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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan distributif dan kead-
ilan prosedural pada burnout yang dimediasi oleh ethical climate. Populasi dalam
penelitian ini yaitu seluruh karyawan PT. Trans Marga Jateng. Metode pengumpu-
lan data menggunakan observasi, wawancara, dan kuesioner. Teknik pengambilan
sampel menggunakan proportionate random sampling, jumlah responden sebanyak
109 karyawan PT. Trans Marga Jateng. Metode analisis data menggunakan analisis
deskriptif, analisis regresi, dan analisis jalur. Analisis data menggunakan perang-
kat lunak SPSS versi 20. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan distributif
dan keadilan prosedural berpengaruh negatif signifikan pada burnout dan positif
signifikan pada ethical climate. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa ethical cli-
mate berpengaruh negatif signifikan pada burnout. Selanjutnya, penelitian ini men-
emukan pengaruh keadilan distributif dan keadilan prosedural pada burnout dapat
dimediasi oleh ethical climate.

Abstract

This study aim to investigate the influence of distributive justice and procedural justice on
burnout with ethical climate as intervening variable. The population in this research is all
employees of PT. Trans Marga Jateng. Methods of data collection were observation, inter-
views, and questionnaires. The sampling technique using proportionate random sampling,
there are 109 respondents employees of PT. Trans Marga Jateng. Data analysis method used
descriptive, regression, and path analysis. Data analysis using SPSS software version 20. The
results showed that distributive justice and procedural justice have a significant negative effect
on burnout and positive significant on ethical climate. The results also showed that ethical
climate have a significant negative effect on burnout. Furthermore, this study found the effect
of distributive justice and procedural justice on burnout can be mediated by ethical climate.
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PENDAHULUAN

Burnout secara negatif telah mempengaru-
hi karyawan ketika bekerja selama bertahun-ta-
hun. Secara khusus, kelelahan telah berdampak
buruk pada karyawan yang bekerja pada profesi
pelayanan manusia seperti bidang kesehatan dan
pelayanan manusia lainnya. Akibatnya, fenome-
na burnout telah dieksplorasi dengan harapan da-
pat menurunkan kelelahan diantara para pekerja
profesional (Brant, 2014). Burnout tampaknya
menjadi respon terhadap stress interpersonal pada
pekerjaan karyawan, di mana kelebihan atau ter-
lalu sering berhubungan dengan orang lain dapat
membuat perubahan pada sikap dan perilaku
mereka. Lebih khusus burnout telah didefinisikan
sebagai sindrom kelelahan emosional, deperso-
nalisasi, dan sesuatu yang dapat mengurangi
prestasi pribadi yang dapat terjadi pada individu
yang bekerja dengan orang-orang yang dalam
beberapa kesempatan sering mereka temui yai-
tu pelanggan (Leiter & Maslach, 1988). Tingkat
burnout yang tinggi akan mempengaruhi kinerja
karyawan pada perusahaan( Aji & Palupiningdy-
ah, 2016).

Kelelahan emosional dan depersonalisasi
adalah hasil negatif dari komitmen karyawan da-
lam menjalankan pekerjaanya. Pengaruh burnout
terhadap karyawan juga melibatkan penggunaan
dan pengeluaran biaya perusahaan karena pen-
dapatan, kehadiran karyawan, dan produktivitas
akan berkurang. Selain itu pemahaman tentang
peran burnout di lingkungan perusahaan dapat
membantu manajer dalam mengurangi dampak
buruknya (Karabay & Erdilek, 2014). Kecende-
rungan burnout yang dialami karyawan dalam
bekerja akan sangat sering mempengaruhi kuali-
tas pelayanan yang diberikan kepada pelanggan,
serta dapat menyebabkan efektifitas pekerjaan
menurun, hubungan sosial antar rekan kerja
menjadi buruk dan timbul perasaan negatif ter-
hadap pekerjaan, dan tempat kerja. Dengan de-
mikian, gejala yang menunjukkan adanya kecen-
derungan burnout yang dialami oleh karyawan
perlu mendapatkan perhatian dari pihak manaje-
men perusahaan (Tawale dkk., 2011). Hubungan
antara seseorang dengan pekerjaan mereka akan
sangat penting apabila terjadi kesulitan-kesulitan
yang dapat timbul ketika hubungan itu berjalan
kacau. Hal ini telah lama diakui sebagai fenome-
na yang berpengaruh secara signifikan terhadap
karyawan di zaman modern ini. Penggunaan is-
tilah burnout untuk fenomena ini mulai muncul
pada 1970-an di Amerika Serikat, terutama pada
orang-orang yang bekerja dibidang pelayanan
terhadap manusia(Maslach dkk., 2001).

77

Persepsi keadilan merupakan hal yang
dinilai dalam lingkungan suatu organisasi oleh
para pekerja. Persepsi perlakuan organisasi yang
tidak adil merupakan stressor yang dapat me-
micu terjadinya kelelahan kerja secara fisik dan
mental. Jika stres yang dialami karyawan dalam
jangka waktu yang lama dengan intensitas yang
cukup tinggi akan ditandai dengan kelelahan fi-
sik, mental dan emosional serta rendahnya peng-
hargaan terhadap diri sendiri yang mengakibat-
kan karyawan merasa terpisah dari pekerjaanya
dan inilah kita sebut dengan istilah “burnout”
(Rosidah, 2013). Selain itu Keadilan dan imple-
mentasinya merupakan salah satu kebutuhan
dasar manusia yang telah terbukti memberikan
konteks yang baik bagi perkembangan kehidu-
pan manusia (Allahyari & Molaei, 2016).

Konsep keadilan organisasi bisa terjadi
jika bersifat struktural (distributive justice), pro-
sedural (prosedural justice) atau antar pribadi
(keadilan interaksional). Hal ini juga sangat pen-
ting untuk menjadi pertimbangkan terkait kon-
sekuensi keadilan dari manajerial manapun pro-
ses pengambilan keputusan, sebaiknya sebelum
keputusan yang aktual dan juga untuk memper-
hatikan aspek prosedural dan interaksional sela-
ma pelaksanaannya proses tersebut (Liljegren &
Ekberg, 2009). Keadilan organisasi juga dapat
disebut sebagai persepsi karyawan mengenai
apa yang diberikan perusahaan pada mereka.
keadilan organisasi yang dirasakan adalah isti-
lah umum yang digunakan untuk menunjukkan
persepsi karyawan tentang kewajaran keputusan
dan proses pengambilan keputusan perusahaan
dan pengaruh persepsi tersebut terhadap perila-
ku karyawan (Ayinde, 2016).

Salah satu faktor yang memiliki pengaruh
terhadap burnout adalah keadilan distributif
(Allahyari & Molaei, 2016). Lambert dkk. (2010)
menyatakan bahwa Keadilan Distributif berpen-
garuh pada Burnout. Keadilan Distributif memi-
liki pengaruh pada Burnout hal ini sesuai dengan
apabila ketidakadilan terjadi diperusahaan maka
hal itu akan menyebabkan kelelahan, kebenci-
an, dan kemarahan pada karyawan. Keadilan
distributif adalah bagian dari keadilan organi-
sasi yang menangani hasil distribusi diantara
karyawan perusahaan. Berdasarkan teori pertu-
karan sosial, pembayaran distribusi merupakan
salah satu faktor pelayanan dan kinerja manajer
perusahaan untuk membayar karyawan, hal ini
menunjukkan bahwa keadilan distributif dapat
memprediksi tingkat kelelahan karyawan. Ma-
najer perusahaan perlu melakukan pembagian
penghargaan yang adil dan lebih memperhatikan
karyawan. Selain itu, manajer harus menerap-
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kan sistem evaluasi kinerja untuk didistribusikan
dengan keadilan sesuai dengan deskripsi peker-
jaan karyawan. Untuk melakukan iti manajer
perusahaan harus terlebih dahulu menganalisa
pekerjaan yang dilakukan secara praktis untuk
mengurangi kelelahan yang dialami karyawan
(Aghaei dkk., 2012).

Ketidakadilan distributif seperti mengu-
rangi gaji karyawan, penghargaan khusus dan
kesempatan untuk mendapatkan promosi akan
berdampak pada penurunan prestasi pribadi ka-
ryawan (Allahyari & Molaei, 2016). Ketidaka-
dilan informasi dalam organisasi juga mempen-
garuhi kemampuan karyawan untuk mencapai
tujuan kerja mereka dan membuat karyawan
rentan terhadap kelelahan emosional. Ketida-
kadilan organisasi juga bisa menurunkan keya-
kinan karyawan bahwa mereka akan menerima
dukungan yang diperlukan dan memadai dari or-
ganisasi. Oleh karena itu, apabila keadilan orga-
nisasi yang dirasakan karyawan rendah merupa-
kan salah satu pendorong utama karyawan cepat
merasa kelelahan (Wu & Wang, 2016).

Selain keadilan distributif faktor lain yang
dapat mempengaruhi burnout adalah keadilan
prosedural. Keadilan prosedural yang dilaku-
kan dengan baik oleh perusahaan mampu me-
nurunkan tingkat burnout karyawan (Uludag &
Yaratan, 2013). Burnout karyawan juga dapat
diturunkan dengan memberikan kepuasan ke-
pada karyawan dengan cara melibatkan kary-
awan dalam pengambilan keputusan mengenai
prosedur-prosedur yang berlaku di perusahaan
(Irawan & Sudarma, 2016). Keadilan prosedural
dapat membuat karyawan lebih berkomitmen
dalam bekerja (Masrukhin, 2014). Selain itu
keadilan prosedural juga sangat penting untuk
membentuk sikap karyawan. Ini karena, keadi-
lan prosedural adalah simbol bahwa karyawan
dinilai oleh organisasi (Shaharruddin & Mubhai-
zammusa, 2016). Hal ini sesuai dengan peneliti-
an Won-Moo (2014) yang mengatakan keadilan
prosedural menjadi faktor yang mampu menu-
runkan tingkat kelelahan karyawan pada perus-
ahaan pelayanan penerbangan.

Ethical climate adalah topik yang banyak
menarik perhatian dari para peneliti etika bisnis.
Hal ini disebabkan karena perilaku karyawan
sebuah perusahaan didikte oleh kebijakan, pro-
sedur, dan kode etik, mereka cenderung memili-
ki persepsi serupa dari iklim etisnya (Shin, 2015).
Ethical climate berawal dari fondasi yang adil dan
dipimpin oleh pemimpin yang menjunjung stan-
dar etika yang pada awalnya cenderung lebih
bisa diraih bila dibandingkan dengan perusahaan
lain, karena lingkungan internal organisasi yang
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adil memotivasi karyawan dengan memenuhi
kebutuhan mereka, meningkatkan kinerja orga-
nisasi, kemudian membawa perkembangan pada
dunia industri (Gokmen & Ozturk, 2012). Nilai
etika dan norma organisasi mewakili iklim kerja
etis organisasi dan memberikan pedoman pada
etika dan moral untuk proses pengambilan kepu-
tusan dan perilaku karyawan (Arnaud, 2006).

Elci (2015) mencoba mengeksplorasi va-
riabel yang dapat memediasi pengaruh keadilan
distributif pada burnout. Pada penelitian terse-
but, ethical climate terbukti menjadi mediasi an-
tara pengaruh keadilan distributif pada burnout,
yaitu terdapat hubungan negatif yang signifikan
antara keadilan distributif dan burnout apabila ez-
hical climate dalam organisasi tinggi. Elci (2015)
melakukan penelitian pada industri keuangan
di Turki dan menyatakan bahwa dengan adanya
ethical climate sebagai variabel mediasi, pengaruh
antara keadilan distributif dan burnout menjadi
kuat. Dengan kata lain keadilan distributif akan
lebih efektif menurunkan tingkat burnout kary-
awan.

Ethical climate selain memediasi pengaruh
keadilan distributif pada burnout, variabel ethi-
cal climate juga merupakan pemediasi pengaruh
antara keadilan prosedural pada burnout (Mar-
tinez-Tur dkk., 2014). Pada penelitian tersebut
menguji variabel ethical climate sebagai mediasi
pengaruh keadilan prosedural pada burnout dan
hasilnya membuktikan bahwa ethical climate me-
mediasi pengaruh keadilan prosedural pada bur-
nout. Jadi, tingkat ethical climate perusahaan yang
tinggi dapat mempengaruhi hubungan antara
keadilan prosedural pada burnout. Ethical clima-
te yang tinggi membuat karyawannya akan lebih
nyaman dalam bekerja dan tidak cepat lelah baik
fisik maupun emosional.

Pengembangan Hipotesis

Ketika tingkat keadilan organisasi yang
dirasakan antara karyawan lebih tinggi, secara
signifikan mempengaruhi burnout dan mengu-
rangi kelelahan di tempat kerja dan ini akibat-
nya dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi
(Lambert dkk., 2010). Dapat dinyatakan bahwa
ketika manajemen organisasi dan keadilan distri-
butif organisasi berjalan baik maka hal itu akan
mengurangi masalah-masalah yang timbul pada
karyawan seperti masalah mental (emosional),
kekecewaan dalam bekerja, dan kegagalan pri-
badi antara karyawan. Dan hal itu akan berdam-
pak pada semakin berkurangnya tingkat burnout
yang dialami karyawan.

Keadilan distributif memiliki peran pen-
ting dalam menurunkan burnout karyawan (Ro-
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sidah, 2013). Hal serupa juga ditemukan oleh
Liljegren dan Ekberg (2009) yang meneliti pen-
garuh keadilan distributif pada burnout. Peneliti-
an menyatakan keadilan distributif berpengaruh
negatif dan signifikan pada burnout. Selanjut-
nya, penelitian yang dilakukan oleh Allahyari
dan Molaei (2016) juga menunjukkan hasil yang
sama, yaitu keadilan distributif berpengaruh
negatif pada burnout. Jadi, semakin baik perus-
ahaan melakukan keadilan distributif maka ting-
kat burnout karyawan akan semakin menurun.
Namun berbeda dengan penelitian yang dilaku-
kan oleh Aghaei dkk. (2012) yang mengatakan
keadilan distributif tidak berpengaruh signifikan
pada burnout. Dari perbedaan pendapat tersebut
maka dikembangkan hipotesis penelitian sebagai
berikut:

H1: Keadilan Distributif berpengaruh negatif

pada Burnout.

Pada dasarnya aspek keadilan prosedural
adalah pelaksanaan struktur, prosedur dan atu-
ran perusahaan dalam kehidupan sehari-hari
dalam organisasi yang mempengaruhi tingkat
burnout karyawan dalam bekerja (Liljegren &
Ekberg, 2009). Keadilan yang dirasakan dari pro-
sedur evaluasi karyawan sangat penting bagi ka-
ryawan, terlepas dari apakah kinerja mereka ne-
gatif atau positif. Selain itu keadilan prosedural
berdasarkan pandangan karyawan dari kewaja-
ran proses yang penting dalam pengambilan ke-
putusan yang dibuat organisasi untuk pemberian
reward dan hukuman, seperti kenaikan gaji, im-
balan/ insentif, evaluasi, promosi, tindakan di-
siplin, hukuman dan sebagainya sangat penting
dalam mempengaruhi tingkat burnout karyawan
dalam bekerja. Organisasi yang menjalankan
prosedur-prosedur perusahaan dengan adil akan
mampu menurunkan tingkat burnout karyawan.

Keadilan prosedural memiliki peran pen-
ting dalam menurunkan tingkat burnout kary-
awan (Liljegren & Ekberg, 2009). Penelitian
menyatakan keadilan prosedural berpengaruh
negatif pada burnout. Selanjutnya penelitian
yang dilakukan oleh Lambert dkk. (2010) juga
menunjukkan hasil yang sama, yaitu keadilan
prosedural berpengaruh negatif dan signifikan
pada burnout. Jadi semakin baik perusahaan me-
lakukan keadilan prosedural kepada karyawan-
nya maka tingkat burnout karyawan akan sema-
kin menurun. Namun berbeda dengan penelitian
yang dilakukan oleh Cole dkk. (2010) yang men-
gatakan keadilan prosedural berpengaruh positif
signifikan pada burnout. Dari perbedaan penda-
pat tersebut maka dikembangkan hipotesis pene-
litian sebagai berikut:
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H2: Keadilan Prosedural berpengaruh negatif
pada Burnout.

Bekerja dalam iklim etika yang baik san-
gat penting karena ketika karyawan diperlaku-
kan dengan adil, mereka lebih bersedia untuk
mengesampingkan kepentingan individu jang-
ka pendek mereka sendiri untuk kepentingan
suatu kelompok atau organisasi (Lind & Tyler,
1988). Dimana keadilan distributif menjadi fak-
tor penting yang dapat memotivasi karyawan
untuk bertindak dengan cara yang etis ketika
berinteraksi dengan pelanggan. Selain itu ma-
najemen organisasi harus mengambil tindakan
untuk meningkatkan persepsi karyawan bahwa
keadilan distributif telah dilakukan dengan baik
oleh perusahaan dalam rangka untuk mempro-
mosikan perilaku etis atau bahkan memberikan
efek langsung tentang keadilan distirbutif se-
dikit lebih tinggi hal ini akan berdampak pada
perilaku kerja etis bagi karyawan dilingkungan
organisasi.

Keadilan distributif memiliki pengaruh
positif signifikan pada ethical climate (Elgi dkk.,
2015). Penelitian menyatakan keadilan distri-
butif berpengaruh positif signifikan pada ethical
climate. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan
oleh Mccain dkk. (2010) juga menunjukkan
hasil yang sama yaitu keadilan distributif ber-
pengaruh positif signifikan pada ethical climate.
Namun, berbeda dengan penelitian yang dilaku-
kan oleh Tziner dkk. (2015) yang mengatakan
keadilan distributif berpengaruh negatif signifi-
kan pada ethical climate. Dari perbedaan penda-
pat tersebut maka dikembangkan hipotesis pene-
litian sebagai berikut:

H3: Keadilan Distributif berpengaruh positif
pada Ethical Climate.

Keadilan prosedural secara signifikan ber-
hubungan dengan performa tim dan tim absensi.
Selain itu keadilan prosedural juga mempunyai
pengaruh pada efek dari tingkat iklim etika da-
lam organisasi. Semakin baik prosedur dan atu-
ran dalam organisasi dijalankan maka hubun-
gan yang lebih menguntungkan pada iklim etika
dalam organisasi semakin kuat (Colquitt dkk.,
2001). Keadilan prosedural memiliki kekuatan
prediksi yang kuat terhadap prestasi kerja dan
perilaku kontraproduktif. Semakin tinggi kary-
awan merasakan keadilan prosedural, maka ka-
ryawan tersebut akan lebih mungkin berperilaku
etis. Karyawan perlu merasa bahwa organisasi
memperlakukan mereka dengan adil sehingga
mereka akan menampilkan perilaku etis men-
gikuti norma-norma budaya dari tempat kerja.
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Keadilan prosedural berpengaruh positif
signifikan pada ethical climate (Kim dkk., 2015).
Penelitian menyatakan keadilan prosedural ber-
pengaruh positif signifikan pada ethical climate.
Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh El¢i
dkk. (2015) juga menunjukkan hasil yang sama
yaitu keadilan prosedural berpengaruh signifikan
pada ethical climate. Namun, berbeda dengan pen-
elitian yang dilakukan oleh Tziner dkk. (2015)
yang mengatakan keadilan prosedural berpenga-
ruh negatif signifikan pada ethical climate. Dari
perbedaan pendapat tersebut maka dikembang-
kan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H4: Keadilan Prosedural berpengaruh positif
pada Ethical Climate.

Burnout sangat penting dalam menjelaskan
berbagai perilaku dan sikap stres yang tinggi di
tempat kerja (Lee & Ashforth, 1996). Adanya
burnout yang dirasakan dikalangan karyawan
akan sangat berpengaruh pada pelayanan yang
diberikan kepada pelanggan dan membuat hu-
bungan antar rekan kerja menjadi renggang serta
timbul perasaan negatif terhadap pelanggan, pe-
kerjaan dan iklim organisasi (Tawale dkk., 2011).
Dengan iklim etika yang positif dalam organisasi
maka hal itu akan berdampak pada semakin ren-
dahnya tingkat burnout yang dirasakan oleh kary-
awan karena dalam menjalankan aktivitas sehari-
hari organisasi para karyawan dan manajemen
saling berprasangka baik satu sama yang lain se-
hingga tercipta kondisi yang kondusif dan saling
mengingatkan ketika terjadi hal-hal yang tidak
diinginkan maka karyawan akan bekerja dengan
senang dan menikmati pekerjaannya tanpa be-
ban sehingga karyawan tidak merasa kelelahan
dalam bekerja.

Ethical climate berpengaruh negatif pada
burnout (Harms, 2016). Penelitian menyatakan ez-
hical climate berpengaruh negatif signifikan pada
burnout. Selanjutnya penelitian yang dilakukan
Asi (2011) juga menunjukkan hasil yang sama
yaitu ethical climate berpengaruh negatif signifi-
kan pada burnout. Dari perbedaan pendapat ter-
sebut maka dikembangkan hipotesis penelitian
sebagai berikut:

HS5: Ethical Climate berpengaruh negatif pada
Burnout.

Beberapa hasil penelitian sebelumnya telah
menjelaskan hubungan langsung antara keadilan
distributif dengan burnout dan keadilan distributif
dengan ethical climate. Ethical climate yang positif
dalam organisasi dapat diperoleh dengan melak-
sanakan keadilan distributif sebaik-baiknya, jadi
karyawan tidak merasa curiga bahwa mereka te-
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lah diperlakukan tidak adil dengan memberikan
hak karyawan sesuai dengan yang berhak ia te-
rima dan memberikan penghargaan kepada ka-
ryawan yang meraih prestasi dalam berkerja hal
itu apabila dilakukan dengan baik maka tingkat
burnout yang dirasakan karyawan akan menurun.
Sebagaimana hasil penelitian yang menggunakan
ethical climate sebagai variabel mediasi, hal ini
menunjukkan bahwasanya keadilan distributif
dapat digunakan oleh organisasi untuk menurun-
kan tingkat burnout yang dirasakan karyawan dan
pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja orga-
nisasi dimana karyawan bekerja dengan senang
dan menikmati pekerjaanya seolah bekerja tanpa
beban. Hal ini menunjukkan bahwa variabel et/i-
cal climate memediasi hubungan antara keadilan
distributif dengan burnout (Elgi dkk., 2015). Dari
uraian tersebut maka dikembangkan hipotesis se-
bagai berikut:

Hé6: Ethical Climate memedisasi pengaruh Keadi-

lan Distributif pada Burnout.

Beberapa hasil penelitian sebelumnya
telah menjelaskan hubungan langsung antara
keadilan prosedural dengan burnout dan keadilan
prosedural dengan ethical climate. Ethical climate
yang positif dalam organisasi dapat diperoleh
dengan melaksanakan keadilan prosedural se-
baik-baiknya, jadi karyawan tidak merasa curiga
bahwa mereka telah diperlakukan tidak adil den-
gan memberikan kesempatan kepada karyawan
untuk ikut memberikan saran dalam proses pe-
nyusunan prosedur dan aturan yang diterapkan
oleh suatu oragnisasi sehingga dalam proses
pengambilan keputusan suatu organisasi tidak
memihak satu pihak atau berat sebelah sehing-
ga karyawan tidak merasa curiga dan dirugikan
serta merasa dihargai oleh organisasi. Dengan
semakin banyak sistem peraturan organisasi
dianggap mempunyai keadilan dan tidak memi-
hak satu kelompok atas yang lain, dengan semua
informasi yang relevan yang dipertimbangkan
sebelum membuat keputusan diharapkan persep-
si karyawan terhadap keadilan lebih positif. Hal
ini menunjukkan bahwa variabel ethical climate
memediasi hubungan antara keadilan prosedural
dengan burnout (Martinez-Tur dkk., 2014). Dari
uraian tersebut maka dikembangkan hipotesis se-
bagai berikut:

H7: Ethical Climate memedisasi pengaruh Keadi-
lan Prosedural pada Burnout.

Berdasarkan uraian hipotesis yang ada
maka model penelitian yang dikembangkan dari
penelitian ini dapat dilihat pada gambar 1 diba-
wah berikut:
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Ethical
Climate

Keadilan /
Prosedural

Gambar 1. Kerangka Berfikir

METODE

Populasi yang digunakan dalam peneliti-
an ini adalah karyawan PT. Trans Marga Jateng
dengan jumlah karyawan sebanyak 149 orang.
Teknik pengambilan sampel menggunakan simp-
le random sampling sehingga didapatkan 109
karyawan yang dijadikan sampel. Metode pen-
gambilan data menggunakan metode observasi,
wawancara, dan kuisioner. Teknik analisis data
menggunakan metode analisis deskriptif, uji hi-
potesis, dan analisis jalur.

Variabel dalam penelitian ini adalah keadi-
lan distributif (X1) dengan indikator jadwal ker-
ja, tingkat gaji, beban kerja, penghargaan yang
didapat, dan tanggung jawab pekerjaan. Variabel
keadilan prosedural (X2) dengan indicator fair for-
mal procedure dan interactional justice. Variabel ethi-
cal climate (Y1) dengan indikator caring, law dan
code, rules, instrumental, dan independence. Variabel
burnout (Y) dengan indikator emotional exhaustion,
deperzonalization, dan personal accomplisment.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu ukuran yang me-
nunjukkan tingkat kevalidan atau keahlian suatu
instrumen (Suharsimi, 2010). Sebuah instrumen
dikatakan valid apabila mampu mengukur apa
yang diinginkan dan dapat mengungkap data
dari variabel yang diteliti secara tepat (Suharsimi,
2010). Jumlah responden dalam uji coba validitas
ini sebanyak 30 responden. Sehingga diperoleh
hasil perhitungan sebagai berikut: df = 30-2 = 28.

Berdasarkan perhitungan di atas maka da-
pat dilihat nilai r Tabel dengan taraf signifikan
5% adalah 0.361. Suatu item pertanyaan dikata-
kan valid jika r hitung > ¥ Tabel (0.361), dan dikatakan
tidak valid jika r hitung = T Tabel (0.361). Uji validitas
dalam penelitian ini diolah dengan menggunakan
program SPSS versi 20.

Hasil uji validitas variabel keadilan distri-
butif menunjukkan bahwa 10 item pertanyaan
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memiliki r hitung > r tabel. Nilai r hitung dipe-
roleh dari jumlah sampel (N) = 30 dengan taraf
signifikansi 5% adalah 0.361. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa 10 item pertanyaan pada
variabel keadilan distributif dinyatakan valid se-
hingga dapat digunakan pada pengambilan data
selanjutnya.

Hasil uji validitas variabel keadilan pro-
sedural menunjukkan bahwa dari 10 item perta-
nyaan terdapat 1 item pertanyaan yang memiliki
nilai r hitung < r Tabel sehingga 1 item perta-
nyaan tersebut tidak valid sehingga tidak dapat
digunakan pada pengambilan data selanjutnya.
Sedangkan 9 item pertanyaan lainnya memiliki r
hitung > r tabel. Artinya, nilai r hitung > r tabel.
Nilai r hitung diperoleh dari jumlah sampel (N)
= 30 dengan taraf signifikansi 5% adalah 0.361.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 9 item
pertanyaan pada variabel keadilan prosedural
dinyatakan valid sehingga dapat digunakan pada
pengambilan data selanjutnya.

Hasil uji validitas variabel ethical climate
menunjukkan bahwa dari 15 item pertanyaan
terdapat 1 item pertanyaan yang memiliki nilai r
hitung < r Tabel sehingga 1 item pertanyaan ter-
sebut tidak valid sehingga tidak dapat digunakan
pada pengambilan data selanjutnya. Sedangkan
14 item pertanyaan lainnya memiliki r hitung >
r tabel. Artinya, nilai r hitung > r tabel. Nilai r hi-
tung diperoleh dari jumlah sampel (N) = 30 den-
gan taraf signifikansi 5% adalah 0.361. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa 14 item perta-
nyaan pada variabel ethical climate dinyatakan va-
lid sehingga dapat digunakan pada pengambilan
data selanjutnya.

Hasil uji validitas variabel burnout menun-
jukkan bahwa dari 15 item pertanyaan terdapat 2
item pertanyaan yang memiliki nilai r hitung < r
Tabel sehingga 2 item pertanyaan tersebut tidak
valid sehingga tidak dapat digunakan pada pen-
gambilan data selanjutnya. Sedangkan 13 item
pertanyaan lainnya memiliki r hitung > r tabel.
Artinya, nilai r hitung > r tabel. Nilai r hitung
diperoleh dari jumlah sampel (N) = 30 dengan
taraf signifikansi 5% adalah 0.361. Dengan demi-
kian dapat dikatakan bahwa 13 item pertanyaan
pada variabel burnout dinyatakan valid sehingga
dapat digunakan pada pengambilan data selan-
jutnya.

Berdasarkan pernyataan di atas semua
item pertanyaan pada keempat variabel dinyata-
kan valid karena nilai r hitung > r tabel.

Uji Reliabilitas
Suatu variabel dikatakan reliabel (handal)
jika memiliki nilai Cronbach Alpha (a) > 0.70. Uji
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reliabilitas dalam penelitian ini diolah dengan mengatasi permasalahan para pengguna jalan tol

menggunakan program SPSS versi 23.

Berdasarkan hasil output SPSS menunjuk-
kan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel
keadilan distributif sebesar 0.888 > (.70, nilai ,
nilai Cronbach’s Alpha variabel keadilan prosedu-
ral diperoleh 0.750 > 0.70, nilai Cronbach’s Alpha
variabel ethical climate diperoleh hasil 0.840 >
0.70, nilai Cronbach’s Alpha variabel burnout sebe-
sar 0.735 > 0.70. Maka dapat disimpulkan bah-
wa semua variabel dalam penelitian ini memiliki
nilai Cronbach’s Alpha lebih besar 0.70. Artinya,
variabel keadilan distributif, keadilan prosedural,
ethical climate, dan burnout reliabel.

Hasil Analisis Deskripsi Identitas Responden

Deskripsi usia responden dalam penelitian
ini sebagaian besar usia responden dalam pene-
litian ini adalah karyawan pada usia antara 25-
29 tahun dengan persentase sebesar 38.5%. Hal
ini berarti bahwa organisasi lebih membutuhkan
karyawan yang mampu bekerja lebih cepat dan
terampil sehingga pekerjaan terselesaikan secara
efektif dan efisien sehingga mampu untuk men-
capai target perusahaan.

Deskripsi jenis kelamin responden dalam
penelitian ini ini di dominasi oleh jenis kelamin
laki-laki dengan persentase 66.1% sedangkan
untuk jenis kelamin perempuan memiliki per-
sentase sebesar 33.9%. Hal ini menunjukkan bah-
wa karakteristik pekerjaan membutuhkan lebih
banyak tenaga laki-laki dalam menyelesaikan
pekerjaanya seperti bekerja pada shift malam,
lebih banyak bekerja dilapangan (jalan tol) dan
memberikan pertologan kepada pengguna jalan
tol ketika ada masalah.

Deskripsi masa kerja responden dalam
penelitian ini bahwa sebagian besar masa kerja
responden dalam penelitian ini memiliki masa
kerja antara 1-4 tahun sebanyak 54 karyawan
dengan persentase 49.6%. Hal ini menunjukkan
bahwa PT. Trans Marga Jateng membutuhkan
karyawan yang memiliki semangat kerja yang
tinggi karena mereka akan berusaha semaksimal
mungkin untuk mempertahankan posisi mereka
di perusahaan dan sehingga mampu mencapai
target perusahaan.

Deskripsi pendidikan terakhir responden
dalam penelitian ini bahwa sebagian besar pen-
didikan terakhir responden yaitu S1 sebanyak 49
karyawan dengan persentase 45%. Hal ini dika-
renakan PT. Trans Marga Jateng membutuhkan
karyawan yang memiliki pengetahuan yang luas,
memiliki kompetensi, lebih produktif, mampu
berorientasi pada target, dan memiliki kemampu-
an berkomunikasi yang baik. Sehingga mampu
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tanpa merugikan kedua belah pihak.

Hasil Analisis Deskripsi Variabel Penelitian

Berdasarkan perhitungan distribusi nilai
indeks variabel keadilan distributif menunjuk-
kan bahwa nilai indeks secara keseluruhan dari
5 dimensi yaitu sebesar yaitu sebesar 62.13 ter-
masuk dalam kriteria sedang. Artinya, indikator
keadilan distributif di PT. Trans Marga Jateng su-
dah dilakukan dengan cukup baik. Berdasarkan
Tabel di atas dapat diketahui nilai indeks yang
tertinggi yaitu pada indikator tanggung jawab pe-
kerjaan sebesar 64.12. Hal ini menunjukkan bah-
wa karyawan merasa tanggung jawab pekerjaan
sesuai dengan kemampuanya dan mereka merasa
mampu menyelesaikan pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya. Sedangkan indikator dengan
nilai indeks terendah yaitu tingkat gaji sebesar
58.43. Hal tersebut menunjukkan bahwa kary-
awan merasa belum mendapatkan tingkat gaji
yang diingkinkan atas apa yang telah mereka be-
rikan pada perusahaan.

Berdasarkan perhitungan distribusi nilai
indeks variabel keadilan prosedural menunjuk-
kan bahwa rata-rata nilai indeks keadilan pro-
sedural secara keseluruhan yaitu sebesar 58.08
termasuk dalam kriteria sedang. Artinya, indika-
tor keadilan prosedural di PT. Trans Marga Ja-
teng sudah dilakukan dengan baik. Berdasarkan
Tabel di atas dapat diketahui nilai indeks yang
tertinggi yaitu pada indikator fair formal procedure
sebesar 58.43. Hal tersebut menunjukkan bahwa
karyawan merasa mendapatkan perlakuan yang
adil dan tidak memihak dari atasan, mendapat-
kan informasi tambahan ketika mereka membu-
tuhkan dan karyawan merasa semua keputusan
perusahaan diterapkan secara konsisten disemua
kalangan karyawan. Sedangkan indikator dengan
nilai indeks terendah yaitu international justice se-
besar 57.74. Hal ini menunjukkan bahwa kary-
awan merasa belum diperlakukan dengan baik
oleh perusahaan, belum mendapatkan hak-hak
yang memang seharusnya mereka dapatkan, dan
perusahaan belum memberikan penjelasan yang
logis mengenai pekerjaan mereka sehingga mere-
ka sulit untuk menyelesaikan pekerjaannya.

Berdasarkan perhitungan distribusi nilai
indeks variabel ethical climate menunjukkan bah-
wa rata-rata nilai indeks ethical climate secara ke-
seluruhan yaitu sebesar 67.69 termasuk dalam
kriteria sedang. Artinya, indikator ethical climate
di PT. Trans Marga Jateng sudah dilakukan den-
gan baik. Berdasarkan Tabel di atas dapat dike-
tahui nilai indeks yang tertinggi yaitu pada indi-
kator caring sebesar 70.08. Hal ini menunjukkan
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bahwa karyawan memiliki pertimbangan untuk
melakukan yang terbaik untuk semua orang di
perusahaan, memiliki kepedulian kepada sesama
rekan kerja yaitu saling mengingatkan dengan
karyawan lain apabila ada yang melakukan kesa-
lahan. Sedangkan indikator dengan nilai indeks
terendah yaitu independence sebesar 65.02. Hal ter-
sebut menunjukkan bahwa karyawan belum me-
mutuskan dengan keyakinan sendiri mana yang
benar dan mana yang salah dan belum mengikuti
etika dan moral pribadi dalam bekerja.

Berdasarkan perhitungan distribusi ni-
lai indeks variabel burnout menunjukkan bahwa
rata-rata nilai burnout secara keseluruhan yaitu
sebesar 69.06 termasuk dalam kriteria sedang.
Artinya, indikator burnout di PT. Trans Marga Ja-
teng belum dilakukan dengan baik. Berdasarkan
Tabel di atas dapat diketahui nilai indeks yang
tertinggi yaitu pada indikator Emotional Exhaus-
tion sebesar 70.44. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan merasa lelah secara emosional, bekerja
terlalu keras dan bekerja sepanjang hari menjadi
beban bagi karyawan yang dapat membuat me-
reka frustasi terhadap pekerjaanya. Sedangkan
indikator dengan nilai indeks terendah yaitu
Depersonalization sebesar 68.24. Hal tersebut me-
nunjukkan bahwa karyawan merasa mejadi lebih
berperasaan terhadap orang-orang dalam perus-
ahaan, tidak khawatir pekerjaannya menguras te-
naga mereka dan peduli terhadap permasalahan
pelanggan sehingga karyawan merasa pelanggan
tidak menyalahkan mereka.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Ghozali (2016) menyatakan Uji Norma-
litas bertujuam untuk menguji apakah dalam
model regresi variabel pengganggu atau residual
memiliki distribusi normal. Uji normalitas dapat
dilakukan dengan melihat grafik Normal P-plot.
Jika titik-titik yang dihasilkan menyebar diseki-
tar garis diagonal dan mengikuti arah garis maka
data berdistribusi normal tetapi jika jika titik-titik
yang dihasilkan menyebar jauh dari garis dia-
gonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal
maka data tidak berdistribusi normal. Berdasar-
kan hasil output SPSS grafik P-plot menunjuk-
kan bahwa semua data yang ada berdistribusi
normal karena semua titik-titik menyebar diseki-
tar garis diagonal dan mengikuti arah garis dia-
gonal, sehingga data tersebut memenuhi asumsi
normalitas dan model regresi layak digunakan.

Uji normalitas juga dapat dilakukan

dengan menggunakan Uji statistik Kolmogorov-
Smirnov (K-S). Adapun dasar pengambilan ke-
putusan dapat dilakukan berdasarkan probabi-
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litas (Asymp. Significance), yaitu jika probabilitas
> (.05 maka distribusi populasi adalah normal
dan jika probabilitas < 0.05 maka populasi tidak
berdistribusi secara normal. Berdasarkan hasil
output SPSS menunjukkan nilai Asymp. Sig (2-tai-
led) sebesar 0.556 dengan probabilitas 0.05. Hal
ini menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed)
0.556 > 0.05, maka dapat disimpulkan data pen-
elitian ini berdistribusi secara normal.

Uji Multikolinearitas

Ghozali (2016) mengungkapkan bahwa
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi
yang tinggi atau sempurna antar variabel bebas
(independent). Untuk mendeteksi ada atau tidak-
nya multikolonieritas dapat dilakukan dengan
mencari besarnya variance inflation factor (VIF)
dan nilai tolerance. Jika VIF < 10 dan nilai toleran-
ce > 0.1 maka regresi bebas dari multikolonieritas
atau tidak terjadi multikolinieritas. Berdasarkan
hasil output SPSS dapat diketahui bahwa nilai
VIF kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih dari
0.1. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolonieritas antara variabel keadilan distri-
buif, keadilan prosedural dan ethical climatet pada
burnout. Hal ini berarti semua variabel indepen-
den layak digunakan sebagai prediktor.

Uji Heteroskedastisitas

Ghozali (2016) menyatakan bahwa Uji He-
terokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksmaan variance dari
residual satu mengamatan ke pengamatan lain.
Model regresi yang baik adalah yang Homoske-
dastisitas atau tidak terjadi Heterokedastidsitas.
Untuk menguji heteroskedastisitas dapat dila-
kukan dengan mengamati grafik scatterplot den-
gan pola titik-titikyang menyebar di atas dan di
bawah sumbu Y. Berdasarkan hasil output SPSS
maka terlihat bahwa pada grafik scatterplor titik-
titik menyebar secara acak serta tersebar baik di
atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y.
Hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi heteroske-
dastisitas pada model regresi ini. Namun, analisis
dengan menggunakan grafik plot memiliki kele-
mahan yang cukup signifikan. Oleh karena itu,
jumlah pengamatan mempengarui hasil ploting
segingga diperlukan uji statistik yang lebih men-
jamin keakuratan hasil. Uji statistik yang dipakai
untuk menguji ada tidaknya heteroskedastisitas
salah satunya yaitu uji glejser. Suatu model regresi
dikatakan tidak memiliki heteroskedastisitas jika
memiliki signifikansi hitung lebih dari 5%. Ber-
dasarkan hasil output SPSS menunjukkan bahwa
model regresi memiliki nilai signifikan lebih dari
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5% sehingga model regresi tidak memiliki hete-
roskedastisitas.

Uji Hipotesis
Uji Statistik t

Ghozali (2016) menyatakan bahwa Uji sta-
tistik t digunakan untuk menunjukkan seberapa
jauh pengaruh satu variabel independen terhadap
variabel dependen dengan menganggap variabel
independen lainnya konstan. Uji t digunakan
untuk mengetahui pengaruh masing-masing va-
riabel independen pada variabel dependen secara
parsial.

Pada penelitian ini dilakukan dua kali ana-
lisis regresi yaitu analisis regresi untuk mengeta-
hui hubungan variabel keadilan distributif dan
keadilan prosedural dan ethical climate pada bur-
nout dan hubungan variabel keadilan distributif
dan keadilan prosedural pada ethical climate. Ha-
sil penelitian uji hipotesis parsial variabel variabel
keadilan distributif dan keadilan prosedural dan
ethical climate pada burnout dijelaskan dalam Ta-
bel berikut:

Tabel 1. Uji Hipotesis 1

Standardized
Model Coefficients t Sig.
Beta
(Constant) 7.095 .000
: KD -.259 -2.537 .001
KP -.131 -1.339  .005
EC -.645 -6.357 .000

Berdasarkan Tabel 1, variabel keadilan
distributif, keadilan prosedural dan ethical climate
memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa variabel terikat (bur-
nout) dipengaruhi oleh tiga variabel bebas yaitu
keadilan distributif, keadilan prosedural dan ethi-
cal climate Berikut ini hasil uji hipotesis akan dije-
laskan di bawah ini:

Uji Hipotesis 1

Hasil uji statistik parsial variabel keadilan
distributif pada burnout dapat dilihat pada Tabel
1 di atas diperoleh hasil pengujian nilai t hitung
untuk variabel keadilan distributif sebesar -2.537
dengan hasil signifikansi 0.001 < 0.05. Berdasar-
kan hasil angka tersebut dapat diindikasikan bah-
wa H1 yang menyatakan bahwa keadilan distri-
butif berpengaruh negatif dan signifikan pada
burnout diterima. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan negatif dan signifikan yang

84

menandakan bahwa keadilan distributif memili-
ki pengaruh yang kuat. Hasil persamaan regresi
berganda untuk variabel keadilan distributif me-
nunjukkan nilai negatif, hal ini dapat diartikan
bahwa jika jadwal kerja, tingkat gaji, beban kerja,
penghargaan yang didapat, dan tanggungjawab
pekerjaan meningkat maka burnout akan menu-
run.

Uji Hipotesis 2

Hasil uji statistik parsial variabel keadilan
prosedural pada burnout dapat dilihat pada Tabel
1 di atas diperoleh hasil pengujian nilai t hitung
untuk variabel keadilan prosedural sebesar -1.339
dengan hasil signifikansi 0.005 < 0.05. Berdas-
arkan hasil angka tersebut dapat diindikasikan
bahwa H2 yang menyatakan bahwa keadilan pro-
sedural berpengaruh negatif dan signifikan pada
burnout diterima. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan negatif dan signifikan yang
menandakan bahwa keadilan prosedural memi-
liki pengaruh yang kuat. Hasil persamaan regresi
berganda untuk variabel keadilan prosedural me-
nunjukkan nilai negatif, hal ini dapat diartikan
bahwa jika fair formal procedure dan interactional
Justice meningkat maka burnout akan menurun.

Selanjutnya hasil penelitian uji hipotesis
parsial variabel variabel keadilan distributif dan
keadilan prosedural pada ethical climate dijelaskan
dalam Tabel berikut:

Tabel 2. Uji Hipotesis 2

Standardized
Model Coefficients t Sig.
Beta
(Constant) 5.126 .000
1 KD 404 4.503 .000
KP .265 2.959 .004

Berdasarkan Tabel 2, variabel keadilan
distributif dan keadilan prosedural memiliki nilai
signifikansi di bawah 0.05. Maka dapat disim-
pulkan bahwa variabel terikat (ethical climate) di-
pengaruhi oleh dua variabel bebas yaitu keadilan
distributif dan keadilan prosedural. Berikut ini
hasil uji hipotesis akan dijelaskan di bawah ini:

Uji Hipotesis 3

Hasil uji statistik parsial variabel keadi-
lan distributif pada ethical climate dapat dilihat
pada Tabel 2 diperoleh hasil pengujian nilai t
hitung untuk variabel keadilan distributif se-
besar 4.503 dengan hasil signifikansi 0.000 <
0.05. Berdasarkan hasil angka tersebut dapat
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diindikasikan bahwa H3 yang menyatakan bah-
wa keadilan distributif berpengaruh positif dan
signifikan pada ethical climate diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
dan signifikan yang menandakan bahwa keadilan
distributif memiliki pengaruh yang kuat. Hasil
persamaan regresi berganda untuk variabel keadi-
lan distributif menunjukkan nilai negatif, hal ini
dapat diartikan bahwa jika jadwal kerja, tingkat
gaji, beban kerja, penghargaan yang didapat, dan
tanggungjawab pekerjaan meningkat maka ethical
climate juga akan meningkat.

Uji Hipotesis 4

Hasil uji statistik parsial variabel keadi-
lan prosedural pada ethical climate dapat dilihat
pada Tabel 2 di atas diperoleh hasil pengujian
nilai t hitung untuk variabel keadilan prosedu-
ral sebesar 2.959 dengan hasil signifikansi 0.004
< 0.05. Berdasarkan hasil angka tersebut dapat
diindikasikan bahwa H4 yang menyatakan bah-
wa keadilan prosedural berpengaruh positif dan
signifikan pada ethical climate diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
dan signifikan yang menandakan bahwa keadilan
prosedural memiliki pengaruh yang kuat. Hasil
persamaan regresi berganda untuk variabel keadi-
lan prosedural menunjukkan nilai positif, hal ini
dapat diartikan bahwa jika fair formal procedure
dan interactional justice meningkat maka ethical cli-
mate juga akan meningkat.

Uji Hipotesis 5

Hasil uji statistik parsial variabel ethical cli-
mate pada burnout dapat dilihat pada Tabel 1 di
atas diperoleh hasil pengujian nilai t hitung untuk
variabel ethical climate sebesar -6.357 dengan hasil
signifikansi 0.000 < 0.05. Berdasarkan hasil ang-
ka tersebut dapat diindikasikan bahwa H5 yang
menyatakan bahwa ethical climate berpengaruh
negatif dan signifikan pada burnout diterima. Hal
ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan ne-
gatif dan signifikan yang menandakan bahwa et-
hical climate memiliki pengaruh yang kuat. Hasil
persamaan regresi berganda untuk variabel ethical
climate menunjukkan nilai negatif, hal ini dapat
diartikan bahwa jika caring, law and code, rules,
instrumental, dan independence meningkat maka
burnout akan menurun.

Uji Analisis Jalur

Untuk menguji pengaruh variabel interve-
ning digunakan metode analisis jalur (path ana-
lysis). Analisis jalur adalah penggunaan analisis
regresi untuk menaksir hubungan kausalitas an-
tar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya
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berdasarkan teori Ghozali (2016). Dalam peneli-
tian ini akan menguji pengaruh keadilan distributif
dan keadilan prosedural pada burnout dimediasi
oleh ethical climate. Untuk mengukur ada tidak-
nya pengaruh mediasi atau intervening digunakan
perbandingan koefisien jalur. Koefisien jalur dihi-
tung dengan membuat dua persamaan model reg-
resi yaitu persamaan regresi yang menunjukkan
hubungan yang diprioritaskan. Persamaan regre-
si dalam penelitian ini adalah seebagai berikut:

Y1 =BIX1 + B2X2 + el
Y2 = B1X1+ B2X2 + B3Y1 + €2

Berikut hasil perhitungan hubungan lang-
sung, hubungan tidak langsung dan total hu-
bungan tidak langsung antara variable keadilan
distributif, keadilan prosedural, ethical climate
pada burnout dijelaskan dalam Tabel 3 sebagai
berikut:

Tabel 3. Pengaruh langsung, tidak langsung, dan
total hubungan tidak langsung keadilan distribu-
tif, keadilan prosedural dan ethical climate pada
burnout

No Variabel Pengaruh  Ethical  Burnout
climate
1 Langsung .404 -.259
Keadilan Tidak -.260
distributif =~ Langsung
Total 404 -.519
2 Langsung .265 -.131
Keadilan Tidak -.170
prosedural langsung
Total .265 -.301

Berdasarkan Tabel 3, maka dapat digam-
barkan hubungan masing-masing variabel seperti
pada gambar di bawah ini:

Keadilan
Distributif

p3=0.404

pl=-0.259
€2=0.849

ps= 0.64

p2=-0.131

P3xp3=-0.260

Ethical
Climate

p4xp5=-0.170

e1=0.816 ’

p4=0.265

Keadilan
Prosedural

Gambar 2. Hasil Analisis Jalur
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Berdasarkan analisis data dalam peneliti-
an ini dapat diketahui bahwa keadilan distributif
memiliki pengaruh langsung negatif dan signi-
fikan pada burnout, dengan pengaruh koefisi-
en -0.259 dan ethical climate mampu memediasi
pengaruh keadilan distributif pada burnout. Hal
tersebut dibuktikan dari nilai koefisien pengaruh
tidak langsung sebesar -0.519 > koefisien pen-
garuh langsung sebesar -0.259. Maka H6 yang
menyatakan ethical climate memediasi hubungan
antara keadilan distributif pada burnout diterima.
Hasil ini mengindikasikan bahwa variabel ethical
climate mampu memediasi pengaruh keadilan
distributif pada burnout. Artinya bahwa keadilan
distributif mampu mempengaruhi ethical climate
sehingga dapat menurunkan tingkat burnout ka-
ryawan.

Dari hasil tersebut membuktikan bahwa
keadilan distributif yang didukung dengan ethical
climate yang baik akan berdampak pada menu-
runnya tingkat burnout dikalangan karyawan PT.
Trans Marga Jateng. Hal ini mengindikasikan
bahwa keadilan distributif akan tercipta dengan
ethical climate diperusahaan berjalan secara baik.
Sehingga dengan keadilan distributif yang baik
karyawan akan lebih semangat dalam bekerja,
bekerja secara maksimal untuk kepentingan pe-
rusahaan dan memiliki kepedulian yang baik
dengan sesama rekan kerja sehingga mampu me-
nurunkan tingkat burnout karyawan ketika beker-
ja.

Hasil penelitian ini didukung dengan per-
nyataan Elci dkk. (2015) yang mengkonfirmasi
bahwa ethical climate tidak memediasi pengaruh
keadilan distributif pada burnout.

Berdasarkan analisis data dalam peneliti-
an ini dapat diketahui bahwa keadilan posedural
memiliki pengaruh langsung negatif dan signi-
fikan pada burnout, dengan pengaruh koefisi-
en -0.131 dan ethical climate mampu memediasi
pengaruh keadilan prosedural pada burnout. Hal
tersebut dibuktikan dari nilai koefisien pengaruh
tidak langsung sebesar -0.301 > koefisien pen-
garuh langsung sebesar -0.131. Maka H7 yang
menyatakan ethical climate memediasi hubungan
antara keadilan prosedural pada burnout diteri-
ma. Dapat diartikan bahwa pengaruh keadilan
prosedural pada burnout semakin kuat apabila
dimediasi oleh ethical climate. Sehingga ethical cli-
mate mampu memediasi pengaruh keadilan pro-
sedural pada burnout.

Dari hasil tersebut membuktikan bahwa
keadilan prosedural yang didukung dengan ethi-
cal climate yang baik akan berdampak pada menu-
runnya tingkat burnout dikalangan karyawan PT.
Trans Marga Jateng. Hal ini mengindikasikan
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bahwa keadilan prosedural akan tercipta dengan
ethical climate diperusahaan berjalan secara baik.
Sehingga dengan keadilan prosedural yang baik
karyawan akan lebih semangat dalam bekerja,
bekerja secara maksimal untuk kepentingan pe-
rusahaan dan mematuhi peraturan perusahaan
yang telah disepakati bersama sehingga mampu
menurunkan tingkat burnout karyawan ketika be-
kerja.

Hasil penelitian ini didukung dengan per-
nyataan Martinez-Tur dkk. (2014) yang meng-
konfirmasi bahwa ethical climate mampu meme-
diasi pengaruh keadilan prosedural pada burnout.
Keadilan prosedural mampu mengurangi tingkat
burnout karyawan melalui ethical climate.

SIMPULAN DAN SARAN

Keadilan distributif berpengaruh negatif
dan signifikan pada burnout. Artinya semakin
baik keadilan distributif yang dilakukan perus-
ahaan maka akan mampu menurunkan tingkat
burnout yang dialami karyawan. Keadilan pro-
sedural berpengaruh negatif dan signifikan pada
burnout. Artinya semakin baik keadilan prosedu-
ral yang dilakukan perusahaan maka akan mam-
pu menurunkan tingkat burnout yang dialami ka-
ryawan. Keadilan distributif berpengaruh positif
dan signifikan pada ethical climate. Artinya sema-
kin baik keadilan distributif yang dilakukan peru-
sahaan maka akan mampu meningkatkan ethical
climate yang dimiliki karyawan.

Keadilan prosedural berpengaruh positif
dan signifikan pada ethical climate. Artinya sema-
kin baik keadilan prosedural yang dilakukan pe-
rusahaan maka akan mampu meningkatkan ethi-
cal climate yang dimiliki karyawan. Ethical climate
berpengaruh negatif dan signifikan pada burnout.
Artinya semakin baik ethical climate berjalan di-
perusahaan maka akan mampu menurunkan
tingkat burnout yang dialami karyawan. Keadilan
distributif berpengaruh negatif dan signifikan
pada tingkat burnout karyawan PT.Trans Marga
jateng dengan dimediasi ethical climate. Artinya
bahwa keadilan distributif dapat dipengaruhi se-
cara tidak langsung dengan ethical climate sebagai
mediasi. Keadilan prosedural berpengaruh nega-
tif dan signifikan pada tingkat burnout karyawan
PT.Trans Marga jateng dengan dimediasi ethical
climate. Artinya bahwa keadilan prosedural dapat
dipengaruhi secara tidak langsung dengan ethical
climate sebagai mediasi.

Saran bagi manajemen PT. Trans Marga
Jateng yaitu Keadilan distributif dalam peneliti-
an ini termasuk dalam kategori sedang. Artinya,
keadilan distributif di PT.Trans Marga Jateng
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masih belum optimal. Oleh karena itu organisasi
hendaknya dapat meningkatkan keadilan distri-
butif, terutama pada indikator tingkat gaji yang
memiliki rata-rata nilai indeks terendah. Hal ini
dapat dilakukan dengan cara memberikan gaji
yang adil dan sesuai dengan apa yang telah kary-
awan berikan pada perusahaan dan memberikan
imbalan yang cukup sesuai dengan keahlian yang
dimiliki karyawan.

Keadilan prosedural dalam penelitian ini
termasuk dalam kategori sedang. Artinya, keadi-
lan prosedural di PT.Trans Marga Jateng masih
belum optimal. Oleh karena itu perusahaan hen-
daknya dapat meningkatkan keadilan prosedu-
ral, terutama pada indikator interactional justice
(keadilan interaksional) yang memiliki rata-rata
nilai indeks terendah. Hal ini dapat dilakukan
dengan cara memperlakukan karyawan dengan
baik dan penuh perhatian, menunjukkan kepedu-
lian kepada karyawan dengan memberikan hak-
hak mereka dan memberikan penjelasan yang
logis kepada karyawan mengenai keputusan yang
dibuat perusahaan.

Ethical climate dalam penelitian ini terma-
suk dalam kategori sedang. Artinya, ethical climate
di PT.Trans Marga Jateng masih belum optimal.
Oleh karena itu perusahaan hendaknya dapat
meningkatkan ethical climate, terutama pada in-
dikator independence (kemerdekaan) yang memi-
liki rata-rata nilai indeks terendah. Hal ini dapat
dilakukan dengan cara memberikan kebebasan
kepada karyawan untuk memutuskan mana yang
benar dan salah serta memberikan kebebasan ke-
pada karyawan untuk mengikuti etika dan moral
mereka.

Burnout dalam penelitian ini termasuk da-
lam kategori sedang. Artinya, tingkat burnout ka-
ryawan di PT.Trans Marga Jateng masih belum
optimal. Oleh karena itu perusahaan hendaknya
dapat menurunkan burnout, terutama pada indi-
kator emotional exhaustion (kelelahan emosional)
yang memiliki rata-rata nilai indeks tertinggi.
Hal ini dapat dilakukan dengan cara menguran-
gi beban kerja karyawan, memberikan pekerjaan
sesuai kemampuan karyawan dan membuat ka-
ryawan merasa nyaman ketika bekerja.

Saran bagi peneliti selanjutnya yaitu di-
harapkan diharapkan mampu mengembangkan
variabel-variabel baru yang dapat memediasi
pengaruh keadilan distributif dan keadilan pro-
sedural pada burnout. Untuk peneliti mendatang
jika melakukan penelitian diharapkan meng-
gunakan objek yang berbeda yaitu pada bidang
perbankan, lembaga asuransi, bidang pelayanan
terhadap manusia, dan bidang jasa sehingga da-
pat menggeneralisasi hasil penelitian.
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