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ABSTRAK

Kepuasan kerja atau kepuasan karyawan merupakan salah satu variabel yang sering digunakan
dalam perilaku organisasi. Kepuasan kerja merupakan respon sikap karyawan terhadap organisasinya
mengenai kesejahteraan  karyawan di tempat kerja. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan
terhadap organisasi dipengaruhi oleh keadilan distributif dan keterlibatan karyawan di tempat kerja.
Tujuan dari penelitian ini adalah (1) mengetahui hubungan antara keadilan distributif dan keterlibatan
kerja dengan kepuasan kerja pada pegawai honorer puskesmas di kabupaten sukoharjo, (2)
mengetahui hubungan antara keadilan distributif dengan kepuasan kerja, dan (3) mengetahui
hubungan antara keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja pada karyawan honorer puskesmas di
kabupaten sukoharjo.

Sampel dalam penelitian ini terdiri dari 60 karyawan yang berstatus sebagai honorer.
Pengambilan sampel menggunakan studi populasi atau sensus dengan menggunakan keseluruhan
jumlah populasi. Penelitian ini menggunakan tiga skala psikologis, yaitu skala kepuasan kerja, skala
keadilan distributif dan skala keterlibatan kerja. Hipotesis pertama diuji dengen menggunakan analisis
regresi linier berganda, sedangkan hipotesis kedua dan ketiga diuji dengan menggunakan uji korelasi
parsial.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa, terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
keadilan distributifdan keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja pada karyawan honorer puskesmas di
kabupaten sukoharjo. (Nilai Fhitung 28,464 > Ftabel 3,05; p < 0,05; R = 0,707). Secara parsial, penelitian ini
juga menunjukkan ada hubungan yang positif dan signifikan antara keadilan distributif dengan
kepuasan kerja (r = 0,429; p < 0,05). Terdapat pula hubungan yang positif dan signifikan antara
keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja (r = 0,437; p < 0,05). Nilai R2 dalam penelitian ini sebesar 0,5
atau 50% yang terdiri atas sumbangan efektif keadilan distributifterhadap kepuasan kerja sebesar
24,529% dan sumbangan efektif keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 25,407%.

Kata Kunci: kepuasan kerja, keadilan distributif, keteribatan kerja
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PENDAHULUAN

Pada era globalisasi saat ini

banyak tuntutan yang harus dihadapi

industri organisasi dalam menghadapi

perkembangan zaman. Tidaklah mudah

suatu organisasi untuk tetap memberikan

pelayanan yang baik pada masyarakat.

Perlu adanya strategi bagi instansi publik

sebagai sebuah organisasi  untuk

memberikan pelayanan yang baik sehingga

tetap mendapatkan kepercayaan dari

masyarakat. Tantangan tersebut harus

dihadapi dengan adanya pengelolaan

sumber daya manusia, sehingga organisasi

membutuhkan sumber daya manusia untuk

menggerakan proses kegiatan organisasi

dan menentukan kelancaran aktivitas

organisasi.

Salah satu sumber daya manusia

dalam suatu organisasi instansi pemerintah

adalah karyawan yang berstatus honorer.

Tenaga honorer merupakan pekerja yang

bekerja secara tidak tetap yang dibayar

secara bulanan tanpa memperhatikan

jumlah hari kerja pekerjaan tersebut.

Berdasarkan website resmi Badan Pusat

Statistik (BPS) didaerah Bandung

(http://www.bps.go.id) jumlah tenaga

honorer/tenaga harian lepas dari tahun

2013 hingga 2015 semakin meningkat,

pada tahun 2013 jumlah pegawai honorer/

tenaga harian lepas sejumlah 583 orang,

pada tahun 2014 sejumlah 997 orang, dan

pada tahun 2015 sejumlah 1150 orang.

Data ini menunjukan bahwa terjadi

peningkatan jumlah karyawan honorer

yang bekerja di instansi pemerintah dari

tahun ketahun. Sama halnya dengan

pegawai negeri sipil, karyawan honorer

juga berperan dalam menggerakan proses

kegiatan organisasi dalam instansi

pemerintah. Agar karyawan honorer dapat

memberikan pelayanan yang baik pada

masyarakat perlu adanya pengelolaan

sumber daya manusia demi kelancaran

organisasi. Kelancaran proses dan aktivitas

organisasi tentunya dipengaruhi juga oleh

kepuasan kerja dari karyawan (Tobing,

2009). Permasalah akan timbul ketika,

karyawan merasa tidak mendapatkan

kepuasan kerja di dalam organisasi.

Ketidak puasan kerja dapat

menjadi salah satu faktor permasalahan

dari dalam diri karyawan yang dapat

mempengaruhi kinerja didalam organisasi.

Karyawan yang mengalami ketidak puasan

kerja akan mengalami penurunan semangat

dan gairah kerja. Berdasarkan survey job

street.com (http://www.jobstreet.co.id ),

dari 17.623 koresponden menunjukan

bahwa 73% karyawan merasa tidak puas

dengan pekerjaannya disebabkan oleh

beberapa faktor, sehingga perlu

meminimalisir faktor-faktor penyebab

ketidak puasan kerja karyawan agar

kinerja karyawan tetap terjaga. Menurut
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Gorda (2004) kepuasan kerja merupakan

salah faktor yang bisa menjadi pendorong

meningkatkan kinerja pegawai yang akan

memberikan kontribusi pada organisasi.

Lock (dalam Aryaningtyas dkk,

2013) menjelaskan bahwa kepuasan kerja

mengacu pada suatu keadaan emosional

positif terhadap pekerjaan yang dilakukan.

Reaksi emosional tersebut disebabkan

adanya dorongan, keinginan, tuntutan, dan

harapan terhadap pekerjaan,yang

menimbulkan perasaan puas pada

karyawan (Sutrisno, 2010). Apabila

kepuasan dapat diperoleh dari pekerjaan,

karyawan cenderung bekerja dengan lebih

semangat, selain itu kepuasan kerja juga

sebagai  pendorong moral, kedisiplinan,

dan prestasi kerja karyawan dalam

perusahaan (Hasibuan, 2003).

Kovach (dalam Yuwono, 2005)

menyatakan bahwa kepuasan kerja

merupakan keadaan yang menyenangkan

bagi individu sebagai akibat dari sesuainya

nilai-nilai diri dengan pekerjaan. Umar

(2008) menyatakan bahwa kepuasan kerja

mengacu pada kesesuaian antara harapan

seseorang yang timbul dengan imbalan

yang didapatkan, sedangkan kepuasan

kerja yang diungkapkan oleh Broome

(2009) merupakan reaksi afektif terhadap

kondisi pekerjaan, yaitu suatu konsep

intuitif yang dianggap sebagai tujuan

karyawan. Karyawan yang puas cenderung

akan berbicara positif tentang organisasi,

senang membantu rekan kerja, dan

menganggap sebagian dari harapannya

telah terpenuhi. Perilaku positif tersebut

dipengaruhi oleh kepuasan kerja, melalui

persepsi-persepsi keadilan (Robin dkk ,

2015). Persepsi keadilan menjadi salah

satu faktor yang dapat mempengaruhi

kepuasan kerja, dilihat dari perasaan

karyawan mengenai perlakuan dari

organisasi. Kepuasan kerja karyawan erat

hubungannya dengan keadilan yang di

dapat ketika berada di organisasi (Blum,

dalam As'ad, 2001).

Organisasi dirasakan adil oleh

karyawan apabila karyawan

mempersepsikan adanya keadilan di dalam

organisasi. Persepsi keadilan organisasi

memiliki tiga tipe yaitu keadilan

prosedural, keadilan interaksional dan

keadilan distributif (Colquitt, dkk dalam

Katrinli, 2010). Menurut Tyler (dalam

Katrinli, 2010) ketiga tipe keadilan

organisasi memberikan dampak terhadap

kepuasan kerja, namun keadilan

distributiflah yang paling berpengaruh

terhadap kepuasan kerja dibandingkan

keadilan prosedural dan interaksional.

Selain itu, Spector (1997) mengidentifikasi

faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja dan didalamnya terdapat

gaji, promosi serta penghargaan yang

termasuk bagian dari aspek keadilan
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distributif, hal ini menunjukan bahwa

kepuasan kerja yang dimiliki oleh

karyawan memiliki hubungan dengan

keadilan distributif yang ada di organisasi

melalui gaji, promosi, dan penghargaan

yang diberikan kepada karyawan.

Menurut Adams (1965)

keadilan distributif merupakan perlakuan

yang sama terhadap karyawan dalam hal

gaji, jam kerja, promosi dan imbalan

lainnya. Folger dkk (dalam Katrinli, 2010)

menyatakan bahwa keadilan distributif

merupakan keadilan yang dirasakan

terhadap outcome yang diterimanya.

Keadilan yang dirasakan oleh karyawan

tersebut menyangkut masalah persepsi

karyawan terhadap adil tidaknya gaji yang

karyawan terima (Folger, dkk dalam Aryee

dkk, 2001). Selain itu, keadilan tersebut

juga dilihat dari penghargaan yang

diberikan perusahaan pada karyawan telah

sesuai dengan usaha yang karyawan

berikan terhadap perusahaan (Blakely dkk,

2005). Penghargaan tersebut akan

berpengaruh pada kesejahteraan anggota

organisasi (Budiarto, 2005). Sedangkan

karyawan yang memiliki persepsi bahwa

mereka diperlakukan tidak adil oleh

perusahaan akan menunjukan perilaku

yang negatif terhadap organisasi (Adam,

dalam Hasmarini, 2008). Perilaku negatif

tersebut dilakukan dengan bentuk

komitmen yang rendah dan keinginan

untuk keluar dari organisasi untuk

membalas ketidak adilan yang diberikan

perusahaan kepada karyawan (Rusbult

dalam Schuler, 1997).

Persepsi karyawan tentang

aspek keadilan dan ketidak adilan dalam

kehidupan organisasi merupakan bentuk

reaksi karyawan yang berhubungan dengan

penilaian tentang kewajaran dan kelayakan

yang terdapat dalam kehidupan organisasi

(Folger, dkk, dalam Pareke, 2004).

Persepsi karyawan tersebut

dikonseptualisasikan kedalam keadilan

organisasi melalui penelitian Katrinli dkk

(2010) kaitannya dengan keadilan

distributif dan kepuasan kerja. Subyek

dalam penelitian tersebut terdiri dari 1.401

karyawan yang terdiri dari karyawan

diperusahaan swasta Turki yang beroperasi

di bidang makanan, tekstil, pariwisata,

otomotif, pendidikan, kesehatan, ritel dan

sektor transportasi. Hasil penelitian

tersebut menunjukan adanya hubungan

yang positif dan signifikan antara keadilan

distributif dengan kepuasan kerja yang

artinya karyawan yang merasa adanya

keadilan distributif yang tinggi maka

kepuasan kerja juga tinggi sebaliknya bila

keadilan distributif rendah maka kepuasan

kerja karyawan juga rendah.

Faktor lain yang mempengaruhi

kepuasan kerja adalah keterlibatan kerja.

Menurut Mangkunegara (2005) terdapat
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beberapa faktor yang dapat mempengaruhi

kepuasan kerja salah satunya adalah faktor

yang ada pada diri karyawan. Keterlibatan

kerja merupakan bagian dari faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja yang

berasal dari dalam diri melalui sikap kerja

karyawan (Robbins, 2015). Kossen (1986)

mengungkapkan bahwa keterlibatan kerja

dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti

status karyawan, dukungan organisasi,

continuous improvement, persepsi terhadap

penyelia, dan karakter pekerjaan yang akan

mempengaruhi terhadap kepuasan kerja.

Untuk menghasilkan kerja yang

maksimal, keterlibatan kerja merupakan

bagian dari faktor internal yang perlu

ditingkatkan demi kemajuan organisasi.

Schaan (dalam Ansel, 2012) berpendapat

bahwa individu dengan keterlibatan tinggi

akan  menempatkan kepentingan pekerjaan

dipusat hidupnya. Brown (1996)

menyatakan bahwa peningkatan

keterlibatan kerja dapat meningkatkan

efektivitas organisasi dan produktivitas

dengan melibatkan lebih banyak pekerja

secara sungguh-sungguh dalam bekerja

sehingga pekerja mendapat pengalaman

yang lebih bermakna dan  memuaskan.

Adanya rasa keterlibatan kerja karyawan

tidak hanya akan menciptakan rasa

memiliki dan rasa tanggung jawab namun

juga dapat menimbulkan mawas diri untuk

bekerja dengan lebih baik

(Sastrohadiwiryo, 2002)

Keterlibatan kerja merupakan

konsekuensi dari situasi pekerjaan dan

perbedaan individu (Aderibigbe, 2014).

Setiap individu memiliki keterlibatan yang

berbeda-beda pada organisasi (Gibson,

dalam Dhamayanti, 2006). Perbedaan

tersebut dilihat dari sejauh mana karyawan

aktif turut serta dalam pekerjaannya,

sejauh mana karyawan memandang

pekerjaan sesuai dengan konsep pribadi,

sejauh mana karyawan memandang

pekerjaannya sebagai harga dirinya dan

sejauh mana pekerjaan sebagai pusat

perhatian dalam hidup (Dhamayanti,

2006).

Keterlibatan kerja timbul sebagai

respon terhadap pekerjaan atau situasi

tertentu dalam lingkungan kerja

(Rabinowitz, dkk dalam Aryaningtyas&

Suharti, 2013). Karyawan yang memiliki

keterlibatan kerja tinggi dengan

pekerjaannya akan mempersepsikan kerja

sebagai sesuatu yang penting bagi

pengembangan diri dan karyawan akan

memberikan perhatian yang besar pada

pekerjaannya (Diefendorff dalam

Aryaningtyas& Suharti, 2013). Selain itu,

keterlibatan kerja dapat meningkatkan

kepercayaan diri karyawan dan

memberikan sikap yang positif terhadap

pekerjaannya. Hal tersebut merupakan
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bukti kecintaan seseorang terhadap

pekerjaannya dan menunjukan seberapa

besar pekerjaan tersebut dapat memuaskan

keinginan seseorang, sehingga karyawan

yang memiliki keterlibatan kerja yang

tinggi cenderung akan sangat menikmati

pekerjaannya dan menunjukan kinerja

yang berbeda dengan karyawan yang

memiliki keterlibatan kerja yang rendah

(Sutrisno, 2010). Hal tersebut sesuai

dengan penelitian yang dilakukan oleh

Knopp (1995) mengenai hubungan antara

keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja

yang terdiri dari sampel 171 perawat

sebagai sempel. Hasil penelitian

menunjukan bahwa keterlibatan pekerjaan

tidak berkolerasi dengan pekerjaan secara

menyeluruh, keterlibatan kerja hanya

berkolerasi dengan dua aspek yaitu

kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri

dan kepuasan terhadap kesempatan

promosi.

Berdasarkan uraian diatas, maka

perlu dilakukan penelitian mengenai

“Hubungan antara keadilan distributif dan

keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja

pada pegawai honorer puskesmas di

kabupaten sukoharjo”

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini

adalah karyawan yang berstatus honorer di

kabupaten sukoharjo yang terdiri dari 71

karyawan. Pengambilan sampel dalam

penelitian menggunakan studi populasi

yakni dengan menggunakan keseluruhan

jumlah populasi. Pengumpulan data dalam

penelitian ini dengan menyebarkan

kuesioner, kuesioner yang kembali

sebanyak 60 set dan keseluruhan kuesioner

tersebut digunakan dalam analisis data.

Penelitian ini menggunakan

metode pengumpulan data kuantitatif

dengan menggunakan skala kepuasan

kerja, skala keadilan distributif dan skala

keterlibatan kerja. Teori skala kepuasan

kerja berdasarkan aspek yang dijelaskan

oleh Jewell dan Siegall (1998) yang terdiri

dari empat aspek yaitu aspek psikologis,

aspek fisik, aspek sosial, dan aspek

finansial. Skala keadilan distributif

berdasarkan teori Niehoff dkk (1993) yang

terdiri dari limas aspek yaitu jadwal kerja,

tingkat gaji, beban kerja, penghargaan

yang didapatkan, dan tanggung jawab

pekerjaan. Kemudian, skala keterlibatan

kerja oleh Kanungo (dalam Ansel 2012),

yang terdiri dari aktif berpartisipasi,

mengutamakan pekerjaan dan pekerjaan

penting bagi harga diri.

Validitas skala dalam penelitian

ini menggunakan corrected item total

correlation dengan menggugurkan aitem

skala yang memiliki koefisien korelasi di

bawah 0,3. Uji reliabilitas menggunakan

formula Alpha Cronbach. Berdasarkan

hasil uji validitas dan relibailitas skala
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terdapat  31 aitem untuk skala kepuasan

kerja dengan koefisien reliabilitas sebesar

0,923, kemudian 20 aitem untuk skala

keadilan distributif dengan koefisien

reliabilitas sebesar 0,944, dan 17 aitem

untuk skala keterlibatan kerja dengan

koefisien reliabilitas sebesar 0,864.

HASIL-HASIL
Hasil uji hipotesis dalam

penelitian ini menunjukan bahwa hipotesis

pertama diterima, yaitu dengan adanya

hubungan yang positif dan signifikan

antara keadilan distributif dan keterlibatan

kerja dengan kepuasan kerja.

Tabel. 1
Hasil Uji Simultan

ANOVAb

M
odel

S
um of
Square
s

d
f

M
ean
Square F

S
ig.

1 R
egressio
n

2
833,03
8

2 1
416,51
9

2
8,46
4

,
000
a

R
esidual

2
836,61
2

5
7

4
9,765

T
otal

5
669,65
0

5
9

a. Predictors: (Constant), KetKer,
KeDis

b. Dependent Variable: KepKer
Berdasarkan tabel diatas,

menunjukan bahwa hasil uji hipotesis

dengan regresi linier berganda diperoleh

Fhitung sebesar 28,464 dengan p-value yang

diperlihatka pada kolom Sig. sebesar

0,000. Kemudian, Ftabel sebesar 3,16, nilai

Fhitung kemudian dibandingkan dengan nilai

Ftabel yang hasilnya 28,464 > 3,16 (Fhitung>

Ftabel).

Hasil uji korelasi parsial

menunnjukan bahwa hipotesis kedua dan

ketiga dalam penelitian iniditerima.

Tabel. 2
Hasil Analisis Korelasi Parsial

Keadilan Distributif dengan Kepuasan
Kerja
Correlations

Control Variables K
epKer

K
eDis

K
etKer

K
epKer

Co
rrelation

1
,000

,
429

Sig
nificance
(2-tailed)

. ,
001

Df 0 5
7

K
eDis

Co
rrelation

,
429

1
,000

Sig
nificance
(2-tailed)

,
001

.

Df 5
7

0

Berdasarkan tabel diatas dapat

dilihat bahwa signifikansi 0,001 (p < 0,05),

dengan nilai korelasi sebesar 0,429 yang

menunjukan korelasi signifikan antara

keadilan distributif dengan kepuasan kerja

dengan arah hubungan yang bersifat

positif, yang artinya semakin tinggi

keadilan distributif maka semakin tinggi

pula kepuasan kerja. Sehingga kesimpulan

dari tabel diatas bahwa hipotesis kedua

dapat diterima yang menunjukan adanya

pengaruh keadilan distributif terhadap

kepuasan kerja.
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Tabel. 3
Hasil analisis korelasi

parsia keterlibatan kerja dengan
kepuasan kerja

Berdasarkan tabel diatas dapat

dilihat bahwa signifikansi 0,001 (p < 0,05),

dengan nilai korelasi sebesar 0,437 yang

menunjukan korelasi signifikan antara

keterlibat kerja dengan kepuasan kerja

dengan arah hubungan yang bersifat

positif, yang artinya semakin tinggi

keadilan keterlibatan maka semakin tinggi

pula kepuasan kerja. Sehingga kesimpulan

dari tabel diatas bahwa hipotesis ketiga

dapat diterima yang menunjukan adanya

pengaruh keterlibatan kerja terhadap

kepuasan kerja.

Berdasarkan perhitungan, diperoleh

hasil sumbangan relatif keadilan distributif

dengan kepuasan kerja sebanyak 49,185%,

sumbangan relatif keterlibatan kerja

dengan kepuasan kerja sebanyak 50,814%.

Kemudian sumbangan efektif keadilan

distributif dengan kepuasan kerja sebanyak

24,592%, sumbangan efektif keterlibatan

kerja dengan kepuasan kerja sebanyak

25,407%.

Hasil analisis deskriptif dalam

penelitian ini menunjukan bahwa tingkat

kepuasan kerja karyawan sebesar 71,667%

tinggi, 15% sangat tinggi, 11,667% sedang

dan sisanya 1,667% rendah.  Kemudian

untuk tingkat keadilan distributif sebesar

55% sedang, 25% tinggi, 10% sangat

tinggi, 6,667% sangat rendah dan sisanya

3,333% rendah. Sedangkan keterlibatan

kerja secara umum tinggi sebesar

68,333%, 21,667% sedang dan sisanya

10% sangat tinggi.

Berdasarkan perhitungan diatas,

hipotesis dalam penelitian ini diterima,

yang menunjukan bahwa adanya hubungan

antara keadilan distributif dan keterlibatan

kerja dengan kepuasan kerja pada

karyawan honorer puskesmas di

Kabupaten Sukoharjo baik secara bersama-

sama maupun parsial.

Pembahasan

Hasil dari uji hipotesis dalam

penelitian ini mengenai hubungan antara

keadilan distributif dan keterlibatan kerja

dengan kepuasan kerja pada pegawai

honorer puskesmas di kabupaten

Sukoharjo menunjukan bahwa terdapat

hubungan antara keadilan distributif dan

keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja,

yang artinya hipotesis pertama dalam

penelitian ini diterima. Menurut spector

(1997)kepuasan merupakan variabel sikap

yang merefleksikan apa yang dirasakan

individu mengenai pekerjaannya. Perasaan

Correlations
Control Variables KepKer KetKer
K

eDis
K

epKer
Correlation 1,000 ,437
Significance
(2-tailed)

. ,001

Df 057
K

etKer
Correlation ,437 1,000
Significance
(2-tailed)

,001 .

Df 57 0
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puas terhadap pekerjaan yang dirasakan

oleh karyawan honorer puskesmas di

Kabupaten Sukoharjo dapat dipengaruhi

oleh keadilan distributif yang dirasakan

oleh karyawan honorer. Menurut Spector

(1997) gaji, promosi serta penghargaan

yang termasuk bagian dari aspek keadilan

distributif dapat mempengaruhi kepuasan

dari karyawan honorer. Hal yang sama

juga diungkapkan oleh Bakhshi, dkk

(2009) bahwa karyawan yang merasakan

keadilan dalam organisasi akan lebih

mungkin puas dengan pekerjaan mereka

dan kemungkinan akan berkurang untuk

memiliki  keputusan meninggalkan

pekerjaan dan akan merasa lebih

berkomitmen dengan pekerjaannya.

Karyawan yang memiliki persepsi keadilan

distributif dalam dirinya, mampu

menggambarkan sikap dan perilaku positif

dari dalam dirinya.

Sama halnya dengan keadilan

distributif, keterlibatan kerja juga memiliki

hubungan dengan  kepuasan kerja pada

karyawan honorer, dengan karyawan

terlibat secara penuh terhadap pekerjaan,

maka karyawan akan menciptakan kinerja

yang baik dalam menyelesaikan tugasnya,

selain itu karyawan akan merasa lebih puas

dan senang jika bisa menghabiskan

sebagian besar waktu, tenaga daan pikiran

untuk pekerjaannya. Hal yang sama

diungkapkan oleh Aryaningtyas (2013)

bahwa karyawan perlu diberikan

kesempatan oleh organisasi untuk terlibat

dan mengambil inisiatif serta memberikan

kontribusi pada berbagai kegiatan dalam

organisasi agar dapat meningkatkan

kepuasan kerja.

Hipotesis kedua dalam

penelitian ini dapat diterima, yaitu terdapat

hubungan yang positif dan signifikan

antara keadilan distributif dengan

kepuasan kerja pada karyawan honorer

puskesmas di Kabupaten Sukoharjo.

semakin tinggi tingkat keadilan distributif

yang dirasakan oleh karyawan honorer

maka semakin tinggi pula kepuasan kerja

yang dirasakan. Persepsi keadilan

organisasi yang baik oleh karyawan pada

organisasi akan meningkatkan emosional

positif karyawan honorer. karyawan yang

merasa bahwa organisasinya telah

memberikan keadilan, maka karyawan

tersebut akan melakukan pekerjaan mereka

dengan rasa senang dan positif (dalam

Sethi dkk, 2013).

Hipotesis ketiga dalam

penelitian ini diterima, yakni terdapat

hubungan positif dan signifikan antara

keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja

pada karyawan honorer puskesmas di

Kabupaten Sukoharjo. Dengan semakin

tinggi tingkat keterlibatan karyawan

honorer pada pekerjaan maka semakin

tinggi pula kepuasan kerja karyawan
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honorer, hal ini mendukung pendapat

Rabinowitz dan Hall (dalam Aryaningtyas,

2013) bahwa keterlibatan kerja timbul

sebagai respon terhadap suatu pekerjaan

atau situasi tertentu dalam lingkungan

kerja. Karyawan dengan keterlibatan kerja

yang tinggi akan menghabiskan sebagian

besar waktunya dan tenaganya demi

pekerjaannya.

Nilai koefisien determinasi (R2)

yang menunjukan besarnya pengaruh

keadilan distrbutif dan keterlibatan kerja

dengan kepuasan kerja adalah sebanyak

0,5 dan sisanya 0,5 di pengaruhi oleh

faktor lainnya. Penelitian ini menunjukan

pentingnya peran keadilan distributif dan

keterlibatan kerja dari karyawan terhadap

kepuasan kerja karyawan terhadap

organisasi. Secara keseluruhan karyawan

akan cenderung bertindak berdasarkan

persepsi mereka terhadap apa yang mereka

dapatkan dari organisasi.

PENUTUP

Berdasarkan hasil penelitian yang

diperoleh, maka dapat diambil beberapa

kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan

antara keadilan distributif dan

keterlibatan kerja dengan kepuasan

kerja pada karyawan honorer

puskesmas di kabupaten sukoharjo,

sehingga semakin tinggi keadilan

distributif dan keterlibatan kerja

maka semakin tinggi pula kepuasan

kerja karyawan.

2. Terdapat hubungan

yang signifikan antara keadilan

distributif dengan kepuasan kerja

pada karyawan honorer puskesmas

di kabupaten sukoharjo, sehingga

semakin tinggi keadilan distributif

maka semakin tinggi pula kepuasan

kerja karyawan.

3. Terdapat hubungan

yang signifikan antara keterlibatan

kerja dengan kepuasan kerja pada

karyawan honorer puskesmas di

kabupaten sukoharjo, sehingga

semakin tinggi keterlibatan kerja

maka semakin tinggi pula kepuasan

kerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang

diperoleh, maka dapat dikemukakan

beberapa saran sebagai berikut:

1. Bagi Karyawan

Honorer

Diharapkan karyawan dapat

mempertahankan atau bahkan

meningkatkan kepuasan kerja dengan

menerima gaji  yang diberikan  oleh
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instansi kesehatan. Selain itu karyawan

diharapkan pula untuk dapat

mensyukuri pekerjaan yang dimiliki

sebagai hal positif yang dapat

memberikan kepuasan bagi karyawan

honorer, sehingga karyawan honorer

dalam menyelesaikan pekerjaannya

menjadi lebih baik dan akan merasa

senang jika menghabiskan sebagian

besar waktu dan tenaga untuk

pekerjaannya.

2. Bagi Instansi

Penelitian ini diharapkan dapat

menjadi masukan bagi instansi

kesehatan terutama dinas kesehatan

untuk mempertahankan tingkat

kepuasan kerja dari karyawan agar

kinerja dari karyawan dalam

menyelesaikan tugasnya menjadi lebih

baik dan karyawan akan merasa lebih

puas dan senang jika bisa

menghabiskan sebagian besar waktu,

tenaga dan pikiran untuk pekerjaannya.

Keadilan distributif dan keterlibatan

kerja dari karyawan dapat

dipertahankan atau ditingkatkan

dengan adanya kesesuaian antara

reward dalam bentuk gaji dengan yang

dikerjakan, selain itu dengan

pemberian pelatihan yang dapat

membantu karyawan dalam

mengembangkan potensi yang sesuai

dengan pekerjaannya sehingga

karyawan akan lebih terlibat dengan

pekerjaannya. Perlu adanya penilaian

kinerja bagi karyawan honorer agar

instansi mendapatkan gambaran

mengenai kinerja karyawan honorer

yang rendah ataupun tinggi. Perlu pula

adanya kerjasama dengan jasa

psikologi yang dapat memberikan

kontribusi berupa kegiatan yang dapat

menunjang kepuasan kerja karyawan

terhadap instansi.

3. Bagi Peneliti

Selanjutnya

Penelitian ini diharapkan dapat

menjadi refrensi bagi peneliti

selanjutnya untuk melakukan

penelitian yang terkait dengan
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variabel–variabel dalam penelitian ini,

seperti keadilan distributif, keterlibatan

kerja, dan kepuasan kerja, sehingga

peneliti selanjutnya dapat memberikan

perbaikan dalam kekurangan-

kekurangan yang ada pada penelitian

ini. Selain itu, peneliti selanjutnya

diharapkan dapat memperluas subjek

penelitian sehingga alat ukur yang

mengukur variabel-variabel dalam

penelitian ini dapat digeneralisasikan

secara luas dengan subjek yang

berbeda dari penelitian ini.
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