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Abstrak — Penelitian ini membahas tentang
bagaimana pengaruh keadilan kompensasi yang
terdiri dari keadilan distributif kompensasi dan
keadilan prosedural kompensasi serta motivasi
intrinsik terhadap kinerja secara langsung dan secara
tidak langsung dengan kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi pada pegawai STMM Yogyakarta.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
administratif dari STMM Yogyakarta dengan jumlah
jumlah 117 orang pegawai. Teknik sampling yang
digunakan dalam penelitian ini adalah purposive
sampling sampel adalah seluruh pegawai
administratif STMM Yogyakarta. Pengumpulan data
menggunakan kuesioner dan kemudian dianalisis
dengan menggunakan uji statistik dengan metode
SEM  (Structural Equation Modeling). Dengan
menggunakan software AMOS 21 Hasil penelitian
memperlihatkan bahwa variabel independen secara
langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja, namun keadilan distributif kompensasi dan
motivasi intrinsik menunjukkan pengaruh signifikan
terhadap kinerja melalui variabel kepuasan kerja, hal
ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan
faktor yang sangat penting dalam meningkatkan
kinerja dari pegawai STMM Yogyakarta.

Kata Kunci — Keadilan distributif, kompensasi,

motivasi, kepuasan kerja, kinerja.

I. PENDAHULUAN

Adanya undang —undang nomor 43 tahun 1999
yang menerangkan tentang profesionalisme dalam
penyelenggaraan  tugas, fungsi dan kewajiban
kepegawaian yang meliputi perencanaan, pengadaan,
dan pengembangan kualitas kerja, promosi, penggajian,
kesejahteraan, dan pemberhentian dalam lembaga
pemerintahan menuntut semua lembaga pemerintahan
untuk menerapkan undang-undang tersebut.

Sekolah Tinggi Multi Media Yogyakarta yang
merupakan salah satu lembaga pendidikan yang dikelola
langsung oleh pemerintah (Kementrian Komunikasi
dan Informatika RI) juga dituntut untuk meningkatkan
kemampuan dan kinerja pegawai yang professional
sehingga visi dan misi dari lembaga pendidikan tersebut
dapat tercapai.

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas Yyang
dibebankan  kepadanya yang didasarkan atas

kemampuan, pengalaman dan waktu. Kinerja
merupakan gabungan dari tiga faktor yaitu minat dan
kemampuan pekerja, kemampuan dan penerimaan
pekerja terhadap pekerjaan dan yag terakhir adalah
motivasi. apabila kinerja dari setiap individu baik, maka
kinerja perusahaan secara keseluruhan akan baik pula.
(Hasibuan, 2006).

Setiap perusahaan dan institusi pastinya
menginginkan adanya peningkatan kinerja  dari
pegawainya demi tercapainya tujuan dari perusahaan
maupun institusi  tersebut. Konteks kinerja dapat
merupakan tingkat pencapaian hasil atas terlaksananya
tugas tertentu yang dapat dipengaruhi oleh berbagai
faktor internal maupun eksternal. Beberapa hal yang
mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya adalah
merupakan faktor individu seperti keterampilan,
pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi dari
pegawai tersebut. Disamping faktor individu terdapat
pula faktor psikologis yang mencakup persepsi, peran,
sikap kerja, motivasi dan kepuasan kerja dari pegawai.
Terakhir adalah faktor organisasi yang mencakup
kepemimpinan, struktur organisasi, keadilan organisasi,
dan sistem penghargaan terhadap pegawai (Gibson,
2009)

Untuk dapat meningkatkan kinerja dari pegawai,
terdapat beberapa hal penting yang bisa mendorong
terjadinya suatu peningkatan terhadap kinerja tersebut
diantaranya adalah kepuasan kerja yang dirasakan oleh
para pegawai. Kepuasan kerja adalah gambaran sikap
umum dari seorang individu terhadap pekerjaannya.
Definisi ini merupakan definisi yang mempunyai
dimensi yang luas dan menuntut interaksi atasan
dengan bawahan maupun bawahan dengan atasan,
mengikuti aturan dan kebijaksanaan organisasi,
memenuhi standar kerja, hidup dalam kondisi kerja
yang kurang ideal. Beberapa hal tersebut dapat
membangun persepsi seorang pegawai terhadap
kepuasan  kerja  atau  ketidakpuasan  teradap
pekerjaannya yang merupakan penjumlahan yang rumit
dari sejumlah unsur pekerjaan. (Robbins 2003).
Terdapat banyak faktor yang memegang peranan
penting dalam mempengaruhi kepuasan dari pegawai,
faktor tersebut antara lain adalah keadilan dalam
organisasi.
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Penelitian  tentang keadilan  organisasional
mengalami perkembangan pesat pada beberapa dekade
terakhir. Keadilan prosedural dan distributif mulai
dipandang  sebagai komponen utama  sebagai
pembangun keadilan organisasional yang pada akhirnya
dikaitkan dengan hasil dari suatu pekerjaan, sebagai
contoh adalah perilaku suatu kelompok dan sikap kerja
dari pegawai dalam perusahaan atau institusi.
(Cropanzano, Byrne, Bobocel dan Rupp, 2001). Banyak
dari peneliti terdahulu yang menyebutkan bahwa
perilaku adil dalam pekerjaan berhubungan erat dengan
perilaku kerja dari pegawai dan output pekerjaan yang
lebih tinggi. Salah satu peneliti men menerangkan
bahwa persepsi keadilan sudah lama menjadi variable
explanatory  dalam  penelitian  suatu  organisasi
diantaranya adalah (Adams, 1965; Deutsch 1975;
Leventhal, 1976 dalam Lam, Schaubroek, dan Aryee,
2002).

Disamping keadilan organisasional  terdapat
faktor penting yang juga berpengaruh besar terhadap
kinerja dari seorang pegawai. Faktor tersebut adalah
motivasi kerja dari pegawai. Motivasi adalah konsep
untuk menggambarkan dorongan— dorongan yang
timbul dalam seorang individu untuk menggerakkan
dan mengarahkan perilaku (Gibson, 2009). Menurut
Handoko (2004), motivasi diartikan sebagai suatu
energi, kekuatan, dan yang mengarahkan dan
mengarahkan perilaku seseorang. Sedangkan motif
merupakan suatu alasan seseorang untuk berbuat suatu
tindakan tertentu. Motivasi dapat bersumber dari
dalam dan dari luar pegawai itu sendiri. Motivasi dapat
dibagi menjadi dua bagian yaitu motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik (Herzberg dalam Gibson 2009).
Motivasi intrinsik merupakan dorongan yang berasal
dari dalam diri seseorang. Unsur-unsur dari dalam diri
seseorang dapat berupa kemampuan dan kemauan
seseorang dalam melaksanakan tugas. sedangkan
motivasi ekstrinsik merupakan pengaruh dari luar diri
seseorang dalam melakukan sesuatu. Unsur-unsur yang
termasuk dalam motivasi ekstrinsik antara lain tempat
kerja, kompensasi, dan keadaan struktural dari tempat
bekerja.

Terkait dengan pemaparan di atas, setelah
peneliti melakukan survei dan pengamatan langsung
pada Sekolah Tinggi Multi Media Yogyakarta, peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian yang berfokus
pada keadilan distributif kompensasi dan keadilan
prosedural kompensasi, serta pengaruh motivasi
intrinsik terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
Kompensasi merupakan faktor penting dalam proses
afiliasi pegawai terhadap perusahaan dalam jangka
panjang disamping itu kompensasi juga merupakan
langkah nyata pentingnya sumberdaya manusia untuk
mengembangkan produktivitas dan kreatifitas pegawai.
Demikian halnya dengan motivasi. Motivasi yang kuat
terhadap pekerjaan dan perusahaan akan mendorong
peningkatan kinerja pegawai, demikian pula sebaliknya,
pegawai dengan tingkat motivasi yang rendah terhadap
pekerjaan akan membuat kualitas kerja dari pegawai

akan menurun yang pada akhirnya akan mempengaruhi
output yang dihasilkan perusahaan. Untuk melihat
lebih jauh bagaimana pengaruh keadilan kompensasi
secara distributif dan prosedural serta motivasi
intrinsik terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai
maka hal yang dapat menjadi bahasan dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut :

I. Bagaimana  pengaruh keadilan  distributif
kompensasi terhadap kinerja karyawan?

2. Bagaimana pengaruh keadilan distributif terhadap
kepuasan kerja karyawan

3. Bagaimana pengaruh  keadilan  prosedural
kompensasi terhadap kinerja karyawan?

4. Bagaimana pengaruh  keadilan  prosedural
kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan.

5. Adakah pengaruh yang ditimbulkan oleh motivasi
intrinsik karyawan terhadap kinerja karyawan?

6. Adakah pengaruh yang ditimbulkan oleh motivasi
intrinsik terhadap kepuasan kerja karyawan?

7. Adakah pengaruh tidak langsung dari keadilan
distributif kompensasi terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi?

8. Adakah pengaruh tidak langsung dari keadilan
prosedural kompensasi terhadap kinerja dengan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi?

9. Adakah pengaruh tidak langsung antara motivasi
intrinsik terhadap kinerja dengan kepuasan
sebagai variabel mediasi?

10. Adakah pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan?

KAJIAN TEORI

KINERJA

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan  kepadanya yang didasarkan atas
kemampuan, pengalaman dan  waktu. Kinerja
merupakan gabungan dari tiga faktor yaitu minat dan
kemampuan pekerja, kemampuan dan penerimaan
pekerja terhadap pekerjaan dan yag terakhir adalah
motivasi. apabila kinerja dari setiap individu baik, maka
kinerja perusahaan secara keseluruhan akan baik pula.
(Hasibuan, 2006)

Menurut Jackson & Mathis (2002), terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja individu
adalah sebagai berikut:

a. Kemampuan individu dalam  melaksanakan
pekerjaan yang meliputi bakat, minat dan faktor
kepribadian individu.

b. Tingkat usaha yang telah dikerahkan yang meliputi
etika kerja, kehadiran dan rancangan suatu tugas

€. Dukungan organisasi yang didapat melalui pelatihan
dan pengembangan. Teknologi serta standar kerja,
manajemen dan rekan kerja.

Bernardin & Russel (1995) menjelaskan enam
indikator untuk mengukur kinerja diantaranya adalah:
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a. Quality, yang menyangkut proses atau hasil yang
mendekati ideal dalam suatu tujuan

b. Quantity, berkaitan dengan jumlah output yang
dihasilkan.

C. Timelines, berkaitan dengan jumlah waktu yang
dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.

d. Cost  Effectiveness,  menyangkut penggunaan
sumberdaya organisasi (orang, uang. Material dan
teknologi ).

e. Need for supervision, menyangkut kemampuan
individu dalam menyelesaikan tugas tanpa adanya
pengawasan dari pimpinan.

f. Interpersonal impact. Berkaitan dengan kemampuan
individu dalam meningkatkan harga diri.

Kinerja pegawai juga merupakan hasil sinergi dari
sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut adalah faktor
lingkungan internal organisasi, faktor lingkungan
eksternal, dan faktor internal kayawan atau pegawai.
Lebih jelasnya faktornya adalah sebagai berikut:

a. Faktor Internal Pegawai
Faktor yang dimaksud adalah faktor-faktor dari
dalam diri pegawai yang merupakan faktor
bawaan lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia
berkembang. Misalnya, bakat dan sifat pribadi,
kreativitas, pengetahuan dan keterampilan,
kompetensi, pengalaman kerja, keadaan fisik,
keadaan psikologi, etos kerja, pengalaman kerja
dan motivasi kerja.

b. Faktor-faktor lingkungan internal organisasi
Dalam  melaksanakan  tugasnya,  pegawai
memerlukan dukungan organisasi tempat ia
bekerja. Dukungan tersebut sangat
mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai.
Misalnya, visi, misi dan tujuan organisasi, kebijakan
organisasi, bahan mentah, teknologi, strategi
oganisasi, sistem manajemen, kompensasi,
kepemimpinan, teman sekerja, modal, budaya
organisasi dan iklim organisasi.

c. Faktor lingkungan eksternal organisasi
Faktor-faktor eksternal organisasi adalah keadaan,
kejadian atau situasi yang terjadi di lingkungan
eksternal organisasi yang mempengaruhi kinerja
karyawan.  Misalnya  kehidupan  eksternal,
kehidupan politik, kehidupan sosial, budaya dan
agama masyarakat, dan kompetitor.

KEPUASAN

Kepuasan kerja merupakan gambaran sikap
umum dari seorang individu terhadap pekerjaannya.
Definisi ini merupakan definisi yang mempunyai
dimensi yang luas dan menuntut interaksi atasan
dengan bawahan maupun atasan, mengikuti aturan dan
kebijaksanaan organisasi, memenuhi standar kerja,
hidup dalam kondisi kerja yang kurang ideal. Beberapa
hal tersebut dapat membangun persepsi seorang
karyawan terhadap kepuasan kerja atau ketidakpuasan
teradap pekerjaannya yang merupakan penjumlahan
yang rumit dari sejumlah unsur pekerjaan. (Robbins
2003). la juga menguraikan kepuasan kerja yang
diuraikan pada lima variabel yaitu:

a. Pekerjaan yang menantang.

Bagi sebagian karyawan, pekerjaan yang
menantang dapat memberi daya Tarik tersendiri
karena pekerjaan menantang tersebut dapat
memberikan ruang bagi karyawan untuk
menggunakan kemampuannya serta mengasah
kreatifitas. Sebaliknya, pekerjaan yang tidak
menantang akan menciptakan kebosanan, namun
pekerjaan yang terlalu menantang akan membuat
karyawan merasa frustasi.

b. Jumlah imbalan yang pantas
Setiap karyawan mengharapkan imbalan yang
pantas atas apa yang mereka kerjakan. Jika gaji
dilihat sebagai adil yang didasarkan atas
kemampuan individu dan standar penggajian,
maka kemungkinan akan diperoleh kepuasan.

c. Kondisi kerja
Lingkungan kerja yang baik akan akan disenangi
karyawan karena kondisi kerja serta lingkungan
yang nyaman akan mempengaruhi kinerja
karyawan.

d. Rekan kerja yang mendukung.

Adanya rekan kerja yang baik akan membantu
karyawan dalam menyelesaikan permasalahan
dalam pekerjaan. Demikian juga dengan atasan
yang berperilaku ramah dan baik terhadap
bawahannya, hal itu akan mendorong adanya
kepuasan kerja pada karyawan.

e. Adanya kesesuaian pekerjaan dengan kepribadian
Adanya kecocokan pekerjaan dengan kepribadian
karyawan akan mendorong semangat kerja
karyawan tersebut. Orang-orang yang
mempunyai kepribadian yang sebangun dengan
jenis pekerjaannya akan menimbulkan kepuasan
terhadap pekerjaan karyawan itu sendiri.

KEADILAN DISTRIBUTIF DAN PROSEDURAL

Menurut |ohn Rawrl (2006) keadilan distributif
adalah setiap orang harus memiliki hak yang sama atas
kebebasan dasar yang paling luas, seluas kebebasan
yang sama bagi semua orang. Ini merupakan hal yang
paling mendasar (hak azasi) yang harus dimiliki semua
orang. Dengan kata lain, hanya dengan adanya jaminan
kebebasan yang sama bagi semua orang maka keadilan
akan terwujud (Prinsip Kesamaan Hak). Prinsip the
greatest equal principle, menurut penulis, tidak lain
adalah ”prinsip kesamaan hak” merupakan prinsip yang
memberikan kesetaraan hak

dan tentunya berbanding terbalik dengan beban
kewaiiban yang dimiliki setiap orang (para kontraktan).
Prinsip ini merupakan ruh dari azas kebebasan
berkontrak.

Penelitian tentang keadilan distributif dalam suatu
organisasi berfokus pada persepsi seseorang terhadap
adil atau tidaknya hasil yang mereka terima yaitu
penilaian mereka terhadap kondisi akhir dari proses
alokasi (cropanzano & Greenberg dalam Lee 1999).
Konsep keadilan distributif memiliki landasan dalam
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teori equity serta model penelitian dari Leventhal
(1976). Keadilan distributif adalah keadilan yang
berkaitan dengan distribusi sumber daya dan kriteria
yang digunakan untuk menentukan alokasi sumber daya
tersebut. keadilan jenis ini menyangkut masalah
persepsi seseorang terhadap adil tidaknya karir yang
mereka terima (Folger dan Greenberg dalam Aryee &
Chay , 2001).

Keadilan prosedural adalah persepsi keadilan
tentang kebijakan dan prosedur yang digunakan untuk
membuat keputusan. Dreher dan Dougherty (2001),
dalam Edwin Sanny (2016) menyatakan bahwa keadilan
prosedural berkaitan dengan persepsi karyawan
tentang kebijakan dan prosedur keadilan yang
digunakan  untuk  menjelaskan  distribusi  hasil
(outcomes). Keadilan Prosedural Kompensasi dapat
diartikan sebagai persepsi keadilan tentang kebijakan
dan prosedur yang digunakan dalam memberikan
kompensasi. Enam aturan keadilan prosedural yang
mendefinisikan kriteria dimana prosedur pengalokasian
kompensasi dianggap adil adalah:

a. Konsistensi, prosedur dalam pemberian
kompensasi yang adil harus konsisten baik dari satu
orang ke orang lainnya maupun dari waktu ke
waktu . setiap individu berhak mendapatkan
perlakuan yang sama dan dalm prosedur yang sama
pula.

b. Meminimalisir bias, kepentingan yang bersifat
pribadi  harus  dicegah  dalam  pemberian
kompensasi.

C. Memberikan informasi yang akurat dalam
pemberian kompensasi. Informasi dan opini harus
dikumpulkan dan diproses sedemikian rupa
sehingga kesalahan dalam pengabilan keputusan
tidak terjadi.

d. Keputusan harus bersifat dapat diperbaiki. Adanya
kesempatan dalam merevisi dan memperbaiki
keputusan dalam pemberian kompensasi yang bias
saja muncul pada saat pengambilan keputusan.

e. Bersifat representatif. Yaitu pemberian
kompensasi harus melibatkan semua pihak yang
bersangkutan.  Meskipun  keterlibatan  yang
dimaksudkan dapat sesuai dengan sub kelompok
yang ada. Bersifat representatif. Yaitu pemberian
kompensasi harus melibatkan semua pihak yang
bersangkutan.  Meskipun  keterlibatan  yang
dimaksudkan dapat sesuai dengan sub kelompok
yang ada.

f. Pemberian kompensasi harus bersifat etis. Etika dan
moral juga harus digunakan dalam pemberian
kompensasi. Dengan kata lain, bila berbagai hal
diatas terpenuhi namun tidak sesuai dengan etika,
maka belum bias dikatakan adil. Keadilan
prosedural menjadi dasar untuk memelihara
legitimasi sebuah institusi. Prosedur yang adil dapat
mengurangi “ill effect” dari hasil yang tidak sesuai
(unfavourable). Jika karyawan percaya bahwa
g.pemimpin telah melakukan proses yang adil ,

maka hal tersebut nantinya akan dapat

membangun kerjasama dan kepercayaan dalam
membangun strategi. Di sisi lain ketidakadilan
prosedural dapat menimbulkan kemarahan dan
kebencian. (Cropanzano, 2007).

MOTIVASI

Dalam  kehidupan  organisasi, = pemahaman
terhadap motivasi bagi setiap pemimpin sangat penting
artinya, namun motivasi juga dirasakan sebagai sesuatu
yang sulit. Hal ini dikemukakan oleh WWahjosumidjo
(1994) sebagai berikut:

I.  Motivasi sebagai suatu yang penting (important
subject) karena peran pemimpin itu sendiri
kaitannya dengan bawahan. Setiap pemimpin tidak
boleh tidak harus bekerja bersama-sama dan
melalui orang lain atau bawahan, untuk itu
diperlukan kemampuan memberikan motivasi
kepada bawahan.

2. Motivasi sebagai suatu yang sulit (puzzling
subject), karena motivasi sendiri tidak bisa diamati
dan diukur secara pasti. Dan untuk mengamati
dan mengukur motivasi berarti harus mengkaji
lebih jauh perilaku bawahan. Disamping itu juga
disebabkan adanya teori motivasi yang berbeda
satu sama lain.

Herzberg lebih eksplisit dari teori hirarki
kebutuhan Maslow, khususnya mengenai hubungan
antara kebutuhan dengan performa pekerjaan. Teori
ini dikemukakan oleh Frederick Herzberg tahun 1966
yang merupakan pengembangan dari teori hirarki
kebutuhan menurut Maslow.

Teori Herzberg memberikan dua kontribusi
penting bagi pimpinan organisasi dalam memotivasi
karyawan. Pertama, teori ini lebih eksplisit dari teori
hirarki kebutuhan Maslow, khususnya mengenai
hubungan antara kebutuhan dalam performa pekerjaan.
Kedua, kerangka ini membangkitkan model aplikasi,
pemerkayaan pekerjaan (Leidecker and Hall dalam
Timpe, 1999). Teori Herzberg ini melihat ada dua
faktor yang mendorong karyawan termotivasi yaitu
faktor intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari
dalam diri masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik
yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang,
terutama dari organisasi tempatnya bekerja.

Jadi karyawan yang terdorong secara intrinsik
akan menyenangi pekerjaan yang memungkinnya
menggunakan kreaktivitas dan inovasinya, bekerja
dengan tingkat otonomi yang tinggi dan tidak perlu
diawasi dengan ketat. Kepuasan disini tidak terutama
dikaitkan dengan perolehan hal-hal yang bersifat
materi. Sebaliknya, mereka yang lebih terdorong oleh
faktor-faktor ekstrinsik cenderung melihat kepada apa
yang diberikan oleh organisasi kepada mereka dan
kinerjanya diarahkan kepada perolehan hal-hal yang
diinginkannya dari organisasi (dalam Sondang,2002).
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MODEL PENELITIAN DAN HIPOTESIS

Keadilan
distributif
kompensasi

Keadilan -
Kinerja

prosedural
kompensasi

Kepuasan

Motivasi
intrinsik

HIPOTESIS

HI1: Terdapat pengaruh positif signifikan dari keadilan
distributif kompensasi terhadap kinerja pegawai

H2: Terdapat pengaruh positif signifikan dari keadilan
prosedural kompensasi terhadap kinerja pegawai

H3: Terdapat pengaruh positif signifikan dari motivasi
intrinsik terhadap kinerja pegawai

H4: Terdapat pengaruh positif signifikan dari keadilan
distributif kompensasi terhadap kepuasan kerja
pegawai

H5: Terdapat pengaruh positif signifikan dari keadilan
prosedural kompensasi terhadap kepuasan kerja
pegawai

Hé: Terdapat pengaruh positif signifikan dari motivasi
intrinsik terhadap kepuasan kerja pegawai

H7: Terdapat pengaruh positif signifikan dari keadilan
distributif kompensasi terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja sebagai mediasi

H8: Terdapat pengaruh positif signifikan dari keadilan
prosedural kompensasi terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja sebagai mediasi

H9: Terdapat pengaruh positif signifikan dari motivasi
intrinsik ~ terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja sebagai mediasi

HI10: Terdapat pengaruh positif signifikan dari
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Il. METODE PENELITIAN

Isi dari metode penelitian adalah antara lain
paradigma penelitian, pendekatan, teknik pengumpulan
data, dan analisis data.

A. Subyek dan Obyek Penelitian

Obyek dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
administratif STMM Yogyakarta.

B. Populasi dan Teknik Pengambilan sampel.
Sampel pada penelitian ini adalah seluruh pegawai
administratif STMM Yogyakarta yang berjumlah
117 orang dan kuisoner yang kembali sebanyak
105 buah.

C. Jenis Data

Jenis data yang digunakan dala penelitian ini adalah

data primer yang diperoleh melalui penyebaran

angket tertutup kepada seluruh responden.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah pendekatan kuantitatif dan disajikan dalam
bentuk angka-angka yang akan diolah dengan metode
statistika. Menurut Arikunto (2006), penelitian
kuantitatif adalah salah satu pendekatan penelitian
dengan yang banyak ditntut dengan menggunakan
angka-angka. Dimulai dengan pengambilan data,
pengolahan dan penafsiran angka tersebut hingga
kesimpulan penelitian.

DEFINISI OPERASIONAL DAN
PENELITIAN

Tabel |. Definisi operasional dan variable penelitian

VARIABEL

No | Variabel Definisi Sumber

l. Kepuasan Menggambarkan Robert & Reed,
kerja perasaan yang | 1996

mendukung atau
tidak mendukung

dalam diri
seorang

karyawan  yang
berhubungan

dengan pekerjaan
ataupun dirinya
Kinerja sebagai | Veitzal, 2005
tingkat
keberhasilan
seseorang
secara
keseluruhan
selama periode
tertentudidalam
melaksanakan
tugas
dibandingkan
dengan
berbagai
kemungkinan ,
seperti standar
hasil kerja,
target atau
sasaran atau
kriteria  yang
telah
ditentukan

2. Kinerja

3. Keadilan Adalah keadilan | Leventhal, 1979
distributif atas hasil yang
kompensasi | diperoleh
seseorang yang
didasarkan oleh
hasil kerja
mereka
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4. | Keadilan Merupakan Colquitt, 2001 yang HASIL UJl GOODNESS OF FIT
prosedural | persepsi ﬂmOdiﬁkaSIi( oleh
k il Kk eru urnianto . .
ompensasi t:':i’:r‘:;a" Tiahiono,2008 Tabel 3. Hasil Goodness of Fit
xeadilan Goodness | Cut-off Model | Evaluasi
erdasarkan R . s
prosedur yang of fit index value Penelitian Model
digunakan X2-chi-square | 412,6708 481,000 Marginal
dalam  sistem Significant 2 0.05 0.000 Unfit
kompensasi. probability
RMSEA < 0.08 0,055 Good fit
5. Motivasi Sebuah  konsep | Herzberg dalam GFI = 0.90 0,770 Unfit
intrinsik untuk Gibson, 2009 AGFI 20.90 0,728 Unfit
g CMIN/DF | <20 1311 Good fit
orongan-
dorongan  yang TLI 2 0.90 0,951 Good fit
timbul dari dalam CFI = 0.90 0,956 Good fit
G GEEEerE: Sumber: Data diolah,2016
untuk
menggerakkan
dan mengarahkan UJI HIPOTESIS
perilaku.
Hasil uji hipotesis dapat dilihat dalam tabel sebagai
illl. HASIL DAN PEMBAHASAN berikut:
ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL Tabel 4. Uji hipotesis
Analisis deskriptif adalah gambaran umum tentang Estimate
jawaban  responden terhadap indikator-indikator SE. |crR | P Keterangan
pertanyaan yang diajukan dalam kuisioner. Berukit
merupakan hasil dari analisis deskriptif : < | K
KEP D .205 .099 2.066 .039 Signifikan
Tabel 2. Analisis Deskriptif Variabel ) K
K "
KEP |~ | P | 210 177 | 1187 | 235 | Tidak
5 @ M
Keadilan 3.15 Cukup KEP |~" | O | 418 160 | 2613 | 009 | Signifikan
Distributif T
emmpEmey KIN (7] 5 | el 520 | 2233 | .026 | Signifikan
Keadilan 3,82 Tinggi - M Tidale
— - Idal
Prosedural KIN| | O | -438 287 1 67 | 127 | Ggnifikan
Kompensasi T
el [ inggi Bl < | o | o5 130 | -420 | 674 | Mk
Motivasi Intrinsik 3,46 Tinggi B e | : - . signifikan
q . . K n
KEprasE KGTE et Tings KIN (S| P | 213 183 | Lie4 | 245 | Tidak
- : : : - K signifikan
Kinerja 342 Tings! Sumber: Data diolah 2076
Sumber: Data diolah 2016
Tabel 5. Standarized Direct Effect
. Berdasarkan hasil analls.|s deskrllptlf tersebut Variabel | MOT | KPK | KDK | KEP | KIN
terlihat bahwa persepsi pegawai STMM
terhadap variabel keadilan prosedural kompensasi, KEP 567 173 272 .000 .000
kepuasan kerja, kinerja serta motivasi intrinsik
tergolong tinggi, hanya keadilan distributif kompensasi KIN -896 264 -110 1.753 | .000
yang tergolong kategori cukup. Sumber: Data diolah 2016

Tabel 6. Standarized Indirect Effect
Variabel | MOT KPK | KDK | KEP | KIN

KEP .000 .000 .000 .000 .000

KIN .994 .303 477 .000 .000
Sumber: Data diolah 2016
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HIPOTESIS

Hipotesis |

Parameter estimasi nilai koefisien standardized
regression  weight antara keadilan  distributif
kompensasi terhadap kinerja diperoleh sebesar -0,055
pengujian  hubungan  kedua variabel tersebut
menunjukkan nilai  CR sebesar -0,420 dengan
probabilitas 0.674 , (p<0,05). Dengan demikian
hipotesis | ditolak sebab tidak terdapat hubungan
positif signifikan antara keadilan distributif kompensasi
dengan kinerja. Hal tersebut terlihat dari hasil
pengolahan data yang menunjukkan nilai probabilitas
0,674 dan tidak memenuhi syarat < 0,05. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara keadilan
distributif kompensasi terhadap kinerja pegawai.
Sehingga meningkat atau menurunnya persepsi pegawai
terhadap keadilan distributif kompensasi tidak akan
mempengaruhi kinerja pegawai.

Hipotesis 2

Parameter estimasi nilai koefisien standardized
regression weight antara keadilan prosedural
kompensasi terhadap kinerja diperoleh sebesar 0,213,
pengujian  hubungan  kedua variabel tersebut
menunjukkan nilai  CR sebesar 1,164 dengan
probabilitas 0.245 (p<0,05) Dengan demikian hipotesis
2 ditolak sebab tidak terdapat hubungan positif
signifikan antara keadilan prosedural kompensasi
dengan kinerja. Hal tersebut terlihat dari hasil
pengolahan data yang menunjukkan nilai probabilitas
0,245 dan tidak memenuhi syarat < 0,05. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara keadilan
prosedural kompensasi terhadap kinerja pegawai.
Sehingga meningkat atau menurunnya persepsi pegawai
terhadap keadilan prosedural kompensasi tidak akan
mempengaruhi kinerja pegawai.

Hipotesis 3

Parameter estimasi nilai koefisien
standardized regression weight antara motivasi
intrinsik terhadap kinerja diperoleh sebesar -0,438
pengujian  hubungan  kedua variabel tersebut
menunjukkan nilai C.R sebesar -1,527 dengan
probabilitas 0,127 (p<0,05). Dengan demikian hipotesis
3 ditolak sebab tidak terdapat hubungan positif
signifikan antara motivasi intrinsik dengan kinerja. Hal
tersebut terlihat dari hasil pengolahan data yang
menunjukkan nilai probabilitas 0,127 dan tidak
memenuhi syarat < 0,05. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara motivasi intrinsik terhadap kinerja
pegawai.

Hipotesis 4

Estimasi nilai koefisien standardized regression
weight antara keadilan distributif kompensasi terhadap
kepuasan kerja  diperoleh sebesar 0,205 pengujian

hubungan kedua variabel tersebut menunjukkan nilai
C.R sebesar 2,066 dengan probabilitas 0.039 ,
(p<0,05). Dengan demikian hipotesis 4 diterima
sebab terdapat hubungan positif dan signifikan antara
keadilan distributif kompensasi dengan kepuasan kerja.
Hal tersebut diperkuat dari hasil pengolahan data yang
menunjukkan nilai probabilitas 0,039 dan sudah
memenuhi syarat < 0,05. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara keadilan distributif ~kompensasi
terhadap kepuasan kerja pegawai. Sehingga, makin
tinggi persepsi pegawai terhadap keadilan distributif
kompensasi maka kepuasan kerja juga akan semakin
meningkat

Hipotesis 5

Parameter estimasi nilai koefisien standardized
regression weight antara keadilan prosedural
kompensasi terhadap kepuasan kerja diperoleh
sebesar 0,210 pengujian hubungan kedua variabel
tersebut menunjukkan nilai C.R sebesar I,187 dengan
probabilitas 0.235 (p<0,05). Dengan demikian hipotesis
5 ditolak sebab tidak terdapat hubungan positif
signifikan antara keadilan prosedural kompensasi
dengan kepuasan kerja. Hal tersebut terlihat dari hasil
pengolahan data yang menunjukkan nilai probabilitas
0,235 dan tidak memenuhi syarat < 0,05. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara keadilan
prosedural  kompensasi terhadap kepuasan kerja
pegawai.

Hipotesis 6

Estimasi nilai koefisien standardized regression
weight antara motivasi intrinsik terhadap kepuasan
kerja  diperoleh sebesar 0,418 pengujian hubungan
kedua variabel tersebut menunjukkan nilai C.R sebesar
2,613 dengan probabilitas 0.009 , (p<0,05). Dengan
demikian hipotesis 6 diterima sebab terdapat
hubungan positif dan  signifikan antara keadilan
distributif kompensasi dengan kepuasan kerja. Hal
tersebut diperkuat dari hasil pengolahan data yang
menunjukkan nilai probabilitas 0,009 dan sudah
memenuhi syarat < 0,05. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara motivasi intrinsik terhadap kepuasan
kerja ~ pegawai. Sehingga, makin tinggi motivasi
intirinsik maka kepuasan kerja juga akan semakin
meningkat

Hipotesis 7

Hipotesis 7 merupakan hipotesis yang mengu;ji
pengaruh keadilan distributif kompensasi terhadap
kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel
pemediasi. Berdasarkan hasil analisis keadilan distributif
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian
kepuasan kerja menjadi variabel mediasi antara
keadilan distributif kompensasi dan kinerja
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Berdasarkan hasil perbandingan data tersebut
maka hipotesis 7 diterima karena kepuasan kerja
terbukti menjadi variabel mediasi antara keadilan
distributif kompensasi dan kinerja.

Hipotesis 8

Hipotesis merupakan hipotesis yang mengu;ji
pengaruh keadilan prosedural kompensasi terhadap
kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel
pemediasi. Berdasarkan hasil analisis  keadilan
prosedural kompensasi tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Dengan demikian kepuasan kerja tidak terbukti
menjadi variabel mediasi antara keadilan distributif
kompensasi dan kinerja

Berdasarkan hasil perbandingan data tersebut
maka hipotesis 8 ditolak karena kepuasan kerja tidak
terbukti menjadi variabel mediasi antara keadilan
prosedural kompensasi dan kinerja.

Hipotesis 9

Hipotesis 9 merupakan hipotesis yang menguji
pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja dengan
kepuasan kerja sebagai variabel pemediasi. Berdasarkan
hasil analisis motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Dengan demikian kepuasan kerja menjadi variabel
mediasi antara motivasi intrinsik dan kinerja

Berdasarkan hasil perbandingan data tersebut
maka hipotesis 9 diterima karena kepuasan kerja
terbukti menjadi variabel mediasi antara keadilan
distributif kompensasi dan kinerja.

Hipotesis 10

Parameter estimasi nilai koefisien standardized
regression weight antara kepuasan kerja terhadap
kinerja diperoleh sebesar 1,161, pengujian hubungan
kedua variabel tersebut menunjukkan nilai C.R sebesar
2,233 dengan probabilitas 0.026 , (p<0,05). Dengan
demikian hipotesis 6 diterima sebab terdapat
hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja
dengan kinerja. Hal tersebut diperkuat dari hasil
pengolahan data yang menunjukkan nilai probabilitas
0,026 dan sudah memenuhi syarat < 0,05. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai.

I1l. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan terhadap
pengaruh keadilan distributif kompensasi dan keadilan
prosedural kompenssasi serta motivasi intrinsik
terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai STMM
Yogyakarta peneliti dapat menarik kesimpulan sebagai
berikut yaitu:

I. Berdasarkan hasil uji goodness of fit terhadap
model penelitian, hanya empat yang masuk
kategori good fit yaitu RMSEA, TLI, CFl dan

CMIN/DF. Sedangkan lainnya masuk ke dalam
kategori unfit karena berada dibawah kriteria cut-
off value yang telah ditentukan.

Keadilan distributif kompensasi tidak berpengaruh
positif signifikan secara langsung terhadap kinerja
egawai STMM Yogyakarta, dengan kata lain tinggi
rendahnya tingkat persepsi pegawai terhadap
keadilan  distributif kompensasi tidak akan
mempengaruhi kinerja yang diberikan pegawai
terhadap instansi tempat bekerja.

Keadilan prosedural kompensasi tidak
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai STMM Yogyakarta. Sama halnya dengan
keadilan distributif kompensasi, tingginya persepsi
pegawai terhadap keadilan prosedural kompensasi

tidak mempengaruhi kinerja pegawai STMM
Yogyakarta.
Motivasi intrinsik tidak berpengaruh positif

signifikan secara langsung terhadap kinerja
pegawai STMM Yogyakarta, tingginya motivasi
dalam bekerja pada pegawai belum mampu
mendorong peningkatan kinerja pegawai STMM
Yogyakarta. Namun motivasi intrinsik lebih
signifikan melalui kepuasan kerja.

Keadilan distributif kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai STMM
Yogyakarta. Artinya, tingginya kepuasan kerja yang
dirasakan pegawai dapat meningkatkan kinerja dari
pegawai STMM Yogyakarta.

Keadilan prosedural kompensasi tidak
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai STMM Yogyakarta, artinya tinggi
atau rendahnya keadilan prosedural kompensasi
yang dirasakan oleh pegawai tidak akan
mempengaruhi kepuasan kerja dari pegawai STMM
Yogyakarta.

Motivasi intrinsik berpengaruh positif signifikan
terhadap  kepuasan kerja  pegawai STMM
Yogyakarta, artinya, jika motivasi pegawai tinggi,
maka kepuasan kerja juga akan ikut meningkat.
Demikian pula sebaliknya.

Kepuasan kerja terbukti berperan sebagai variabel
mediasi antara keadilan distributif kompensasi dan
kinerja pegawai STMM Yogyakarta.

Kepuasan kerja tidak terbukti menjadi variabel
mediasi antara keadilan prosedural kompensasi
terhadap kinerja pegawai STMM Yogyakarta.
Kepuasan kerja mampu berperan sebagai variabel
mediasi antara motivasi intrinsik terhadap kinerja
pegawai STMM Yogyakarta.

Terdapat adanya pengaruh signifikan dari
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai STMM
Yogyakarta. Dengan demikian dapat diartikan
bahwah jika para pegawai STMM Yogyakarta
menunjukkan tingkat kepuasan tinggi, maka kinerja
mereka juga akan meningkat.

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh,
kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat
penting bagi STMM Yogyakarta jika ingin
meningkatkan kinerja para pegawai mereka.
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SARAN
Bagi instansi

Berdasarkan hasil penelitian, terlihat bahwa
kepuasan kerja menjadi faktor yang sangat penting
untuk mendorong para pegawai untuk meningkatkan
kinerja mereka dalam melaksanakan tugas yang
diberikan. Meskipun persepsi pegawai terhadap
keadilan prosedural kompensasi tergolong tinggi
ternyata tidak cukup untuk mendorong kepuasan kerja
pada STMM Yogyakarta. Oleh karena itu disarankan
untuk lebih melibatkan pendapat dari para pegawai
terhadap prosedur pemberian kompensasi. Disamping
itu  transparansi dalam  prosedur  pemberian
kompensasi juga diharapkan lebih baik untuk ke
depannya.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini hanya berfokus pada variabel
keadilan kompensasi dan motivasi serta kepuasan
kerja, hasilnya tidak semua variabel yang diuji
berpengaruh terhadap variabel independen yang
diajukan. Maka untuk penelitian selanjutnya diharapkan
untuk mempertimbangkan variabel-variabel yang belum
pernah di uji di STMM Yogyakarta, sehingga dapat
mengungkap lebih banyak wacana baru dengan adanya
generalisasi terhadap variabel-variabel lain yang lebih
luas.

KETERBATASAN PENELITIAN

Dari hasil pembahasan dalam penelitian ini
terdapat beberapa keterbatasan penelitian diantaranya
adalah sebagai berikut:

I. Jumlah responden pada penelitian ini pada awalnya
berjumlah 117 orang, namun kuisioner yang
kembali hanya 105 buah kuisioner. Sehingga
penelitian ini menggunakan jumlah kuisioner yang
kembali untuk diolah lebih lanjut.

2. Dari hasil uji model SEM masih terdapat beberapa
kekurangan karena beberapa kriteria masi
digolongka unfit, sehingga untuk mengatasi hal
tersebut pada penelitian yang akan dating dapat
diantisipasi dengan menggunakan jumlah responden
yang lebih banyak.

3. Tidak adanya kuisioner terbuka dalam penelitian ini,
karena dalam penelitian ini peneliti menggunakan
metode survey dan hanya menggunakan metode
tertutup sebagai alat pengumpulan data responden.
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