BAB YV

PENUTUP

Bab V menyajikan kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian yang

telah diuraikan pada bab sebelumnya. Selain itu, Bab V juga memuat implikasi

manajerial berdasarkan temuan penelitian, keterbatasan yang dihadapi selama

proses penelitian berlangsung, serta saran yang diajukan peneliti kepada pihak-

pihak.

5.1

Kesimpulan

Berdasarkan uraian hasil dan pembahasan, dapat diambil kesimpulan

sebagai berikut.

1.

Keadilan distributif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT Pegadaian area Yogyakarta. Artinya, semakin
tinggi persepsi karyawan terhadap keadilan dalam pembagian hasil,
kompensasi, dan penghargaan yang mereka terima sesuai dengan kontribusi
dan kinerja yang telah diberikan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan
kerja yang mereka rasakan.

Keadilan Prosedural tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan PT Pegadaian area Yogyakarta. Kondisi ini mengindikasikan
bahwa ketika diuji secara bersamaan dengan variabel lain dalam model,
persepsi karyawan terhadap keadilan prosedur yang diterapkan organisasi tidak
memberikan kontribusi yang bermakna terhadap perubahan kepuasan kerja

mereka. Hal ini diduga berkaitan dengan karakteristik demografis responden
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5.2

yang didominasi oleh karyawan berusia 25 hingga 35 tahun, yang orientasinya
cenderung lebih terfokus pada hasil nyata yang diterima dibandingkan dengan
mekanisme prosedural yang berlaku dalam organisasi.

Keadilan Interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan PT Pegadaian area Yogyakarta. Artinya, semakin baik kualitas
perlakuan interpersonal yang diterima karyawan dari atasan, yang tercermin
dari sikap hormat, sopan, dan komunikasi yang terbuka, maka semakin tinggi

pula tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan.

Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa

implikasi manajerial yang dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi pihak

manajemen PT Pegadaian Area Yogyakarta, khususnya dalam upaya meningkatkan

aspek-aspek yang memperoleh penilaian terendah dari karyawan, yaitu sebagai

berikut.

1.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa item dengan nilai mean terendah
pada variabel keadilan distributif adalah pernyataan mengenai kesesuaian hasil
yang diterima dengan usaha yang telah dicurahkan karyawan, dengan nilai
mean sebesar 3,88. Kondisi ini mengindikasikan bahwa sebagian karyawan
masih merasa imbalan yang diterima belum sepenuhnya sebanding dengan
upaya yang telah mereka berikan. Pihak manajemen ataupun HR disarankan
untuk mengevaluasi sistem penilaian kinerja yang berlaku guna memastikan

pemberian kompensasi dan penghargaan dilakukan secara proporsional sesuai
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kontribusi masing-masing karyawan. Penerapan sistem reward berbasis kinerja
yang lebih transparan dan terukur juga perlu dipertimbangkan, sehingga
karyawan dapat melihat secara langsung keterkaitan antara usaha yang
diberikan dengan hasil yang diperoleh.

Ditinjau dari variabel keadilan prosedural, item dengan nilai mean terendah
adalah pernyataan mengenai pelaksanaan prosedur secara objektif dengan nilai
mean sebesar 3,78. Angka ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan masih
merasakan adanya ketidakobjektifan dalam pelaksanaan prosedur organisasi.
Untuk mengatasi hal tersebut, manajemen atau HR perlu melakukan evaluasi
terhadap prosedur pengambilan keputusan yang berlaku serta memastikan
setiap kebijakan diterapkan secara konsisten dan bebas dari kepentingan pihak
tertentu. Pembentukan mekanisme pengawasan internal yang memungkinkan
karyawan melaporkan ketidaksesuaian prosedur secara aman juga dapat
menjadi langkah strategis untuk menjaga objektivitas dalam setiap proses
organisasi.

Pada variabel keadilan interaksional, item yang memperoleh nilai mean
terendah adalah pernyataan mengenai kemampuan atasan untuk menahan diri
dari ucapan atau komentar yang tidak pantas, dengan nilai mean sebesar 3,88.
Temuan ini mengindikasikan bahwa masih terdapat ruang perbaikan dalam hal
pengendalian komunikasi verbal atasan di lingkungan kerja. Guna mengatasi
kondisi tersebut, manajemen disarankan untuk mengadakan program pelatihan
kepemimpinan yang secara khusus berfokus pada pengembangan kemampuan

komunikasi interpersonal dan pengendalian emosi bagi para atasan, sehingga
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5.3

setiap interaksi di lingkungan kerja dapat berlangsung secara profesional dan

saling menghargai.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian telah dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah yang

ditetapkan, namun demikian, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diakui dan

dapat menjadi bahan pertimbangan bagi penelitian selanjutnya, antara lain.

1.

Penelitian hanya dilakukan di PT Pegadaian area Yogyakarta dengan jumlah
sampel sebanyak 51 karyawan, sehingga hasil yang diperoleh tidak dapat
digeneralisasikan untuk seluruh karyawan PT Pegadaian di wilayah lain
maupun organisasi sejenis di luar konteks penelitian.

Pengumpulan data sepenuhnya dilakukan melalui kuesioner daring yang diisi
secara mandiri oleh responden. Metode ini memiliki kelemahan karena
jawaban yang diberikan sangat bergantung pada persepsi dan kejujuran
masing-masing responden, sehingga berpotensi menimbulkan bias yang dapat
memengaruhi hasil penelitian.

Penelitian  menggunakan pendekatan cross-sectional yang hanya
mengumpulkan data pada satu titik waktu tertentu, sehingga tidak dapat
menggambarkan perubahan persepsi karyawan secara dinamis dari waktu ke
waktu. Dengan demikian, hasil penelitian hanya mencerminkan kondisi pada
periode pengumpulan data berlangsung.

Kuesioner penelitian ini hanya menggunakan satu kriteria filter, yaitu masa

kerja minimal 1 tahun, tanpa menambahkan status kepegawaian (karyawan
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5.4

tetap) sebagai syarat tambahan. Akibatnya, peneliti tidak dapat memastikan
apakah seluruh responden merupakan karyawan tetap atau terdapat campuran
dengan karyawan berstatus tidak tetap. Hal ini menjadi keterbatasan karena
status kepegawaian dapat memengaruhi persepsi keadilan organisasi maupun
kepuasan kerja, sehingga berpotensi memengaruhi homogenitas sampel dan

hasil penelitian

Saran

Mengingat adanya keterbatasan dalam penelitian, peneliti berharap hasil

yang diperoleh dapat menjadi salah satu rujukan bagi peneliti selanjutnya yang

ingin mengkaji topik serupa. Beberapa saran yang dapat dijadikan pertimbangan

adalah sebagai berikut.

1.

3.

Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan penelitian dengan
menambah jumlah responden serta memperluas wilayah penelitian, sehingga
hasil yang diperoleh lebih representatif dan dapat digeneralisasikan secara
lebih luas.

Peneliti selanjutnya disarankan untuk mempertimbangkan penggunaan
instrumen pengumpulan data yang lebih beragam, misalnya dengan
mengombinasikan kuesioner dan wawancara langsung dengan responden.
Pendekatan ini diharapkan dapat menghasilkan data yang lebih lengkap dan
mendalam, sekaligus meminimalkan potensi bias yang muncul akibat
keterbatasan pengisian kuesioner secara mandiri.

Peneliti selanjutnya disarankan untuk mempertimbangkan penggunaan metode
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penelitian yang lebih beragam, seperti pendekatan kualitatif atau mixed
method, agar pemahaman mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan
kerja karyawan dapat diperoleh secara lebih mendalam.

. Peneliti selanjutnya disarankan menambahkan status kepegawaian (karyawan
tetap) sebagai kriteria filter, selain masa kerja, agar responden lebih homogen

dan hasil penelitian lebih mencerminkan kelompok yang dituju.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 : Surat Izin Penelitian

FAKULTAS BISNIS
DAN EKONOMIKA

UNIVERSITAS ATMA JAYA YOGYAKARTA

Nomor: 1086/Pen/| 04 Mei 2026
Lamp. :

Hal : ljin Penelitian, Penyebaran Kuesioner

Kepada Yth.

Pimpinan PT Pegadaian Area Yogyakarta
JI. Gadean No.3, Ng

Dengan hormat,

Sehubungan dengan penulisan Skripsi yang berjudul “Pengaruh Keadilan Distributif,
Keadilan Prosedural, dan Keadilan Interaksional terhadap Kepuasan Kerja pada
Karyawan PT Pegadaian Area Yogyakarta” yang dilakukan oleh mahasiswa kami
dengan identitas:

Nama : Chriesvo Blessdy Simamora
NPM/Program Studi : 220327026/Manajemen
No. Handphone : 081228483092

Kami mohon Bapak/lbu berkenan memberikan ljin Penelitian kepada mahasiswa
tersebut untuk mendapatkan data yang diperlukan.

1. Responden Kuesioner Penelitian dengan minimal 45 responden
Skripsi yang ditulis oleh mahasiswa ini merupakan karya ilmiah yang memiliki tujuan
dan sifat keilmuan. Oleh karenanya tidak akan dipergunakan untuk hal-hal yang
merugikan.

Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan terima kasih.

Deka

FAXULTAS BISNIS

Wenefrida Mahestu N. Krisjanti, SE., M.Sc., Ph.D.

Alamat Kontak

Kampus Il Gedung Bonaventura Telepon :+62-274-487711 ext 3120, 3127
Jalan Babarsari 43 Yogyakarta 55281 Fax - +62-274-485227

pness Surel : fbe@uajy.ac.id

URL

https://fbe.uajy.ac.id/
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Lampiran 2 : Kuesioner Pernyataan

Pertanyaan Filter

Pertanyaan Filter

Description (optional)

Apakah anda sudah bekerja di perusahaan ini selama lebih dari 1 tahun? *
Ya

Tidak

Demografi Responden
Demografi Responden

Description (optional)

Jenis Kelamin *

Laki-laki

Perempuan
Usia *

25-30 Tahun

31-35 Tahun

36-40 Tahun

>41 Tahun

Lama Bekerja *

1-2 Tahun
3-5 Tahun

>5 Tahun
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Keadilan Distributif

No

Pernyataan

STS

TS

SS

1

Hasil yang saya peroleh
mencerminkan usaha yang
telah saya lakukan dalam
pekerjaan.

Hasil yang saya peroleh sesuai
dengan pekerjaan yang telah
saya selesaikan.

Hasil yang saya peroleh
mencerminkan kontribusi yang
telah saya berikan kepada
organisasi

Hasil yang saya peroleh sesuai
dengan kinerja saya

Keadilan Prosedural

No

Pernyataan

STS

TS

SS

1

Saya dapat mengungkapkan
pendapat dan perasaan saya
selama proses tersebut.

Saya memiliki pengaruh
terhadap hasil yang dicapai
melalui prosedur-prosedur
tersebut.

Prosedur-prosedur tersebut
diterapkan secara konsisten.

Prosedur tersebut dilakukan
secara objektif.

Prosedur-prosedur tersebut
didasarkan pada informasi yang
akurat.

Saya memiliki kesempatan
untuk mengajukan banding
terhadap hasil atau keputusan
yang dihasilkan dari prosedur
tersebut.

Prosedur-prosedur tersebut telah
mematuhi standar etika dan
moral.
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Keadilan Interaksional

No

Pernyataan

STS

TS

SS

1

Atasan saya memperlakukan saya
dengan sopan.

2

Atasan saya memperlakukan saya
dengan bermartabat.

Atasan saya memperlakukan saya
dengan hormat.

Atasan saya menahan diri dari
ucapan atau komentar yang tidak
pantas.

Kepuasan Kerja

No

Pernyataan

STS

TS

SS

1

Secara umum, saya merasa puas
dengan pekerjaan ini.

2

Saya merasa bahwa pendapat saya
dihargai di tempat kerja.

Sebagian besar orang yang
melakukan pekerjaan ini merasa
sangat puas.

Saya merasa puas dengan
pengakuan/apresiasi yang saya
terima atas pekerjaan yang saya
lakukan.

Saya merasa puas dengan
perbandingan gaji saya dengan
pekerjaan serupa di perusahaan
lain.

Saya merasa puas dengan
hubungan pribadi antara atasan
saya dan para karyawannya.

Saya merasa puas dengan cara
atasan saya menangani/mengelola
para karyawannya.
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Lampiran 3 : Uji Validitas

Uji Validitas Keadilan Distributif (X1)

Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 RataRataX1
. Yok * %k %%k %%k
X1.1 Pearson Correlation 1 .819 .811 .875 .938
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51
- d*k *k %%k %%k
X1.2 Pearson Correlation .819 1 .786 .819 .888
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51
e Ve *k *ok 23
X1.3 Pearson Correlation .811 .786 1 .765 .873
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 - <.001 <.001
N 51 51 51 51 51
% . ok *k i = *k
X1.4 Pearson Correlation .875 .819 765 1 .907
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51
o F Y ok *x *% ok
RataRataX1l Pearson Correlation .938 .888 .873 907 1
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 opll 51
Uji Validitas Keadilan Prosedural (X2)
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7  RataRataX2
X2.1 Pearson Correlation 1 606" 517" 6717 742" 6737 596" 7317
_Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 sidy N 51 51
X2.2 Pearson Correlation 606" 1 567 598" 620" 6107 5597 749"
 Sig. (2-tailed) <.001 - <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001
N 51 STy, o7 o0 51 51 51 51 51
X2.3 Pearson Correlation ~ .517"  .567 1 6527  .7637 584" 763" .858""
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.4 Pearson Correlation 671" 598" 652" 1 642" 691" 7717 798"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.5 Pearson Correlation  .742"" 6207  .763"  .642" 1 678" 706" .835"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.6 Pearson Correlation 673" 610" 584" 6917 678" 1 764" 763"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.7 Pearson Correlaton ~ .596"  .559" 763"  .771"  .706" 764" 1 .870"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 51 51 51
RataRataX2 Pearson Correlation 7317 749" .858™" 798" 835" 763" 870" 1
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 51 51 51
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Uji Validitas Keadilan Interaksional (X3)

Correlations
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4  RataRataX3
. ok k% *k ok
X3.1 Pearson Correlation 1 .837 .892 .672 .929
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51
. ok dok dek d*ok
X3.2 Pearson Correlation .837 1 .827 .587 .855
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51
. Fok ok Kk ok
X3.3 Pearson Correlation .892 .827 1 .794 .960
Sig. (2-tailed) ~ <.001  <.001 <.001 <.001
N A 51 ST 51 51 51
s ok ok dok d*k
X3.4 Pearson Correlation .672 .587 .794 1 775
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N sl 51 51 M~ ol 51 51
. *k ok *% *k
RataRataX3 Pearson Correlation .929 .855 .960 775 1
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 51 51 51 51 51
Uji Validitas Kepuasan Kerja (Y)
Correlations
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7  RataRata¥
Y1.1 Pearson Correlation 1 544" 799" 660" 653" 682" 6207 772"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
A - 51 51 51 51 SO 51 | B1 51
Y1.2 Pearson Correlation 544" 1 578" 601" 535" 707" 676" 776"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 sidl N s1 51
Y1.3 Pearson Correlation 799" 578" 1 788" 672" 759" 601" .879"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001
N 51 51 51 51 51 514 51 51
Y1.4 Pearson Correlation  .660" 601" 788" 1 667" 746" 497" .809""
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
51 51 51 51 51 51 51 51
Y1.5 Pearson Correlation 653" 535" 672" 667" 1 5817 .708"" .789"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
51 51 51 51 51 51 51 51
Y1.6 Pearson Correlation 682" 707" 759" 746" 581" 1 665" 814"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
51 51 51 51 51 51 51 51
Y1.7 Pearson Correlation 620" 676" 601" 497" 708" 665" 1 779"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
51 51 51 51 51 51 51 51
RataRataY Pearson Correlation 772" 776" 879" .809"" 789" 814" 779" 1
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
51 51 51 51 51 51 51 51
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Lampiran 4 : Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas Keadilan Distributif (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.944 4

Uji Reliabilitas Keadilan Prosedural (X2)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.930 7

Uji Reliabilitas Keadilan Interaksional (X3)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Iltems

.929 4

Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja (Y)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

1929 7
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Hasil Analisis Deskriptif Keadilan Distributif (X1)

Lampiran 5 : Hasil Analisis Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
X1.1 51 2 5 3.88 .864
X1.2 51 1 5 3.94 1.008
X1.3 51 2 5 3.94 .904
X1.4 _aAA I. 5 3.96 .894
RataRataX1 - 51 2 5 4.00 .938
Valid N (listwise) 51
Hasil Analisis Deskriptif Keadilan Prosedural (X2)

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X2.1 51 2 5 3880 .791
X2.2 51 N W2 5 3.86 .800
X2.3 o IR, Yy 5 3.84 | .834
X2.4 ] — 51 2 ORI 3778 |} .856
X2.5 51 | 1 5 4.08 8 .868
X2.6 51 2 5 3.945 .925
X2.7% W 51 2 5  4.00 .849
RataRataX2 o . 2 5 3.88 .840
Valid N (listwise) 51
Hasil Analisis Deskriptif Keadilan Interaksional (X3)

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
X3.1 51 1 5 4.14 .849
X3.2 51 2 5 4.08 .688
X3.3 51 1 5 4.06 .835
X3.4 51 2 5 3.88 .765
RataRataX3 51 2 5 4.12 .765
Valid N (listwise) 51
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Lampiran 6 : Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Model Summary
Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate
1 .658% .433 .397 .598
a. Predictors: (Constant), RataRataX3, RataRataX1,
RataRataX2
ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square E Sig.
1 Regression 12.867 3 4.289 11.985 <.001°

Residual 16.819 47 358 |

Total 29.686 50

a. Dependent Variable: RataRataY
b. Predictors: (Constant), RataRataX3, RataRataX1, RataRataX2

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) S775 .546 1.418 | & .163
. RataRataX1 .398 0?2 .485 3.891  <.001
RataRataX2 .016 .118 .017 136 .893
RataRataX3 .320 .120 317 2.668 .010

a. Dependent Variable: RataRataY
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