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Intisari
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh keadilan distributif, keadilan prosedural,
evaluasi-diri inti, dan umpan balik atasan terhadap kepuasan kerja pegawai UKM Kerajinan
Gerabah di Kasongan Bantul. Peneliti melakukan pengambilan sampel dengan teknik
purposive sampling dengan hasil 114 pegawai UKM. Pengujian menggunakan metode regresi
linier berganda setelah dilakukan uji kualitas data dan asumsi klasik. Hasil penelitian
menyatakan bahwa keadilan distributif dan evaluasi-diri inti berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Lebih lanjut temuan menyatakan bahwa keadilan prosedural dan umpan balik
atasan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Kata Kunci: keadilan distributif, keadilan prosedural, evaluasi-diri inti, umpan balik atasan,
kepuasan kerja.

Abstract

This study aims to examine the effects of distributive justice, procedural justice, core self-
evaluation, and supervisor feedback on job satisfaction of Pottery Craft SMEs employees in
Kasongan Bantul. The researcher conducted a sampling with a purposive sampling technique
with the results of 114 employees. Testing uses multiple linear regression methods after
testing data quality and classical assumptions. The results of the study state that distributive
justice and core self-evaluation have a positive effect on job satisfaction. Further, research
findings state that procedural justice and supervisor feedback do not affect job satisfaction.
Keywords: distributive justice, procedural justice, core self-evaluation, supervisor feedback,
job satisfaction.

PENDAHULUAN

Pegawai Usaha Kecil Menengah (UKM) Kasongan Bantul memegang peran utama atas
keberhasilan mengekspor hasil produksi gerabahnya. Kemampuan UKM melakukan ekspor
tentu akan berdampak pada kebanggaan dan kepuasan pegawai atas hasil kerjanya. Kepuasan
kerja merupakan variabel penting bagi pengembangan diri pegawai, ketika seorang pegawai
merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan akan berdampak pada peningkatan Kinerja
(Loi, Yang, & Diefendorff, 2009). Penelitian terdahulu mendukung bahwa kepuasan kerja
merupakan sesuatu yang harus ada atau penting dalam sebuah organisasi (McCain, Tsai, &
Bellino, 2010; Crow, Lee, & Joo, 2012). Terdapat faktor yang melatarbelakangi alasan
seorang pegawai merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan, prestasi UKM dalam
mengekspor produk tidak dengan sendirinya berdampak kepada kepuasan bila pegawai tidak
memperoleh imbalan yang adil. Faktor yang melatar belakangi antara lain (1) keadilan
organisasi, keadilan organisasi selalu terkait dengan kepuasan kerja seorang pegawai dan
dianggap sebagai variabel kunci yang mempengaruhi kinerja kepuasan kerja yang terutama
didorong faktor seperti gaji, desain pekerjaan, peluang promosi, keadilan prosedur dalam
melakukan pekerjaan, kualitas pengawas, dan rekan kerja (McCain et al., 2010; Palaiologos,
Papazekos, & Panayotopoulou, 2004). (2) Core self-evaluation (evaluasi-diri inti) evaluasi
diri yang tinggi merupakan variabel penting untuk menciptakan sumber daya yang baik,
ketika UKM mampu mengelola sumber daya manusia yang dimiliki dengan baik, organisasi
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mampu untuk bertahan, berkembang, dan mengikuti persaingan (Bono & Judge, 2003).
Evaluasi diri mengacu pada bagaimana nilai organisasi yang terdapat di UKM selaras dengan
nilai individu pegawai, pekerjaan yang dilakukan sesuai kompetensi pegawai, dan pegawai
memiliki locus of control sehingga pegawai merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan
(Hsieh & Huang, 2017) di UKM. (3) Umpan balik atasan terhadap pegawai, ketika atasan
memberikan umpan balik kepada pegawai atas hasil kerjanya, pegawai merasa dihargai dan
merasa merasa pekerjaan yang telah dilakukannya sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Umpan balik positif dari atasan seperti mendengar pendapat bawahan, menyebut nama
pegawai ketika melaksanakan tugas dengan baik membuat pegawai merasakan dukungan dan
meningkatkan kepuasan diri pegawai. Selain itu umpan balik dari atasan juga memberikan
semangat kepada para pegawai sehingga mereka dapat saling mempercayai dan saling
membantu (R. Srivastava & Rangarajan, 2008)

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Keadilan distributif merupakan sumber motivasi yang penting bagi pegawai yang bekerja
dalam UKM karena berkaitan dengan alokasi outcome atau hasil kinerja pegawai, seperti
kepuasan, komitmen dan Kinerja pegawai (Almazrouei, Zacca, Evans, & Dayan, 2018) yang
pada akhirnya secara kumulatif berdampak pada kinerja perusahaan. Keadilan distribusi perlu
didukung proses dan prosedur yang adil dalam pemberian imbalan atas outcome yang
dihasilkan. Keadilan prosedur nampak pada informasi yang akurat, imbalan sesuai etika dan
moral, bebas dari bias, konsisten, dan melibatkan pegawai (Saks, 2016). Secara empiris,
sejumlah penelitian telah menjelaskan bahwa keadilan prosedural berdampak pada kepuasan
kerja dan kinerja (Arab & Atan, 2018). Evaluasi-diri inti diperkenalkan oleh Judge, Locke, &
Durham (1997). Judge et al., (1997) menjelaskan bahwa evaluasi-diri inti merupakan dasar
pemikiran yang dimiliki individu tentang diri mereka dan harga diri mereka. A. Srivastava,
Locke, Judge, & Adams, (2010) berpendapat bahwa evaluasi-diri inti positif mencakup empat
sifat disposisi: harga diri yang tinggi, self-efficacy generalisasi yang tinggi, locus of control
internal, dan neuroticism yang rendah. Umpan balik dapat berasal dari atasan dan rekan kerja
(Kohli & Jaworski, 1994). Pegawai mempersepsikan lingkungan umpan balik atasan terkait
dengan kualitas relasi pegawai dengan atasan yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja
(Anseel & Lievens, 2007). Lebih lanjut Anseel & Lievens (2007) menguraikan bahwa saran
pegawai untuk meningkatkan proses umpan balik adalah agar atasan menyediakan waktu,
menjelaskan ekspektasi kinerja yang diharapkan secara berkelanjutan melalui komunikasi dua
arah.

Pengembangan hipotesis

Ketika seorang pegawai UKM Kasongan bekerja, mereka menggantungkan imbalan atas hasil
kerja mereka pada UKM, sementara UKM juga bergantung pada pekerja agar mendapatkan
profit. Pegawai mengharapkan keseimbangan antara input yang diberikan dengan output yang
diterima. Pegawai UKM Kasongan akan menilai organisasi tempat mereka bekerja
memberikan imbalan yang adil sesuai beban kerja dan hasil kerja mereka. Ekuitas atau
keseimbangan antara kontribusi dan imbalan yang diterima akan berdampak bagi kepuasan
yang dirasakan pegawai di organisasinya. Penelitian terdahulu (McCain et al., 2010; Hao et
al., 2016) menunjukkan keadilan distributif memiliki pengaruh terhadap kepuasan pegawai
dalam pekerjaannya.

H1. Keadilan distributif berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Keadilan organisasi merupakan sesuatu yang sering dikaitkan dengan kepuasan kerja, ada
atau tidaknya pegawai puas dengan sistem perusahaan ditentukan oleh persepsi mereka
tentang prosedural keadilan, dan apakah mereka puas atau tidak dengan hasil yang ditentukan
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olen perusahaan (Day, 2011). Bagaimana pegawai dapat memberikan pengaruh dan
menyatakan pandangan terhadap imbalan yang diterimanya merupakan bagian dari bentuk
keadilan prosedural (Saks, 2016). Penelitian terdahulu menyatakan bahwa keadilan prosedural
berpengaruh terhadap kepuasan kerja (McCain et al., 2010; Hao et al., 2016).

H2. Keadilan prosedural berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Individu dengan evaluasi diri cenderung untuk memilih pekerjaan yang lebih bermanfaat.
Individu yang memiliki evaluasi diri tinggi selalu menganggap diri mereka siap melakukan
peran kinerja serta cenderung menunjukkan keterlibatan yang lebih tinggi dalam konteks
kinerja (Judge, llies, & Zhang, 2012). Individu dengan evaluasi diri yang tinggi menilai
tuntutan yang lebih positif dan memiliki kemampuan yang lebih besar untuk mengatasi
tuntutan pekerjaan. Evaluasi diri yang tinggi juga mempengaruhi kepuasan kerja, karena
individu sebenarnya mendapatkan pekerjaan yang lebih menantang (Bono & Judge, 2003).
Penelitian terdahulu menyatakan bahwa evaluasi diri berpengaruh terhadap kepuasan kerja (
Bono & Judge, 2003; A. Srivastava, Locke, Judge, & Adams, 2010; J. Peng, Yan, Miao, Wu,
& Zhang, 2013; Peng et al., 2016).

H3. Evaluasi-diri inti berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Umpan balik yang diberikan atasan kepada pegawai di UKM Kerajinan gerabah kasongan
akan meningkatkan kuantitas dan kualitas kinerja secara langsung. Secara internal umpan
balik memberikan perasaan diakui atas hasil kerjanya dan mendorong keterlibatan pekerjaan
lebih dalam dan kepuasan Kkerja. Pengakuan atas penggunaan waktu dengan baik,
berhubungan dengan pelanggan secara tepat, dan prestasi kerja adalah bentuk umpan balik
positif. Namun umpan balik juga bisa berupa negatif, meskipun negatif pegawai cenderung
melihat ini sebagai tantangan, tetapi kemungkinan hanya akan bertahan dalam beberapa
periode, umpan balik negatif yang diberikan oleh atasan kepada pegawai akan menyebabkan
pegawai merasa tidak dihargai terhadap pekerjaan dan kemampuan mereka yang berdampak
pada derajat kepuasan kerja (R. Srivastava & Rangarajan, 2008). Penelitian terdahulu
menyatakan bahwa umpan balik berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Anseel & Lievens,
2007; R. Srivastava & Rangarajan, 2008).

H4. Umpan balik atasan berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian menggunakan pegawai UKM Pengrajin Gerabah di Desa Kasongan, Kabupaten
Bantul, Daerah Istimewa Yogyakarta sebagai populasi. Metode pengambilan data
menggunakan kuesioner yang dilakukan pada sampel yang diambil dengan purposive
sampling yaitu pegawai yang telah bekerja 2 tahun ke atas. Jumlah anggota sampel sebanyak
114 pegawai. Keadilan distributif menggunakan indikator dari Saks (2016), keadilan
prosedural dari Saks (2016), evaluasi-diri inti dari Karatepe, Haktanir, & Yorganci (2010),
umpan balik atasan dari Kohli & Jaworski (1994) dan kepuasan kerja dari Maciel & Camargo
(2016).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Kualitas Data

Indikator valid pada Tabel 1 ditunjukkan bila nilai Corrected Item-Total Correlation > r-table
0,1840 (two tail a 5%). Indikator evaluasi-diri inti 1, 3, 5, 7, 9, 10, 11, dan indikator kepuasan
kerja 1, 2, 5 ditemukan tidak valid sehingga tidak digunakan lebih lanjut dalam pengolahan
data. Hasil cronbach’s alpha based on standardized items variabel keadilan distribusi (0,827),
keadilan prosedural (0,789), evaluasi-diri inti (0,695), umpan balik atasan (0,878), dan
kepuasan kerja (0,705) >0,7 atau reliabel.
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Tabel 1 Uji Kualitas Data

KD KP EDI UA KK
KD1 0.727 KP1 0.344 EDI1 - UAl 0,698 KK1 -
KD2 0.607 KP2 0.251 EDI2 0,496 UA2 0,612 KK2 -
KD3 0.548 KP3 0.611 EDI3 UA3 0,743 KK3 0,545

KD4 0.715 KP4 0.605 EDE4 0,390 UA4 0,731 KK4 0,545
KPS 0.654 EDIS - UA5 0,689 KK5 -
KP6 0.673 EDI6 0,476 UA6 0,704

KP7 0594 EDI7 ; UA7 0,237

EDIS 0532 UA8 0,659

EDIO -

EDI10 -

EDI11 -

EDI12 0,362
Cronbach’s 0,827 0,798 0,695 0,878 0,705
Alpha ' ' ' ! !

Karakteristik Responden

Karakteristik perusahaan menunjukkan bahwa sebagian besar UKM telah berdiri selama 5 -
10 tahun (57%), dan bahkan 27% telah berdiri lebih dari 10 tahun yang menunjukkan
pengalaman UKM dalam usahanya. Lebih dari 45% UKM menyatakan telah mengekspor
produknya, dan 55% belum mengekspor. Hal ini menarik karena proporsi UKM yang
melakukan ekspor hampir mencapai 50% yang didukung sumber daya manusia mayoritas
adalah lulusan SLTA (96%) diikuti SLTP (14%).

Tabel 2 Karakteristik Responden

Karakteristik Responden %

Kurang dari 5 tahun 16

Lama Perusahaan Beroperasi 5 - 10 tahun 57

Diatas 10 tahun 27

. Ya 45

Produk Diekspor Tidak 55

SLTP 14

- SLTA 96
Pendidikan Diploma 5
Sarjana S-1 2

Asumsi Klasik

Hasil pengujian asumsi klasik termuat pada Tabel 3. Hasil pengujian menyajikan nilai
tolerance > 0,1 dan VIF < 10 menunjukkan tidak ada multikolonieritas. Nilai probilitas dari
nilai t glejser test > 0,05 atau tidak signifikan, demikian juga uji grafik scatterplot (Gambar 1)
menunjukkan data terdistribusi tidak berpola teratur, kedua uji konsisten menyatakan tidak
ada heteroskedastisitas. Hasil uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov Test menunjukkan
nilai asymp. sig > 0,005 atau tidak signifikan, demikian pula hasil uji grafik normal p-p plot
(Gambar 1) menunjukkan data mengikuti garis diagonal, kedua uji menunjukkan konsistensi
keterpenuhan normalitas.

Tabel 3 Asumsi Klasik

Multicollinearity Glejser Test Kolmagorov-
Smirnov Test
Ind. Dep. Asvm
Tol. VIF t p. K-S %’igp'
Keadilan distributif 0,585 1,709 0,792 0,430
Keadilan prosedural Kepuasan 0,420 2,383 -0,511 0,610 0.769 0596
Evaluasi-diri inti kerja 0,842 1,188 -0,755 0,452 : '
Umpan balik atasan 0,632 1,581 1,109 0,270
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Scatterplot

Dependent Variable: Job Satisfaction

Regression Studentized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized
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Gambar 1 Scatterplot dan Normal P-P Plot

Uji Hipotesis
Hasil pengujian hipotesis 1 dan 3, menunjukkan keadilan distributif memiliki nilai
probabilitas 0,005 dan evaluasi-diri inti 0,010 < 0,05 atau hipotesis diterima. Sebaliknya
hipotesis 2 dan 3, menunjukkan probabilitas keadilan prosedural (0,164) dan umpan balik
atasan (0,089) > 0,05 atau hipotesis ditolak (Tabel 4). Nilai stand. coeff. B menunjukkan
keadilan distributif (0,324) berpengaruh paling kuat diikuti evaluasi-diri inti (0,245) terhadap
kepuasan kerja,. Pengaruh variabel bebas terhadap kepuasan kerja ditunjukkan pada nilai
adjusted R square dengan nilai sebesar 16,8%.
Tabel 4 Uji Hipotesis

Stand. Adj.

H. Ind. Dep. Cocff. B t p. R? F Result

1 Keadilan distributif 0,324 2,886 0,005 Sig.

2 Keadilan prosedural Kepuasan -0,186 -1,403 0,164 0168 6718 Tidak Sig.

3 Evaluasi-diri inti kerja 0,245 2,620 0,010 ' ' Sig.

4 Umpan balik atasan -0,185 -1,718 0,089 Tidak Sig.
Pembahasan

Indikator keadilan distributif mengukur sejauh mana imbalan yang diterima pegawai sesuai
dengan usaha, pekerjaan yang diselesaikan, kontribusi, dan kinerjanya (Saks, 2016). Temuan
menunjukkan bahwa keadilan distributif dalam pemberian imbalan di UKM Kerajian Gerabah
Kasongan telah berpengaruh positif atas kepuasan kerja pegawai. Pegawai merasa bawah
perlakukan organisasi dalam memberikan upah mempengaruhi kenikmatan dalam bekerja.
Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil peneliti terdahulu yang menunjukkan keadilan
distributif berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai (McCain et al., 2010; Hao et
al., 2016).

Hasil penelitian menyatakan bahwa keadilan prosedural tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Justifikasi atas temuan ini adalah karena pada UKM, tata prosedur dalam pengupahan
cenderung belum dibuat jelas, baik atasan dan bawahan seringkali belum memahami dengan
cukup prosedur yang baik. Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian Singh & Singh
(2018) yang menemukan keadilan organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Singh & Singh (2018) menyampaikan bahwa untuk berpengaruh kepada kepuasan kerja,
keadilan organisasi perlu dimediasi oleh pemberdayaan psikologis dalam organisasi.
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Keadilan Evaluasi-diri inti
Distributif (KD) (EDI)
0,245*
Kepuasan kerja
)
-0, wl%
Keadilan Umpan balik
Prosedural (PD) atasan (UA)

*p<0.05
Gambar 2 Kerangka Penelitian

Individu yang memiliki evaluasi diri yang tinggi akan memilih pekerjaan yang bermanfaat
dan menantang, hasil pengujian menunjukkan bahwa di UKM Kerajinan Gerabah Kasongan
tingkat evaluasi diri pada pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dirasakan.
Pegawai UKM Kerajinan Gerabah Kasongan menganggap diri mereka adalah individu yang
siap melakukan peran kinerja sehingga mereka selalu terlibat dalam berbagai konteks kinerja,
pegawai juga merasa bahwa apa yang mereka kerjakan untuk organisasi selaras dengan
kompetensi yang dimiliki sehingga memunculkan kepuasan kerja pada pegawai. Hasil
penelitian konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Bono & Judge, (2003), A.
Srivastava et al., (2010), J. Peng et al., (2013), J. Peng et al. (2016).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa umpan balik atasan tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai di UKM. Temuan ini tidak mendukung penelitian terdahulu (R.
Srivastava & Rangarajan, 2008; Anseel & Lievens, 2007). Ketiadaan umpan balik secara
konsisten di UKM dapat menjadi penyebabnya, Anseel & Lievens (2007) mensyaratkan
bahwa umpan balik atasan harus konsisten menjelaskan apa yang diharapkan dibanding
kinerja aktual.

PENUTUP

Penelitian mampu membuktikan bahwa keadilan distributif dan evaluasi-diri inti mampu
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini berimplikasi bahwa atasan atau pimpinan
UKM harus menerapkan sistem imbalan yang menunjukkan keseimbangan antara kontribusi
pegawai dengan imbalan yang diterima. Pegawai yang merasakan keadilan distributif atas
imbalan yang diterimanya akan merasa puas dan senang bekerja di organisasi. UKM perlu
melaksanakan pemberdayaan psikologis kepada pegawainya agar keadilan prosedural dapat
berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja. Pegawai perlu dibangun kepercayaan dirinya,
kemandirian, dan persepsi positif atas kemampuan diri secara terus-menerus, pegawai yang
mempersepsikan diri positif dalam menghadapi lingkungan pekerjaan akan merasakan
antuasiasme dan menikmati pekerjaannya. Lebih lanjut penelitian kedepan perlu mengaitkan
keadilan interaksional dan aspek umpan balik rekan kerja untuk melihat dampaknya terhadap
kepuasan kerja.
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