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ABSTRAK

Wahyu Hidayat 1307065/2013 : Pengaruh Procedural Justice Terhadap
Kepuasan Kerja Dengan Employee
Engagement Sebagai Variabel Pemediasi
Pada Karyawan PT.Bank Pembangunan
Daerah Sumatera Barat Cabang Utama

Padang
Pembimbing | : Rini Sarianti,SE, M.Si
Pembimbing 11 . Yuki Fitria, SE. MM

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh Procedural
Justice terhadap Kepuasan Kerja (2) Pengaruh Procedural Justice terhadap
Employee Engagement (3) Pengaruh Procedural Justice terhadap Kepuasan Kerja
dengan Employee Engagement sebagai variabel pemediasi. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan pada Pt. Bank Pembangunan Daerah
Sumatera Barat Cabang Utama Padang yang berjumlah 115 orang. Teknik
pengambilan sampel penelitian ini adalah teknik cluster proportional sampling
dengan total sampel berjumlah 89 orang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa:
(1) Procedural Justice berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kepuasan
Kerja pada karyawan PT.Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang
Utama Padang. (2) Procedural Justice berpengaruh signifikan dan positif terhadap
Employee Engagement pada karyawan PT.Bank Pembangunan Daerah Sumatera
Barat Cabang Utama Padang. (3) Employee Engagement menjadi pemediasi atas
pengaruh Procedural Justice terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan PT. Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Procedural Justice, Employee Engagement.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Organisasi merupakan satu kesatuan yang kompleks yang berusaha
untuk mengalokasikan sumber daya manusia secara penuh agar terciptanya
tujuan organisasi. Pada dasarnya suatu organisasi bertujuan untuk
mendapatkan keuntungan yang optimal serta dapat mempertahankan hidup
usaha atau organisasi yang dijalankan dalam jangka panjang.

Pada sebuah organisasi salah satu aset penting yang dimiliki oleh
organisasi adalah karyawan. Karyawan merupakan penggerak bagi jalanya
sebuah organisasi untuk mencapai hasil yang sesuai dengan tujuan organisasi.
Oleh karena itu, memberikan keadilan agar tercapainya kepuasan kerja bagi
para karyawan merupakan kewajiban yang penting bagi setiap pimpinan
organisasi. Selain itu, keberhasilan suatu organisasi juga dipengaruhi oleh
ketulusan dan kemauan dari setiap karyawan dalam melaksanakan serta
menyelesaikan tugasnya.

Kepuasan kerja hal yang penting diperhatikan bagi seorang karyawan.
Kepuasan kerja salah satu faktor untuk mencapai hasil kerja yang optimal.
Apabila seorang merasa puas dalam bekerja, ia akan berusaha dengan
segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugasnya
dengan optimal. Keberhasilan suatu organisasi dalam mempertahankan
karyawan yang telah dimiliki, tidak dapat dicapai dengan cara yang mudah.

Hal tersebut dapat diwujudkan melalui kemampuan organisasi dalam



memahami kebutuhan karyawan sehingga dapat memberikan kepuasan kerja
bagi para karyawan (Johan, dalam Laksmi et al , 2012).

Luthans (2006 : 243) mendefenisikan kepuasan kerja sebagai hasil dari
persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan
hal yang dinilai penting. Setiap karyawan selalu ingin merasakan kepuasan
terhadap hasil dari pekerjaanya. Kepuasan Kkerja suatu cerminan
perasaan pekerja terhadap pekerjaanya. Karyawan yang merasa puas akan
memberikan sikap positif terhadap pekerjaan yang dihadapi dan
lingkunganya. Sebaliknya karyawan akan menunjukan sikap negatif terhadap
pekerjaan dan lingkunganya jika merasa tidak puas dengan pekerjaanya dalam
bentuk yang berbeda-beda (Nusatria, 2011).

Robbins dan Judge (2015:46) yang mengatakan bahwa perusahaan
dengan karyawan yang lebih puas cendrung lebih efektif daripada perusahaan
dengan karyawan yang kurang puas. Oleh karena itu pihak perusahaan tidak
boleh mengabaikan hal ini karena kepuasan kerja karyawan berdampak
langsung pada semangat kerja karyawan yang tentu saja juga mempengaruhi
Kinerja perusahaan.

PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama
Padang atau yang lebih dikenal dengan sebutan Bank Nagari yang terletak di
jalan di JI. Pemuda No. 21 Kota Padang ini termasuk salah satu
perusahaan yang bergerak di bidang perbankan, yang tidak terlepas dari dunia
persaingan. Untuk menghadapi hal tersebut, PT. Bank Pembangunan Daerah

Sumatera Barat Cabang Utama Padang mempersiapkan diri dalam melangkah



menuju kesuksesan. Visi PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat
adalah menjadi bank terkemuka dan terpercaya di Indonesia. Misi PT. Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat adalah (1) memberikan kontribusi dan
mendorong  pertumbuhan ekonomi dan kesejahteraan  masyarakat,
mencerminkan dasar atau latar belakang didirikannya bank sesuai yang di
amanahkan dalam akta pendirian yang merupakan cita-cita dan tujuan yang
akan diperankan, yaitu turut membangun kegiatan ekonomi yang kuat untuk
meningkatkan  kesejahteraan  masyarakat. (2) memenuhi dan menjaga
kepentingan stakeholder secara konsisten dan seimbang.

Berdasarkan observasi yang telah dilakukan pada bulan
Oktober 2017. Dari indikator kepuasan kerja yang kemukakan oleh
Luthans (2006:243) dimana salah satunya adalah kesempatan promosi
untuk maju dalam perusahaan. Kesempatan promosi karyawan pada Bank
Nagari Cabang Utama Padang terutama pada karyawan bagian kredit masih
sulit direalisasikan. Hal ini ditandai dengan masih banyaknya karyawan
bagian kredit yang tidak mencapai target yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Karyawan di bagian kredit itu terbagi dua, yang pertama adalah
PKM (petugas kredit mikro), dimana PKM (petugas kredit mikro) dalam
aturan perusahaan harus mendapatkan kredit dari nasabah yang mereka cari itu
minimal Rp. 100.000.000, 00 kebawah dalam satu bulan. Sedangkan bagian
kredit yang kedua adalah AO (analyze organyzer). Dimana dalam aturan

perusahaan AO (analyze organyzer) itu harus mendapatkan kredit dari



nasabah yang mereka cari itu minimal Rp. 100.000.000, 00 keatas dalam satu
bulan.

Dalam kenyataannya masih banyak karyawan bagian kredit yang tidak
bisa mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Oleh sebab itu
jika tidak mencapai target berarti point nilai bagian kredit yang tidak
memenuhi target juga rendah, sehingga akan mempengaruhi kesempatan naik
jabatan karyawan tersebut.

Kepuasan kerja faktor kritis untuk dapat tetap mempertahankan
individu yang berkualitas baik. Ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja yaitu faktor yang ada pada diri karyawan dan faktor pekerjaanya, faktor
yang ada pada diri karyawan yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur,
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa Kerja,
kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja. Sedangkan faktor
pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan),
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan keuangan, kesempatan promosi
jabatan, interaksi sosial,dan hubungan kerja (Mangkunegara dalam
Brahmasari et al, 2008).

Salah satu faktor yang ditemukan, yang memiliki pengaruh terhadap
kepuasan kerja adalah procedural justice, dimana procedural justice itu adalah
keadilan organisasi yang berhubungan dengan prosedur pengambilan
keputusan oleh organisasi yang ditujukan kepada anggotanya (Hidayah dan
Haryani 2005; dalam Lutfhi, 2015). Menurut Alexander dan Ruderman (1987)

dalam Elanaian (2010) menjelaskan bahwa procedural justice adalah persepsi



karyawan terhadap keadilan dalam proses pengambilan sebuah keputusan oleh
pihak manajemen. Procedural justice memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja, komitmen organisasional dan keadilan distributif. Tinggi-rendahnya
persepsi karyawan terhadap procedural justice berpengaruh terhadap tinggi-
rendahnya kepuasan kerja, berpengaruh terhadap keadilan distributif dan
berpengaruh terhadap komitmen organisasional karyawan.

Adapun hasil penelitian terdahulu menurut Cohen-Charash dan Spector
2001 (dalam Ramamoorthy dan Flood 2004) menunjukkan bahwa persepsi
yang lebih baik mengenai procedural justice akan menghasilkan keluaran
organisasi yang lebih baik seperti peningkatan kepuasan kerja, komitmen
organisasinal, keinginan untuk tetap tinggal dalam organisasi, kinerja dalam
pekerjaan.

Berdasarkan observasi yang peneliti lakukan pada PT. Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang ditemukan
fenomena mengenai procedural justice, diduga karyawan belum merasakan
perlakuan yang adil sehubungan dengan pengambilan keputusan oleh
pimpinan. Hal ini dapat dilihat dari fenomena masih terdapatnya karyawan
yang merasa pimpinan tidak mendengarkan keluhan dari karyawan dalam
menjalankan tugasnya. Seperti karyawan bagian kredit yang merasa kurang
didukung oleh menthornya dalam pencarian nasabah kredit membuat
karyawan bagian kredit kesulitan mencapai target yang di tetapkan oleh

perusahaan. Serta karyawan merasa pimpinan di beberapa bidang tidak terlalu



menghiraukan pendapat dan opini yang mereka utarakan dalam
menyelesaikan suatu tugas tertentu.

Terdapatnya hubungan antara procedural justice dan employee
engagement bisa dipandang dalam perspektif the social exchange theory.
Dimana karyawan yang diperlakukan dengan adil maka akan mempertukarkan
dengan perilaku yang diharapkan oleh organisasi. Karyawan dapat menilai
seberapa adil mereka diperlakukan oleh organisasi melalui keadilan
prosedural. Penelitian untuk mengidentifikasi keadilan prosedural ini juga
dilakukan oleh Tyler dan koleganya (Greenberg, 1990), yang menunjukkan
keadilan dirasakan melalui proses atau prosedur. Keadilan prosedural
mengacu pada kesetaraan prosedur, Thibaut & Walker, 1975 (Daromes,
2006).Keadilan prosedural didefinisikan sebagai kesetaraan prosedur formal
yang mendasari pembuatan keputusan organisasi untuk karyawan (Tekleab et
al., 2005), Keadilan prosedural didasarkan komponen interaksional yaitu pada
kualitas perlakuan adil yang diterima anggota organisasi. Keadilan prosedural
adalah keadilan yang dirasakan oleh karyawan dalam keseharian Kkerja.
Hubungan antara keadilan prosedural dengan engagement dapat dijelaskan
dengan teori keadilan, bahwa jika organisasi mengharapkan karyawan
berkinerja baik maka perlakuka mereka dengan adil.

Kemudian selanjutnya faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
adalah employee engagement. Employee engagement pertama kali di jalankan
oleh sekelompok peneliti Gallup (2013:2) dan secara statistik telah

memperlihatkan hubungan dengan produktivitas, profitabilitas, pemeliharaan



karyawan, keamanan dan kepuasan pelanggan (Buckingham dan Coffman,
1999). Dalam berbagai hal employee engagement seringkali di defenisikan
sebagai komitmen emosional dan intelektual pada organisasi (Baumruk,
2004;Richman, 2006;Shaw, 2005; dalam Saks, 2007) atau sejumlah kebebasan
berusaha yang di perlihatkan oleh para karyawan dalam pekerjaan-pekerjaan
mereka (Frank et al, 2004; dalam Saks, 2007).

Sementara itu, Saks (2006) menemukan ada perbedaan arti antara
pekerjaan dan organisasi engagement (job engagement dan organizational
engagement), juga bahwa karakteristik pekerjaan meramalkan job engagement
dan procedural justice dengan organisasi engagement.

Konrad (2006;dalam Endres dan Mancheno-Smoak,2008) mencatat
bahwa employe engagement memiliki 3 hubungan komponen: aspek kognitif,
emosional dan perilaku. Aspek kognitif dari employee engagement meliputi
keyakinan para karyawan tentang organisasi, para pemimpin dan kondisi
kerja. Aspek emosional menyangkut bagaimana perasaan karyawan terhadap
tiap-tiap faktor dan apakah mereka memiliki sikap positif atau negatif
terhadap organisasi dan para pemimpin. Aspek perilaku dari employee
engagement adalah komponen nilai tambah untuk organisasi dan terdiri dari
usaha-usaha untuk kebebasan memilih engages employee yang di bawa pada
pekerjaan mereka dalam bentuk waktu lembur, mencurahkan kekuatan dan
intelektualnya untuk tugas-tugas dan perusahaan.

Markos & Sridevi (2010) dalam Kurniasari & lzzati (2013)

menyebutkan bahwa employee engagement dapat mempengaruhi retensi



karyawan, loyalitas pelanggan dan keselamatan. Salah satu cara meningkatkan
employee engagement vyaitu dengan membuat karyawan merasa bahwa
organisasi memberikan dukungan terhadap kesejahteraan mereka. Apabila
perusahaan ingin membentuk employee engagement maka dapat dilakukan
dengan meningkatkan persepsi dukungan organisasi karyawan.

Kahn (1990) mengemukakan employee engagement adalah hasrat
anggota organisasi terhadap pekerjaan tempat mereka bekerja dan
mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosi selama
melakukan  pekerjaan. Menurut Gibbons (dalam Nusatria, 2011) pada
dasarnya employee engagement adalah hubungan emosional dan intelektual
yang tinggi yang dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaanya, organisasi,
manajer, atau rekan kerja yang memberikan pengaruh untuk menambah
discretionary effort dalam pekerjaanya. Jadi employee engagement itu adalah
keterikatan antara karyawan dengan pekerjaannya bukan hanya keterikatan
dalam bentuk pekerjaan tetapi juga keterikatan emosional,intelektual dan
psikologi antatara karywan dengan pekerjaannya tersebut.

Penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli & Bakker 2004 dalam
Lamidi (2010:198) menyatakan bahwa employee engagement mempengaruhi
aspek emosi para karyawan sehingga berdampak pada perubahan sikap dan
perilaku kerja karyawan. Beberapa diantaranya adalah meningkatkan
kualitas kerja karyawan, kepuasan  Kerja, mengurangi  jumlah

ketidakhadiran dan menurunkan keinginan untuk berpindah pekerjaan.



Berbagai penelitian sebelumnya pernah dilakukan oleh Saks (2006)
yang menyatakan bahwa topik bahasan tentang anteseden dan konsekuensi
employee engagement tersebut merupakan penelitian empiris yang pertama
kali dilakukan. Saks (2006) menduga bahwa Kkarakteristik pekerjaan,
penghargaan dan pengakuan, dukungan organisasi dan atasan yang diterima
serta keadilan distributif dan prosedural merupakan anteseden terbentuknya
employee engagement dalam organisasi. Penelitian Saks (2006) menfokuskan
pada dua tipe employee engagement yaitu job engagement dan organization
engagement. Di samping itu, variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi,
keinginan keluar dan organizational citizenship behavior (OCBO dan OCBI)
merupakan konsekuensi dari employee engagement.

Berdasarkan observasi yang peneliti lakukan pada PT.Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang ditemukan
fenomena mengenai masih rendahnya employee engagement dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab. Hal ini dapat dilihat dari fenomena
masih adanya karyawan yang kurang bersemangat dalam melakukan
pekerjaannya sehingga karyawan masih sering menghabiskan jam kerjanya
untuk mengobrol sambil bekerja dengan sesama rekan kerjanya. Serta masih
adanya keluhan yang datang dari karyawan terhadap tugas yang menantang.
Karyawan juga merasakan lamanya perputaran waktu ketika bekerja sehingga
menyebabkan adanya beberapa diantara mereka yang meninggalkan jam
kantor sebelum waktu yang telah ditetapkan dalam peraturan. Selanjutnya

didapatkan keterangan bahwa masih adanya karyawan yang terbiasa menunda
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pekerjaan yang seharusnya bisa diselesaikan pada hari tersebut dihari lain.
Hal ini menggambarkan adanya ketidak seriusan karyawan dalam bekerja.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh keadilan prosedural
terhadap kepuasan kerja telah dilakukan oleh beberapa peneliti, misalnya
Aryee et al., (2002) dan Low & Vodanovich (1995). Walaupun penelitian-
penelitian tersebut mengambil setting responden yang berbeda, hasil berbagai
penelitian tersebut menunjukkan dukungan pengaruh positif keadilan
prosedural terhadap kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh  Susanti dan Meily (2013:4)
memberikan hasil bahwa Dampak dari persepsi keadilan pada bermacam-
macam hasil kerja merupakan bagian dari employee engagement yang
berpengaruh positif. Dengan kata lain, ketika para karyawan memiliki persepsi
yang tinggi tentang keadilan dalam organisasi mereka, mereka mungkin lebih
merasa untuk membantu, juga menjadi wajar bagaimana mereka memainkan
peran mereka dengan memberi lebih besar dari tingkat yang lebih tinggi pada
engagement. Di sisi lain, rendahnya persepsi keadilan mungkin menyebabkan
para karyawan menarik diri dan melepaskan keterikatan diri mereka
(disengage) dari peran kerja mereka.

Berdasarkan fenomena diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian lebih lanjut dengan judul “Pengaruh Procedural Justice Terhadap
Kepuasan Kerja Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Pemediasi
pada Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang

Utama Padang”.
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Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian di atas,maka dapat dikemukakan
perumusan masalah dari penelitian ini adalah :
1. Rendahnya tingkat kepuasan Kkerja karyawan pada PT. Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang.
2. Procedural justice belum sepenuhnya menyentuh karyawan pada PT.
Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang
3. Masih rendahnya tingkat employee engagement pada PT. Bank

Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang.

Batasan Masalah

Banyak hal yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
pada suatu perusahaan namun penelitian ini akan dibatasi pada faktor yang
menurut penulis sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja yaitu procedural

justice dan employee engagement.

Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian diatas,maka dapat dirumukan masalah yang
diteliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh  procedural justice terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang

Utama Padang ?
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2. Bagaimana pengaruh procedural justice berpengaruh terhadap employee
engagement pada PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat
Cabang Utama Padang ?

3. Bagaimana pengaruh procedural justice berpengaruh terhadap kepuasan
kerja dengan employee engagement sebagai variabel pemediasi pada
karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama

Padang ?

E. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis:

1. Pengaruh procedural justice terhadap kepuasan kerja pada PT. Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang.

2. Pengaruh procedural justice terhadap employee engagement pada PT.
Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang.

3. Pengaruh procedural justice terhadap kepuasan kerja dengan employee
engagement sebagai variabel pemediasi pada karyawan PT. Bank

Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang.

F. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk :
a. Manfaat Akademis
Penelitian ini dilakukan untuk mendapatkan gelar Sarjana Ekonomi pada
Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang, selain itu penelitian ini

dapat menambah pengetahuan mahasiswa di bidang Manajemen Sumber
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Daya Manusia khususnya mengenai Kepuasan Kerja dan nantinya
penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi bagi peneliti selanjutnya
yang mengadakan penelitian di bidang Sumber Daya Manusia yang
terkait dengan procedural justice, employee engagement dan kepuasan
kerja.

Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi perusahaan atau
organisasi dalam menerapkan Sumber Daya Manusia dan dijadikan
pertimbangan dalam menyusun kebijakan yang terkait dengan hal yang

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.



BAB |1
KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS
A. Kajian Teori
1. Kepuasan Kerja
a) Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dari cara pandang karyawan terhadap
pekerjaanya (Handoko, 2001: 193). Kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seseorang terhadap pekerjaanya. Ini terlihat dalam sikap
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi
di lingkungan kerjanya. Departemen personalia dan manajemen harus
senantiasa memantau kepuasan kerja, karena hal ini mempengaruhi
tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, dan masalah
personalia lainya.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat
individual. Setiap indvidu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin
tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan
individu. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Rivai , 2013 : 856)

Robbins & Judge (2015:49) yang menyatakan bahwa kepuasan

kerja sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang

14
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merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya. Evaluasi dari keinginan
karyawan dalam hubunganya dengan diri sendiri seperti apa yang
mereka inginkan dari pekerjaanya merupakan sebuah kepuasan kerja
seseorang.

Ivancevich (2007:90) mendeskripsikan kepuasan kerja sikap
seseorang terhadap pekerjaan mereka, hal tersebut dihasilkan dari
persepsi mereka mengenai pekerjaan mereka dan tingkat kesesuaian
antara individu dan organisasi. Sedangkan Luthans (2006:243)
mendefenisikan kepuasan kerja sebagai hasil dari persepsi karyawan
mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang di
nilai penting. Dari beberapa pengertian diatas dapat di simpulkan
bahwa kepuasan kerja adalah gambaran sikap emosional yang timbul
dari pemikiran, perasaan, dan tindakan karyawan dari pekerjaan
mereka.

Teori Kepusan Kerja

Secara umum terdapat tiga teori kepuasan kerja yang sudah
dikenal yaitu discrepancy theory, two factor theory, dan equity
theory (Suwatno, 2011:264)

1) Discrepancy Theory
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter pada tahun
1961. Porter mengukur kepuasan kerja dengan menghitung selisih
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan

(difference between how much of something there should be and
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how much there is now). Kemudian Locke pada tahun 1969
menerangkan bahwa kepuasan kerja seseorang bergantung
desrepancy antara (expectatio, needs, or values) dengan apa yang
menurut perasaanya atau persepsinya telah diperoleh atau dicapai
melalui pekerjaan.

Dengan demikian, orang akan merasa puas bila tidak ada
perbedaan antara yang diingikan dengan persepsinya atas
kenyataan, karena batas minimum yang diingikan telah terpenuhi.
Apabila yang didapat ternyata lebih besar daripada yang
diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi walaupun
terdapat discrepancy, tetapi merupakan discrepancy yang positif.
Sebaliknya makin jauh kenyataan yang dirasakan itu di bawah
standar minimum sehingga menjadi discrepancy yang negatif.
maka makin besar pula ketidakpuasan seseorang terhadap
pekerjaanya.

Two Factor Theory

Teori dua faktor (teori motivasi-hygiene) dikemukan
oleh  psikolog Frederick Herzberg. Teori ini mengungkapkan
bahwa ketidakpuasan dan kepuasan muncul dari dua faktor yang
berbeda.

1. Faktor penyebab ketidakpuasan (disebut ‘“hygiene”) yang

termasuk kedalamnya adalah gaji, kondisi kerja,kebijakan
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perusahaan-semuanya mempengaruhi konteks tempat pekerjaan
dilakukan.

2. Faktor penyebab kepuasan(faktor yang memotivasi) yang
termasuk ke dalamnya adalah prestasi, pengakuan, tanggung
jawab,dan kemajuan-semuanya berkaitan dengan isi pekerjaan
dan imbalan prestasi.

3) Equity Theory
Teori ini dikembangkan oleh Adam pada tahun

1963.Adapun pendahulu dari ini adalah Zaleznik di tahun 1958.

Prinsip teori ini adalah seseorang akan merasa puas atau tidak puas

tergantung ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak

(inequity) atas situasi tertentu. Perasaan (equity) dan (inequity)

atas situasi diperoleh individu dengan cara membandingkan dirinya

dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun di tempat lain.

c) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
faktor- faktor ini memberikan kepuasan kerja yang berbeda tergantung
pada pribadi masing-masing karyawan.Untuk dapat meningkatkan
kepuasan  kerja  maka sangat penting bagi organisasi untuk
mengetahui apa yang menyebabkan timbulnya atau meningkatnya
kepuasan kerja. Menurut Saks (2006) kepuasan kerja memiliki
hubungan dan pengaruh yang positif dengan perceived organizational

support dan employee engagement.
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Menurut Robbins &Judge, 2008 (dalam Ariani, 2011:115)
faktor- faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

1) Pekerjaan itu menantang atau membutuhkan keterampilan
dan keahlian yang sangat kompleks.

2) Pekerjaan tersebut menjanjikan penghargaan yang adil dan pantas.

3) Pekerjaan tersebut dikerjakan pada kondisi kerja yang
mendukung baik secara fisik dan psikis.

4) Pekerjaan tersebut terdapat rekan kerja yang mendukung
dan bersahabat.

5) Adanya kesesuaian pekerjaan tersebut dengan kepribadian orang
yang mengerjakanya.

Rivai (2005:479) menjelaskan secara teoritis faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja sangat banyak jumlahnya,
diantaranya adalah :

1) Gaya kepemimpinan
2) Produktivitas kerja
3) Perilaku
4) Locus of control
5) Pemenuhan harapan penggajian, dan
6) Efektivitas kerja
Selanjutnya Robbins (1996) menjelaskan lagi beberapa faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya :
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1) Tantangan kerja

2) Sistem gaji yang adil

3) Kondisi kerja yang mendukung

4) Rekan kerja yang mendukung

d) Dampak Kepuasan Kerja

Robbins &Judge (2015:22) menyatakan bahwa dampak dari

kepuasan kerja sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Keluar (Exit), respon ini mengarahkan perilaku karyawan untuk
meninggalkan organisasi, termasuk mencari sebuah posisi yang
baru serta pengunduran diri. Hal ini merupakan kerugian total bagi
organisasi atas pengetahuan, keahlian, kemampuan dan
karakteristik lainya dari karyawan tersebut.

Suara (Voice), respon suara termasuk secara aktif dan konstruktif
mencoba untuk memperbaiki kondisi, termasuk menyaranka
perbaikan. mendiskusikan masalah dengan atasan, dan mengambil
beberapa bentuk aktivitas serikat.

Kesetiaan (Loyality), respon ini berarti secara pasif tetapi optimis
menunggu kondisi membaik, termasuk berbicara untuk organisasi
saat menghadapi kritikan eksternal dan mempercai organisasi dan
manajemenya untuk melakukan hal yang benar

Pengabaian (Neglect), respon ini secara pasif membiarkan kondisi
memburuk, termasuk absen atau keterlambatan  kronis,

berkurangya usaha dan tingkat kesalahan yang bertambah.
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e) Indikator Kepuasan Kerja
Luthans (2006:243) menjelaskan bahwa selama bertahun-
tahun, lima dimensi pekerjaan telah diidentifikasi untuk
merepresentasikan karakteristik pekerjaan yang paling penting dimana
karyawan memiliki respons afektif. Kelima dimensi tersebut adalah :
1) Pekerjaan itu sendiri
Dalam hal ini dimana pekerjaan memberikan tugas yang menarik
dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab.
2) Gaji
Sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa
dipandang sebagai hal yang di anggap pantas dibandingkan dengan
orang lain dalam organisasi.
3) Kesempatan promosi
Kesempatan untuk maju dalam organisasi.
4) Pengawasan
Kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan teknis dan
dukungan perilaku.
5) Rekan Kerja
Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung
secara sosial.
2. Procedural Justice
Sebelum kita memahami procedural justice terlebih dahulu kita harus

memahami keadilan organisasi dan macam-macam keadilan organisasi.
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Keadilan organisasi dan macam-macam keadilan organisasi adalah sebagai

berikut :

a)

b)

Keadilan organisasi

Keadilan organisasi adalah penilaian karyawan terhadap seberapa
adil atau layak perlakuan organisasi terhadap dirinya (Widyaningrum,
2010). Cropanzano et al., (2001) menyatakan bahwa terdapat tiga
alasan mengapa karyawan peduli terhadap masalah keadilan
organisasi. Pertama, manfaat jangka panjang, karyawan lebih memilih
keadilan yang konsisten daripada hanya terbatas dari keputusan
seseorang, karena dengan adanya keadilan tersebut karyawan dapat
memprediksi hasil di masa yang akan datang. Karyawan juga mau
menerima imbalan yang tidak menguntungkan sepanjang proses
pembayarannya adil dan mendapat perlakuan yang bermartabat.
Kedua, pertimbangan sosial, setiap orang mengharapkan diterima dan
dihargai oleh pemimpin tidak dengan cara kasar dan tidak
dieksploitasi. Ketiga, pertimbangan etis, orang percaya bahwa keadilan
merupakan cara yang secara moral tepat dalam memperlakukan
seseorang.
Keadilan distributif

Keadilan distributif salah satu dimensi dari keadilan organisasi
yang dianggap sangat penting karena dimensi ini berkaitan langsung
dengan kontribusi atau partisipasi para karyawan secara langsung

untuk perusahaan. Keadilan distributif berkaitan dengan adanya



d)

22

hubungan dengan kepuasan para karyawan dengan gaji, promosi,
penilaian kinerja, dan komitmen organisasi (Fatt et al., 2010). Jika
seorang karyawan yang telah memberikan kontribusi terbaik bagi
perusahaan, tidak diberikan imbalan atau penghargaan yang adil sesuai
dengan input yang diberikan maka besar kemungkinan pekerja tersebut
akan keluar dari perusahaan tersebut. Menurut Budiarto dan Wardani
(2005) keadilan prosedural adalah persepsi keadilan terhadap prosedur
yang digunakan untuk membuat keputusan sehingga setiap anggota
organisasi merasa terlibat di dalamnya.
Keadilan interaksional

Lain halnya dengan keadilan interaksional dimensi ini
berhubungan dengan individual ketika diperlakukan dengan adil oleh
organisasi dimana individu itu berada, misalnya adanya hubungan
individual dengan atasannya maupun dengan sesama individual
(Belanger et al., 2006). Keadilan interaksional ini lebih mengacu pada
bagaimana interaksi dengan seluruh pihak yang ada di dalam
perusahaan baik interaksi dengan atasan maupun dengan sesama rekan
kerja, dimana karyawan diperlakukan secara adil dan wajar dalam
perusahaan tersebut.
Procedural Justices

Procedural justice adalah keadilan organisasi yang berhubungan
dengan prosedur pengambilan keputusan oleh organisasi yang

ditujukan kepada anggotanya Hidayah dan Haryani (2005; dalam
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Lutfhi, 2015). Keadilan prosedural adalah persepsi keadilan terhadap
prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan sehingga setiap
aggota organisasi merasa terlibat di dalamnya (Budiarto dan Wardani,
2005).

Keadilan prosedural menunjuk pada keadilan yang diterima dari
prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan-keputusan (Folger
& Cropanzano, 1998; Korsgaard, Schweiger, & Sapienza, 1995; dalam
Chi & Han, 2008). Menurut Simpson & Kaminski (2007) keadilan
prosedural menunjuk pada tingkat formal proses pengambilan
keputusan yang dihubungkan dengan hasil, termasuk di dalamnya
ketetapan dari beberapa sistem keluhan karyawan atau permohonan
yang berkenaan dengan konsekuensi-konsekuensi pada tahap awal
pengambilan keputusan (Simpson & Kaminski, 2007).

Menurut Greenberg dan Baron (2003) keadilan prosedural
didefinisikan sebagai persepsi keadilan atas pembuatan keputusan
dalam organisasi dibuat. Orang-orang di dalam organisasi sangat
memperhatikan dalam pembuatan keputusan secara adil, dan mereka
merasa bahwa organisasi dan karyawan akan sama-sama merasa
diuntungkan jika organisasi melaksanakan prosedur secara adil.
Sedangkan definisi keadilan prosedural menurut Kreitner dan Kinicki
(2003) dalam Sancoko dan Panggabean (2015) keadilan prosedural
adalah keadilan yang dirasakan dari proses dan prosedur yang

digunakan untuk mengalokasikan keputusan. Definisi yang sama juga
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diungkapkan oleh Thibaut dan Walker (1975 dalam Ramamoorthy dan
Flood,2004).

Schumunke, Ambrose, dan Cropanzo (2000) dalam Budiarto dan
Wardani (2005:114) menyatakan bahwa perusahaan atau organisasi
dengan tingkat sentralisasi yang tinggi lebih memungkinkan untuk
dilihat secara prosedural yang tidak adil daripada perusahaan atau
organisasi yang disentralisasikan. Dari pengertian diatas dapat
disimpulkan bahwa procedural justice adalah persepsi karyawan
tentang prosedur pengambilan keputusan yang dilakukan oleh pihak
manajemen apakah keputusan itu adil buat mereka atau keputusan itu
tidak adil buat mereka.

Bass (2003; dalam Budiarto dan Wardani 2005) menyatakan
bahwa keadilan prosedural bertolak dari proses psikologis yang
dialami oleh karyawan, yaitu bagaimana karyawan atau pegawai
tersebut mengevaluasi prosedur-prosedur yang terkait dengan keadilan.
Ada dua model yang menjelaskan keadilan prosedural, yaitu self-
interest model dan group-value model.

a. Self-Interest Model
Model ini berdasarkan prinsip egosentris yang dialami oleh
karyawan, terkait dengan situasi yang dihasilkan dengan keinginan
untuk mengontrol maupun mempengaruhi prosedur yang
diberlakukan dalam organisasi kerjanya. Tujuan tindakan tersebut

ialah memaksimalkan hasil-hasil yang diinginkan sehingga
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kepentingan-kepentingan pribadi terpenuhi. Dalam model ini,
terdapat istilah kontrol terhadap keputusan. Kontrol terhadap
keputusan mengacu pada derajat kemampuan karyawan untuk
mengontrol keputusan-keputusan yang dibuat oleh organisasi.
Karyawan berkeinginan untuk mendapatkan hasil-hasil yang
memuaskan kebutuhan-kebutuhan pribadinya sehingga ia merasa
perlu untuk mengontrol keputusan yang dibuat oleh organisasi
tempatnya bekerja. Persepsi diperlakukan secara adil tercipta
ketika karyawan dilibatkan secara aktif dalam proses maupun
aktivitas pengambilan keputusan. Pengambilan keputusan ini
berkaitan dengan berbagai macam kebijakan perusahaan, misalnya
sistem penggajian, sistem penimbangan karya, maupun
pengembangan organisasi. Pelibatan karyawan secara aktif dapat
menimbulkan dampak-dampak misalnya tercapainya tujuan
organisasi, menghindari ketidakpuasan di tempat kerja, meredakan
konflik peran, maupun ambiguitas peran Bass (2003; dalam
Budiarto dan Wardani, 2005).
. Group-Value Model

Model ini berpangkal pada perasaan ketidaknyamanan dengan
kelompok kerja karena kepentingan-kepentingan pribadi seorang
karyawan merasa terancam. Karyawan ini menyadari bahwa
kedekatan antar kelompok perlu dipertahankan untuk melindungi

konflik. Model seperti ini diperlukan ketika pengambilan
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keputusan ingin diterima oleh kelompok karena memikirkan
kebutuhan kelompok dibandingkan pribadi maupun golongan Bass
(2003 dalam Budiarto dan Wardani, 2005).
Indikator procedural justice
Leventhal (dalam Budiarto dan Wardani, 2005)
mengidentifikasi enam aturan pokok dalam keadilan prosedural.
Bila setiap aturan ini dapat dipenuhi, suatu prosedur dapat
dikatakan adil. Enam aturan yang dimaksud adalah:
1) Konsistensi
Prosedur yang adil harus konsisten baik dari orang satu kepada
orang yanglain maupun dari waktu ke waktu. Setiap orang
memiliki hak dandiperlakukan sama dalam satu prosedur yang
sama.
2) Minimalisasi Bias
Ada dua sumber bias yang sering muncul, yaitu kepentingan
individu dandoktrin yang memihak. Oleh karenanya, dalam
upaya minimalisasi bias ini,baik kepentingan individu maupun
pemihakan, harus dihindarkan.
3) Informasi yang Akurat
Informasi yang dibutuhkan untuk menentukan agar penilaian
keadilan akuratharus mendasarkan pada fakta. Kalau opini

sebagai dasar, hal itu harusdisampaikan oleh orang yang benar-
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benar mengetahui  permasalahan, daninformasi yang
disampaikan lengkap.
Dapat di perbaiki
Upaya untuk memperbaiki kesalahan merupakan salah satu
tujuan pentingperlu ditegakkannya keadilan. Oleh karena itu,
prosedur yang adil jugamengandung aturan yang bertujuan
untuk memperbaiki kesalahan yang adaataupun kesalahan yang
mungkin akan muncul.
Representatif

Prosedur dikatakan adil bila sejak awal ada upaya untuk
melibatkan semuapihak yang bersangkutan. Meskipun
keterlibatan yang dimaksudkan dapatdisesuaikan dengan sub-
sub kelompok yang ada, secara prinsip harus adapenyertaan
dari berbagai pihak sehingga akses untuk melakukan kontrol
jugaterbuka.
Etis

Prosedur yang adil harus berdasarkan pada standar etika
dan moral. Dengandemikian, meskipun berbagai hal diatas
terpenuhi, bila substansinya tidakmemenuhi standar etika dan
moral, tidak bisa dikatakan adil.

Niehoff dan Moorman (1993; dalam Luthfi, 2015)
menjelaskan indikator keadilan prosedural yang meliputi fair

formal prosedure yang merujuk pada ada atau tidak adanya
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kesesuaian  prosedur yang diyakini  menjadi  pokok
pendistribusian penghargaan yang mempengaruhi persepsi
keadilan dan interactional justice yang merujuk pada keadilan
dari perlakuan atau treatment yang diterima karyawan dalam
kaitannya secara prosedur.

Dari pengertian tentang keadilan prosedural diatas dapat
disimpulkan bahwa keadilan prosedural merupakan persepsi
anggota organisasi tentang kondisi keadilan yang mereka alami
dalam organisasi terutama dalam proses dan prosedur dari
peraturan yang diberlakukan, dimana perspektif komponen-
komponen keadilan prosedural merupakan suatu fungsi dari
sejauh mana sejumlah aturan-aturan prosedural dipatuhi atau
dilanggar. Menurut Niehoff & Moorman (1993: 537) keadilan
prosedural sendiri memiliki dua bagian yaitu fair formal
procedure dan interactional justice.

a. Fair Formal Procedure
Prosedur formal yang adil merupakan peraturan
yang dibuat oleh karyawan untuk dipatuhi dan dijalankan
dengan baik. Prosedur yang adil yaitu peraturan yang
dibuat dengan melibatkan karyawan didalamnya, karyawan
ikut serta dalam pengambilan keputusan pembuatan aturan

atau prosedur.
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b. Interactional Justice
Keadilan interaksional mengacu pada sejauh mana
suatu otoritas yang diberikan terhadap karyawan mampu
dikomunikasikan dengan baik. Secara umum keadilan
interaksional menampilkan suatu kondisi kegiatan yang
tidak bersinggungan dengan pekerjaan, namun lebih pada
aspek interaksi baik secarain formasi maupun antar

personal.

3. Employee Engagement
a) Pengertian Employee Engagement

Employee engagement merupakan gagasan dalam perilaku
organisasi yang menjadi daya tarik dalam beberapa tahun terakhir.
employee engagement diartikan sebagai status keterikatan seorang
karyawan terhadap lingkungan kerja atau perusahaan tempatnya
bekerja. Artinya, kondisi dimana seorang karyawan merasa
mempunyai ikatan yang sangat spesial dengan lingkungan kerjanya,
oleh karena itu karyawan dengan sukarela akan melakukan apapun
untuk kemajuan perusahaanya dengan terus berkontribusi secara
optimal.

Konsep engagement pertama kali diperkenalkan oleh Khan
yang menekankan pada keterikatan personal yang dimiliki pekerja.
Kahn (1990) mendefenisikan engagement sebagai penguasaan

karyawan sendiri terhadap peran mereka di dalam pekerjaanya,
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dimana mereka akan mengikat diri dengan pekerjaanya, kemudian
akan bekerja dan mengekspresikan diri secara fisik, kognitif dan
emosional selama memerankan performanya.

Robinson et al (dalam Nusatria 2011) memberikan defenisi
engagement sebagai sikap positif yang ditunjukan karyawan terhadap
organisasi dan nilai perusahaan. Sedangkan menurut Wellins &
Concelman dalam Mujiasih (2015) mendefenisikan engagement adalah
kekuatan ilusif yang memotivasi karyawan untuk meningkatkan
kinerja pada level yang lebih tinggi, energi ini berupa komitmen
terhadap organisasi, rasa memiliki pekerjaan dan kebanggaan,
usaha yang lebih (waktu dan energi), semangat dan keterikatan,
komitmen dalam melaksanakan pekerjaan.

Schaufeli & Bakker (2004) mendefenisikan engagement
sebagai suatu hal positif, memuaskan, sikap pandang yang berkaitan
dengan pekerjaan yang ditandai oleh vigor, dedication dan
absorption. Engagement mengacu pada kondisi perasaan dan
pemikiran yang sungguh-sungguh dan konsisten yang tidak hanya
fokus pada objek, peristiwa, individu atau perilaku tertentu saja.

Berdasarkan penjelasan dari pengertian para ahli dapat
disimpulkan bahwa defenisi dari employee engagagement adalah
keterikatan karyawan terhadap pekerjaanya dengan mengekspresikan

diri secara totalitas baik secara fisik, kognitif, afektif dan emosional.
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b) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Employee Engagement

Menurut McBain dalam Mujiasih (2015) menjelaskan bahwa
ada 3 faktor utama yang menjadi penggerak employee engagement : 1)
Faktor organisasi, 2) Faktor manajemen dan kepemimpinan, 3) Faktor
kondisi kerja.

Faktor-faktor pemicu employee engagement selanjutnya
dikemukan oleh Saks (2006) Dalam penelitian yang didasari oleh
penelitian Kahn, Saks membagi pemicu employee engagement
menjadi:

1. Job Characteristic
Berdasarkan pendapat Hackman dan Oldham (1980) Job
characteristic memiliki lima inti terdiri dari skill variety, task
identity, task significance dan feedback form job (Saks, 2006)
beban kerja serta kondisi pengawasan kerja merupakan hal
penting dalam Job characteristic, menurut Maslach et al (2001)
kedua hal tersebut dapat mempengaruhi engagement.
2. Rewards and Recognition
Timbal balik atas investasi yang diberikan oleh
karyawan  dapat berasal dari penghargaan eksternal serta
pengakuan atas kinerjanya. Berdasarkan pendapat Maslach et al,
(2001) rendahnya penghargaan dan pengakuan atas Kkinerja

karyawan dapat mengarah pada rendahnya loyalitas mereka, oleh
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karena itu pengakuan dan penghargaan adalah faktor penting dalam
employee engagement (Saks,2006)
3. Perceived Organizational Support
Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) perceived
organizatioanl support mengacu pada kepercayaan pada organisasi
yang menghargai kontribusi dan memperhatikan kesejahteraan
karyawanya.
4. Perceived Supervisor Support
Umumnya para karyawan cendrung melihat supervisor
mereka sebagai indikasi atas dukungan organisasi dari organisasi
yang mereka naungi. Menurut Maslach et al, (2001) minimnya
dukungan supervisor menjadi faktor sangat penting yang terkait
dengan burnout.
5. Procedural and Distributive Justice
Sementara pendistribusian terkait dengan persepsi atas
keadilan dari keputusan yang dihasilkan, prosedur mengacu pada
keadilan yang dirasakan dari cara dan proses yang digunakan
untuk menentukan jumlah dan distribusi kepada sumber dayanya

(Saks, 2006)

c) Indikator Employee Engagement
Menurut pendapat Schaufelly & Bakker (2004) indikator

employee engagement yaitu :
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1. Vigor
Vigor megacu pada tingkat energi yang tinggi dan kekuatan
resiliensi mental dalam bekerja, adanya kesediaan untuk berusaha
dengan sungguh-sungguh pada pekerjaan serta kegigihan dalam
menghadapi kesulitan-kesulitan yang ada.
2. Dedication
Dedication ditandai oleh suatu perasaan yang penuh
makna, antusias, inspirasi, kebanggan dan menantang dalam
pekerjaan. Orang-orang yang memiliki skor dedication yang
tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena
menjadikanya  pengalaman  berharga, = menginspirasi  dan
menantang.
3. Absorption
Absorption ditandai dengan adanya kosentrasi dan minat
yang mendalam serta tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa
berlalu begitu cepat dan sulit melepaskan diri dari pekerjaan

sehingga melupakan segala sesuatu disekitarnya.

4. Pengaruh Procedural Justice terhadap Kepuasan Kerja
Menurut Rivai (2005), keadilan prosedural dan keadilan distributif
memberi pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, Sistem atau prosedur
yang adil dapat mengindikasikan bahwa seorang penilai cukup menghargai
martabat orang yang dinilainya dalam pembuatan keputusan (Folger dan

Konovsky, 1999). Mossholdera dalam Pareke (2003) melakukan analisis
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terhadap konteks keadilan prosedural pada tingkat individual dan tingkat
unit kerja. Mereka menemukan bahwa individu_individu yang menjadi
bagian unit-unit kerja dengan persepsi-keadilan prosedural yang lebih
tinggi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi pula.
Sedangkan pendistribusian imbalan dalam organisasi yang mencakup
pembayaran, promosi, status, evaluasi Kkinerja, masa kerja, memiliki
pengaruh signifikan pada beberapa keluaran (outcome) seperti kepuasan
kerja,kualitas kerja, dan efekivitas organisasi (Lawler; 1971 dalam Rivai,
2005). Namun, menurut hasil analisis Martin dan Bennet (1996), keadilan
prosedural memiliki pengaruh yang lebih rendah terhadap kepuasan kerja
jika dibandingkan keadilan distributif, oleh karena itu, penelitian Ini
mencoba menganalisis perbedaan hasil penelitian tersebut.

Sementara itu Rivai (2005), Pillai (2001 ), Folger dan Konovsky
(1989) yang menyatakan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin pegawai merasakan adanya keadilan pada prosedur yang digunakan
perusahaan maka akan semakin puas perasaan karyawan atas pekerjaan
mereka, begitu juga sebaliknya jika karyawan merasakan kurangnya keadilan
pada prosedur yang digunakan perusahaan maka akan berkurang perasaan
puas mereka pada pekerjaan mereka.

Kepuasan dengan suatu hasil dapat dipengaruhi oleh keadilan

yang berkaitan dengan proses pengambilan keputusan (Brockner &
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Wiesenfeld,1996). Jika pengambilan keputusan adil dan telah dirasakan
oleh karyawan maka kepuasan akan datang dengan sendirinya.

Menurut Alexander dan Ruderman (1987) dalam Elanaian (2010)
menjelaskan bahwa procedural justice adalah persepsi karyawan terhadap
keadilan dalam proses pengambilan sebuah keputusan oleh pihak
manajemen. Procedural justice memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja, komitmen organisasional dan keadilan distributif. Tinggi-rendahnya
persepsi karyawan terhadap procedural justice berpengaruh terhadap
tinggi-rendahnya kepuasan kerja, berpengaruh terhadap keadilan
distributif dan berpengaruh terhadap komitmen organisasional karyawan.

Adapun hasil penelitian terdahulu menurut Cohen-Charash dan
Spector 2001 (dalam Ramamoorthy dan Flood 2004) menunjukkan bahwa
persepsi yang lebih baik mengenai procedural justice akan menghasilkan
keluaran organisasi yang lebih baik seperti peningkatan kepuasan kerja,
komitmen organisasinal, keinginan untuk tetap tinggal dalam organisasi,

Kinerja dalam pekerjaan.

. Pengaruh Procedural Justice terhadap Employee Engagement
Hubungan keadilan prosedural dengan employee engagement bisa
dipandang dalam perspektif the social exchange theory. Karyawan yang
diperlakukan dengan adil maka akan mempertukarkan dengan perilaku
yang diharapkan oleh organisasi. Karyawan dapat menilai seberapa adil
mereka diperlakukan oleh organisasi melalui keadilan prosedural.

Keadilan prosedural didefinisikan sebagai kesetaraan prosedur formal yang
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mendasari pembuatan keputusan organisasi untuk karyawan (Tekleab et al.,
2005), Keadilan prosedural didasarkan komponen interaksional yaitu pada
kualitas perlakuan adil yang diterima anggota organisasi. Keadilan prosedural
adalah keadilan yang dirasakan oleh karyawan dalam keseharian kerja.
Hubungan antara keadilan prosedural dengan engagement dapat dijelaskan
dengan teori keadilan, bahwa jika organisasi mengharapkan karyawan
berkinerja baik maka perlakuans mereka dengan adil.

Dari perlakuan adil secara prosedural oleh atasan, karyawan sudah
menganggap bahwa organisasinya sudah seperti keluarganya sendiri
(Masrukhin, 2014). Dengan adanya keadilan secara prosedural, karyawan akan
merasa bahwa karyawan telah diperlakukan secara adil oleh organisasi dan
karyawan akan meningkatkan keterikatan kerja. Penelitian yang dilakukan
oleh Margaretha & Santosa (2012) menemukan bahwa keadilan prosedural
berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh (Gupta & Kumar, 2015) yang
menyatakan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap
keterikatan kerja karyawan. Jadi karyawan akan meningkatkan keterikatan
kerjanya jika prosedur atau metode yang diterapkan dalam menentukan
keputusan pekerjaan dianggap sudah adil.

Pengaruh dari persepsi keadilan pada berbagai macam hasil kerja
mungkin hasil dari sebagian employee engagement. Dengan kata lain, ketika
para karyawan memiliki persepsi yang tinggi tentang keadilan dalam

organisasi mereka, dipastikan mereka merasa diwajibkan atau diharuskan
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untuk berlaku adil di dalam memainkan peran mereka dengan memberi lebih
besar melebih tingkat engagement. Di sisi lain, persepsi keadilan yang rendah
kemungkinan di sebabkan para karyawan menarik diri dan melepaskan diri
mereka sendiri dari peran kerja mereka. Keadilan juga merupakan salah satu
kondisi kerja dalam model engagement. Berkurangnya keadilan dapat
memperburuk burnout (kelelahan) dan sementara persepsi positif keadilan
dapat memperbaiki engagement (Maslach et al., 2001; dalam Saks, 2006).
Penelitian ini sebelumnya pernah dilakukan oleh Saks (2006) yang
menduga bahwa keadilan distributif dan prosedural menjadi prediktor
terbentuknya employee engagement dalam organisasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa keadilan prosedural memprediksi terjadinya

organizational engagement namun tidak memprediksi job engagement.

. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli & Bakker (2004) dalam
Lamidi  (2010:198) menyatakan bahwa employee engagement
mempengaruhi aspek emosi para karyawan sehingga berdampak pada
perubahan sikap dan perilaku kerja karyawan. Beberapa diantaranya
adalah  meningkatkan  kualitas kerja karyawan, kepuasan Kerja,
mengurangi jumlah ketidakhadiran dan menurunkan keinginan untuk
berpindah pekerjaan.

Rasa engaged adalah suatu keterkaitan, keterlibatan,
komitmen,keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki (sense of

belonging), loyalitas, dan rasa bangga terhadap pekerjaan dan juga
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perusahaanya (Macey et al, dalam Widjaja et al, 2014). Menurut penelitan
sebelumnya, jika perusahaan memiliki karyawan yang rasa keterikatanya
tinggi akan membuat karyawan betah untuk bekerja di tempat tersebut
juga kepuasanya akan meningkat (Rachmawati, dalam widjaja et al,
2014).

Park & Gursoy (dalam Widjaja et al, 2014) berpendapat bahwa
ketika karyawan terikat dengan pekerjaan, hal ini akan mempengaruhi
karakter psikologis karyawan, misalnya kepercayaan diri dan optimis,
akan mendorong karyawan lebih jauh lagi dan hal ini akan
mendorong  kepuasan. Ketiga dimensi employee engagement (vigor,
dedication, dan absorption) memiliki pengaruh positif pada kepuasan
kerja.

Batool dalam (Widjaja et al, 2014) menyimpulkan bahwa
employee engagement berhubungan positif dengan kepuasan kerja. Hal ini
menunjukan bahwa semakin tinggi employee engagement maka karyawan

akan memiliki kepuasan yang tinggi.

B. Penelitian Terdahulu
Untuk mendukung penelitian yang penulis lakukan, maka diperlukan
penelitian terdahulu agar dilihat dan diketahui penelitian ini berpengaruh dan
mendukung atau tidaknya dengan penelitian sebelumnya. Dan penelitian —

penenelitian tersebut bisa kita lihat dibawah ini.



39

Tabel 1
Penelitian Terdahulu
No | NAMA Judul Penelitian Variabel Hasil
1 Alan (2006) Antecedents and 1. Kepuasan kerja Procedural
consequences of 2. Procedural Justice | Justice
employee berpengaruh
enggagement positif
terhadap
employee
engagement
dan
berpengaruh
positif
terhadap
kepuasan kerja.

2 Arti, Jammu, Organizational 1. Procedural Justice | Procedural
Kuldeep, Ekta Justice Perceptions as | 2. Kepuasan kerja Justice
(2009) Predictor of Job berpengaruh

Satisfaction positif
and Organization terhadap
Commitment kepuasan kerja.

3 Colquitt et al Employee 1. Kepuasan kerja Adanya

(2001) engagement : 2. Procedural Justice | pengaruh
Anteseden dan 3. Employee antara
Konsekuensi Engagement Procedural

justice
terhadap
employee
engagement.
Dan employee
engagement
memiliki
pengaruh yang
kuat terhadap
kepuasan kerja.

4 Mahmud, The Effect 1. Procedural Justice | Procedural
Oguz, Ali, Organizational Justice | 2. Employee justice terbukti
Nesrin (2015) Perception on Job Engagement berpengaruh

Satisfaction of Health positif

Employees signifikan
terhadap
employee
engagement.

5 Mahmud, Impact of 1. Procedural Justice | Terdapat
Mahbubul, Organizations Justice | 2. Kepuasan kerja hubungan
Farzana, Wafie on Employee Job signifikan

Satisfaction: An antara
Emperial Procedural

Investigation

justice pada
kepuasan kerja.
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6 Dwi, Hasmarini, | Pengaruh keadilan 1. Procedual Justice | Adanya
Ahyar, prosedural dan 2. Kepuasan kerja hubungan
Yuniawan distributif terhadap positif antara

kepuasan kerja procedual

dan komitmen afektif justice support
dengan
kepuasan
kerja.

7 Lamidi (2010) Efek moderasi 1. Kepuasan Employee
kepemimpinan pada Kerja engagement
pengaruh employee 2. Employee berpengaruh
engagement Engagement signifikan

terhadap
kepuasan kerja.

8 Saks (2006) Anteseden dan 1. Kepuasan kerja Procedual
Konsekuensi 2. Procedural Justice | justice
Employee 3. Employee berpengaruh
Engageement pada Engagement positif dan
industri Perbankan merupakan

anteseden
terbentuknya
employee
engagement
dalam
organisasi.

9 Kadaruddin, Pengaruh keadilan 1. Procedural Justice | Procedual
Rahman distributif, keadilan 2. Kepuasan kerja Justice
Kadir,Ria prosedural berpengaruh

dan keadilan positif terhadap
interaksional terhadap kepuasan kerja
kepuasan kerja pegawai.
pegawai pajak

di kota makassar

10 | Widjaja, Pengaruh 1. Kepuasan Employee
Kristanti, employee engagement Kerja engagement
purnamasari terhadap kepuasan 2. Employee berpengaruh
(2014) kerja dan turn over Engagement positif terhadap

intention di belin kepuasan kerja.
Surabaya

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual dimaksudkan sebagai konsep untuk menjelaskan,

mengungkapkan dan menunjukkan persepsi keterkaitan antara variabel yang

akan diteliti berdasarkan rumusan masalah. Penelitian ini bertujuan untuk
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mengkaji tentang kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti
procedural justice dan employee engagement.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu procedural
justice dimana karyawan dalam suatu perusahan tentu membutuhkan keadilan
dari kebijakan perusahaan yang wajib diberikan kepada anggota organisasi.
Keadilan dari perusahaan akan mempengaruhi psikologis karyawan dalam
bekerja. Dengan kondisi psikologi yang positif maka karyawan akan dapat
memberikan kemampuan terbaik yang bisa mereka berikan kepada
perusahaan.

Selain procedural justice faktor lainya yaitu employee engagement
yaitu status keterikatan seorang karyawan terhadap lingkungan kerja atau
perusahaan tempatnya bekerja. Artinya, kondisi dimana seorang karyawan
merasa mempunyai ikatan yang sangat spesial dengan lingkungan kerjanya,
oleh karena itu karyawan dengan sukarela akan melakukan apapun untuk
kemajuan perusahaanya dengan terus berkontribusi secara optimal. Dengan
semakin baik procedural justice, dan employee engagement meningkat maka
kepuasan kerja karyawaan juga akan meningkat.

Dari penjelasan diatas maka dapat dibuat sebuah kerangka konseptual

seperti berikut :
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Employee Engagement

(2)

H1

Procedural Justive (X) Kepuasan Kerja (Y)

A 4

D. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan latar belakang masalah, kajian teoritis, perumusan
masalah dan kerangka konseptual di atas maka dalam penelitian ini dapat
dirumuskan hipotesis sebagi berikut :

1. H1 : Procedural justice berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kepuasan kerja pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera
Barat Cabang Utama Padang.

2. H2 : Procedural justice berpengaruh signifikan dan positif terhadap
employee engagement pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah
Sumatera Barat Cabang Utama Padang.

3. H3 : Procedural justice berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kepuasan kerja dengan employee engagement sebagai variabel pemediasi
pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat

Cabang Utama Padang.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan pendahuluan, kajian teori, dan pengolahan data
serta pembahasan terkait hasil pengolahan data yang telah dikaji pada bab
terdahulu, maka dapat ditarik kesimpulan:

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan procedural justice
terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah
Sumatera Barat Cabang Utama Padang. Hal ini menunjukan tingginya
procedural justice yang di rasa karyawan dapat meningkatkan kepuasan
kerja.

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan procedural justice
terhadap employee engagement PT.Bank Pembangunan Daerah Sumatera
Barat Cabang Utama Padang. Hal ini menunjukan tingginya
procedural justice yang diterima karyawan dapat meningkatkan employee
engagement.

3. Employee engagement memediasi secara parsial procedural justice
dan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT.Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang. Hal ini
berarti pengaruh procedural justice terhadap kepuasan Kkerja bisa
berpengaruh secara langsung dan tidak langsung melalui employee

engagement.
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B. Saran
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka penulis
memberikan saran kepada pimpinan dan karyawan PT. Bank Pembangunan

Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang agar dapat mencapai

tujuan PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama

Padang sebagai berikut:

1. Untuk meningkatkan kepuasan kerja diharapkan kepada pimpinan
PT.Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang
untuk dapat lebih memperhatikan keinginan dan kebutuhan karyawan.
Lebih tepatnya mengenai kepuasan pekerjaan karyawan itu sendiri yang
dikerjakannya sekarang sehingga karyawan akan menjadi termotivasi
untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu.

2. Untuk meningkatkan procedural justice karyawan PT.Bank Pembangunan
Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang, sebaiknya pihak PT.
Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama Padang di
harapkan lebih adil kepada karyawan yaitu dengan cara menghargai
pendapat atau opini yang karyawan sampaikan serta diharapkan pimpinan
mempertimbangkan nilai-nilai yang ada pada diri karyawan dan apabila
karyawan melakukan suatu kesalahan diharapkan pimpinan memberikan
maaf atas kesalahan para karyawan tersebut sehingga karyawan pun akan
merasakan bahwa adanya dukungan dari organisasi dan mereka akan
bekerja secara maksimal pada PT.Bank Pembangunan Daerah Sumatera

Barat Cabang Utama Padang.
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3. Untuk mendorong keberhasilan karyawan dengan lebih baik, sebaiknya
Pimpinan PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama
Padang agar bisa lebih mendekatkan diri bukan hanya dari sistem baik itu
secara financial maupun nonfinansial tetapi juga dengan sistem nilai

sehingga karyawan akan merasa antusias dan terinspirasi dalam bekerja.
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