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Abstract  

This research was conducted aiming to find out the analysis of organizational justice towards employee performance 

mediated by employee engagement, studies on Kawana Padang hotel employees. The independent variables in this study 

include organizational justice, while employee performance is used as the dependent variable, and employee engagement as 

mediating variable. The sampling technique is done by sampling saturated which makes the entire population as a sample 

obtained by 50 employees. The data analysis technique used in this study is logistic regression, where the results obtained are 

organizational justice and employee engagement significantly and positively influencing employee performance. 

Keywords:  organizational justice, employee engagement, employee performance. 

Abstrak 

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui analisis keadilan organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

keterikatan karyawan, studi pada karyawan hotel kawana padang. Variabel independen pada penelitian ini diantaranya 

keadilan organisasi, sedangkan kinerja karyawan dijadikan sebagai variabel dependen dan keterikatan karyawan sebagai 

variabel mediasi. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan sampling jenuh dimana menjadikan seluruh populasi sebagai 

sampel yang didapat sebanyak 50 karyawan. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi logistik, 

dimana hasil yang diperoleh yaitu keadilan organisasi dan keterikatan karyawan berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kinerja karyawan.  

Kata kunci:  keadilan organisasi, keterikatan karyawan, kinerja karyawan. 
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1. Pendahuluan  

Sumber daya manusia merupakan satu diantara aspek 

lain yang menjadi tiang tumpuan bagi organisasi yang 

mempengaruhi kinerja dan kemajuan perusahaan [1]. 

Sumber daya manusia di dalam perusahaan harus di 

organisir dengan baik agar lebih efektif dan lebih 

efisien [2]. Manajemen sumber daya manusia 

mencakup keseluruhan pelaksanaan aktivitas, 

penentuan kebijakan dan pengambilan keputusan yang 

bertujuan untuk pengembangan dan peningkatan 

efektivitas organisasi dengan cara yang bisa 

dipertanggungjawabkan [3]. 

Salah satu faktor terpenting dalam keberhasilan 

industri perhotelan adalah karyawan. Daya saing 

perusahaan pariwisata dan kelangsungan hidup mereka 

bergantung pada kualitas layanan yang mereka 

tawarkan [4]. Dalam hal ini, industri perhotelan tidak 

hanya perlu melatih karyawan yang menjalankan peran 

mereka secara efektif tetapi juga harus 

mempertahankan staf mereka [5]. Meningkatnya 

pertumbuhan perhotelan di kota padang menyebabkan 

bertambah ketatnya persaingan di dalam industri 

perhotelan tersebut. Sumber daya manusia menjadi 

salah satu bagian utama dari produk yang melakukan 

peran yang sulit untuk meningkatkan citra organisasi. 

Isu seputar SDM pada bisnis perhotelan berkaitan erat 

dengan bagaimana staf memberikan kepuasan 

pelanggan kepada tamu. Hal ini sangat berhubungan 

langsung dengan harga, return guest ration, reputasi 

merek, dan berujung kepada kinerja, sehingga industri 

perhotelan harus memiliki sumber daya manusia yang 

berkualitas untuk memberikan layanan terbaik bagi 

pelanggannya [6]. Organisasi perhotelan perlu 

memperhatikan kepuasan karyawan mereka, karena 

organisasi cenderung lebih efektif ketika perusahaan 

dapat memuaskan karyawannya. Keberhasilan industri 

perhotelan dapat dilihat dari kepuasan pelanggan 

melalui layanan yang diberikan oleh hotel. 

Hotel kawana baru berdiri sejak tahun 2018. Dimana 

owner kawana membeli lelang dari Bank BRI atas 

lelangnya hotel aliga yang dinyatakan bangkrupt pada 

saat itu. Lelang merupakan lembaga hukum yang 

selalu ada dalam sistem hukum di Indonesia untuk 

memenuhi kebutuhan masyarakat salah satunya 

memenuhi penjualan suatu objek melalui lelang 

sebagaimana diatur dalam peraturan perundangan-

undangan. Pelaksanaan lelang sudah diatur didalam 

https://jman-upiyptk.org/ojs
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1451979835&&&2016
mailto:http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1451979835&&&2016
mailto:%20tasnim@stmikindonesia.ac.id
mailto:%20tasnimm1872@gmail.com
mailto:%20tasnimm1872@gmail.com


M Tasnim, Omia Crefioza 

 

 

Jurnal Ekobistek − Vol.  12  No. 2 (2023) 539-544 

540 

 

 

Peraturan Menteri Keuangan Nomor: 

27/PMK.06/2016, tanggal 22 Februari 2016, berkaitan 

dengan Peraturan Menteri Keuangan Nomor 

106/PMK.06/2013 tentang Perubahan Atas Peraturan 

Menteri Keuangan Nomor 93/PMK.06/2010 tentang 

Petunjuk Pelaksanaan Lelang. Dalam Pasal 1 angka 1 

PMK nomor 27/PMK.06/2016 menyatakan bahwa, 

Lelang adalah penjualan barang yang terbuka untuk 

umum dengan penawaran harga secara tertulis dan/ 

atau lisan yang semakin meningkat atau menurun 

untuk mencapai harga tertinggi, yang didahului dengan 

Pengumuman Lelang. 

Fenomena lain dari hotel kawana padang adalah tidak 

adanya perekrutan dan pergantian karyawan baru dari 

hotel kawana padang. Dari hasil wawancara dengan 

manajer HRD kawana hotel, bahwa dalam setahun 

kira-kira 7 orang karyawan keluar, dan tidak ada juga 

sistem perekrutan yang dilakukan oleh kawana hotel, 

cuman melainkan menyebarkan informasi dari mulut 

ke mulut diantara karyawan untuk mendapatkan 

karyawan pengganti. 

Setiap perusahaan harus bisa melihat faktor-faktor apa 

saja yang bisa mewujudkan terciptanya semangat kerja 

bagi karyawan, karena setiap orang dalam perusahaan 

memiliki berbagai macam sifat, kepribadian yang 

berbeda-beda [7], [8], [9]. “Kinerja merupakan suatu 

fungsi kemampuan pekerja dalam menerima tujuan 

pekerjaan, tingkat pencapaian tujuan dan interaksi 

antara tujuan serta kemampuan karyawan” [10]. Dari 

pengertian diatas dapat dirangkum bahwa karyawan 

adalah bagian penting bagi perusahaan agar dapat 

mempertahankan dan meningkatkan kelangsungan 

proses kerja dalam perusahaan. 

Kinerja karyawan berhubungan dengan keadilan 

organisasi yang ada di dalam perusahaan [11]. Konsep 

keadilan organisasi didasarkan pada tigas aspek seperti 

proses, hasil, dan hubungan interpersonal [12]. Sesuai 

teori keadilan organisasi, karyawan terus mengukur 

dan membandingkan “input” dan “hasil” [13]. Dalam 

penelitian sebelumnya, keadilan organisasi dibagi 

menjadi empat sub-tipe seperti distributif, informasi, 

prosedural, dan interpersonal. Sejarah keadilan 

organisasi berawal dari teori keadilan [14]. Teori ini 

menyatakan bahwa orang membandingkan rasio antara 

hasil dari pekerjaan yang mereka lakukan, misalnya 

imbalan dan promosi, dengan input yang mereka 

berikan dibandingkan rasio yang sama dari orang lain 

[15]. 

Selain itu persepsi keadilan organisasi atau 

ketidakadilan merupakan faktor kunci yang 

mempengaruhi sikap dan perilaku individu dalam 

organisasi [16]. Bagi karyawan dengan adanya 

kepemimpinan yang baik dalam perusahaan akan 

memdorong karyawan dan termotivasi untuk mencapai 

tujuan perusahaan. “Terdapat dua faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu faktor kemampuan dan 

faktor motivasi” [17].  Kemampuan dan motivasi 

dalam diri karyawan bisa datang dari karyawan itu 

sendiri ataupun dari  pengaruh orang lain [18]. Dimana 

terdapat situasi kerja karyawan yang mencakup 

hubungan karyawan dengan pekerjaan, fasilitas, iklim 

kerja, kebijakan pimpinan dalam perusahaan [19]. 

Keterikatan kerja karyawan pada perusahaan sangat 

berpengaruh penting bagi proses produksi [20], [21]. 

Ada rasa memiliki yang dimiliki oleh karyawan dan 

keinginan untuk terus berkembang, komitmen yang 

kuat dapat memicu kinerja yang maksimal bagi setiap 

karyawan [22], [23]. 

Pada Hotel Kawana Padang, terdapat fenomena terkait 

dengan jumlah absensi karyawan yang tidak wajar 

dimana jumlah absensi cenderung tinggi. Kondisi ini 

dialami untuk keseluruhan posisi di organisasi tersebut, 

namun tingkat absensi tertinggi terjadi pada jabatan 

front office. Data absensi karyawan Hotel Kawana 

Padang menyatakan bahwa tingkat absensi dari 

karyawan hotel kawana padang tergolong cukup tinggi, 

khususnya untuk karyawan bagian food & Beverage. 

Dimana sesuai dengan aturan perusahaan, karyawan 

hotel bekerja selama enam hari dalam satu minggu 

sehingga mereka memiliki waktu libur selama satu 

hari, yang berarti boleh tidak masuk 4 kali dalam 

sebulan. Dan terlihat dari kurva diatas bahwa diminggu 

pertama, kedua, dan ketiga, karyawan absensi 

sebanyak 40% dari jumlah absensi, dan minggu 

keempat naik menjadi 66,7% dari jumlah absensi 

karyawan. Jadi, dari angka diatas dapat dilihat absensi 

karyawan di kawana padang, terhitung cukup tinggi 

yang menandakan kurangnya kurangnya keterikatan 

dari karyawan 

Terdapat beberapa faktor yang dapat diambil untuk 

melihat tingkat kinerja dari karyawan pada hotel 

kawana padang. Salah satunya kami melihat dari 

tingkat hunian pertahun. Dari data yang kami 

dapatkan, dapat dilihat adanya penurunan dalam dua 

tahun berjalan, yaitu pada tahun 2018 tingkat hunian 

sebanyak 67.66% dan pada tahun 2019 menjadi 

55.20%. Dari data diatas dapat diambil kesimpulan 

bahwa peningkatan produktivitas dari hotel tidak 

berbanding lurus dengan kinerja karyawan  

Pada data tingkat hunian hotel di kota padang 

menunjukkan fluktuasi, mengacu kepada tingkat 

hunian tersebut dapat dilihat penurunan juga pada 

tingkat hunian di hotel kawana padang pada tahun 

2018 sebanyak 67,66% dan pada tahun 2019 turun 

menjadi 55,20%. 

Berdasarkan penjelasan diatas, maka kerangka 

konseptual penelitian ini dapat digambarkan pada 

Gambar 1 berikut ini.  
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Pada penelitian ini terdapat tiga hipotesis, diantaranya: 

H1: Keadilan Organisasi mempunyai pengaruh 

signifikan positif terhadap Kinerja Karyawan pada 

karyawan hotel kawana padang. 

H2: Keadilan Organisasi mempunyai pengaruh 

signfikan positif terhadap keterikatan karyawan pada 

karyawan hotel kawana padang. 

H3: Keterikatan Karyawan mempunyai pengaruh 

signfikan positif terhadap Kinerja Karyawan pada 

karyawan hotel kawana padang. 

H4: Keadilan Organisasi mempunyai pengaruh 

signfikan positif terhadap Kinerja Karyawan yang 

dimediasi oleh Keterikatan Karyawan pada karyawana 

hotel kawana padang. 

2. Metodologi Penelitian 

Pada penelitian ini akan dilakukan analisis data 

kuantitatif. Data didapatkan dari laporan dan hasil 

wawancara dengan pihak hotel kawana padang.  

Teknik pengumpulan sampel dilakukan dengan 

sampling jenuh. Dikarenakan jumlah sampel terlalu 

sedikit sebanyak 50 karyawan. Adapun definisi 

operasional variabel penelitian dan penggunaan rumus 

dapat terlihat pada tabel berikut ini:  

Tabel  1. Definisi Operasional Variabel  

Variabel Indikator Sumber 

Kinerja 

Karyawan 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 
3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

[24] 

Keadilan 

Organisasi 

1. Perbandingan gaji dengan 
Pekerjaan 

2. Kesamaan Pelaksanaan 

keputusan Perusahaan 
3. Kesempatan dalam 

Menyuarakan pendapat 

4. Perlakuan atas terhadap 

karyawan 

5. Keterbukaan atasan ke 

bawahan 

[25] 

Keterikatan 

Karyawan 

1. Kemauan untuk 

berkembang 

2. Komitmen tinggi 
3. Respect 

[26] 

3. Hasil dan Pembahasan 

Berdasarkan formulasi yang dijelaskan pada definisi 

operasional variabel di atas maka akan dilakukan 

serangkaian pengujian untuk melihat hasil hipotesis. 

Regresi yang di gunakan dalam penelitian ini yaitu 

Structural Equation Modeling, dimana untuk mencapai 

regresi ini akan dilakukan beberapa pengujian untuk 

memastikan bahwa model layak untuk di uji.   

3.1. Uji Validitas Diskriminan 

Sebelum dilakukannya pengujian validitas 

diskriminan, harus dilakukan dulu uji validitas 

konvergen, yang berguna untuk melihat setiap item 

indikator sudah valid atau tidak, dimana dilihat dari 

nilai setiap indikator harus lebih besar dari 0,7. 

Selanjutnya dilakukan uji validitas diskriminan yang 

berguna untuk melihat hubungan antar variabel dengan 

melihat seberapa jauh perbedaan nilai validitas suatu 

variabel jika dibandingkan dengan varibel lain. 

Tabel 2. Hasil Pengujian Validitas Diskriminan 

 Keadilan 

Organisasi 

Keterikatan 

Karyawan 

Kinerja 

Karyawan 

Keadilan 

Organisasi 
0.863     

Keterikatan 
Karyawan 

0.807 0.906   

Kinerja 

Karyawan 
0.832 0.864 0.878 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa tiap variabel 

independen memiliki nilai tiap variabel lebih dari 0,7 

hal ini mengindikasikan bahwa adanya korelasi yang 

kuat antar variabel. Bisa juga melihat validitas dengan 

membandingkan nilai akar akurat dari AVE yang 

diperole dari nilai korelasi antar varibel.  

Tabel 3. Hasil Pengujian AVE 

 

Average variance 

extracted (AVE) 

Keadilan Organisasi 0.746 

Keterikatan Karyawan 0.821 

Kinerja Karyawan 0.770 

Berdasarkan tabel diatas terlihat tingkat kevalitan 

sebuah varibel, karena nilai AVE tiap variabel lebih 

dari 0,7 yang berarti seluruh variabel sudah baik dan 

valid. 

3.2 Uji Realibilitas Komposit 

Reliabilitas komposit merupakan reabilitas untuk 

mengukur variabel laten. Reliabilitas ini mengunakan 

koefisien reliabilitas untuk menjelaskan model 

pengukuran yg diuji. Berdasarkan hasil pengujian 

tersebut maka diperoleh ringkasan hasil sebagai 

berikut. 

Tabel 4. Hasil Pengujian Realibilitas Komposit 

 Cronbach's 

alpha 

Composite reliability 

(rho_c) 

Keadilan Organisasi 0.976 0.978 
Keterikatan 

Karyawan 
0.973 0.976 

Kinerja Karyawan 0.967 0.971 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa nilai dari 

realibilitas komposit yaitu lebih dari 0,7 atau juga 
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cronbach alpha lebih besar dari 0,6. Sehingga hasil ini 

menunjukkan bahwa seluruh variabel realibitas 

komposit yang baik.  

3.3 Uji Goodness of Fit 

Uji Goodness of fit diukur dengan menggunakan R-

square variabel laten dependen dengan interpretasi 

yang sama dengan regresi. Analisis R-Square bertujuan 

untuk mengetahui kemampuan dari seluruh variabel 

independen yang digunakan untuk menjelaskan variasi 

kontribusinya dalam mempengaruhi variabel 

dependen. Berdasarkan hasil pengolahan data yang 

diperoleh hasil pengujian yang ditunjukkan pada tabel 

berikut ini. 

Tabel 5. Hasil Pengujian R-Square 

 R-square R-square adjusted 

Keterikatan Karyawan 0.652 0.644 

Kinerja Karyawan 0.798 0.789 

Pada tabel diatas terlihat bahwa kemampuan varibel 

independen dapat mempengaruhi variable dependen, 

yaitu Nilai r square variabel Keterikatan Karyawan 

sebesar 0,652. Maka dapat disimpulkan bahwa 

pengaruh variabel Keadilan Organisasi terhadap 

Keterikatan Karyawan sebesar 65,2%. Dan Nilai r 

square variabel Kinerja Karyawan sebesar 0,798. Maka 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh Keadilan 

Organisasi dan Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja 

Karyawan sebesar 79,8%. 

3.4 Uji Path Coefficients 

Path coefficients digunakan untuk melihat berapa besar 

variabel independen dapat mempengaruhi variabel 

dependen. Berdasarkan hasil pengujian maka diperoleh 

nilai path coefficients sebagai berikut.  

Tabel 6. Hasil Pengujian Path Coefficients 

 

Origin

al 

sample 
(O) 

Sampl

e 

mean 
(M) 

Standar

d 
deviatio

n 

(STDE
V) 

T statistics 

(|O/STDE
V|) 

P 

value
s 

Keadilan 

Organisas
i -> 

Keterikata

n 
Karyawan 0.807 0.810 0.056 14.353 0.000 

Keadilan 

Organisas

i -> 

Kinerja 

Karyawan 0.385 0.398 0.113 3.416 0.001 
Keterikata

n 

Karyawan 
-> Kinerja 

Karyawan 0.554 0.544 0.120 4.623 0.000 

Berdasarkan tabel 6 di atas dapat dikatakan bahwa 

setiap variabel langsung memiliki nilai hipotesis 

signifikan dan positif karena nilai orignial sampel lebih 

dari 0, dan T statistik besar dari T tabel yaitu 1,96. 

Atau juga bisa melihat dari P values harus lebih kecil 

dari 0.05 

3.5 Uji Specific Indirect Effect 

Uji specific indirect effect digunakan untuk melihat 

hubungan mediasi antara variabel independen terhadap 

variabel dependen. Sehingga didapat model specific 

indirect effect sebagai berikut.  

Tabel 7. Hasil Pengujian Specific Indirect Effect 

 

Origin

al 
sample 

(O) 

Sampl

e 
mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T 

statistics 
(|O/STD

EV|) 

P 

val
ue

s 

Keadilan 

Organisasi -> 
Kinerja 

Karyawan 

0.447 0.438 0.093 4.823 

0.

00

0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dikatakan bahwa setiap 

variabel tidak langsung memiliki nilai hipotesis 

signifikan dan positif karena nilai original sampel lebih 

dari 0, dan T statistik besar dari T tabel yaitu 1,96. 

Atau juga bisa melihat dari P values harus lebih kecil 

dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antar 

setiap variabel, sebagai berikut: 

1. Pengaruh keadilan organisasi terhadap keterikatan 

karyawan 

Terdapat hubungan positif dan signifikan antara 

keadilan organisasi terhadap keterikatan karyawan, 

bahwa karyawan hotel memiliki loyalitas dan nyaman 

bekerja di dalam hotel dikarenakan rasa keadilan yang 

dirasakan secara langsung oleh karyawan dari aktivitas 

di dalam hotel, yang secara tidak langsung 

menumbuhkan loyalitas dari karyawan itu sendiri. 

2. Pengaruh keadilan organisasi terhadap kinerja 

karyawan 

Terdapat hubungan positif dan signifikan antara 

keadilan organisasi terhadap kinerja karyawan, bahwa 

karyawan hotel memiliki kinerja yang baik 

dikarenakan rasa adil dan transparansi dalam karyawan 

meningkatkan pelayanan yang diberikan terhadap hotel 

kawana padang 

3. Pengaruh keterikatan karyawan terhadap kinerja 

Karyawan 

Terdapat hubungan positif dan signifikan antara 

keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan, 

bahwa hal ini disebabkan semakin nyaman dan loyal 

karyawan dalam hotel, maka akan semakin besar juga 

kinerja dari karyawan. 

4. Pengaruh keterikatan karyawan memediasi keadilan 

organisasi dan kinerja karyawan  

Terdapat hubungan positif dan signifikan antara 

keterikatan karyawan memediasi keadilan organisasi 

dan kinerja karyawan, bahwa hal ini disebabkan karena 

kenyamanan yang dirasakan oleh karyawan, membuat 
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karyawan lebih merasa terbuka terhadap hotel dan 

lebih gampang untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah 

dilakukan, secara umum terdapat beberapa implikasi 

yang dapat diajukan berhubungan dengan masing-

masing variabel penelitian. Bagi pihak hotel 

diharapkan tetap mampu mempertahankan keadilan 

organisasi karena akan berdampak pada keterikatan 

karyawan yang mampu menumbuhkan loyalitas serta 

meningkatkan kinerja mereka khususnya pelayanan 

yang diberikan sehingga akan memberikan manfaat 

terhadap kondisi keuangan hotel jika dilihat dari sisi 

pendapatan maupun citra hotel kawana itu sendiri. 

Peneliti menyadari bahwa hasil yang ditemukan 

memiliki sejumlah kekurangan dan kelemahan yang 

disebabkan adanya keterbatasan yang dimiliki, 

diantaranya jumlah responden dalam penelitian ini 

yang relatif sedikit yaitu hanya 48 responden karena 

hanya mengukur kinerja dari satu hotel saja, oleh 

karena itu, sebaiknya peneliti selanjutnya dapat 

menggabungkan beberapa hotel atau mengukur hotel 

yang mempunyai karyawan yang lebih banyak 

sehingga mampu mencapai lebih dari 48 repsonden. 

Selain terkait jumlah sampel, periode waktu penelitian 

hanya dilakukan selama dua tahun dikarenakan hotel 

ini baru berdiri, sehingga diharapkan bagi peneliti 

selanjutnya bisa menggunakan objek hotel yang sudah 

berdiri lebih dari dua tahun. Keterbatasan lain yaitu 

rendahnya nilai RSquare menunjukkan bahwa masih 

terdapat banyak variabel independen yang dapat 

digunakan dalam penelitian berikutnya. Sehingga 

peneliti selanjutnya bisa menambahkan beberapa 

variabel lain yang mampu mempengaruhi kinerja 

karyawan seperti kompensasi, lingkungan kerja, 

budaya organisasi, maupun variabel mediasi lainnya. 
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