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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dalam organisasi seperti institusi dan bisnis, sumber daya manusia (SDM) 

adalah salah satu faktor kunci yang perlu dipertimbangkan. Pengembangan SDM 

sangat penting dalam menentukan perkembangan perusahaan. Karyawan yang 

melakukan pekerjaannya dengan baik dan melakukan lebih banyak tugas daripada 

yang dibutuhkan di tempat kerja adalah karyawan yang sangat dinanti dari 

perusahaan mana pun (Saraswati, 2017). Agar tujuan perusahaan dapat tercapai 

secara efektif dan efisien, SDM yang melekat pada setiap perusahaan harus yang 

handal, berkualitas, serta berperan dalam memberikan konstribusi yang optimal 

pada perusahaan tersebut. Oleh karena itu, perusahaan harus dapat mengelola dan 

memperhatikan SDM-nya dengan sebaik mungkin.  

Karyawan perlu dievaluasi sebagai mitra perusahaan sehingga penting bagi 

perusahaan untuk memperhatikan beberapa aspek dalam mengelola karyawannya. 

Salah satunya dengan meningkatkan komitmen organisasi terhadap karyawannya. 

Komitmen suatu organisasi kepada karyawan umumnya berpangkal pada keadilan 

organisasi yang diberikan oleh perusahaan. Berpartisipasi dalam proses alokasi 

sumber daya organisasi adalah kesempatan yang adil bagi karyawan. Hal ini dapat 

membentuk sikap dan perilaku yang diinginkan oleh karyawan, seperti kepuasan 

terhadap hasil keputusan dan komitmen terhadap pekerjaan (Wulansari, 2017).  

Karyawan memegang peranan yang strategis dalam suatu organisasi karena 

merupakan penggerak utama proses bisnis serta menentukan kelancaran bisnis 
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dalam organisasi. Kinerja karyawan yang tinggi dapat dicapai jika seluruh elemen 

perusahaan terintegrasi dengan baik dan dapat menjalankan fungsinya sesuai 

dengan kebutuhan dan keinginan karyawan. Elemen kerja perlu diolah untuk 

menyeimbangkan seluruh karyawan perusahaan. Karyawan tidak hanya bertindak 

sebagai karyawan perusahaan, tetapi juga bertanggungjawab atas tugas yang 

mereka lakukan bentuk tanggung jawab dapat berupa pekerjaan dan lingkungan 

pribadi karyawan untuk menciptakan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Menurut Irawan et al. (2016), salah satu pedoman perusahaan adalah 

mengembangkan orang-orang yang dapat melakukan yang terbaik dengan tetap 

menjaga kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang senang dengan perusahaan 

menunjukkan loyalitas kepada perusahaan dan lebih bersemangat dalam bekerja. 

Hal ini memberikan peluang bagi perusahaan untuk mendapatkan keberhasilan. 

Kepuasan kerja adalah pikiran dan perasaan yang diwujudkan dalam tindakan 

seseorang terhadap pekerjaan. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan 

mencakup banyak aspek seperti upah dan gaji yang diterima, peluang 

pengembangan karir, hubungan dengan karyawan lain, penempatan kerja, jenis 

pekerjaan, struktur perusahaan, serta kualitas pengawasan. Kepuasan kerja 

merupakan isu yang sangat menarik dan penting karena terbukti sangat bermanfaat 

bagi kepentingan individu dan perusahaan tempat mereka bekerja. Kepuasan kerja 

adalah sesuatu yang sangat sulit diukur, yang subjektif, karena setiap orang selalu 

memiliki keinginan yang ingin mereka lihat terpenuhi, tetapi setelah pemenuhan 

keinginan lain muncul, seolah-olah orang tersebut tidak memiliki perasaan puas dan 
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setiap karyawan memiliki keinginan sendiri. Kriteria sendiri yang menyatakan 

bahwa dirinya puas.  

Secara umum, kepuasan kerja dapat dilihat atau digambarkan sebagai 

kepuasan kerja ketika pendapatan yang dihasilkan memenuhi kebutuhan karyawan 

dan karyawan merasa nyaman bekerja di perusahaan (Ramadhan, 2017). Karyawan 

yang tidak puas dengan pekerjaannya tidak akan mendapatkan kepuasan psikologis 

dan akhirnya mengembangkan sikap dan perilaku negatif, yang dapat menyebabkan 

frustrasi, tetapi karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan bekerja lebih baik, 

bekerja lebih keras, lebih agresif, dan berkinerja lebih baik daripada karyawan yang 

tidak puas (Ilahi et al. 2017). 

Keadilan organisasi yang diberikan oleh suatu perusahaan pada dasarnya 

membentuk suatu kewajiban organisasi kepada para karyawannya. Keterlibatan 

organisasi merupakan indikator penting dalam menjelaskan ilmu tentang perilaku 

dan manajemen organisasi dalam kaitannya dengan hubungan individu-organisasi. 

Oleh karena itu, komitmen organisasi terhadap karyawan menciptakan rasa 

memiliki terhadap organisasi. Selain itu, perusahaan mengejar tujuan berdasarkan 

profesionalisme dan komitmen organisasi. Loyalitas karyawan pada perusahaan 

disebabkan oleh faktor operasional yang berdampak secara psikologis selama 

karyawan bekerja pada perusahaan. Namun dalam praktiknya, banyak organisasi 

dan bisnis yang tidak memperhatikan komitmen/loyalitas karyawan, sehingga 

kinerjanya mungkin tidak maksimal. Dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi, 

tujuan perusahaan akan lebih baik dan lebih optimal tercapai (Hidayat, 2017). 
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Lau dan Lim (2002) dalam Masrukin et al. (2018) menjelaskan bahwa 

keadilan dalam proses penilaian kinerja merupakan penentu penting bagi perilaku 

karyawan yang positif. Seseorang belajar bertindak untuk mendapatkan sesuatu 

yang diinginkan atau menghindari sesuatu yang tidak diinginkan. Jika evaluasi 

kinerja diyakini memberikan hasil yang adil kepada karyawan, maka karyawan 

akan mengulangi tindakannya dan melaksanakan tugasnya dengan sebaik-baiknya. 

Di sisi lain, ketika hasil yang diperoleh tidak adil, karyawan cenderung menghindari 

tugas yang diberikan. Hal ini menunjukkan bahwa keadilan merupakan elemen 

penting dalam proses penilaian kinerja, terutama ketika menyelaraskan karyawan 

dengan tujuan perusahaan melalui sikap dan perilaku mereka. Oleh sebab itu, 

keadilan prosedur penilaian kinerja menarik untuk diteliti.  

Pada tahap awal, faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan 

terhadap perusahaan adalah karakteristik individu, harapan karyawan terhadap 

organisasi, dan karakteristik tempat kerja. Pemenuhan harapan karyawan pada 

perusahaan menimbulkan kepuasan yang berdampak pada loyalitas karyawan 

terhadap perusahaan. Selain itu, keterlibatan organisasi juga dapat mewakili rasa 

identifikasi, partisipasi, dan loyalitas karyawan terhadap organisasi, sehingga 

karyawan akan dengan ikhlas memenuhi kewajibannya dan bekerja keras untuk 

mencapai tujuan organisasi (Ilahi et al. 2017). 

Kondisi kerja yang menawarkan kenyamanan dan dukungan untuk pekerjaan 

memastikan bahwa karyawan merasa nyaman di tempat kerja. Perusahaan yang 

menawarkan kesempatan promosi karyawan dalam bentuk pengetahuan dan status 

yang lebih tinggi mempengaruhi kepuasan karyawan karena kebutuhan atas 
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kemandirian dan rasa hormat dalam organisasi. Apabila harapan karyawan 

perusahaan terpenuhi maka menimbulkan rasa puas yang akhirnya mempengaruhi 

loyalitas karyawan terhadap perusahaan. (Ilahi et al. 2017). 

Pencapaian komitmen organisasi dari keadilan prosedur penilaian diprediksi 

oleh kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan/tidak menyenangkan, mencerminkan perasaan karyawan ketika 

melihat pekerjaannya. Penilaian kinerja yang memungkinkan adanya penilaian 

apakah hasil suatu pekerjaan sesuai dengan tugas atasan atau menyimpang sangat 

diperlukan. Kelemahan dan ketidaktepatan dalam proses evaluasi kinerja dapat 

menyebabkan pelaksanaan fungsi manajemen (fungsi kompensasi, pelatihan 

karyawan dan kemampuan pengembangan) tidak efisiaen.  

Penelitian ini mengacu pada penelitian Gunawan dan Nurmadiansyah (2017) 

yang berjudul “Pengaruh Keadilan Distributif dan Prosedural Penilaian Kinerja 

Pada Kepuasan Karyawan BPR Syariah di Yogyakarta”, dimana terdapat beberapa 

perbedaan yaitu penambahan ‘komitmen organisasi sebagai variabel pemediasi’. 

Pada penelitian ini, penulis lebih berfokus pada keadilan prosedur penilaian kinerja 

dikarenakan keadilan prosedur penilaian kinerja belum banyak diteliti oleh peneliti 

lain. Komitmen organisasi muncul ketika karyawan merasakan keadilan (keadilan 

distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional). Dalam membentuk 

komitmen yang timbul dari keadilan, organisasi harus memberikan kepuasan kerja 

pada seluruh karyawan. Dengan hal itu, pencapaian tujuan perusahaan akan lebih 

baik dan akurat. Objek pada penelitian sebelumnya adalah BPR Syariah di 

Yogyakarta, sedangkan obyek penelitian ini, yaitu PT. Perkebunan Nusantara VII 
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Unit Betung. Suasana yang berbeda antara tahun penelitian pre dan pra pandemi 

pandemi Covid-19 (yang mempengaruhi perekonomian) menunjukkan terdapat 

penurunan kepuasan kerja. Meskipun penilaian kinerja karyawan cenderung 

menyeluruh dan dapat digeneralisasikan, namun setiap perusahaan memiliki 

perbedaan potensi dan keterbatasan karyawan.  

Dasar pengambilan objek penenlitian di PTPN VII Unit Betung Banyuasin 

dikarenakan perusahaan ini tergolong dalam industri manufaktur, terdapat proses 

produksi dari bahan baku buah kelapa sawit (kebun milik perusahaan atau kebun 

milik perorangan) menjadi Crude Plam Oil (CPO). Penulis bermaksud memberikan 

bukti empiris mengenai pengaruh keadilan prosedur penilaian kinerja karyawan, 

serta kepuasan kerja karyawan dengan kemungkinan pemediasi komitmen 

organisasi. Menurut Ahmad dan Bawono (2021), terdapat banyak penekanan pada 

penggunaan ukuran kinerja non-finansial dalam literatur akuntansi pada waktu ini 

karena tidak cukupnya ukuran finansial. Langkah-langkah yang diambil perusahaan 

harus dibarengi dengan berbagai upaya yang juga dinilai dapat mendukung 

terselenggaranya tantangan persaingan global yang menuntut peran SDM dengan 

kinerja yang optimal. Manajemen harus memahami pentingnya mengelola SDM 

dengan sebaik mungkin agar karyawan tetap produktif dan berkinerja baik dengan 

memahami pentingnya pengaruh keadilan prosedur penilaian kinerja karyawan. 

Dalam hal ini, peneliti mencoba untuk mengetahui pengaruh keadilan 

prosedur penilaian kinerja terhadap kepuasan kerja karyawan dengan pemediasi 

komitmen organisasi. Berdasarkan latar belakang tersebut penulis akan melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Keadilan Prosedur Penilaian Kinerja 



 

7 

 

Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Komitmen Organisasi Sebagai 

Pemediasi.” 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang, rumusan masalah yang ingin penulis 

kemukakan dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Apakah keadilan prosedur penilaian kinerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan PTPN VII Unit Betung? 

2. Apakah keadilan prosedur penilaian kinerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi karyawan PTPN VII Unit Betung? 

3. Apakah komitem organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

PTPN VII Unit Betung? 

4. Apakah keadilan prosedur penilaian kinerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja dengan pemediasi komitmen organisasi di PTPN VII Unit Betung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan permasalahan yang telah dikemukakan, 

tujuan penelitian ini sebagai berikut: 

1. Mengetahui pengaruh keadilan prosedur penilaian kinerja terhadap kepuasan 

kerja karyawan PTPN VII Unit Betung. 

2. Mengetahui pengaruh keadilan prosedur penilaian kinerja terhadap komitmen 

organisasi karyawan PTPN VII Unit Betung. 
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3. Menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan 

PTPN VII Unit Betung. 

4. Menguji pengaruh keadilan prosedur penilaian kinerja terhadap kepuasan kerja 

dengan pemediasi komitmen organisasi di PTPN VII Unit Betung. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian yang akan dilaksanakan ini diharapkan memberikan manfaat 

sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan, pemikiran dan pengetahuan 

tentang pengaruh keadilan prosedur penilaian kinerja terhadap kepuasan kerja 

dengan kemungkinan pemediasi komitmen keorganisasian, serta dapat dijadikan 

sebagai panduan bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti lebih lanjut mengenai 

topik ini. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana menambah wawasan dan 

pengetahuan baru bagi penulis. Penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi 

untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedur penilaian kinerja terhadap kepuasan 

kerja dengan kemungkinan pemediasi komitmen keorganisasian dengan objek 

PTPN VII Unit Betung (maupun pada perusahaan-perusahaan lain yang sejenis) 

sehingga di kemudian hari dapat mengoptimalkan produktivitas kinerja karyawan. 
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