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ABSTRAK
The purpose of this research are to know and analyze the influence of distributive justice
compensation to employee engagement of PT. Ameya Livingstyle Indonesia, knowing and
analyzing the effect of procedural fairness of compensation on employee engagement of PT.
Ameya Livingstyle Indonesia, knowing and analyzing the influence of distributive justice
compensation on the performance of employees of PT. Ameya Livingstyle Indonesia,
knowing and analyzing the effect of procedural fairness of compensation on employee
performance of PT. Ameya Livingstyle Indonesia, and know and analyze the influence of
employee engagement on the performance of employees of PT. Ameya Livingstyle
Indonesia. This research are 93 permanent employees of PT. Ameya Livingstyle Indonesia.
Sampling technique using Purposive sampling is sampling method where the sample is taken
based on certain criteria, which is only permanent employee of PT. Ameya Livingstyle
Indonesia numbering 93 people. Data analysis method using Linear Regression Model
Structural Equation Model (SEM) AMOS in this research is used to know and analyze impact.
The results of the analysis is identified most respondents assess Distributive Justice
Compensation Employees known PT. Ameya Livingstyle Indonesia, High (Mean 4.17).
Identified most of the respondents judge Procedural Justice Compensation Employees remain
PT. Ameya Livingstyle Indonesia, High (Mean 3.98). Known most respondents rate
Employee Engagement Employees Employees permanent PT. Ameya Livingstyle Indonesia,
Height (Mean 4.02). Known most respondents rate Employee Performance PT. Ameya
Livingstyle Indonesia, Height (Mean 4.08). The results of the analysis show that Distributive
Justice Equity significantly affects Employee Engagement Employees PT. Ameya
Livingstyle Indonesia (value of probability t-count (0.000) <Level of Significant (0,05)),
Procedural Justice Compensation has significant effect to Employee Engagement Employee
PT. Ameya Livingstyle Indonesia (value of probability t-count (0.000) <Level of Significant
(0,05)), Distributive Justice Compensation has significant effect to Employee Performance of
PT. Ameya Livingstyle Indonesia (value probability t-count (0.040) <Level of Significant
(0,05)), Justice Prosedural Compensation has a significant effect on Employee Performance
Employees PT. Ameya Livingstyle Indonesia (probability value t-count (0,000) <Level of
Significant (0,05)). This can be interpreted, if the Justice Procedural Compensation increases,
then Employee Performance Employees PT. Ameya Livingstyle Indonesia has increased,
Employee Engagement has a simultaneous influence on Employee Performance Employees
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PT. Ameya Livingstyle Indonesia (probability value t-count (0,000) <Level of Significant

(0,05)).

Keywords: Distributive Justice Compensation, Procedural Justice Compensation, Employee

Engagement, Employee Performance.

PENDAHULUAN

PT. Ameya Livingstyle Indonesia adalah
salah satu pabrik besar yang mengurusi
ribuan karyawan. Fenomena ketidakadilan
ini dalam organisasi dapat digambarkan
sebagai pola-pola, skema, bagian yang
menunjukkan garis-garis perintah,
kedudukan karyawan, hubungan-hubungan
yang ada dan lain sebagainya (Hasibuan,
2003). Dalam organisasi terdapat lebih dari
satu sumber daya yang dimiliki. Di antara
sumberdaya yang dimiliki oleh
perusahaan, Sumber Daya Manusia (SDM)
merupakan sumber daya yang sangat
penting diantara sumber daya lainnya.
Tanpa SDM, sumber daya lain yang
dimiliki perusahaan tidak dapat dikelola
menjadi suatu produk. Pada dasarnya
setiap perusahaan memiliki visi dan misi
tertentu yang harus dicapai, salah satunya
adalah untuk memperoleh profit.

Kinerja adalah melakukan suatu
kegiatan keadilan menjadi suatu hal yang
semakin penting pada masa sekarang ini.
Persoalan  ketidakadilan menyebabkan
ketidakpuasan yang apabila tidak segera
diselesaikan dapat menimbulkan perilaku
menyimpang di tempat kerja. Berbagai
perilaku menyimpang seperti datang
terlambat, mengabaikan perintah atasan,
atau menggunakan barang perusahaan di
luar kewenangannya merupakan bentuk
penyimpangan Yyang dilakukan secara
sadar untuk mengganggu perusahaan
(Aquino et al., dalam Kadaruddin, dkk.,
2007).

Keadilan merupakan nilai universal
dan menjadi hak asasi yang telah diterima

secara luas (Held dalam Mahmudah,
2010). Keadilan dapat diartikan sebagai
bentuk yang dinilai atau dipersepsikan
baik oleh anggota dalam organisasi.
Sheppard et al.,, (Beugre, 2002)
mengajukan definisi keadilan yang lebih
tepat bagi wacana organisasi yang
mendasarkan pada dua prinsip, Pada
akhirnya  ketidakadilan hanya akan
menghilangkan ikatan di antara anggota
organisasi, sangat menyakitkan bagi
individu, dan berbahaya bagi perusahaan
(Cropanzano et al., 2007).

Distribusi berdasarkan kebutuhan
memiliki konsep bahwa  bagian
penerimaan karyawan dipengaruhi oleh
kebutuhannya berkaitan dengan pekerjaan.
Semakin banyak kebutuhan untuk para
karyawan, maka penerimaan dari bekerja
menjadi semakin tinggi (Deutsch dalam
Beugre, 2002). Dari kajian teoritikal di
atas dapat disimpulkan bahwa keadilan
distributif adalah merupakan sebuah
persepsi tentang nilai-nilai yang diterima
oleh karyawan berdasarkan
hasil/penerimaan suatu keadaan atau
barang yang mampu mempengaruhi
kesejahteraan karyawan.

Mengacu pendapat Cropanzano et
al., (2007) bahwa sebuah organisasi yang
adil salah satunya adalah dicirikan dengan
prosedur yang menjamin hal itu sebagai
pernyataan, proses, peringatan, dan
sebagainya. Keadilan prosedural
melibatkan karakteristik formal sebuah
sistem, dan salah satu indikator yang jelas
dari keadilan prosedural adalah adanya



beberapa mekanisme yang mengatur
secara jelas bagi karyawan untuk
mengatakan tentang sesuatu yang terjadi

dalam  pekerjaannya. Magner  dkk.,
(Beugre, 2002) berpendapat bahwa
manajer atau pimpinan  seharusnya

menghindari penggunaan prosedur yang
berubah-ubah  dan  sewenang-wenang
dalam mengalokasikan sumber daya kerja
yang ada.

keadilan prosedural kompensasi
fokus pada proses keputusan yang diambil
untuk menentukan luaran pekerjaan yang
dipandang masuk akal. Para karyawan
ingin mengetahui keputusan apa Yyang
diambil dan bagaimana proses keputusan
dibuat. Studi keadilan merupakan bagian
penting kajian motivasi di tempat kerja
yang berawal dari keadilan distributif
sampai dengan keadilan prosedural sebagai
sentral kajian keadilan di tempat kerja.

Kemudian terkait dengan employee
engagement yang merupakan  rasa
keterikatan secara emosional dengan
pekerjaan dan organisasi, termotivasi dan
mampu memberikan kemampuan terbaik
mereka untuk membantu sukses dari
serangkaian manfaat nyata bagi organisasi
dan individu (McLeod, 2009). David
Guest, percaya hal ini sangat membantu

untuk melihat employee engagement
sebagai cara kerja yang dirancang untuk
memastikan bahwa karyawan
berkomitmen untuk tujuan dan nilai-nilai
organisasi mereka, termotivasi untuk
memberikan kontribusi bagi keberhasilan
organisasi, dan pada saat yang sama agar
mampu meningkatkan rasa kesejahteraan
diri.

Penelitian ini merupakan
mereplikasi dan  memodifikasi  dari
penelitian Atmojo & Heru (2016) dengan
judul “Pengaruh Keadilan Distributif dan
Prosedural Kompensasi terhadap
Kepuasan Kerja dan Kinerja Paramedis di
Rumah Sakit” dan penelitian Margaretha
& Elisabeth (2012) dengan judul
“Keadilan Prosedural dan Keadilan
Distributif sebagai Prediktor Employee
Engagement”. Mendasarkan penelitian
sebelumnya dan uraian-uraian  yang
dikemukakan di atas, peneliti berkeinginan
untuk melakukan penelitian dengan judul

“Pengaruh Keadilan Distributif
Kompensasi dan Keadilan Prosedural
Kompensasi terhadap Employee

Engagement dan Kinerja Karyawan PT.
Ameya Livingstyle Indonesia”.

KAJIAN TEORI

Kinerja pegawai merupakan tingkat
kemampuan dan tingkat keberhasilan
seseorang di dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya. Mangkuprawira
(2007) mengemukakan bahwa Kkinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab Yyang
diberikan kepadanya. Handoko (2008),
menyebutkan ada dua teori utama untuk

mengukur  Kinerja seseorang adalah
efisiensi dan efektivitas. Efisiensi adalah
kemampuan untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat dan benar,
sedangkan efektivitas merupakan
kemampuan untuk memilih tujuan yang
tepat untuk pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan. Dengan kata lain, seorang
karyawan yang efektif dapat memilih
pekerjaan yang harus dilakukan atau cara
yang tepat untuk pencapaian tujuan.



Tujuan-tujuan Khusus itu dapat
digolongkan menjadi dua bagian besar,
yaitu evaluasi dan pengembangan. Kedua
tujuan tersebut tidaklah saling terpisahkan,
tetapi memang secara tidak langsung
berbeda dari segi orientasi waktu, metode-
metode dan peran atasan dan bawahan.
Keadilan distributif adalah penilaian
karyawan mengenai keadilan atas hasil
(outcome) yang diterima karyawan dari
organisasi (Greenberg dalam Kadaruddin,
dkk., 2007). Keadilan distributif adalah
keadilan yang paling sering dinilai dengan
dasar keadilan hasil, yang menyatakan
bahwa karyawan seharusnya menerima
upah/gaji yang sesuai dengan pemasukan
dan pengeluaran mereka secara relatif
dengan  perbandingan  referen/lainnya
(Adams dalam Irawan, 2015).

Menurut Yamagishi (Budiarto
& Wardani, 2005), keadilan distributif
dalam psikologi meliputi segala bentuk
distribusi di antara anggota kelompok dan
pertukaran antar dua orang. Keadilan
distributif yang dimaksudkan tidak hanya
berasosiasi dengan pemberian, tetapi juga
meliputi pembagian, penyaluran,
penempatan, dan pertukaran. Keadilan
distributif secara konseptual juga berkaitan
dengan distribusi keadaan dan barang yang
akan berpengaruh terhadap kesejahteraan
individu. Kesejahteraan individu yang
dimaksudkan meliputi aspek-aspek fisik,
psikologis, ekonomi, dan sosial. Tujuan
distribusi di sini adalah kesejahteraan
(Budiarto & Wardani, 2005). Cara lain
untuk menyatakan hal ini adalah bahwa
organisasi mendistribusikan penghargaan
kepada para karyawannya tersebut
berdasarkan  beberapa skema atau
persamaan. Para karyawan membentuk
opini yang berkaitan dengan skema
pendistribusian apakah penghargaan itu
adil atau tidak. Perhatian mengenai

keadilan distributif dirasakan adil dari
penempatan hasil-hasil atau pemberian
penghargaan  kepada para  anggota
organisasi (Budiarto & Wardani, 2005).
Keadilan prosedural menjelaskan
bahwa orang tidak hanya melakukan
evaluasi hasil, namun juga melakukan
evaluasi prosedur untuk menentukan
alokasi tersebut. (Tyler & Blader, 2003).
Tjahjono (2008) menegaskan bahwa
keadilan prosedural merupakan
mekanisme yang adil untuk memperoleh
kesejahteraan yang diharapkan. Hal
tersebut dijelaskan Thibaut dan Walker
(1988) berbasis pada kepentingan pribadi
dan Lind dan Tyler (Atmojo, & Heru,
2016) berbasis pada nilai-nilai kelompok.
Keadilan prosedural berhubungan pada
keadilan prosedural yang digunakan untuk
menentukan hasil-hasil yang terdistribusi
yaitu seperti beban kerja, penghasilan dan
yang lain (Leventhal, 1980). Karena studi
ini  berdasarkan pada sistem keadilan
hukum untuk meredakan suatu
permaslahan atau pertikaian hukum,
mereka menganggap dan
mempertimbangkan lingkungan individu
menjadi nilai penting. Menurut mereka,
untuk mengatasi suatu pertikaian atau
permasalahan akan kepentingan pribadi
dan distribusi hasil akhir, maka prosedur
bernilai tinggi dalam pengendalian proses
atas sebuah konflik sebaiknya digunakan.
Niehoff dan Moorman (1993)
menjelaskan indikator keadilan prosedural
yang meliputi fair formal prosedure yang
merujuk pada ada atau tidak adanya
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. Employee engagement



merupakan rasa  keterikatan  secara
emosional  dengan  pekerjaan  dan
organisasi, termotivasi dan  mampu
memberikan kemampuan terbaik mereka
untuk membantu sukses dari serangkaian
manfaat nyata bagi organisasi dan individu
(McLeod, 2009). David Guest, percaya hal
ini sangat membantu untuk melihat
employee engagement sebagai cara kerja
yang dirancang untuk memastikan bahwa
karyawan berkomitmen untuk tujuan dan
nilai-nilai organisasi mereka, termotivasi
untuk  memberikan  kontribusi  bagi
keberhasilan organisasi, dan pada saat
yang sama agar mampu meningkatkan rasa
kesejahteraan diri.

Membangun budaya yang
engagement merupakan dasar. Kata-kata
dan tindakan kolektif dari semua
pemimpin membentuk budaya organisasi.
Budaya yang engagement bukan hanya
hangat dan ramah. Inspirasi komitmen dan
kepercayaan pada employee engagement
tidak hanya memahami apa yang perlu
dilakukan, tetapi juga cukup peduli untuk
menerapkan upaya bijaksana, (White,
2011). Dari berbagai faktor yang
mempengaruhi employee engagement di
atas, sebagian besar menempatkan pada
lingkungan kerja yang mendukung kinerja
tinggi di organisasi sebagai pembentuk
engagement pada karyawan.

Hasil penelitian Atmojo dan
Heru (2016) dengan judul “Pengaruh
Keadilan  Distributif dan  Prosedural
Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja dan
Kinerja Paramedis di Rumah Sakit”.
Penelitian ~ ini  membahas  keadilan
organisasi termasuk kompensasi keadilan
distributif dan  kompensasi  keadilan
prosedural terhadap kinerja karyawan baik
secara langsung maupun tidak langsung
dipengaruhi oleh kepuasan kerja.

Keadilan Distributif
Kompensasi

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
Sumber: Dimodifikasi dari Atmojo dan
Heru (2016); Margaretha dan Elisabeth
(2012)

Dimensi keamanan yang
diperkenalkan oleh Kahn (Saks, 2006)
melibatkan situasi sosial yang dapat
diprediksi dan konsisten. Bagi banyak
organisasi, hal ini merupakan sesuatu yang
penting untuk dapat diprediksi dan
konsisten dalam mendistribusikan
penghargaan seperti halnya prosedur yang
digunakan untuk mengalokasikan hal
tersebut. Sementara keadilan distributif
menyinggung salah satu persepsi keadilan
dari  hasil-hasil  keputusan, keadilan
prosedural menunjuk pada keadilan yang
diterima dari cara dan proses-proses yang
digunakan untuk menentukan jumlah dan
distibusi sumber daya (Colquitt, 2001;
Rhoades et al., 2001; dalam Saks, 2006).

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 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.



Keadilan distributif kompensasi
sebagai perlakuan adil bagi karyawan
ditinjau dari gaji atau upah, jam Kerja,
promosi, dan reward lainnya. Jika para
manajer tidak merancang upah dan
kebijakan promosi sesuai pendidikan,
kepakaran, dan kecakapan, serta kinerja
para karyawan, mereka akan kecewa dan
tidak berkomitmen pada organisasi
(Murtaza et al.,, 2011). Hasil penelitian
Atmojo & Heru (2016) yang menyatakan
bahwa Keadilan Distributif Kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan Paramedis di Rumah Sakit.

Keadilan prosedural adalah keadilan
yang memperhatikan mekanisme yang
mendukung pemberdayaan karyawan dan
memberi dukungan kepada karyawan.
Keadilan prosedural adalah mengacu pada
keadilan peraturan dan prosedur dimana
penghargaan didistribusikan (Alexander &
Ruderman dalam Supardi, 2008). Mengacu
pendapat Cropanzano et al., (2007) bahwa
sebuah organisasi yang adil salah satunya
adalah dicirikan dengan prosedur yang
menjamin hal itu sebagai pernyataan,
proses, peringatan, dan sebagainya.

Employee engagement merupakan
rasa keterikatan secara emosional dengan
pekerjaan dan organisasi, termotivasi dan
mampu memberikan kemampuan terbaik
mereka untuk membantu sukses dari

serangkaian manfaat nyata bagi organisasi
dan individu (McLeod, 2009). David
Guest, percaya hal ini sangat membantu
untuk melihat employee engagement
sebagai cara kerja yang dirancang untuk
memastikan bahwa karyawan
berkomitmen untuk tujuan dan nilai-nilai
organisasi mereka, termotivasi untuk
memberikan kontribusi bagi keberhasilan
organisasi, dan pada saat yang sama agar
mampu meningkatkan rasa kesejahteraan
diri.

Hipotesis :

H; : Keadilan distributif kompensasi
berpengaruh  signifikan terhadap
employee engagement karyawan PT.
Ameya Livingstyle Indonesia.

H, : Keadilan prosedural kompensasi
berpengaruh  signifikan  terhadap
employee engagement karyawan PT.
Ameya Livingstyle Indonesia.

Hs; : Keadilan distributif kompensasi
berpengaruh  signifikan  terhadap
kinerja karyawan PT. Ameya
Livingstyle Indonesia.

H; : Keadilan prosedural kompensasi
berpengaruh  signifikan  terhadap
kinerja karyawan PT. Ameya
Livingstyle Indonesia.

Hs : Employee engagement berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Ameya Livingstyle Indonesia.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif dengan menggunakan metode
survei (Arikunto, 2013). Metode survei
yakni pengamatan dan penyelidikan secara
kritis untuk mendapatkan keterangan yang
tepat terhadap suatu persoalan dan obyek
tertentu di daerah kelompok komunitas

atau lokasi tertentu akan ditela’ah (Ruslan,
2004).

Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan tetap PT. Ameya
Livingstyle Indonesia yang berjumlah 93
orang. Dalam penelitian ini sampel yang
diambil adalah seluruh karyawan PT.
Ameya Livingstyle Indonesia. Jumlah
sampel dalam penelitian ini yaitu 93 orang
karyawan tetap PT. Ameya Livingstyle
Indonesia. Metode pengambilan sampel



dalam penelitian ini adalah teknik
purposive sampling. Purposive sampling
adalah metode pengambilan  sampel
dimana sampel diambil berdasarkan
kriteria-kriteria  tertentu, yaitu hanya
karyawan tetap PT. Ameya Livingstyle
Indonesia yang berjumlah 93 orang
(Rahayu, 2005).

Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer, Teknik
pengumpulan data dengan  metode
kuesioner.  Kuesioner dalam metode
pengumpulan data penelitian dan pada
kondisi tertentu pihak peneliti tidak perlu
hadir  (Ruslan, 2004). Data yang
dibutuhkan berupa jawaban responden
(penilaian) atas pertanyaan atau pernyataan
dalam  kuesioner yang disebarkan.
Kuesioner diadaptasi dari penelitian
Atmojo dan Heru (2016).

Definisi Operasional dan Pengukuran
Variabel
a. Keadilan Distributif Kompensasi (X1)
Keadilan  distributif ~ kompensasi
adalah sebagai perlakuan adil bagi
karyawan ditinjau dari gaji atau upah,
jam kerja, promosi, dan reward lainnya.
Indikator ~ diukur  dari  keadilan
distributif kompensasi meliputi
(Niehoff & Moorman, 1993):
a) Kesesuaian jadwal kerja dengan
kompensasi
b) Tingkat gaji
c) Kesesuaian beban kerja dengan
kompensasi
d) Penghargaan atau promosi yang
didapatkan
e) Kesesuaian tanggung jawab
pekerjaan dengan kompensasi

b Keadilan Prosedural Kompensasi (X2)
Keadilan prosedural kompensasi
adalah fokus pada proses keputusan

yang diambil untuk menentukan luaran

pekerjaan yang dipandang masuk akal.

Variabel keadilan prosedural

kompensasi  terdiri  dari  beberapa

indikator sebagai berikut (Niehoff &

Moorman, 1993) :

1. Fair formal procedure (prosedur
formal yang adil)

2. Interactional justice
interaksional).

c. Employee Engagement (Z)

Employee engagement adalah sikap
yang positif yang dimiliki karyawan
dengan penuh makna, dan energi
motivasi yang tinggi, resiliensi dan
keinginan untuk berusaha, dan tidak
menyerah dalam menghadapi tantangan
dengan konsentrasi penuh terhadap
suatu tugas yang disesuaikan dengan
nilai dan tujuan organisasi. Variabel
employee engagement diukur dari
beberapa indikator sebagai berikut
(Schaufeli et al., 2003):

1. Aspek Vigor

2. Aspek Dedication

3. Aspek Absorption
d. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan adalah sebagai
fungsi interaksi antara kemampuan dan
motivasi (Robbins, 2008). Menurut
Prawirosentono (2008), Kinerja
dijabarkan dengan beberapa item
sebagai berikut:

1. Dapat menyelesaikan sejumlah
pekerjaan

2. Dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti

3. Memiliki pengetahuan
4. Memiliki
bekerjasama

5. Memiliki tanggung jawab
6. Memiliki sikap kerja

7. Memiliki inisiatif.

(keadilan

kemampuan



Pengukuran variabel (instrumen
penelitian) dalam penelitian ini, yaitu
mengukur variabel keadilan distributif
kompensasi, keadilan prosedural
kompensasi, employee engagement, dan
kinerja karyawan. Menurut Sugiyono
(2010), skala Likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Dalam  penelitian
fenomena sosial ini telah ditetapkan secara
spesifik oleh peneliti yang selanjutnya
disebut variabel penelitian.

Uji Validitas

Perhitungan validitas alat ukur
penelitian ini dilakukan dengan bantuan
program komputer AMOS 21 . Jika nilai r-
hitung (ry) > r-tabel, sehingga seluruh
pertanyaan dalam kuesioner pada item-
item pertanyaan pada variabel penelitian
adalah valid.

Uji Reliabilitas

untuk mengetahui sejauh mana alat
pengukur benar-benar mengukur apa yangs
eharusnya diukur (Santoso, 2010). Untuk
pengujian reliabilitas dilakukan dengan
teknik Cronbach Alpha. Suatu instrumen
penelitian dinyatakan reliabel apabila nilai
rapha > 0,60. Perhitungan reliabilitas alat
ukur penelitian ini dilakukan dengan
bantuan program komputer AMOS 21. .

Analisis Regresi Linier Model SEM
(Structural Equation Model)

Analisis Regresi Linier Model
SEM (Structural Equation Model) dalam
penelitian ini digunakan untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh keadilan
distributif kompensasi terhadap Kkinerja
karyawan PT. Ameya Livingstyle
Indonesia,

Model persamaan Regresi Linier
SEM (Structural Equation Model) yang
digunakan dengan formula sebagai berikut:

Z=0b0+Db1X1+b2X2 +ei
Y =b0 + b1X1+b2X2 +b3Z +ei
Di mana :

Y = Kinerja Karyawan

X =Keadilan Distributif
Kompensasi.

X2 =Keadilan Prosedural
Kompensasi

Z =Employee Engagement

b0 =Konstanta

b1-b3 =Koefisien Regresi

ei =Error Term

Uji Kualitas Data

Tindakan pertama yang dilakukan
adalah mengevaluasi apakah data yang
digunakan dapat memenuhi asumsi-asumsi
SEM. Asumsi-asumsi SEM yang harus
dipenuhi dalam prosedur pengumpulan dan
pengolahan data yang dianalisis dengan
pemodelan SEM adalah Normalitas dan
Outlier.

Uji Structural Model

Evaluasi atas kriteria Goodness of

Fit merupakan evaluasi atas uji kelayakan

suatu model dengan beberapa kriteria

kesesuaian indeks dan cut off valuenya,
guna menyatakan apakah sebuah model
dapat diterima atau ditolak.

1) Uji  Chi-square, dimana model
dipandang baik atau memuaskan bila
nilai Chi-square nya rendah. Semakin
kecil nilai chi-square semakin baik
model itu dan nilai signifikansi lebih
besar dari cut off value (p>0,05).

2) CMIN/DF adalah The Minimum
Sample Discrepancy Function yang
dibagi dengan Degree of Freedom.
Chi-square dibagi DF-nya disebut chi-



3)

4)

5)

6)

square relatif. Bila nilai chi-square
relatif kurang dari 2,0 atau 3,0 adalah
indikasi dari acceptable fit antara
model dan data.

GFI (Goodness of Fit Index) adalah
ukuran non statistikal yang
mempunyai rentang nilai antara 0
(poor fit) sampai dengan 1,0 (perfect
fit). Nilai yang tinggi dalam indeks ini
menunjukkan sebuah better fit.

AGFI (Adjusted Goodness of Fit
Index), dimana tingkat penerimaan
yang direkomendasikan adalah bila
AGFI mempunyai nilai sama dengan
atau lebih besar dari 0,90.

TLI (Tucker Lewis Index), merupakan
incremental index yang
membandingkan sebuah model yang
diuji terhadap sebuah baseline model,
dimana sebuah model > 0,95 dan nilai
yang mendekati 1 menunjukkan a very
good fit.

CFI (Comparative Fit Index), dimana
bila. mendekati 1, mengindikasi
tingkat fit yang paling tinggi. Nilai

7)

yang direkomendasikan adalah CFI >
0,95.

RMSEA (The Root Mean Square
Error of Approximation), yang
menunjukkan goodness of fit yang
dapat  diharapkan  bila  model
diestimasi dalam populasi. Nilai
RMSEA yang lebih kecil atau sama
dengan 0,08 merupakan indeks untuk

dapat  diterimanya

model
freedom.

Tabel 3.1

model
menunjukkan sebuah close fit dari
itu berdasarkan degrees of

Goodness of Fit Indices

Goodness of Fit Index

Cut off Value

Chi-square

Significant Probability
CMIN/DF

RMSEA

GFI

AGFI

TLI

CFI

Diharapkan kecil

>0,05
<0,20
<0,80
>0,90
>0,90
>0,95
>0,95

Sumber: Ghozali (2008).

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Tabel 4.1

Hasil Uji Validitas Item-item Variabel
Keadilan Distributif Kompensasi (X1)

X1.7 0,684 | 0,202 Valid
X1.8 0,695 | 0,202 Valid
X2.1 0,779 | 0,202 Valid
X2.2 0,642 | 0,202 Valid
X2.3 0,728 | 0,202 Valid
X2.4 0,732 | 0,202 Valid
X2.5 0,746 | 0,202 Valid
X2.6 0,658 | 0,202 Valid
X2.7 0,735 | 0,202 Valid

dan
Keadilan Prosedural Kompensasi (X2)
Indikator | Rxy | r-tabel | Keterangan
X1.1 0,733 | 0,202 Valid
X1.2 0,673 | 0,202 Valid
X1.3 0,726 | 0,202 Valid
X1.4 0,714 | 0,202 Valid
X1.5 0,726 | 0,202 Valid
X1.6 0,639 | 0,202 Valid

Sumber : Data Primer Diolah, 2017.

yang




Dari Tabel 4.1 tersebut di atas dapat
diketahui bahwa nilai rxy > 0,202,
sehingga seluruh  pertanyaan dalam
kuesioner pada item-item pertanyaan pada
variabel Keadilan Distributif Kompensasi
dan Keadilan Prosedural Kompensasi
adalah valid.

sehingga seluruh  pertanyaan dalam
kuesioner pada item-item pertanyaan pada
variabel Employee Engagement dan
Kinerja Karyawan adalah valid.

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
Tabel 4.3

Tabel 4.2 Hasil Uji Reliabilitas
Hasil Uji Validitas Item-item Variabel Variabel | Cronbac | Nilai | Keterang
Employee Engagement (Z) dan Kinerja h Alpha | Kriti an
Karyawan () S
Indikator | Rxy | r-tabel | Keterangan Keadilan
Z1.1 0,762 | 0,202 Valid Distributif > :
Z12 | 0,729 | 0,202 Valid Kompensa | 90° | ggo | Reliabel
Z1.3 0,661 | 0,202 Valid Si
Z1.4 0,707 | 0,202 Valid Keadilan >
Z15 0,659 | 0,202 Val?d Prosedural 0.902 0.60 | o oiabel
Z1.6 |0,719 | 0,202 Valid Kompensa
Z1.7 [0,775| 0,202 Valid si
Z18 [0,733| 0,202 Valid Employee >
719 0,588 | 0,202 Valid Engageme 0,937 0,60 Reliabel
7110 [0,673] 0,202 Valid nt
Z111 [0,686] 0,202 Valid Kinerja 0940 | > | Reliabel
Z1.12 | 0,686 | 0,202 Valid Karyawan 0,60
71.13 0,719 | 0,202 Valid Sumber: Data Primer Diolah, 2017.
Z1.14 0,696 | 0,202 Valid
Y11 0744 | 0202 Valid Dari Tabel 4.3 tersebut di atas
Y12 0748 | 0202 Valid dapat  diketahui  bahwa  koefisien
Y13 0.791 | 0202 Valid Cronbach's Alpha > 0,60 sehingga seluruh
Y14 0.600 | 0202 Valid pertanyaan dalam kuesioner pada item-
Y15 0.628 | 0,202 Valid item pertanyaan pada variabel Keadilan
Y16 0.706 | 0.202 Valid Distributif Kompensas_i, Keadilan
Y17 0.736 | 0.202 Valid Prosedural Kompen§a5|,_ Employee
Yis 0636 | 0202 Valid Engageme_:nt, dan Kinerja Karyawan
- adalah reliabel.
Y1.9 0,768 | 0,202 Valid
¥1.10 0770 | 0,202 Val!d Analisis Deskripsi Variabel Penelitian
Y11l 0679 0,202 Val!d Keadilan Distributif Kompensasi, Keadilan
Y112 0,664 | 0,202 Valid Prosedural Kompensasi, Employee
Y113 10655 0,202 Valid Engagement, dan Kinerja Karyawan.
Y114 [0,754] 0,202 Valid Analisis data ini melalui 2 (dua) tahap,

Sumber : Data Primer Diolah, 2017.
Dari Tabel 4.2 tersebut di atas
dapat diketahui bahwa nilai rxy > 0,202,

yaitu analisis deskriptif dan analisis
kuantitatif. Nilai rata-rata dari masing-




masing responden dari kelas interval
dengan jumlah kelas sama dengan 5,
sehingga dapat dihitung sebagai berikut:
Interval =
Nilai Maksimum Nilai Minimum
Jumlah Kelas
Nilai Max- Nilai Min
Interval =
Jumlah Kelas

Interval = % =0,80

Adapun kategori dari masing-
masing interval adalah sebagai berikut :

cukup adil

Saya merasa
beban kerja yang
saya hadapi
sesuai  dengan
kompensasi

yang saya terima

4,40

Sangat
Tinggi

Secara
keseluruhan
penghargaan
(piala, sertifikat,
dil.) yang saya
dapatkan sesuai
dengan
kompensasi
yang saya terima

3,91

Tinggi

Tabel 4.4
Interval Skala
Interval Kategori
1,00s/d 1,79 Sangat Rendah
1,80 s/d 2,59 Rendah
2,60 s/d 3,39 Cukup Tinggi
3,40 s/d 4,19 Tinggi
4,20 s/d 5,00 Sangat Tinggi

Variabel Keadilan Distributif
Kompensas
Tabel 4.5
Penilaian Responden terhadap Keadilan
Distributif Kompensasi

Saya merasa
imbalan  yang
saya dapatkan
sesuai  dengan
apa yang saya
kerjakan

4,31

Sangat
Tinggi

No. | Item Variabel | Mean | Kategori

Jadwal kerja
saya telah sesuai
dengan
kompensasi

1 |yangsayaterima | 4,46

Sangat
Tinggi

Saya merasa
tanggung jawab
pekerjaan  saya
sesuai  dengan
kompensasi

yang saya
dapatkan

4,12

Tinggi

Jam kerja saya
sesuai  dengan
tingkat gaji yang
2 | sayaterima 4,28

Sangat
Tinggi

Saya Tinggi
menganggap
3 beban_ kerja 3,81
pekerjaan  saya

8

Kewajiban
pekerjaan  saya
dalam
perusahaan ini
sesuai  dengan
hak
(kompensasi)
yang saya terima

4,05

Tinggi

Rerata

4,17

Tinggi

Sumber : Data Primer Diolah, 200




Variabel Keadilan Prosedural

Kompensasi

Penilaian Responden terhadap Keadilan

Tabel 4.6

Prosedural Kompensasi

No.

ltem
Variabel

Mean

Kategori

Saya merasa
keputusan
terhadap
kompensasi
yang dibuat
oleh  atasan
dilakukan
dengan cara
yang tidak
memihak

4,17

Tinggi

Ketika  ada
masalah,
atasan
memberikan
penjelasan
tentang
kompensasi
yang  masuk
5 | akal bagi saya

3,83

Tinggi

Atasan selalu
mendengarkan
aspirasi  saya
terhadap
kompensasi

3,68

Tinggi

Atasan selalu
mengerti
terhadap
masalah
kompensasi
sesuai dengan
apa yang saya
6 | inginkan

3,56

Tinggi

Atasan
menjelaskan
hasil
keputusan
tentang
kompensasi

4,45

Sangat
Tinggi

Atasan
menunjukkan
kepedulian
terhadap hak-
hak
(kompensasi)
saya sebagai
seorang

7 | karyawan

4,32

Sangat
Tinggi

Rerata

3,98

Tinggi

Atasan
menyediakan
informasi
tambahan
tentang
kompensasi
ketika  saya
meminta

3,87

Tinggi

Sumber : Data Primer Diolah, 2017. .

Variabel Employee Engagement
Tabel 4.7
Penilaian Responden terhadap

Employee Engagement

No. | Item Variabel | Mean | Kategori
Saya merasa Sangat
1 memiliki tingkat 432 Tinggi

kekuatan mental




yang tinggi
dalam bekerja

Saya merasa
memiliki tingkat
resiliensi mental

yang tinggi

dalam bekerja

3,91

Tinggi

Saya berusaha
dengan
sungguh-
sungguh di

dalam pekerjaan

4,15

Tinggi

Saya
dalam
menghadapi
kesulitan

gigih

3,81

Tinggi

dalam pekerjaan
Saya tenggelam Sangat
12 | dalam pekerjaan | 4,26 | Tinggi
Saya merasa Tinggi
waktu terasa
berlalu  begitu
13 | cepat 4,04
Saya merasa Tinggi
sulit melepaskan
diri dari
14 | pekerjaan 4,02
Rerata 4,02 | Tinggi

Saya memiliki
perasaan  yang
penuh makna

3,73

Tinggi

Sumber : Data Primer Diolah, 2017. .

Variabel Kinerja Karyawan
Tabel 4.8

Penilaian Responden terhadap Kinerja
Karyawan

Saya  antusias
dalam bekerja

4,17

Tinggi

No.

Variabel

Mean

Kategori

Saya memiliki
inspirasi dalam
bekerja

3,78

Tinggi

Saya memiliki
kebanggaan
dalam pekerjaan

4,27

Sangat
Tinggi

Saya dapat
menyelesaikan
sejumlah
pekerjaan yang
menjadi
tanggung jawab
Saya.

4,34

Sangat
Tinggi

Pekerjaan
cukup
menantang.

saya

4,04

Tinggi

10

Saya selalu
berusaha
berkonsentrasi

dalam pekerjaan

3,87

Tinggi

Saya dapat
menyelesaikan
sejumlah
pekerjaan
dengan efektif
dan efisien.

4,23

Sangat
Tinggi

11

memiliki
yang

Saya
minat
mendalam

3,84

Tinggi

Saya dapat
menyelesaikan
pekerjaan
dengan
sesuai

yang

teliti
dengan

4,19

Tinggi




diharapkan.

Saya dapat
menyelesaikan
pekerjaan
dengan
sesuai
yang
diharapkan.

cepat
dengan

3,81

Tinggi

Saya memiliki
pengetahuan
yang cukup
tentang tugas-
tugasnya
sebagai
bawahan.

3,78

Tinggi

Saya memiliki
pengetahuan
yang cukup
tentang
kewajiban-
kewajibannya
sebagai
bawahan.

4,17

Tinggi

Saya memiliki
kemampuan
bekerjasama
dengan  orang
lain.

4,19

Tinggi

Saya memiliki
sikap yang
konstruktif
dalam
kelompok.

4,02

Tinggi

Saya memiliki Sangat
sikap yang baik Tinggi
dalam
menjalankan

9 | pekerjaan. 4,34
Saya memiliki Sangat
tanggung jawab Tinggi
yang besar
dalam
menjalankan

10 | pekerjaan. 4,23
Saya memiliki Tinggi
inisiatif dalam
menjalankan

11 | tugas/pekerjaan. | 3,91
Saya memiliki Tinggi
ide/gagasan
dalam
menjalankan

12 | tugas/pekerjaan. | 3,72
Saya memiliki Tinggi
kreatifitas
untuk
menyelesaikan

13 | pekerjaan . 3,98
Saya memiliki Sangat
kreatifitas Tinggi
untuk mencapai
hasil yang lebih

14 | baik. 4,26

Rerata 4,08 Tinggi

Sumber : Data Primer Diolah, 2017.




Menilai Goodness of Fit (Uji Kesesuaian
n Model)

Hasil Goodness of Fit Inde

Jalur 1

Hasil Analisis Regresi Linier Model
Tabel 4.10
Hasil Regresi Linier Model SEM
. Koefisien | . © | Proba
Variabel . hitu | ..
Regresi bilitas
ng
Keadilan
Distributif 0.602 4,98 0,000
Kompensas 3
I (Xy)
Keadilan
Prosedural 0.379 4,04 0,000
Kompensas 4
i (X2)
N : 93
Variabel Dependen (Z): Employee
Engagement

Hasil Analisis Regresi Linier Model

Tabel 4.9
Goodness Hasil Cut off | Keter
of Fit Analisis | Value | angan
Chi-square | 1790,720 < Unfit
321,417
Probability | 0,000 <0,05 | Goodf
it
CMIN/DF 2,094 > 2 Marji
nal
RMSEA 0,109 <0,80 | Goodf
it
GFlI 0,552 >0,90 | Unfit
AGFI 0,504 >0,90 | Unfit
TLI 0,708 >0,90 | Unfit
CFlI 0,724 >0,95 | Unfit

\Sumber : Hasil Olah Data Structural
Equation Modeling (SEM), 2018

Jalur 2
Tabel 4.11
Hasil Regresi Linier Model SEM
I:ic;errl t- Prob
Variabel hitun | abilit
Regre q as
Si
Keadilan
Distributit 1 315 | 2,183 | 0,029
Kompensasi
(X41)
Keadilan
Prosedural | 379 | 4,044 | 0,000
Kompensasi
(X2)
Employee
Engagement 0,592 | 3,209 | 0,001
(2)
N : 93
Variabel Dependen (Y) Kinerja
Karyawan

Sumber: Data Primer Diolah, 2017.




Berikut ini tabel ringkasan hipotesis:
Tabel 4.12
Ringkasan Hipotesis

Hipotesi

S Variabel Keteranga
n
H; Xq-Z Ha
diterima
H, Xo-Z Ha

PENUTUP

1.Hasil analisis SEM menunjukkan
bahwa Keadilan Distributif
Kompensasi berpengaruh
signifikan  terhadap  Employee
Engagement Karyawan PT. Ameya
Livingstyle Indonesia (nilai
probabilitas tpiung (0,000) < Level
of Significant (0,05)). Hal ini dapat
diartikan, jika Keadilan Distributif
Kompensasi  meningkat, maka
Employee Engagement Karyawan
PT. Ameya Livingstyle Indonesia
mengalami peningkatan.

2. Hasil analisis SEM menunjukkan
bahwa Keadilan Prosedural
Kompensasi berpengaruh
signifikan  terhadap  Employee
Engagement Karyawan PT. Ameya
Livingstyle Indonesia (nilai
probabilitas t.niwung (0,000) < Level
of Significant (0,05)). Hal ini dapat
diartikan, jika Keadilan Prosedural
Kompensasi  meningkat, maka
Employee Engagement Karyawan
PT. Ameya Livingstyle Indonesia
mengalami peningkatan.

Hasil analisis SEM menunjukkan
bahwa Keadilan Distributif
Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan PT.

diterima

Hs X1-Y Ha
diterima

Hs4 Xo-Y Ha
diterima

Hs Z-Y Ha
diterima

Sumber : Data Primer Diolah, 2017.

Ameya Livingstyle Indonesia (nilai
probabilitas t-niwng (0,029) < Level of
Significant (0,05)). Hal ini dapat
diartikan, jika Keadilan Distributif
Kompensasi meningkat, maka Kinerja
Karyawan PT. Ameya Livingstyle
Indonesia mengalami peningkatan.
Hasil analisis SEM menunjukkan
bahwa Keadilan Prosedural
Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan Karyawan
PT. Ameya Livingstyle Indonesia
(nilai probabilitas tpiwng (0,000) <
Level of Significant (0,05)). Hal ini
dapat diartikan, jika Keadilan
Prosedural Kompensasi meningkat,
maka Kinerja Karyawan Karyawan
PT. Ameya Livingstyle Indonesia
mengalami peningkatan.

Hasil analisis SEM menunjukkan
bahwa Employee Engagement
mempunyai pengaruh secara simultan
terhadap Kinerja Karyawan Karyawan
PT. Ameya Livingstyle Indonesia
(nilai probabilitas tpiwng (0,001) <
Level of Significant (0,05)). Hal ini
dapat diartikan, jika Employee
Engagement meningkat, maka Kinerja
Karyawan PT. Ameya Livingstyle
Indonesia mengalami  peningkatan.
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