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Abstrak

Meningkatnya jumlah generasi millennial ke dalam dunia kerja dengan keistimewaan yang cenderung berbeda dengan generasi-generasi sebelumnya seperti memiliki karakter bergerak dengan cepat, tergesa-gesa, kreatif, dan menuntut menjadi salah satu tantangan baru bagi dunia kerja untuk dapat membuat karyawan memiliki keterikatan karyawan (employee engagement) pada perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara keadilan prosedural dengan employee engagement pada karyawan milenial CV X di Kabupaten Banyumas Provinsi Jawa Tengah. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 73 orang yang memiliki karakteristik yaitu merupakan karyawan CV. X dengan usia 20-35 tahun dan minimal telah bekerja selama satu tahun. Cara pengambilan subjek dengan metode purposive sampling. Pengambilan data penelitian ini menggunakan Skala Employee Engagement dan Skala Keadilan Prosedural. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment dari Karl Person. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh koefisien korelasi (R) sebesar 0,477 dengan p = 0.000 (p < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif signifikan antara keadilan prosedural dengan employee engagement pada karyawan millenial sehinga hipotesis dalam penelitian ini diterima.
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Abstract

Increase of millenial’s generation number into work of world with different specialzation than previous generations that have a character like moving fast, careless, creative and demand  one of the work world a new challenge to make the employee have an employee engagement into company.This research aims to determine the relationship between procedural justice and employee engagement to millennial employees in CV X Banyumas Central Java. The hypothesis proposed is that there is a positive relationship between procedural justice and employee engagement to millennial employees in CV X Banyumas Central Java. The subjects in this research amounted to 73 people who have characteristics of  employees with ages 20-35 years and minimum working period more than 1 years. How to take the subjects using purposive sampling method. The data collection in this study uses the Procedural Justice Scale and the Employee Engagement Scale. The data analysis technique used is the product moment correlation from Karl Pearson. Based on the result of data analysis obtained a correlation coefficient (R) hypothesis of 0,477 with p = 0.000 (p <0.05). these result indicate that there is a siginificant positive relationship between procedural justice and employee engagement to millennial employees and the hypothesis in this study is accepted.
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PENDAHULUAN


Perkembangan jaman telah membawa pada dua hal penting yang dihadapi dunia bisnis yakni perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang membawa persaingan dunia usaha semakin mengglobal dan perubahan pergeseran angkatan kerja. Berbagai bidang organisasi telah mempersiapkan diri untuk menghadapi persaingan yang semakin intens baik dari organisasi yang bergerak dibidang manufaktur, transportasi, dan bidang usaha lainnya (Anggraini, Astuti & Prasetya, 2016). Winardi, Priyasono, Siregar dan Kustanto (2017) mengatakan bahwa sektor industri manufaktur merupakan salah satu sektor penting dalam pembangunan ekonomi suatu negara karena kontribusi industri manufaktur terhadap pencapaian sasaran pembangunan ekonomi nasional, terutama dalam pembentukan PDB sangat besar dan kemampuannya dalam peningkatan nilai tambah yang tinggi. Dalam kurun waktu 10 tahun terakhir pertumbuhan industri manufaktur Indonesia berada pada kisaran 2,2-6,1%. Optimisme dalam membangun industri di Indonesia tidak boleh berhenti, teknologi dalam pembangunan sektor industri manufaktur memiliki peranan penting dan sudah selayaknya mendapat perhatian serius (Lestari & WSU, 2017). 
Dalam suatu perusahaan manajemen sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting karena tanpa adanya sumber daya manusia yang handal aktivitas produksi bisa terhambat dan tujuan perusahaan tidak bisa tercapai (Al Barwani & Purnama, 2008). Kapoor dan Solomon (2011) menyatakan, bila melihat rentang penduduk usia kerja yang cukup lebar, merupakan tantangan bagi para manager saat ini untuk mengelola dinamika multigenerational dalam lingkungan kerja. Perbedaan yang terdapat di dunia kerja tidak hanya dalam hal jenis kelamin, etnis, budaya maupun gaya kerja tetapi juga termasuk usia. Angkatan dalam dunia kerja telah mengalami regenerasi, bibit-bibit baru generasi muda telah tumbuh untuk menghadapi persaingan dunia kerja yang dikenal dengan sebutan generasi Y atau gen Y ( Anggraini et al., 2016). Generasi Y atau milenial adalah generasi yang akan terus berkembang dalam beberapa tahun mendatang (Chrisdiana & Rahardjo, 2013). Secara umum, Kapoor dan Solomon (2011) mengungkapkan bahwa generasi Y atau yang juga dikenal sebagai generasi milenial adalah generasi yang lahir antara tahun 1980 – 1999. Gen Y atau generasi milenial adalah generasi yang memiliki kemampuan perilaku seperti sikap, ekspektasi dan nilai kerja yang sangat berbeda dari generasi sebelumnya (Anitha & Aruna, 2016).  Gen Y dianggap memiliki perbedaan dari generasi sebelumnya atau generasi X. Gen Y memiliki keistimewan yang ditandai dengan ciri-ciri bahwa generasi ini tumbuh dengan kesempatan kerja penuh bagi wanita, menghargai keragaman suku dan budaya, dan peningkatan pemahaman terhadap teknologi yang lebih baik (Hawkins, David, & Roger, 2007). Menurut Ali dan Purwandi (2017) generasi Y di Indonesia sendiri memiliki karakteristik seperti menyukai tantangan, kreatif pekerja keras dan multitasking, disisi lain generasi Y juga cenderung mendominasi, memiliki emosi yang mudah terganggu, tidak sabaran, lebih individualis dalam dunia nyata dan cepat bosan. Keunikan generasi Y dibandingkan dengan generasi lainnya adalah generasi Y merupakan generasi internet, yang memiliki karakter bergerak dengan cepat, sering tidak sabar, kreatif, dan menuntut. Menurut Kim, Knight, dan Crutsinger (2009) generasi millenial memiliki masa kerja yang lebih singkat dibandingkan generasi-generasi sebelumnya, yaitu generasi millenial memiliki masa kerja rata-rata 18 bulan, generasi millenial mudah memutuskan untuk meninggalkan organisasi saat merasa tidak menemukan kecocokan antara apa yang diharapkan dengan apa yang organisasi berikan. Generasi millenial juga sering dikenal sebagai generasi instant karena cenderung tidak sabar dan ingin mencapai tujuannya dengan sesegera mungkin.
 Kapoor dan Solomon (2011) menambahkan generasi ini sangat bergantung pada teknologi karena Gen Y tumbuh di era teknologi. Gen Y lebih makmur, lebih paham teknologi, mendapatkan pendidikan lebih baik dan lebih banyak hidup dalam lingkungan dengan etnis yang beragam. Generasi Millenial memiliki pandangan berbeda tentang organisasi. Karyawan di cirikan dengan apa yang karyawan cari untuk mengidentifikasi nilai-nilai dalam perusahaan tempat karyawan bekerja, karena nilai-nilai pekerjaan karyawan adalah yang paling penting dan lebih unggul daripada loyalitas kepada perusahaan (Anitha & Aruna, 2016). Menurut Kapoor dan Solomon (2011) Generasi millenial memiliki beberapa karakteristik, seperti berkeinginan untuk memimpin, sangat memperhatikan pengembangan profesionalisme, dapat melakukan beberapa hal, selalu mencari tantangan kreatif dan memandang kolega sebagai sebagai sumber yang dapat meningkatkan pengetahuan karyawan, membutuhkan tantangan untuk mencegah kebosanan, membutuhkan keseimbangan dan fleksibilitas, work-life balance, dan tidak segan untuk meninggalkan pekerjaan bila hal itu tidak membuatnya bahagia. 

Menghadapi persaingan dunia bisnis yang semakin kompleks dan munculnya Gen Y yang telah memasuki dunia kerja dan dianggap lebih memahami teknologi maupun perspektif negatif terhadap rendahnya tingkat keterikatan Gen Y dari generasi sebelumnya, maka perusahaan perlu memperhatikan sumber daya manusia yang ada dalam suatu organisasi agar tercipta keterikatan atau employee engagement yang berdampak pada keberlangsungan suatu organisasi (Anggraini dkk, 2016). Perusahaan harus memanfaatkan semua sumber daya karyawan untuk menyediakan lingkungan kerja yang nyaman untuk meningkatkan engaged pada karyawan (Liyanage & Gamage, 2017).  

Menjadikan karyawan engaged adalah salah satu tantangan bagi perusahaan karena setiap karyawan memiliki tingkat engagement yang berbeda (Fahreza, Kartika & Sayekti, 2019). Menurut Bakker dan Leiter (2010)  karyawan yang dapat terikat (enganged) sangat dibutuhkan oleh perusahaan karena karyawan yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi akan menunjukkan keterampilan yang baik saat bekerja. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Aon Hewitt (2017) terdapat perbedaan tingkat engagement karyawan berdasarkan generasi. Tingkat engagement karyawan Generasi milenial (63%) menjadi yang terendah dibanding generasi Generasi X (66%) dan Baby boomers (70%). Fakta tersebut perlu mendapat perhatian khusus karena pada tahun 2020 generasi ini diproyeksikan akan menjadi generasi terbesar dalam dunia kerja. Secara global, generasi ini diproyeksikan akan mencapai porsi 50 persen di dalam dunia kerja karena pada tahun tersebut mayoritas Generasi milenial telah memasuki usia produktif. Generasi milenial memiliki kebutuhan yang pada dasarnya sama dengan generasi yang lain, akan tetapi Generasi milenial memiliki kebutuhan unik yang dibentuk oleh teknologi, feedback konstan (seperti sosial media), perubahan komposisi angkatan kerja dan volatilitas ekonomi (Aon Hewitt, 2017).

Schaufeli dan Bakker (2004) employee engagement sebagai perilaku kerja yang positif, memuaskan, terkait dengan pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penghayatan dibanding dengan keadaan sesaat dan spesifik, keterikatan karyawan mengacu pada keadaan afektif dan kognitif yang lebih kuat dan meresap yang tidak terfokus pada objek, peristiwa, individu dan perilaku tertentu. Robins (2006) juga berpendapat bahwa employee engagement merupakan bentuk perlakuan positif yang dilakukan oleh karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilai dalam organisasi tersebut dan karyawan yang engaged dalam pekerjaanya sadar atas tujuan organisasi, pekerjaan, lingkungan kerja untuk meningkatkan kinerja pekerjaan.


Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan mengenai dimensi yang terdapat dalam employee engagement, yaitu vigor, dedication dan absorption. vigor didefiniskan sebagai level energi dan ketahanan mental yang tinggi ketika bekerja, kemauan untuk memberi usaha pada pekerjaan, dan selalu berusaha walaupun menghadapi kesulitan. Dedication merupakan keterlibatan seseorang dalam suatu pekerjaan dan memiliki antusias, inspirasi, dan kebanggan dalam pekerjaan. Absorption adalah perilaku yang mampu berkonsentrasi dan senang terlibat dengan pekerjaan tersebut.


Penelitian yang dilakukan Gallup terhadap lebih dari 140 negara pada kurun waktu 2011 - 2012 menunjukkan bahwa secara global hanya 13% pekerja yang engaged terhadap pekerjaan dan perusahaannya, 63% not engaged, dan 24% actively disengaged. Nilai engagement tersebut naik 2% dari penelitian sebelumnya sebesar 11% pada kurun waktu 2008 – 2009; artinya, engagement adalah suatu hal yang dinamis, dapat dikelola, dan ditingkatkan. Di Indonesia berdasarkan hasil penelitian Gallup tahun 2012 menunjukkan 8% engaged, 77% not engaged, dan 15% actively disengaged. Di antara lima negara di Asia Tenggara, yaitu philippines, thailand, malaysia, singapore dan indonesia, penelitian Gallup menunjukkan bahwa Indonesia menempati peringkat terendah pada dua siklus penelitian yang dilakukan pada tahun 2011 – 2012 maupun 2014 – 2016. Kemudian hasil Gallup’s Global Workplace Analytics yang dikutip oleh Marajohan (2017) mengenai employee engagement di Indonesia juga menyebutkan hanya 8% pekerja di Indonesia yang feeling engaged atau pekerja yang bergairah dalam bekerja dan merasakan sebuah hubungan yang kuat dengan perusahaan tempat karyawan bekerja. Saat karyawan terbaik pada suatu perusahaan tidak feeling engaged, karyawan cenderung meninggalkan organisasi terkait dengan masalah pekerjaanya dan biasanya tidak bahagia berada di dalam organisasi tersebut.


Akbar (2013) mengatakan dengan adanya krisis employee engagement ini menunjukan bahwa ada kesenjangan antara kenyataan yang terjadi dengan harapan perusahaan, bahwa karyawan seharusnya dapat memaksimalkan potensinya dan melakukan pekerjaannya dengan baik. Lebih lanjut engaged internal para karyawan dibutuhkan untuk mewujudkan itu semua, namun pada kenyataannya yang ditemukan adalah kebanyakan karyawan justru menyepelekan pekerjaannya. Setiap organisasi tentu menginginkan keterikatan karyawan dalam pekerjaan dan organisasi (Agustina, 2016). Karyawan yang sudah terikat (engaged) akan membantu mengembalikan stabilitas dan profitabilitas perusahaan atau organisasi setelah diterpa kesulitan. Karyawan yang engaged akan bekerja secara aktif dalam sebuah organisasi dan mencoba untuk menggapai dan berfikir untuk melakukan segala sesuatu secara lebih baik (Robertson, 2007). Employee engagement merupakan suatu hal yang penting bagi setiap organisasi yang mencoba untuk mempertahankan para karyawan yang berbakat atau bertalenta. Sebagai organisasi yang memasuki era global dan menjadi lebih tergantung pada teknologi dalam suatu lingkungan kerja yang sebenarnya, terdapat suatu kebutuhan yang lebih besar untuk memiliki hubungan dan ikatan dengan para karyawan guna memperlengkapi mereka dengan suatu identitas organisasi (Nitin, 2007). Hal ini diperkuat dengan teori menurut  Marciano (2010) seseorang pekerja yang engaged akan berkomitmen terhadap tujuan, menggunakan segenap kemampuannya untuk menyelesaikan tugas, menjaga perilakunya saat bekerja, memastikan bahwa karyawan telah menyelesaikan tugas dengan baik sesuai dengan tujuan dan bersedia mengambil langkah perbaikan atau evaluasi jika memang diperlukan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi employee engagement menurut Saks (2006) adalah keadilan organisasi yang terdiri dari keadilan prosedural dan keadilan distributif. Keadilan prosedural adalah keadilan yang berkaitan dengan prosedur-prosedur yang digunakan organisasi untuk mendistribusikan hasil dan sumber daya organisasi kepada karyawannya atau persepsi terhadap proses dan aturan dalam pembuatan keputusan. 
Colquitt (2012) keadilan prosedural merupakan persepsi atas prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan sehingga karyawan merasakan dampak dari adilnya proses prosedur yang dilakukan. Robbins dan Judge (2008) juga mengatakan bahwa keadilan prosedural merupakan keadilan yang dirasakan individu pada proses penentuan outcome yang diterimanya. Colquitt (2012) menyatakan terdapat 6 indikator dari keadilan prosedural, yakni consistency rule yaitu prosedur yang adil harus konsisten baik dari seseorang kepada orang yang lain maupun dari waktu ke waktu, the bias supperssion rule yaitu ada dua sumber bias yang sering muncul diantaranya kepentingan individu dan doktrin yang memihak sehingga kepentingan individu maupun pemihakan harus dihindarkan, the accuracy rule yaitu informasi yang dibutuhkan untuk menentukan agar penilaian keadilan akurat dan harus mendasarkan pada fakta,  the correctability rule yaitu usaha untuk memperbaiki kesalahan, hal ini berakibat kepada prosedur organisasi yang adil dan mengandung aturan yang bertujuan untuk memperbaiki kesalahan yang ada ataupun kesalahan yang mungkin muncul, the representativeness rule yaitu semua pihak yang bersangkutan harus dilibatkan sejak awal apabila prosedur dikatakan adil, dan the ethicality rule yaitu prosedur yang adil harus didasarkan pada standar etika dan moral.


Budiarto dan Wardani (2005) Keadilan prosedural adalah persepsi keadilan terhadap prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan sehingga setiap aggota organisasi merasa terlibat di dalamnya. Menurut Simpson dan Kaminski (2007) keadilan prosedural menunjuk pada tingkat formal proses pengambilan keputusan yang dihubungkan dengan hasil, termasuk di dalamnya ketetapan dari beberapa sistem keluhan karyawan atau permohonan yang berkenaan dengan konsekuensi-konsekuensi pada tahap awal pengambilan keputusan. Keadilan Prosedural ini dapat diperoleh jika pegawai tersebut dapat memberikan suara atau pendapatnya, di mana pendapatnya tersebut dapat ikut dipertimbangkan oleh pimpinan ataupun manajemen organisasi (Margaretha & Santosa, 2012). Lebih lanjut jika organisasi memiliki prosedur yang dianggap adil oleh karyawan maka karyawan akan dapat memberikan waktu dan tenaganya untuk organisasi. Adanya keadilan terhadap prosedur ini dapat membuat karyawan memiliki semangat untuk bekerja dan mengabdi kepada organisasi, sehingga dapat meningkatkan employee engagement. Sebaliknya, rendahnya persepsi karyawan mengenai ketidakadilan prosedur yang dimiliki suatu organisasi maka akan berdampak pada rendahnya kepuasan dan komitmen pada karyawan (Santosa, 2012). Gallup (2015) menjelaskan bahwa karyawan dengan tingkat engagement yang rendah cenderung tidak memiliki passion dalam bekerja, merasa tidak bahagia, kurang antusias terhadap pekerjaan yang diberikan, memiliki motivasi dan inisiatif yang rendah, dan mudah untuk teralihkan dan tidak fokus dengan pekerjaannya

Sejalan dengan hal itu, penelitian yang dilakukan Margaretha dan Santosa, (2012) memperoleh hasil bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif signifikan terhadap employee engagement. Sehingga semakin positif persepsi keadilan prosedural karyawan maka semakin tinggi employee engagement karyawan dan sebaliknya apabila semakin negative persepsi keadilan prosedural karyawan maka akan semakin rendah employee engagement karyawan. Hasil penelitian itu juga didukung oleh hasil penelitian dari Novianti, Tjahjono, Fauziyah (2018) yang telah meneliti keterkaitan antara keadilan prosedural dengan employee engagement. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa persepsi karyawan yang baik mengenai keadilan prosedural organisasi akan meningkatkan semangat dan komitmen keinginan untuk mengabdikan atau berkontribusi dan memperluas upaya untuk membantu organisasi mencapai keberhasilan atau tujuannya, di mana engagement tersebut diperoleh dengan menyelaraskan kepuasan kerja dan kontribusi kerja yang maksimal.
Penelitian sebelumnya Pratiwi dan Syahrizal (2019) meneliti tentang pengaruh keadilan distributif dan keadilan prosedural terhadap keterikatan karyawan dengan persepsi dukungan organisasi sebagai mediasi pada PT. Bangun Kahuripan. Perbedaan dengan penelitian sebelumnya yakni pada penelitian ini menggunakan variabel keadilan prosedural dengan employee engagement. Selain itu penggunaan subjek dan lokasi penelitian juga berbeda, yang mana penelitian ini dilakukan pada subjek karyawan milenial CV. X Kabupaten Banyumas Provinsi Jawa Tengah. Berdasarkan uraian di atas, peneliti mengajukan rumusan permasalahan apakah ada hubungan antara keadilan prosedural dengan employee engagement pada karyawan millenial CV X Kabupaten Banyumas Provinsi Jawa Tengah?
METODE


Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, jumlah subjek dalam penelitian ini adalah 73 subjek karyawan millennial yang di ambil dari total keseluruhan karyawan yang berjumlah 365 karyawan millennial dengan menggunakan teknik pengambilan sampel purposive sampling.  Pada penelitian ini peneliti mengambil subjek berdasarkan dengan pemenuhan karakteristik-karakteristik sebagai berikut: yaitu karyawan dengan usia 20-35 tahun yang merupakan karyawan millenial CV X Banyumas Jawa Tengah dan telah bekerja minimal selama satu tahun yang di ambil dari keseluruhan total karyawan generasi millennial yang berjumlah 365 karyawan pada bagian produksi. Metode penyusunan skala dalam penelitian ini mengacu pada model likert. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala Keadilan Prosedural dan Skala Employee Engagement dengan aitem-aitem skala yang hanya dibagi dalam satu kelompok saja, yaitu kelompok favourable. Bentuk skala yang digunakan adalah model skala likert, dengan 4 alternatif jawaban yaitu: Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), Sangat Tidak Sesuai (STS).  

Skala Employee Engagement terdiri dari 15 aitem dengan indeks daya beda bergerak dari rentang 0.509 – 0.751 dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0.921. dari hasil perhitungan uji seleksi aitem dapat diketahui bahwa tidak ada aitem yang gugur pada Skala Empployee Engagement. dengan demikian Skala Employee Engagement merupakan pengukuran yang reliabel. Skala Keadilan Prosedural terdiri dari 24 aitem dengan indeks daya beda bergerak dari rentang 0.068 – 0.746 dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0.877. Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa dari 24 aitem terdapat 2 aitem gugur dan 22 aitem sahih. Aitem yang gugur adalah aitem aspek ke 1 dengan nomor 2, aitem aspek ke 5 dengan nomor 4, sehingga terdapat 22 aitem skala yang menunjukkan memenuhi kriteria koefisiens aitem-total (Rix) daya beda aitem bergerak dari angka 0,068 – 0,746. Metode analisis data yang digunakan adalah teknik korelasi product moment dari Karl Person.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Sebelum melakukan uji hipotesis terlebih dahulu dilakukan uji normailtas dan linearitas. Uji normalitas menggunakan teknik analisis model kolmogorov-smirnov. Dari hasil uji normalitas variabel employee engagement diperoleh KS-Z = 0.176 dengan p = 0.000 dan variabel keadilan prosedural diperoleh KS-Z = 0.184 dengan p = 0.000. Data tersebut menunjukkan bahwa skor variabel Employee Engagement dan skor variabel Keadilan Prosedural terdistribusi tidak normal. Selanjutnya pada uji linearitas diperoleh F = 23.388 dan p = 0.000. Hal tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara keadilan prosedural dengan employee engagement merupakan hubungan linier. 
Berdasarkan hasil analisis product moment (pearson correlation) diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0.477 dengan p = 0.000 (p < 0,05) yang berarti terdapat hubungan antara keadilan prosedural dengan employee engagement pada karyawan milenial CV.X di Kabupaten Banyumas Provinsi Jawa Tengah. Hal tersebut menunjukan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Besarnya nilai R = 0.477 yang artinya antara variabel keadilan prosedural dengan variabel employee engagement memang terdapat korelasi. Selain itu hasil analisis data tersebut juga menunjukkan nilai koefisiensi determinasi (R²) sebesar 0.228 yang menunjukkan bahwa variabel keadilan prosedural pada karyawan CV X memiliki kontribusi 22,8% terhadap employee engagement dan sisanya 77,2% dipengaruhi oleh faktor lain yaitu seperti karakteristik pekerjaan, pereceived organizational and supervisor support, pangakuan dan penghargaan. 


Dari hasil penelitian ini menunjukkan terdapat hubungan positif yang signifikan antara keadilan prosedural dengan employee engagement dengan nilai  korelasi (rxy) sebesar r = 0.477 dengan p = 0.000. Adanya korelasi tersebut membuktikan bahwa keadilan prosedural mempunyai peran penting terhadap employee engagement pada karyawan milenial CV. X Kabupaten Banyumas Jawa Tengah. Hal tersebut sejalan dengan hipotesis yang diajukan oleh peneliti bahwa semakin positif persepsi terhadap keadilan prosedural maka akan semakin tinggi employee engagement. Sebaliknya, semakin negative persepsi terhadap keadilan prosedural maka semakin rendah employee engagement pada karyawan milenial CV. X Kabupaten Banyumas Provinsi Jawa Tengah. 

Keadilan prosedural merupakan salah satu variabel yang memiliki sumbangan positif terhadap employee engagement. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dewi dan Sudibya (2016) mengatakan bahwa keadilan prosedural berpengaruh terhadap employee engagement, di mana hal tersebut ditunjukan dengan adanya hubungan positif antara keadilan prosedural dengan employee engagement. Semakin positif persepsi terhadap keadilan prosedural maka semakin tinggi employee engagement, begitupun sebaliknya, semakin negatif persepsi terhadap keadilan prosedural maka semakin rendah employee engagement. Adanya hubungan antara keadilan prosedural dengan employee engagement berarti setiap dimensi dari keadilan prosedural memberikan sumbangan terhadap employee engagement pada karyawan milenial CV. X Kabupaten Banyumas Provinsi Jawa Tengah.

Menurut Colquitt (2012) keadilan prosedural merupakan persepsi atas prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan sehinga karyawan merasakan dampak dari adilnya proses yang dilakukan. Saks (2006) menyatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi employee engagement adalah keadilan organisasi, terutama keadilan prosedural dan keadilan distributif. Colquitt (2012) juga menyatakan keadilan prosedural memiliki enam dimensi yaitu consistency rule, the bias supperssion rule, the accuracy rule, the correctability rule, the representativeness rule, dan the ethicality.
Dimensi consistency rule adalah prosedur yang adil harus konsisten baik dari seseorang kepada orang lain maupun dari waktu ke waktu. Menurut George dan Wallio (2017) generasi millennial memiliki harapan yang tinggi terhadap perusahaan tempat generasi ini bekerja, generasi ini ingin diperhatikan lebih dan diperlakukan adil dalam penerapan peraturan seperti kesejahteraan karyawan, penerapan peraturan yang adil yang tidak sewenang-wenang dan konsisten. Generasi millennial cenderung memandang positif keadilan yang di terapkan dalam perusahaan jika millennial menganggap perusahaan menerapkan peraturan secara konsisten (Shah, 2017). Menurut Yulianti (2016) keadilan dalam pemberian tugas serta mengimplementasikan kebijakan secara konsisten menyebabkan karyawan merasa penuh energi, larut dalam pekerjaan, tidak terasa waktu berakhir, dan merasa menikmati pekerjaan, tidak mengalami kesulitan dalam membagi waktu antara pekerjaan dengan kepentingan lain sehingga mampu meningkatkan employee engagement pada karyawan. Hal ini sejalan dengan penuturan subjek karyawan millenial di lapangan yaitu subjek merasa bahwa perusahaan sudah menerapkan peraturan secara konsisten kepada seluruh karyawan, dan merasa hak-hak karyawan telah dihargai dengan baik oleh perusahaan, sehingga karyawan millennial merasa senang dan bangga terhadap perusahaan karena perusahaan memperhatikan setiap karyawan dan menghargai hak-hak setiap karyawan. Hal inilah yang membuat karyawan millennial lebih bersemangat saat bekerja, menikmati pekerjaan dan betah ketika bekerja.

Pada dimensi the bias suppression rule terdapat dua sumber bias yang sering muncul, yaitu kepentingan individu dan doktrin yang memihak. Oleh karenanya, dalam upaya minimalisasi bias ini, baik kepentingan individu maupun pemihakan harus dihindarkan (Colquitt, 2012). Menurut Hannus (2016) para generasi millennial akan termotivasi dalam bekerja apabila millenial mendapatkan feedback, perhatian dari perusahaan dan mengganggap perusahaan telah berlaku adil jika kebijakan yang terdapat di perusahaan dianggap tidak memihak siapapun dan merugikan siapapun. Menurut Calton dan Cattaneo (2014) ketika karyawan menganggap keadilan prosedural adil tanpa memihak siapapun, maka karyawan akan lebih termotivasi untuk berpartisipasi dalan kegiatan, mengikuti aturan, dan menganggap hasil yang relavan adalah adil. Dengan kata lain, ketika karyawan merasa adanya keadilan dalam organisasinya dapat dipastikan karyawan akan merasa dirinya diwajibkan untuk berlaku adil dalam memainkan peran sebagai karyawan yang dikategorikan dalam tingkat engagement yang tinggi dengan organisasinya.

 Hal ini sejalan dengan penuturan subjek karyawan millennial di lapangan yaitu subjek merasa prosedur-prosedur kompensasi di perusahaan tidak mengandung bias atau kepentingan pihak tertentu dan dalam menerapkan prosedur perusahaan tidak mementingkan keperluan perusahaan saja, tetapi kepentingan setiap karyawan, sehingga membuat subjek tidak dibedakan dalam setiap unit atau unsur di perusahaan. Dengan adanya hal tersebut membuat karyawan senang dan puas karena merasa perusahaannya memperhatikan setiap karyawan secara adil tanpa mementingkan keperluan individu. Hal inilah yang membuat karyawan millennial merasa bangga dengan pekerjaannya, bertanggung jawab serta berusaha memberikan hasil pekerjaan dengan kualiltas yang baik.

Pada dimensi the accuracy rule merupakan informasi yang dibutuhkan untuk menentukan agar penilaian keadilan akurat dan harus mendasarkan pada fakta (Colquitt, 2012). Menurut George dan Wallio (2017) karyawan millennial memandang perusahaan bersikap adil terhadap karyawan millennial apabila hubungan antara atasan dan bawahan terjalin baik seperti mendapatkan perlakuan yang baik dan sewajarnya, memperoleh informasi yang akurat dan jujur atas pembentukan peraturan dari atasan, dan lani-lain. Macey (2009) mengatakan bahwa karyawan yang merasa diperlakukan adil dalam prosedur pengambilan keputusan dengan informasi yang dianggap akurat, maka karyawan akan cenderung engaged dengan organisasi. Lebih lanjut dijelaskan oleh Pandita dan Musoli (2019) ketika karyawan merasa pengambilan keputusan berdasar pada informasi yang tepat, karyawan cenderung lebih percaya dan bangga terhadap perusahaan sehingga mampu meningkatkan employee engagement pada karyawan. Hal ini sejalan dengan penuturan subjek karyawan millennial di lapangan yaitu subjek merasa puas karena perusahaan sudah menjelaskan informasi tambahan kepada karyawan terkait keputusan-keputusan yang telah dibuat oleh perusahaan dengan baik dan perusahaan melakukan pengumpulan data yang akurat sebelum mengambil keputusan, sehingga subjek merasa perusahaan telah adil dalam setiap pengambilan keputusan yang dibuat karena keakuratan data yang diambil perusahaan sebelum mengambil keputusan. Hal tersebut membuat subjek menjadi bangga terhadap perusahaan yang membuat subjek merasa perlu berusaha menjadi lebih baik ketika bekerja dan berusaha semaksimal mungkin untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.

Pada dimensi the correctability rule salah satu tujuan penting penegakan keadilan prosedur organisasi yang adil dan mengandung aturan yang bertujuan untuk memperbaiki kesalahan yang ada ataupun masalah yang mungkin muncul (Colquitt, 2012). Menurut George dan Wallio (2017) millennial menginginkan adanya keadilan terhadap penerapan peraturan. Ketika millennial diperbolehkan untuk menolak keputusan pembuatan peraturan yang dianggap salah dan diperbolehkan untuk memberi usulan guna memperbaiki peraturan yang dianggap salah, millennial akan cenderung lebih senang berada dalam organisasi tersebut. Menurut Chughtai dan Buckley (2009) karyawan yang merasakan diperlakukan dengan adil secara prosedural dengan peraturan yang diterapkan suatu organisasi seperti tidak membandingkan antar karyawan, memberi sanksi dan mengoreksi kesalahan terhadap penerapan peraturan,  maka karyawan akan percaya pada organisasi (trust) yang dapat menpengaruhi keterlibatan dan engagement karyawan. Dalam suatu organisasi, jika karyawan mempersepsikan para manajer menerapkan peraturan secara adil dan melakukan evaluasi sebelum pengambilan keputusan, karyawan akan bangga dengan perusahaannya dan akhirnya organisasi akan mendapat luaran organisasional yang diharapkan, seperti karyawan yang engaged (Lewis, 2013). 

Hal ini sejalan dengan penuturan subjek karyawan millenial di lapangan yaitu subjek merasa puas dengan kebijakan perusahaan yang bersedia mengubah keputusan yang salah dan menerapkan hukuman atau sanksi kepada yang melanggar peraturan perusahaan. Hal tersebut menunjukkan persepsi positif akan ketegasan dan penerapan sanksi perusahaan terhadap siapapun yang melanggar aturan yang telah dibuat dan membuat karyawan merasa perusahaan mengevaluasi kebijakan yang salah sehingga membuat subjek merasa senang dengan pekerjaannya, antusias ketika mengerjakan pekerjaan yang sulit dan bangga atas pencapaian hasil kerjanya.

Pada the representativeness rule semua pihak yang bersangkutan harus dilibatkan sejak awal apabila prosedur dikatakan adil (Collquit, 2012). Menurut Hess (2012) millennial ingin dilibatkan dalam proses pembuatan peraturan yang ada di perusahaan, ketika millennial dilibatkan dalam pembentukan peraturan maka millennial merasa dihargai oleh perusahaan dan memandang adanya keadilan dalam proses pembuatan keputusan yang membuat millennial memberikan feedback positif seperti patuh dalam peraturan, bertanggung jawab pada atasan dan cenderung bertahan dalam organisasi. Pelibatan karyawan secara aktif dapat menimbulkan dampak-dampak positif, misalnya tercapainya tujuan organisasi, menghindari ketidakpuasan di tempat kerja, meredakan konflik peran, maupun ambiguitas peran (Baas, 2003). Dengan adanya keadilan secara adil, karyawan akan merasa bahwa karyawan telah diperlakukan secara adil oleh organisasi dan karyawan akan meningkatkan keterikatan kerja (Witiastuti & Raharjo, 2016). Hal ini sejalan dengan penuturan subjek karyawan millennial di lapangan yaitu subjek merasa puas karena  usulan setiap karyawan diperusahaan sangat diperhatikan sebelum pengambilan keputusan dan usulan yang diberikan setiap karyawan akan dipertimbangkan sebelum pengambilan keputusan, sehingga membuat subjek merasa dilibatkan dalam setiap pengambilan keputusan dan merasa keputusan yang telah dibuat oleh perusahaan adil karena mempertimbangkan usulan dari setiap unit atau unsur yang ada di perusahaan.  Hal tersebut menunjukkan persepsi positif akan the representativeness atau pelibatan karyawan dalam setiap pengambilan keputusan sehingga subjek akan menganggap pengambilan keputusan yang dibuat adil bagi setiap unit atau unsur di perusahaan, sehingga membuat subjek menikmati pekerjaannya,mampu berkonesenterasi saat bekerja dan antusisas ketika mengerjakan pekerjaan yang sulit


Pada dimensi the ethicality rule adalah prosedur yang adil harus didasarkan pada standar etika dan moral (Colquitt, 2012). Lebih lanjut, meskipun berbagai hal di atas terpenuhi, bila substansinya tidak memenuhi standar etika dan moral tidak bisa dikatakan adil. Generasi millennial menginginkan keadilan dan menilai setiap pekerjaan millenial , generasi millenial cenderung lebih menghargai dan mengikuti peraturan dalam perusahaan jika dianggap sesuai dengan etika dan norma (Dhevabanchachai & Muangasame, 2013). Menurut Kim dan Mauborgne (2005) ketika karyawan percaya bahwa perusahaan menggunakan proses perencanaan sesuai dengan etika, maka karyawan lebih mendukung rencana itu, mempercayai rencana perusahaan dan lebih berkomitmen terhadap perusahaan, yang mana menciptakan kerja sama antara karyawan dengan perusahaan dan membangun keterikatan karyawan. Hal ini sejalan dengan penuturan subjek di lapangan yaitu subjek merasa puas bahwa perusahaan telah menerapkan peraturan yang ada di perusahaan sesuai dengan etika dan moral serta menjunjung tinggi etika dan moral daripada ambisi pribadi dalam perusahaan. Hal tersebut menunjukkan persepsi positif akan the ethicality rule atau penerapan peraturan berdasarkan etika dan moral sehingga membuat subjek merasa senang dan bersemanagat dalam bekerja,  fokus saat bekerja dan betah dengan pekerjaannya.

Keadilan prosedural merupakan persepsi atas prosedur yang digunakan untuk membuat suatu keputusan sehingga karyawan merasakan dampak dari adilnya proses prosedur yang dilakukan. Hasil kategorisasi employee engagement menunjukkan kategorisasi tinggi sebesar 85% (62 subjek) kategorisasi sedang sebesar 15% (11 subjek) dan kategorisasi rendah sebesar 0% (0 subjek). Pada kategorisasi variabel keadilan prossedural yaitu kategorisasi tinggi sebesar 93% (68 subjek) kategorisasi sedang sebesar 7% (5 subjek) dan kategorisasi rendah sebesar 0% (0 subjek). Hasil kategorisasi tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan milenial CV X Kabupaten Banyumas Jawa Tengah memiliki employee engagement yang tinggi dan persepsi yang postitif terhadap keadilan prosedural.
KESIMPULAN & SARAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara keadilan prosedural dengan employee engagement pada karyawan milenial CV. X Kabupaten Banyumas Provinsi Jawa Tengah 

Bagi subjek secara umum subjek telah memiliki tingkat employee engagement dalam kategori tinggi. Berdasarkan hal tersebut subjek yaitu karyawan milenial CV. X Kabupaten Banyumas Jawa Tengah yang menjadi bagian dari penelitian ini diharapkan untuk tetap mempertahankan employee engagement yang telah dimilikinya dengan cara mempertahankan persepsi yang positif terhadap keadilan prosedural selama menjadi karyawan sehingga kinerja karyawan pun akan semakin baik.

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk lebih menggali teori dan faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement yaitu seperti faktor karakteristik pekerjaan, perceived organizational and supervisor support, pengakuan dan penghargaan dan keadilan organisasi, karena penelitian tentang employee engagement masih cukup kurang terutama pada faktor-faktor di atas. Peneliti selanjutnya juga dapat menggunakan metode penelitian kualitatif ataupun penelitian eksperimen untuk dapat memberikan gambaran lain terkait employee engagement pada karyawan. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk lebih memperhatikan jumlah karyawan yang sesuai dengan karakteristik subjek penelitian karena keterbatasan penelitian ini peneliti hanya mengandalkan hasil wawancara  dari manager perusahaan untuk mengetahui profil dari perusahaan,  jumlah karyawan dan struktur organisasi perusahaan.  
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