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PERAN KEADILAN DISTRIBUTIF
DAN KEADILAN PROSEDURAL
PADA EFEKTIFITAS ORGANISASI
DENGAN KETERIKATAN KARYAWAN
SEBAGAI MEDIASI

Danang Sunyoto’, Yanuar Saksono’, Fitri Ariyani'

! Prodi. Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas
Janabadra, Yogyakarta

ABSTRACT

Research objectives-Test and analyze the role of distributive justice
and procedural justice on organizational effectiveness with employee
engagement mediating wvariables. Method/Design/Data Analysis-
Quantitative research, the population of 69 employees (saturated
census), questionnaire method, using multiple regression analysis.
Results- Distributive justice and procedural justice play a positive
role in employee engagement and organizational effectiveness at
PT Qumicon Indonesia. Employee engagement plays a positive role
in organizational effectiveness. But employee engagement is not a
mediator of the role of distributive justice and procedural justice on
organizational effectiveness. Originality-This research uses primary
data from the employee population by analyzing based on the theory
of the variables studied.

Keywords: Distributive justice; procedural justice; engagement;
organizational effectiveness

ABSTRAK

Tujuan penelitian-Menguji dan menganalisis peran keadilan
distribusi dan keadilan prosedural pada efektifitas organisasi
dengan variabel mediasi keterikatan karyawan. Metode/Desain/
Analisis Data-Penelitian kuantitatif, populasi 69 karyawan
(sensus jenuh), metode kuesioner, menggunakan analisis re-
gresi berganda. Hasil-Keadilan distributif dan keadilan prose-

19



20 PERKEMBANGAN BIDANG SOSIAL HUMANIORA,PERTANIAN DAN
TEKNOLOGIMENDUKUNG SUSTAINABLE DEVELOPMENT GOALS

dural berperan positif pada keterikatan karyawan dan efek-
tivitas organisasi di PT Qumicon Indonesia. Keterikatan
karyawan berperan positif pada efektivitas organisasi. Tetapi
keterikatan karyawan bukan mediator peran keadilan distri-
butif dan keadilan prosedural pada efektivitas organisasi.
Orisinalitas-Penelitian ini menggunakan data primer dari
populasi karyawan dengan menganalisis berdasarkan teori
pada variabel-variabel yang diteliti.

Kata kunci: Keadilan distributif, keadilan prosedural,
keterikatan, efektivitas organisasi

PENDAHULUAN

Organisasi digambarkan sebagai pola-pola, skema, bagian
yang menunjukkan garis-garis perintah, kedudukan karyawan,
hubungan-hubungan yang ada dan lain sebagainya [1]. Aset
manusia dan organisasional merupakan kapabilitas stratejik dan
mekanisme yang digunakan untuk menciptakan nilai dalam
organisasi [2]. Mott dalam [3] mendefinisikan efektivitas organi-
sasi sebagai “kemampuan organisasi untuk memobilisasi pusat
kekuasaannya, untuk tindakan, produksi dan adaptasi”. Carnall
dalam [3] organisasi yang efektif adalah efisien dalam aspek
ekonomi dan teknis, serta mampu menyesuaikan diri dengan
perubahan eksternal juga. Mott dalam [3] telah mengamati tiga
aspek efektivitas organisasi a) produktivitas b) kemampuan
beradaptasi c) fleksibilitas. Hasil penelitian mengatakan bahwa,
organisasi harus memperhitungkan proses psikologis dari iklim
psikologis positif dan sistem manajemen kinerja yang efektif
yang kondusif untuk pemeliharaan dan pengembangan tingkat
keterikatan karyawan yang tinggi yang mungkin memiliki hasil
organisasi yang menjanjikan [3].

Sebuah penelitian menyatakan karyawan yang merasa di-
perlakukan secara adil oleh perusahaannya cenderung mengem-
bangkan dan memelihara hubungan komunal dengan perusahaan
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[4]. Ketika karyawan merasa mereka diperlakukan secara adil oleh
perusahaan mereka, mereka lebih mungkin untuk memegang
komitmen, kepercayaan, kepuasan, dan pengendalian mutualitas
daripada ketika mereka merasa bahwa mereka diperlakukan tidak
adil. Keadilan organisasiadalah evaluasi tentang kedudukan etis dan
moral dari perilaku manajerial. Penelitian sebelumnya menunjukan
hubungan antara keadilan organisasi dengan efektivitas organisasi
[5]. Keadilan organisasi memiliki potensi untuk menciptakan
manfaat yang kuat bagi organisasi dan karyawan. Ini termasuk
kepercayaan dan komitmen yang lebih besar, kinerja pekerjaan
yang lebih baik, perilaku kewarganegaraan yang lebih membantu,
kepuasan pelanggan yang meningkat, dan konflik yang berkurang.
Disisi lain keadilan organisasi meningkatkan efektivitas organisasi
dengan meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi [6].
Hasil penelitian lain menunjukkan bahwa penggunaan perlakuan
yang adil dan prosedur yang adil dapat menjadi anteseden kunci
untuk mempromosikan efektivitas organisasi [6].

Isu keadilan adalah tema yang mendominasi dalam kehidupan
organisasi, seperti yang disaksikan oleh karyawan yang sering
berbicara dan bernegosiasi tentang isu-isu yang berkaitan dengan
pertanyaan tentang apakah mereka menerima hasil yang sesuai
(yaitu, keadilan distributif; [7]) dan apakah prosedur pengambilan
keputusan yang benar dan adil telah digunakan oleh manajemen
untuk mencapai hasil tersebut (yaitu keadilan prosedural; [8])
dalam [9]. Keadilan organisasi memiliki potensi untuk menciptakan
manfaat yang kuat bagi organisasi dan karyawan [5].

Greenberg dan Baron dalam [10] Keadilan organisasi sendiri
terdiri dari tiga bagian, yaitu keadilan prosedural yang meng-
acu pada proses yang digunakan dalam pembuatan keputusan,
keadilan distributif yang mengacu pada imbalan yang dialokasikan
diantara karyawan, keadilan interaksional yang mengacu hubung-
an antar pribadi dalam penentuan keluaran organisasi. Greenberg
dan Baron dalam [10] keadilan distributif adalah persepsi seorang
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mengenai keadilan atas pendistribusian sumber-sumber diantara
para karyawan. Menurut [5] dalam [11] keadilan prosedural
mengacu pada sarana pengalokasian hasil, tetapi tidak secara
khusus pada hasil itu sendiri atau individu.

Komponen keadilan organisasi; a) Keadilan Distributif:
Kesesuaian hasil yang meliputi Ekuitas: Menghargai karyawan
berdasarkan kontribusi mereka, Kesetaraan: Memberikan setiap
karyawan kompensasi yang kira-kira sama, Kebutuhan: Memberi-
kan manfaat berdasarkan kebutuhan pribadi seseorang. b) Keadilan
Prosedural: Ketepatan proses alokasi yang meliputi Konsistensi:
Semua karyawan diperlakukan sama [5]. Kurangnya Bias: Tidak
ada orang atau kelompok yang dipilih untuk diskriminasi atau
perlakuan buruk. Akurasi: Keputusan didasarkan pada informasi
yang akurat. Representasi Semua Yang Berkepentingan: Pemangku
kepentingan yang tepat memiliki masukan ke dalam keputusan.
Koreksi: Ada proses banding atau mekanisme lain untuk memper-
baiki kesalahan. Etika: Norma perilaku profesional tidak dilanggar.

Pada penelitian lain mendefinisikan keterkaitan karyawan
menjadi dua jenis [12]; [13]. Dua jenis definisi keterikatan karyawan
diidentifikasi: keterikatan karyawan sebagai konstruksi multi-segi
(kognisi, emosi dan perilaku) dan sebagai konstruksi kesatuan
(keadaan pikiran yang positif, kemauan yang berdedikasi, ke-
balikan dari kelelahan). Menurut Studi etnografi Kahn dalam [14]
pada analis kamp dan insinyur arsitek menyimpulkan bahwa
keterlibatan karyawan adalah variabel perhatian dan itu terjadi
pada tahap fisik, kognitif dan emosional. Keterikatan karyawan
adalah variabel kunci untuk keberhasilan organisasi [14].

Penelitian yang lain menggunakan tiga dimensi keadilan
organisasional yang meliputi keadilan distributif, keadilan
prosedural dan keadilan interaksional sebagai variable bebas [14].
Keadilan prosedural tidak berhubungan secara signifikan dengan
keterikatan karyawan [14]. Namun orang dapat dengan mudah
memahami pentingnya ketiga dimensi keadilan organisasi ter-
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masuk keadilan distributif, interaksional dan prosedural untuk
memperkuat keterikatan karyawan. Keterlibatan karyawan
mempengaruhi efektivitas organisasi, jika karyawan dipandang
sebagai pemangku kepentingan utama dan pelanggan internal
organisasi [15].

PT Qumicon Indonesia menyediakan layanan produksi dan
jasa di bidang APILL atau Alat Pemberi Isyarat Lalu Lintas. Produk-
produk meliputi traffic light, warning light, lampu penerangan
jalan, rambu-rambu dan lain-lain. Proses produksi sebagian besar
dilakukan oleh karyawan, mulai dari pengembangan, perakitan,
konstruksi, hingga pemasangan dilakukan oleh karyawan dari
beberapa divisi. Kantor utama beralamatkan dijalan Patangpuluhan
No. 29, Patangpuluhan, Wirobrajan, Kota Yogyakarta. PT Qumicon
sendiri telah ada dari tahun 1990-an. Lokasi produksi terbagi
dalam dua tempat yang berbeda. Produksi dilakukan di jalan
patang puluhan No. 19 dan di ringroad selatan.

Penerimaan pesanan proyek sebagian besar berasal dari
instansi pemerintah maupun Dinas Perhubungan. Penerimaan
pesanan tidak hanya berasal dari Yogyakarta, bahkan penerimaan
pesanan berasal dari luar kota maupun luar negeri. Proses pro-
duksi bagian-bagian APILL sebagian besar dilakukan oleh tenaga
manusia, seperti proses perakitan modul, pengelasan tiang,
pembuatan konstruksi dan lain-lain. Dengan proses yang dilaku-
kan secara manual membutuhkan semangat kerja dari karyawan
yang tinggi. Kuantitas dan kualitas produk bergantung pada
kemampuan yang dimiliki oleh para karyawan. Agar kuantitas dan
kualitas produk dapat terjaga, maka perusahaan membutuhkan
kinerja dan semangat dari para karyawan.

Saat ini di Yogyakarta banyak bermunculan perusahaan yang
bergerak di bidang yang sama. Dengan perkembangan teknologi
yang semakin pesat dan perusahaan yang bergerak di bidang
yang sama, maka persaingan antar perusahaan semakin pesat
pula. Dengan peningkatan persaingan maka perusahaan dituntut
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untuk siap menghadapi persaingan dengan cara menjaga dan
meningkatkan kuantitas dan kualitas produk yang dihasilkan.
Peningkatan kualitas dan kuantitas tersebut dipengaruhi oleh
kinerja karyawan. Maka dari itu perusahaan harus memperhatikan
kinerja karyawan. Di PT Qumicon Indonesia masih memerlukan
perhatian dan dukungan terhadap karyawan. Perhatian ini dapat
dilakukan dengan mengadakan pelatihan bagi karyawan dan juga
pemberian reward bagi karyawan yang berprestasi. Karyawan yang
berpotensi dalam bidangnya, seharusnya di berikan kesempatan
untuk kenaikan jabatan atau kenaikan gaji. Dengan perhatian yang
diberikan kepada karyawan akan mengubah kinerja karyawan dan
semangat dalam melakukan pekerjaannya.

Selain reward kepada karyawan, kejelasan jobdesk merupakan
hal yang harus diperhatikan, karena karyawan dengan jobdesk
yang belum jelas mengakibatkan proses penyelesaian pekerjaan
kurang efefktif dan efisien. Pemberian pekerjaan sesuai dengan
keahlian agar karyawan mampu memaksimalkan pekerjaannya
dan target pekerjaan bisa terpenuhi. Kemudian kurangnya moti-
vasi mengakibatkan semangat karyawan menjadi berkurang hal
ini bisa dilihat dari karyawan yang datang terlambat. Semangat
kerja yang menurun dapat berakibat kurang baik bagi karyawan
sehingga kuantitas dan kualitas kinerja karyawan menurun bahkan
karyawan bisa saja melakukan pengunduran diri.

Penelitian yang akan dilakukan di PT Qumicon Indonesia akan
mengambil beberapa hal diantaranya peran keadilan distributif
pada efektivitas organisasi, peran keadilan distributif pada
keterikatan karyawan, peran keadilan prosedural pada efektivitas
organisasi, peran keadilan prosedural pada keterikatan karyawan,
dan peran keterikatan karyawan pada efektivitas organisasi.

Keadilan Distributif

Menurut Colquitt, 2001 dalam [12] mendefinisikan keadilan
distributif adalah suatu keadilan sumber daya dan imbalan peng-
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hargaan, yang dirasakan mengenai bagaimana sumberdaya dan
penghargaan didistribusikan dan dialokasikan. Keadilan distributif
adalah suatu keadilan sumber daya dan imbalan penghargaan,
mencerminkan keadilan yang dirasakan mengenai bagaimana
sumber daya dan penghargaan didistribusikan dan dialokasikan”
[10]. Keadilan distributif menunjukan keadilan yang dirasakan
dari hasil yang diterima oleh seorang karyawan [16]; [17].
Indikator-indikator tentang keadilan distributif, yaitu: 1)
Jadwal kerja; adalah waktu yang telah ditentukan oleh perusahaan
kepada karyawan untuk bekerja dan ditulis pada peraturan
perusahaan [18]. Jadwal kerja meliputi durasi kerja karyawan yaitu
waktu mulai bekerja, waktu selesai bekerja, dan waktu istirahat
karyawan; 2) gaji; adalah imbalan atau income yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan yang berupa finansial atas jasa dari
karyawan kepada perusahaan. Tingkat gaji yang diberikan oleh
perusahaan haruslah sesuai dengan tingkat pekerjaan karyawan; 3)
Beban kerja; adalah bobot yang diterima karyawan dari pekerjaan
yang diberikan pada karyawan. Berat atau ringannya beban
pekerjaan yang diberikan dapat dinilai sendiri oleh karyawan;
4) Penghargaan yang didapatkan. Dalam sebuah perusahaan,
pemberian penghargaan kepada karyawan adalah sebuah hal yang
penting. Karena pemberian penghargaan kepada karyawan dapat
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. Prestasi yang
dicapai oleh karyawan harus diberikan penghargaan yang sesuai;
5) Tanggung jawab pada pekerjaan; dimiliki oleh setiap karyawan
terhadap pekerjaannya masing-masing. Pemberian tanggung jawab
pekerjaan harus sesuai dengan kemampuan dari setiap karyawan.

Keadilan Prosedural

Keadilan prosedural mengacu pada cara di mana hasil di-
alokasikan, tetapi tidak secara khusus untuk hasil itu sendiri
Cropanzano, Bowen, D. E.,, & Gilliland, 2007. Konsep keadilan
prosedural mengacu pada persepsi individu tentang keadilan
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komponen prosedural dari sistem sosial yang mengatur proses
alokasi [19]. Dua indikator keadilan procedural, yaitu: 1) Fair
Formal Procedures. Prosedur formal yang adil dibuat oleh karyawan
yang harus dipatuhi dan dijalankan oleh karyawan. Contoh pro-
sedur tersebut adalah yang dirancang untuk meningkatkan suara
karyawan dalam keputusan atau untuk mengurangi bias dan
kesalahan dalam keputusan, dan; 2) Interactional Justice off &
Moorman, 1993). Istilah tersebut mengacu pada keadilan perlakuan
yang diterima karyawan dalam pemberlakuan prosedur formal
atau dalam penjelasan prosedur tersebut.

Kriteria ada enam yang harus terpenuhi pada keadilan pro-
sedural agar suatu prosedur dapat dianggap adil. Enam aturan
tersebut adalah; 1) Konsisten; 2) Minimalisasi bias; 3) Informasi
yang akurat; 4) Memiliki mekanisme untuk mengkoreksi sebuah
keputusan yang salah; 5) Memastikan bahwa pendapat berbagai
kelompok dalam pengambilan keputusan harus dipertimbangkan;
6) Sesuai dengan standar etika atau moral yang berlaku [19].

Efektivitas Organisasi

Efektivitas organisasi merupakan sebuah hal yang sangat
penting demi mencapai sebuah kesuksesan pada bisnis apapun.
Efektivitas organisasi adalah seberapa jauh organisasi dalam peng-
gunaan sumber daya tertentu, pemenuhan tujuan tanpa meng-
gunakannya untuk hal yang tidak perlu dan anggota atau masya-
rakatnya tidak diberikan tertekan oleh hal yang tidak semestinya
[20]. Organisasi yang efektif merupakan organisasi yang efisien
pada aspek teknis dan ekonomi, serta dapat menyesuaikan
diri pada perubahan eksternal [21]; [3]. Efektivitas organisasi
merupakan tingkat pencapaian dari organisasi dan dipengaruhi
oleh individu, kelompok, dan struktur organisasi [22]. Ada tiga
aspek, efektivitas organisasi, diantaranya sebagai berikut: 1) Pro-
ductivity. Produktivitas berkaitan dengan kuantitas dan kualitas
produk atau layanan, dan produktivitas efisiensi yang disam-
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paikan; 2) Adaptability. Adaptasi memiliki dua konstituen: adap-
tabilitas simbolik dan adaptabilitas perilaku. Adaptasi sim-
bolik mengacu pada mengantisipasi masalah di muka dan
mengembangkan solusi yang memuaskan dan tepat waktu untuk
mereka selain tetap mengikuti teknologi dan metode baru yang
berlaku untuk kegiatan organisasi [23]; [3]. Adaptasi perilaku
menjelaskan penerimaan solusi yang cepat dan lazim [23]; 3)
Flexibility. Fleksibilitas telah dianggap sebagai indeks efektivitas
organisasi yang terpisah dan independen. Secara konseptual
berbeda dari adaptabilitas karena perubahan organisasi yang
dihasilkan dari pertemuan darurat biasanya bersifat sementara,
biasanya organisasi kembali ke struktur pra-darurat, sedangkan
perubahan adaptif lebih cenderung permanen [23].

Indikator efektivitas organisasi untuk pencapaian target
yaitu seberapa jauh target yang dapat ditetapkan oleh organisasi
dan seberapa jauh target tersebut dapat terealisasi dengan baik
[24]; 2) Kemampuan adaptasi (fleksibilitas), yaitu kemampuan
organisasi dalam menyesuaikan diri dengan perubahan-perubahan
yang terjadi baik dari dalam organisasi dan luar organisasi;
3) Kepuasan kerja. Suatu kondisi yang dirasakan oleh seluruh
anggota organisasi yang mampu memberikan kenyamanan dan
motivasi bagi peningkatan kinerja organisasi. Yang menjadi fokus
elemen ini adalah antara pekerjaan dan kesesuaian imbalan atau
sistem insentif yang diberlakukan bagi anggota organisasi yang
berprestasi dan telah melakukan pekerjaan melebihi beban kerja
yang ada; 4) Tanggung jawab. Organisasi dapat melaksanakan
mandat yang telah diemban nya serta menyelesaikan masalah
yang terjadi dengan pekerjaanya.

Keterikatan Karyawan

Orang pertama yang mengemukakan konsep tentang ke-
terikatan Kahn, (1990) dalam [12] Keterlibatan pribadi adalah
pekerjaan simultan dan ekspresi “diri pilihan” seseorang dalam
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perilaku tugas yang mempromosikan koneksi ke pekerjaan dan
orang lain, kehadiran pribadi (fisik, kognitif, dan emosional), dan
aktif, kinerja peran penuh. Diamsuikan bahwa setiap individu me-
miliki dimensi tentang dirinya sendiri yang sesuai dengan kondisi
yang terjadi dan setiap orang lebih suka mengekspresikan dan
menggunakannya dalam mempertunjukkan perannya [25]. Keter-
ikatan karyawan bahwa karyawan secara psikologis hadir, merasa-
kan keadaan yang terjadi, dan melakukan peran organisasi [25].

Hasil penelitian lain terdapat perbedaan yang besar pada
teori, konsep, hasil dan faktor yang mempengaruhi dari keterikat-
an karyawan tersebut [13]. Keterikatan karyawan dibagi menjadi
dua jenis yaitu 1) keterikatan karyawan sebagai penyusun aspek
berupa kognisi, emosi dan perilaku 2) keterikatan karyawan se-
bagai penyusun kesatuan berupa fikiran positif, kemauan yang
berdedikasi, dan kebugaran. Keterikatan karyawan merupakan
sebuah keadaan pemikiran yang positif, memuaskan, dan ber-
hubungan dengan pekerjaan yang dicirikan oleh vigor, dedication,
dan absortion menurut [26].

Terdapat enam dimensi keterlibatan karyawan yaitu: kepe-
mimpinan dan nilai-nilai, penghargaan dan kompensasi, pengem-
bangan dan peluang masa depan, keseimbangan kerja, dan,
kualitas pekerjaan Lingkungan pekerjaan [27]. Sedangkan 3
indikator keterikatan karyawan [26], yaitu; 1) Vigor. Vigor atau
kesungguhan yang ditandai semangat yang tinggi saat bekerja,
berkemauan tinggi, dan tekun menghadapi kesulitan dalam
pekerjaan; 2) Dedication. Dedication yang ditandai dengan perasaan
penting, antusiasme, terinspirasi, memiliki kebanggaan terhadap
pekerjaan, dan merasa tertantang; 3) Absortion. Absortion ditandai
dengan karyawan yang memberikan perhatian lebih terhadap
pekerjaannya. Didimensi ketiga ini karyawan berkonsentrasi penuh
dan merasa asyik dengan pekerjaannya hingga tidak terasa waktu
berlalu dan karyawan merasa sulit untuk lepas dari pekerjaan.
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Sedangkan hipoteisis penelitian ini yaitu:

H1: Keadilan distributif berperan positif pada keterikatan
karyawan.

H2: Keadilan distributif berperan positif pada efektivitas
organisasi.

H3: Keadilan prosedural berperan positif pada keterikatan
karyawan.

H4: Keadilan prosedural berperan positif pada efektivitas
organisasi.

H5: Keterikatan karyawan berperan positif pada efektivitas
organisasi.

Hé: Terdapat peran dari keadilan distributif pada efektivitas
organisasi dengan keterikatan karyawan sebagai variabel
mediasi.

H7: Terdapat peran dari keadilan prosedural pada efektivitas
organisasi dengan keterikatan karyawan sebagai variabel
mediasi.

Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, jenis data
primer, sumber data responden sebanyak 69 karyawan PT Qumicon
Indonesia, Yogyakarta, Teknik pengumpulan data menggunakan



30 PERKEMBANGAN BIDANG SOSIAL HUMANIORA,PERTANIAN DAN
TEKNOLOGIMENDUKUNG SUSTAINABLE DEVELOPMENT GOALS

kuesioner, Teknik analisis data dengan uji instrument, uji asumsi
klasik dan analisis regresi, pengukuran variabel menggunakan
skala liker yaitu 1 sd 5.

HASIL
Uji Validitas

Uji validitas dapat memperbandingkan antara koefisien
korelasi (r hitung) butir-butir indikator terhadap variabel yang
diteliti (keadilan distrubutif, keadilan prosedural, efektivitas
wber 0= 5%, df
(69-2) = 0,1997 atau perbandingan antara nilai siginifikan dengan
o= 5%. Indikator dikatakan valid apabila r hitung > 0,1997 atau
signifikan < 0,05.

Berikut hasil uji validitas untuk variabel penelitian ini:

organisasi, keterikatan organisasi) dengan nilai r

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

| M. | Vamiabel Btz | rhimag | rube | Koumpalan |

Xl 0,321 017 Yalwd

[ Xk | 080s | 008 | Vabld

Koy Drairdsunil X1¥ | D73k | 1557 | Wl

Xid | 075 | 01w | Vald

1 | Xl1% 0,791 I'I:ll'il'i'l'I Vil
. X271 0868 | OLLEET | Walsd

3 b | — A L ]
Eantin B L T om0 (0| Vabd
Yl 087 | 01557 YVl
YIE | DR | 01957 Walid

1 i - ¥ '

¥ | Efckaunvias Copasaidis Yid | 0Tee [aies | Vabd
| Yi4 | 0780 | 0| 957 [ Valid
T2 0843 | OLI9ST Valid |
4 | Eoorclpon Eanvwwgn | W22 | 086D [ @ &7 [ wald |

Y23 | 055 | DLI9ST | Yalid

L3

Berdasarkan hasil perhitungan program SPSS, nilai koefisien
korelasi butir-butir pertanyaan variabel keadilan distrubutif,
keadilan prosedural, efektivitas organisasi, keterikatan organisasi,
secara keseluruhan lebih besar dari r tabel (0,1997) sehingga di-
simpulkan semua butir pertanyaan valid, artinya semua butir
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pertanyaan dari masing-masing indikator variabel penelitian
merupakan pengukur yang tepat dan mampu menjelaskan untuk
semua variabel, baik variabel bebas maupun variabel terikat.

Uji Reliabilitas

Suatu konstruk dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha >
0.60 sedangkan apabila nilai Cronbach’s alpha < 0,60, maka indikator
tersebut tidak reliabel. Berikut ini adalah hasil dari uji reliabilitas

untuk variabel keadilan distributif, keadilan prosedural, efektivitas
organisasi dan keterikatan karyawan.
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Gambar 2. Scatterplot Ketertarikan Gambar 3. Scatterplot Efektivitas
Karyawan Organisasi

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Keadilan Distributif

Reliabllity Statistics

Cronbach's
dipha Baad an
Cronbach's Standardeed
ﬁ.l_|:l-ll-3- 1 F il l M ol Fhersrs: |
214 B | o

Sl oulput 5P5S5

Dari tabel 2 di atas nilai koefisien Cronbach’s Alpha sebesar 0,819
lebih besar dari 0,60. Dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan
dan pernyataan variabel keadilan distributif dinyatakan reliabel.
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Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Keadilan Prosedural

Rellability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Slandardized
Alpha Hems M of tems |
B8 BT 2
Sumber: cutpat SPSS

Dari tabel 3 di atas nilai koefisien Cronbach’s Alpha sebesar 0,646
lebih besar dari 0,60. Dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan

dan pernyataan variabel keadilan prosedural dinyatakan reliabel.

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Efektifitas Organisasi

L

Ruliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Siandardized
flnha Ikems M of Hemes
B840 4

Sumber: output SPES

Dari tabel 4 di atas nilai koefisien Cronbach’s Alpha sebesar 0,646
lebih besar dari 0,60. Dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan

dan pernyataan variabel efektivitas dinyatakan reliabel.

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Ketertarikan Karyawan

Rellabismy Seatianics |
[ Cronbach's |
| Adpha Based on
Cronbach's Slars dized
Alpha lems LET
B 3

Sumber: outpul SPSS bagil olah data

o
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Dari tabel 5 di atas nilai koefisien Cronbach’s Alpha sebesar 0,646
lebih besar dari 0,60. Dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan
dan pernyataan variabel efektivitas dinyatakan reliabel.

Uji normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apaka dalam model
regresi, variabel penggangu atau residual memiliki distribusi
normal [28].

Tabel 6. Uji Multikolineritas Model Persamaan Regresi Ke-2
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Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal, deteksi normalitas dengan melihat penyebaran
data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Salah satu cara yang
bisa ditempuh untuk menguji kenormalan data adalah dengan
menggunakan Grafik nomal P-P Plot dengan cara melihat penye-
baran datanya.

Berdasarkan gambar di atas terlihat bahwa hubungan antara
variabel keadilan distributif, keadilan prosedural, keterikatan
organisasi terhadap efektivitas organisasi menunjukan pola distri-
busi secara normal, dimana titik-titik data menyebar di sekitar
garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Ini menunjukan
bahwa model regresi telah memenuhi asumsi normalitas.
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Uji Multikolinearitas

Menurut [28] uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel inde-
penden. Model regresi yang baik tidak terjadi korelasi di antara
variabel independen yang akan diteliti. Untuk mengetahui adanya
korelasi atau tidak, dapat dilihat dari nilai Tolerance < 0,10 atau
sama dengan nilai VIF > 10.

Tabel 7. Uji Multikolineritas Model Persamaan Regresi Ke-2
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Berdasarkan tabel hasil perhitungan di atas, menunjukkan
bahwa tingkat tolerance untuk keadilan distributif sebesar 0.666,
keadilan prosedural sebesar 0.666, lebih besar dari 0,10 dan
untuk VIF untuk keadilan distributif sebesar 1.501, keadilan
prosedural sebesar 1.501 lebih kecil dari 10. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi ke 1 tidak terjadi
gejala multikolinearitas atau dapat dikatakan bebas dari problem
multikolinearitas dan dapat digunakan dalam penelitian ini.

Berdasarkan tabel hasil perhitungan di atas, menunjukkan
bahwa tingkat tolerance untuk keadilan distributif sebesar 0.466,
keadilan prosedural sebesar 0.659, keterikatan karyawan sebesar
0.561 lebih besar dari 0,10 dan untuk VIF untuk keadilan distri-
butif sebesar 2.147, keadilan prosedural sebesar 1.517 keterikatan
karyawan sebesar 1.782 lebih kecil dari 10. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi ke 2 tidak terjadi
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multikolinearitas atau dapat dikatakan bebas dari problem multi-
kolinearitas dan dapat digunakan dalam penelitian ini.

Uji heteroskedastisitas

Menurut Ghozali [28] uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi yang baik
harusnya memiliki variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap atau homoskedastisitas. Untuk mengetahui
model regresi terjadi heteroskedastisitas atau tidak, dapat dilihat
melelalui grafik scatterplot. Jika dalam grafik scatterplot tidak ada
pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit)
maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas
dapat dilihat di grafik berikut:

Sl
i CPEE e

A e

Shiinkai outgul SPSS R SR, .
Gambar 4. Uji Heteroskedastisitas Gambar 5. Uji Heteroskedastisitas
Ketertarikan Karyawan Efektifitas Organisasi

Dari grafik di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar secara
acak, serta tersebar di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu
Y dan tidak membentuk pola tertentu. Dari grafik tersebut dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam
model regresi.
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PEMBAHASAN

Peran keadilan distributif pada keterikatan karyawan

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keadilan
distributif berperan positif dan signifikan pada keterikatan
karyawan di PT Qumicon Indonesia sehingga model persamaan
pertama terbukti. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji regresi
dapat diketahui bahwa nilai standar coefficients keadilan distributif
sebesar 0,472 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 atau yang
artinya nilai signifikan lebih kecil dari pada nilai signifikan yang
telah di tetapkan (sig= 0,00 > 0,05).

Hasil uji statistik di atas didukung oleh teori [16]; [17]; [12]
keadilan distributif menunjukan keadilan yang dirasakan dari
hasil yang diterima oleh seorang karyawan. Menurut [14] bahwa
keadilan organisasi memainkan peran penting dalam mempro-
mosikan keterikatan karyawan.

Peran keadilan distributif pada efektivitas organisasi

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keadilan
distributif berperan positif dan signifikan pada efektivitas organi-
sasi di PT Qumicon Indonesia sehingga model persamaan kedua
terbukti. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji regresi dapat diketahui
bahwa nilai standar coefficients keadilan distributif sebesar 0,592
dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dalam kasus
ini keadilan distributif memiliki peran positif pada efektivitas
organisasi.

Hasil uji statistik di atas didukung oleh teori Cropanzano
dkk [5] keadilan prosedural mengacu pada cara dimana hasil
dialokasikan, tetapi tidak secara khusus untuk hasil itu sendiri.
Penggunaan perlakuan yang adil dan prosedur yang adil dapat
menjadi anteseden kunci untuk mempromosikan efektivitas
organisasi [6].
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Peran keadilan prosedural pada keterikatan karyawan

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keadilan
prosedural berperan positif dan signifikan pada keterikatan
karyawan sehingga model persamaan ketiga terbukti. Hal ini di
buktikan dengan hasil uji regresi dapat diketahui bahwa nilai
standar coefficients keadilan prosedural sebesar 0,706 dengan
tingkat signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dalam kasus ini keadilan
prosedural memiliki peran positif pada keterikatan karyawan.

Dalam sebuah organisasi, keadilan organisasi merupakan
faktor penting, karena teori keadilan menyatakan bahwa karyawan
cenderung membandingkan rasio antara usaha atau kontribusi
yang ia lakukan harus seimbang dengan hasil yang ia terima [29].
Keadilan prosedural juga menjadi prediktor keterikatan karya-
wan, ketika para karyawan memiliki persepsi yang tinggi ten-
tang keadilan di dalam organisasi mereka, maka mereka dapat
dipastikan merasa diwajibkan atau diharuskan untuk berlaku adil
di dalam memainkan peran mereka dengan memberi lebih besar
melampaui tingkat keterikatan [11].

Peran Keadilan Prosedural pada efektivitas organisasi

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keadilan
prosedural berperan positif dan signifikan pada efektivitas
organisasi di PT Qumicon Indonesia sehingga model persamaan
keempat terbukti. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji regresi dapat
diketahui bahwa nilai standar coefficients keadilan prosedural
sebesar 1,011 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 sehingga
dalam kasus ini keadilan prosedural memiliki peran positif pada
efektivitas organisasi.

Hasil uji statistik di atas didukung oleh teori Choudhry
dkk [6] ketika karyawan merasakan bahwa prosedur yang di-
gunakan untuk menentukan penghargaan adil dan konsisten
di seluruh populasi karyawan, hal itu menunjukkan kepada
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karyawan bahwa organisasi menghargai kesejahteraan mereka,
dan itu akan mengarahkan mereka untuk menunjukkan perilaku
yang membantu pencapaian tujuan taktis organisasi. Efektivitas
organisasi sebagai seberapa jauh organisasi dalam penggunaan
sumber daya tertentu, pemenuhan tujuan tanpa menggunakannya
untuk hal yang tidak perlu dan anggota atau masyarakatnya tidak
diberikan tertekan oleh hal yang tidak semestinya [30].

Peran Keterikatan karyawan pada efektivitas organisasi

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keterikatan
karyawan berperan positif dan signifikan pada efektivitas organi-
sasi di PT Qumicon Indonesia sehingga model persamaan kelima
terbukti. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji regresi dapat diketahui
bahwa nilai standar coefficients keterikatan karyawan sebesar 0,915
dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dalam kasus ini
keterikatan karyawan memiliki peran positif pada efektivitas
organisasi.

Hasil uji statistik di atas didukung oleh teori Alvi dan Abbasi
[14] yang menyatakan bahwa keterikatan karyawan adalah variabel
kunci untuk keberhasilan organisasi. Keterikatan karyawan men-
dorong efektivitas dalam suatu organisasi dengan meningkat-
kan retensi, loyalitas pelanggan, produktivitas, keamanan, dan
akhirnya, profitabilitas [20].

Peran keadilan distributif pada efektivitas organisasi dengan
keterikatan karyawan sebagai variabel mediasi

Berdasarkan model persamaan di atas, nilai perbandingan
(b,X,) (bY,) adalah 0,54168 lebih kecil dari nilai koefisien (b,X))
adalah 0,592. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Keterikatan
karyawan bukan merupakan mediator peran keadilan distributif
pada efektivitas organisasi.

Hasil uji statistik di atas didukung oleh teori keterikatan
karyawan yang menyatakan keterikatan adalah kemauan dan
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kemampuan karyawan untuk memberikan yang terbaik bagi
keberhasilan organisasi [20]. Keadilan distributif yaitu pemahaman
seorang karyawan mengenai keadilan atas didistribusikan nya
sumber-sumber kepada karyawan dari organisasi [31]; [10].

Peran keadilan prosedural pada efektivitas organisasi dengan
keterikatan karyawan bukan sebagai variabel mediasi

Berdasarkan model persamaan di atas, nilai perbandingan
(b, X)) (b.Y,) adalah 0,925065 lebih kecil dari dengan nilai koefisien
(b,X,) adalah 1,011. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel
keterikatan karyawan bukan merupakan mediator peran keadilan
prosedural pada efektivitas organisasi.

Hasil uji statistik di atas didukung oleh teori Greenberg
dan R. Baron [31]; De Cremer [10] yang mendefinisikan tentang
keadilan prosedural sebagai pemahaman keadilan dari pembuatan
keputusan dalam sebuah organisasi. Keterikatan adalah pengalam-
an yang menyenangkan bagi karyawan yang mendorong proaktif,
inovasi di tempat kerja, dan meningkatkan kemampuan karyawan
untuk beradaptasi dengan perubahan tempat kerja dalam keadaan
darurat [32]. Bahkan lebih, mereka cenderung tangguh dalam
menghadapi kesulitan dan akibatnya mendorong fleksibilitas
organisasi [3].

SIMPULAN

Keadilan distributif dan keadilan prosedural berperan po-
sitif pada keterikatan karyawan dan efektivitas organisasi di PT
Qumicon Indonesia. Keterikatan karyawan berperan positif pada
efektivitas organisasi. Tetapi keterikatan karyawan bukan mediator
peran keadilan distributif dan keadilan prosedural pada efektivitas

organisasi.
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