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Abstract: This research aims to find out the relationship between 

organizational justice and job demand on employee well-being of medical 

laboratory experts (ATLM). The subjects in this research were 100 medical 

laboratory experts (ATLM) with the criteria of having worked for at least 1 

year, having an active Registration Certificate (STR), a minimum of 1 year 

of service and being male or female. The research results show the major 

hypothesis, namely that there is a significant relationship between 

organizational justice and job demand on employee well-being with a 

correlation value of Ry(1,2) of 0.636, calculated F of 25,052 P=0.000 (p < 

0.05). Meanwhile, the first minor hypothesis is that there is a significant 

positive relationship between organizational justice and employee well- 

being with a correlation value of r1y = 0.481 p = 0.000 (p < 0.05). That is, 

the higher the organizational justice, the higher the level of employee well 

being. Furthermore, for the second minor hypothesis, there is a significant 

negative relationship between job demand and employee well-being with a 

correlation value r1y = 0.481 p = 0.00 (p < 0.05). This means that the 

higher the job demand, the lower the level of employee well being among 

medical laboratory experts.. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset terbesar dalam menjalankan proses bisnis. 

Tanpa sumber daya manusia yang memadai, maka proses bisnis pun tidak akan berjalan 

optimal. Disamping itu visi dan misi dalam sebuah organisasi akan sulit untuk diwujudkan. 

Kini, seiring perkembangan arus modernisasi, organisasi pun mulai berbenah untuk 

memperbaiki tata kelola sumber daya manusia. Berbagai program penunjang untuk 

menciptakan SDM yang berkompeten pun mulai digalakkan. Selain program peningkatan 

kompetensi melalui berbagai pelatihan baik soft skill maupun hardskill, program peningkatan 

kesejahteraan karyawan atau employee well being pun seharusnya tetap diupayakan sebagai 

faktor utama dalam meningkatkan semangat kerja karyawan. Aplikasi employee well being 

dapat dilakukan dalam berbagai sektor baik diperusahaan, pendidikan maupun kesehatan. 

Namun dalam aplikasinya tidak semua sektor menyadari hal tersebut. Padahal employee well 

being merupakan elemen inti bagi karyawan guna meningkatkan profit bisnis yang lebih 

tinggi, produktifitas dan meminimalisir terjadinya turnover karyawan (Harter, Schmidt, and 

Keyes 2004) . 

Sabil (2021) menjelaskan bahwa jika employee well being tidak diterapkan, maka 

akan berdampak pada performa karyawan yang kurang maksimal sehingga dapat 

mengakibatkan kerugiaan pada tempat pekerjaannya. Karyawan yang memiliki tingkat 

kesejahteraan yang tinggi, maka produktifitasnya pun akan meningkat, sebaliknya apabila 

tingkat kesejahteraanya rendah, maka produktifitasnya cenderung akan menurun. Disamping 

itu, employee well being memiliki korelasi yang erat dengan kinerja, retensi karyawan, 

kecelakaan di tempat kerja, ketidakhadiran, keterlibatan pelanggan, ketidakhadiran, 

profitabilitas, dan kesehatan fisik yang meliputi kardiovaskular, obesitas, dan masalah 

kesehatan lainnya (Ismail and Warrak 2019). Karyawan dengan tingkat well being yang 

tinggi ditandai dengan fisik dan mental yang sehat. Karyawan yang bahagia dianggap 

memiliki kualitas hidup yang baik, sehingga dapat memberi dampak positif di tempat kerja 

(Adams 2019). Hal tersebut tentunya menggambarkan betapa pentingnya employee well 

being bagi kebermaknaan hidup karyawan dan keberlanjutan eksistensi sebuah instansi. 

Employee well being didefinisikan sebagai kondisi subjektif karyawan di tempat kerja 

yang dipengaruhi oleh lingkungan pekerjaan, seperti kondisi finansial, fisik, sosial, aktivitas, 

emosi dan juga pengembangan (Rizky and Sadida 2019). Page & Vella-Brodrick (2009) 

menyebutkan bahwa kesejahteraan karyawan atau employee well being terdiri dari tiga 

komponen yang antara lain kesejahteraan di tempat kerja (Workplace Wellbeing), 

kesejahteraan subjektif (Subjective Wellbeing) dan juga kesejahteraan psikologis 

(psychological well being). Senada dengan hal tersebut, Zheng et al., (2015) menjelaskan 

mengenai employee well being yang memiliki tiga komponen yang antara lain life well being, 

workplace well being dan psychological well being, dimana hal tersebut pun berkorelasi 

dengan komitmen organisasi dan performa kerja karyawan. Sementara itu, Sadida (2018) 

memaparkan bahwa employee well being merupakan deskripsi secara personal seorang 

pekerja mengenai seberapa positif dan seimbang tentang kondisi akan dirinya di sebuah 

lingkungan kerja yang dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja. Berdasarkan beberapa 

pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa employee well being adalah kondisi 

subjektif karyawan dalam memaknai pekerjaannya yang dipengaruhi oleh berbagai faktor 

lingkungan tempatnya bekerja. 
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Pada penelitian ini, peneliti akan fokus pada employee well being terhadap tenaga ahli 

teknologi laboratorium medik (ATLM) yang selama ini minim diperhatikan oleh publik. 

Padahal, tenaga kesehatan khususnya tenaga ahli teknologi laboratorium medik (ATLM) 

adalah garda terdepan dalam pelayanan kesehatan masyarakat. Terlebih saat wabah Covid-19 

merajalela. Tim tenaga ahli teknologi laboratorium medik (ATLM) menjadi tim pertama yang 

melakukan screening dan pengujian sampel ditengah masyarakat langsung sehingga resiko 

terpapar virus cukup tinggi. Hal ini sesuai dengan penjelasan Ashley et al (2021) yang 

menyatakan bahwa tenaga kesehatan beresiko tiga kali lebih besar terinfeksi Covid-19. Selain 

berdampak pada kesehatan, hal tersebut juga mengakibatkan gangguan psikologis yang 

dialami oleh tenaga ahli teknologi laboratorium medik (ATLM) seperti kecemasan, depresi, 

stres dan gangguan stres pasca trauma (Arofiati and Muntu 2021). 

Dampak pandemi pun masih terasa hingga kini, selain pengalaman traumatik dari 

Covid-19, tuntutan pekerjaan dari pemerintah pun semakin beragam sebagai upaya preventif 

menanggulangi terjadinya pandemi Covid-19. Adawiyah & Blikololong (2018) juga 

menyatakan bahwa orang yang bekerja di bidang kesehatan rentan mengalami kelelahan kerja 

karena adanya tuntutan untuk memberikan pelayanan prima pada masyarakat dengan 

berbagai penyakit yang dialami oleh pasien. Hasil wawancara dan observasi yang dilakukan 

pada tenaga kesehatan tenaga ahli teknologi laboratorium medik (ATLM) di Kabupaten 

Kendal menyebutkan bahwa meskipun pandemi telah berakhir, tuntutan pekerjaan untuk 

memberikan vaksin terus menerus dilakukan sehingga beban kerja pun semakin bertambah 

melebihi jobdesc sebelum terjadinya pandemi. Hanya saja tuntutan tersebut tidak didukung 

dengan jumlah tenaga tenaga ahli teknologi laboratorium medik (ATLM) yang tersedia dan 

fasilitas yang memadai. 

Beban kerja atau job demand yang semakin bertambah pun membuat kesejahteraan 

psikologis karyawan menurun. Pernyataan tersebut didukung oleh hasil penelitian yang 

dilakukan Deng et al. (2021) yang menyebutkan bahwa job demand berpengaruh negatif pada 

employee well being. Senada dengan hal tersebut, hasil penelitian Dominica & Wijono (2022) 

pun menyatakan bahwa terdapat hubungan negatif antara job demand dan employee well 

being. Artinya semakin tinggi job demand maka akan semakin rendah tingkat employee well 

being, dan sebaliknya semakin rendah tingkat job demand, maka akan semakin tinggi tingkat 

employee well being. 

Job demand merupakan sebuah tuntutan terhadap seseorang maupun kelompok untuk 

dapat menyelesaikan tugas dari perusahaan ataupun organisasi yang dapat mempengaruhi 

kondisi fisik dan psikologis (Diana & Frianto,2020). Job demand mengacu pada aspek fisik, 

psikologis, sosial maupun aspek pekerjaan dimana membutuhkan kemampuan fisik dan 

psikologis yang berkelanjutan dan dihubungkan dengan biaya tertentu (Demerouti and 

Bakker 2011). Sementara itu, Utami & Sylvia (2021) mendefinisikan Job demand sebagai 

kondisi karyawan dalam setting pekerjaan yang ditinjau dari beban kerja yang dapat 

mengakibatkan tekanan atau stres pada seseorang. Job demand terdiri atas 4 dimensi yang 

antara lain : workload demands, qualitative demands, employee demands, dan emotional 

demands. Berdasarkan definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa job demand adalah 

sebuah tuntutan pekerjaan pada individu dalam suatu pekerjaan tertentu yang berpengaruh 

pada kondisi psikis dan fisik seseorang. 
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Selain job demand, kondisi employee well being pada tenaga ahli teknologi 

laboratorium medik (ATLM) pun juga diasumsikan berhubungan dengan organizational 

justice. Adanya kesenjangan fasilitas yang diberikan dan juga munculnya persepsi bahwa 

dokter lebih diutamakan baik dari segi kesejahteraan maupun fasilitas seperti kelengkapan 

alat pelindung diri dan kesejahteraan secara finansial berdampak pada employee well being 

tenaga laboran pun cenderung rendah. Kusuma et al., (2021) dalam penelitiannya 

menyebutkan bahwa terdapat perbedaan persepsi oleh dokter/ dokter spesialis berkenaan 

dengan koordinasi dan pembagian peran dalam pelaksanaan praktik kolaborasi 

interprofesional. Utami et al. (2016) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa dalam 

pelayanan kesehatan, dokter masih dipandang sebagai sosok superior dan tenaga medis 

lainnya subordinat. Sebagian dokter masih menganggap bahwa diri mereka sebagai 

pemegang dominasi dalam semua problem kesehatan. Pernyataan tersebut seolah membuat 

tenaga kesehatan lain selain profesi dokter dianggap kurang memiliki peran penting dalam 

dunia kesehatan, sehingga terdapat kesenjangan organizational justice. 

Organizational justice merupakan persepsi karyawan dalam merasakan keadilan yang 

terjadi dalam organisasi maupun instansi tertentu (Yuwono et al. 2020). Wiseman & Stillwell 

(2022) mendefinisikan organizational justice sebagai persepsi individu terhadap peristiwa, 

tindakan atau keputusan dalam suatu organisasi. Selanjutnya, Organizational justice terbagi 

atas tigas aspek yang antara lain distributive justice, procedural justice dan interactional 

justice (Noor 2020). Sementara Colquitt (2012) membagi Organizational justice ke dalam 4 

dimensi yang antara lain procedural justice, distributive justice, interpersonal justice dan 

informational justice. 

Organizational justice memiliki dampak yang sangat besar bagi sebuah organisasi. 

Selain dapat menciptakan kerjasama tim, memiliki kebanggaan akan organisasi, mengurangi 

konflik antar karyawan maupun atasan, Organizational justice juga berdampak pada individu 

yang mana dapat memberikan kepuasan dan komitmen pada karyawan (Yuwono et al. 2020). 

Disamping itu, organizational justice yang dibangun oleh karyawan tidak hanya 

mempengaruhi kinerja karyawan, namun lebih dari itu, organizational justice juga 

berdampak pada employee well being (Yean and Yusof 2016). Senada dengan hal tersebut, 

Huong et al. (2016) dalam penelitiannya tentang Inclusion, Organizational justice and 

Employee well being menyatakan bahwa terdapat hubungan antara Organizational justice dan 

employee well being terutama pada aspek informational justice memiliki pengaruh yang 

paling kuat pada kesejahteraan karyawan di bidang pariwisata. Begitupun dengan penelitian 

yang dilakukan Huong et al. (2016) dimana hasilnya menunjukkan bahwa ada pengaruh 

positif antara Organizational Justice dengan Employee Well Being. Artinya, semakin tinggi 

organizational justice karyawan, maka employee well being pun cenderung semakin tinggi, 

dan sebaliknya. Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk meneliti mengenai 

Employee Well Being Ditinjau Dari Organizational Justice dan Job Demand Pada Tenaga 

Ahli Teknologi Laboratorium Medik (ATLM). Penelitian mengenai tenaga ahli teknologi 

laboratorium medik (ATLM) masih terbatas dan minim dibahas ditengah masyarakat. 

Padahal tenaga ahli teknologi laboratorium medik (ATLM) merupakan garda pertama yang 

bersinggungan langsung di tengah masyarakat. 
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METODE 

Penelitian mengenai Employee Well Being ditinjau dari Organizational Justice dan 

Job demand ini menggunakan metode kuantitatif korelasional. Subjek dalam penelitian ini 

adalah tenaga ahli laboratorium medik di kabupaten Kendal. Adapun jumlah partisipan 

sebanyak 100 dari total populasi sebanyak 200 tenaga ahli medik. 

Teknik pengambilan data dilakukan dengan menggunakan metode purposive 

sampling, yakni teknik penentuan sampel menggunakan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 

2016). Adapun pertimbangan pemilihan partisipan didasarkan atas tenaga ahli teknologi 

laboratorium medik (ATLM) yang telah bekerja minimal 1 tahun, memiliki STR aktif, 

minimal masa kerja 1 tahun dan berjenis kelamin laki-laki maupun perempuan . 

Metode pengumpulan data menggunakan skala likert yang terdiri atas pernyataan 

yang bersifat favorable yang artinya mendukung objek penelitian dan non favorable yang 

tidak mendukung objek penelitian. Penelitian ini menguji tiga variabel yang masing-masing 

diukur menggunakan tiga skala yakni employee well being, organizational justice dan job 

demand. 

Pengukuran skala employee well being disusun menggunakan skala EWB   sejumlah 

18 item yang sudah diadaptasi dalam versi bahasa indonesia oleh Rahmi et al.,(2021) yang 

memuat 3 dimensi EWB yakni Psychological well being, Subjective well being dan 

Workplace Well being. Sedangkan Organizational justice diukur menggunakan skala yang 

sudah dimodifikasi dengan mengacu pada empat dimensi dari Colquitt (2012) yakni 

procedural justice, distributive justice, interpersonal justice dan informational justice 

sejumlah 20 item. Selanjutnya, variabel job demand diukur dengan skala yang merujuk pada 

4 dimensi yaitu workload demands, qualitative demands, employee demands, dan emotional 

demands sejumlah 20 item. 

Koefisien korelasi antara skor dengan skor total tersebut bisa diperoleh dengan 

menggunakan teknik korelasi Product Moment yang selanjutnya dikorelasi dengan korelasi 

regresi linier berganda. Estimasi reliabilitas yang digunakan dalam analisis reliabilitas skala 

sikap dalam penelitian ini yaitu dengan formula reliabilitas Alpha Cronbach. Data yang telah 

didapat akan dihitung dengan menggunakan program statistical packages for social science 

(SPSS) versi 2022. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Peneliti melakukan uji asumsi yaitu uji normalitas. Pada uji normalitas, didapatkan nilai 

signifikansi pada variabel employee well being, organizational justic dan job demand 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000. Hal tersebut menunjukkan bahwa persebaran data 

pada penelitian ini berdistribusi normal, hal tersebut didukung oleh Katz (2011) mengatakan 

bahwa normalitas data diasumsikan terpenuhi bila ukuran sampel besar yaitu lebih dari 100. 

Maka, walaupun data tersebut memiliki signifkansi <0,05 tetap dianggap berdistribusi 

normal. Hasil tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah ini 

 

Tabel 1.1 Uji Normalitas 
  Variabel  KS Z  Sig  p  Keterangan   

Employee .092 .010 >0.05 Normal 
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well-Being     

Organizational 

Justice .169 .000 >0.05 Normal 

  Job Demand  .179  .000  >0,05  Normal  
 

Hipotesis 1 diuji dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil korelasi Ry(1,2) 

sebesar 0,636, F hitung sebesar 25.052 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05). 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara organizational justie 

dan job demand dengan employee well being. Hipotesis 2 dan 3 akan menggunakan korelasi 

parsial product moment. Korelasi parsial product moment di sini adalah korelasi parsial 

jenjang pertama. Uji hipotesis kedua untuk mengetahui hubungan antara Organizational 

justice dengan employee well being tenaga Ahli Teknologi Laboratorium Medik (ATLM). 

Hasil perhitungan menunjukkan nilai korelasi r1y = 0.481 dengan taraf signifikansi p = 0,000 

(p < 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua dalam penelitian ini terima. 

Hipotesis ketiga untuk mengetahui hubungan antara job demand dengan employee well being 

tenaga Ahli Teknologi Laboratorium Medik (ATLM). Hasil perhitungan menunjukkan nilai 

korelasi r1y= 0.481 dengan taraf signifikansi p = 0,00 (p < 0,05). Hasil ini menujukkan 

bahwa hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima. 

 
Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil perhitungan hipotesis di atas maka hal terbut menunjukkan bahwa 

kedua hipotesis yaitu hipotesis mayor dan hipotesis minor penelitian ini diterima, yang 

artinya ada hubungan yang signifkan antara Organizational Justice dan Job demand dengan 

employee well being tenaga Ahli Teknologi Laboratorium Medik (ATLM). Employee well 

being sering kali menjadi landasan dalam evaluasi terhadap masalah yang dialami di 

perusahaan dan mempengaruhi kesejahteraan fisik psikologis atau keduanya (Huong et al. 

2016). Employee well being tidak hanya berkaitan dengan kehidupan karyawan saja, namun 

kualitas hidup juga memiliki konsep komprehensif yang berkaitan dengan tingkat fisik, 

psikologis, dan psikologis kemandirian, dan hubungan individu dengan lingkungan kerjanya 

(Wardani and Noviyani 2020). Hal tersebut salah satunya dipengaruhi oleh organizational 

justice yaitu sesuatu yang berhubungan dengan cara karyawan menilai apakah dirinya sudah 

diperlakukan secara adil atau belum oleh organisasi. Organizational justice memiliki 

hubungan yang positif terhadap employee wellbeing yang berarti suatu perusahaan dikatakan 

memiliki organizational justice yang tinggi maka karyawan pun akan memiliki kepuasan 

yang tinggi. Dengan kata lain karyawan akan memiliki penilaian yang positif terhadap 

perusahaan dan akan produktif jika perusahaan menerapkan organizational justice (Aurora 

and Suhariadi 2018). 

Tinggi rendahnya job demand dapat pula berperan untuk meningkatkan atau 

menurunkan employee well being di tempat kerja. Selain itu karakteristik dari perusahaan 

yang salah satunya meliputi job demand juga memiliki pengaruh bagi employee well being 

(Wulan and Putri 2016). Employee well being sebagai sebuah konstruksi yang dinamis yang 

seiring berjalannya waktu dan berfluktuasi dalam diri seseorang karyawan, hal tersebut 

dipengaruhi salah satunya oleh job demand yang merupakan faktor potensial yang 

menyebabkan naik turunnya daya bekerja dan motivasi. Job demand merupakan salah satu 
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stresor secara psikologis termasuk di dalamnya jumlah dan tanggung jawab yang dibebankan 

pada karyawan di tempat kerja (Huang, Xing, and Gamble 2018). Hal tersebut sejalan dengan 

penelitian Kurnia & Widigdo (2021) yaitu karyawan yang memiliki job demand yang tinggi 

dapat menimbulkan stres sehingga mengurangi tingkat employee well being karyawan. 

Karyawan yang memiliki job demand yang tinggi dan berkelanjutan bisa menimbulkan 

kelelahan secara psikologis dan terbebani selama bekerja, dan selanjutnya akan berdampak 

pada berkurangnya employee well being. 

 
PENUTUP 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa masing- 

masing variabel pada penelitian ini terbukti berhubungan secara signifikan yang artinya ada 

organizational justice dan job demand dengan employee well being pada tenaga ahli 

laboratorium medik. Artinya, hipotesis mayor pada penelitian ini diterima. Berdasarkan 

analisis hasil uji hipotesis minor pertama menunjukkan ada hubungan positif antara 

organizational justice dan employee well being. Hal tersebut menunjukkan semakin tinggi 

organizational justice, maka akan semakin tinggi juga employee well being. Selanjutnya pada 

hipotesis minor kedua, terdapat hubungan negatif antara job demand dengan employee well 

being, dimana semakin tinggi job demand maka akan semakin rendah employee well being. 

Adapun saran dari penelitian ini adalah betapa pentingnya upaya peningkatan 

employee well being yang seharusnya dilakukan oleh instansi kesehatan untuk mewujudkan 

visi misi sebuah instansi. Instansi perlu mengkaji ulang kaitannya dengan job demand dengan 

mempertimbangkan kondisi baik secara psikis dan fisik serta sarana prasarana pendukung 

bagi tenaga ahli medik dalam menjalankan pekerjaan. Selain itu, instansi kesehatan juga 

diharapkan memberikan keadilan organisasi baik melalui pemimpin yang adil, pemberian 

tugas sesuai kompetensi, dan membuat peraturan yang adil bagi para seluruh karyawan, 

khususnya yang bekerja di instansi kesehatan. 
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