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Intisari

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan distributif, keadilan
prosedural, dan hubungan sosial intra-organisasi terhadap kinerja tugas pegawai UKM
Kerajinan Gerabah Kasongan Bantul. Pengambilan sampel menggunakan teknik purposive
sampling dengan ukuran sampel 114 responden pegawai UKM. Data dikenai pengujian
kualitas data, asumsi klasik, dan uji hipotesis menggunakan regresi linier berganda. Temuan
menyatakan bahwa keadilan distributif, keadilan prosedural, dan hubungan sosial intra-
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja tugas.

Kata Kunci: keadilan distributif, keadilan prosedural, hubungan sosial intra-organisasi,
Kinerja tugas.

Abstract

This study aims to determine the effect of distributive justice, procedural justice, and
intra-organizational social connection toward task performance of SMEs Pottery Crafts
Kasongan Bantul. Sampling uses purposive sampling technique with a sample size of 114
respondents of SME employees. Data is subjected to data quality testing, classical
assumptions, and hypothesis testing using multiple linear regression. The findings show that
distributive justice, procedural justice, and intra-organizational social connection have a
positive effect on task performance.
Keywords: distributive justice, procedural justice, intra-organizational social connection,
task performance.

PENDAHULUAN

Usaha Kecil Menengah (UKM) Kerajinan Gerabah yang terletak di Kasongan, Bantul,
Yogyakarta memiliki reputasi dengan kemampuan ekspornya. Reputasi tersebut tentu saja
didukung kemampuan para pegawainya dalam memenuhi tuntutan organisasi dan pasar.
Secara khusus penelitian ini membahas bagaimana UKM tersebut menjaga Kinerja
pegawainya melalui pemenuhan aspek keadilan dalam sistem imbalan dan hubungan sosial
antar pekerja. Sistem pemberian imbalan yang baik dapat meningkatkan motivasi kerja dan
meningkatkan kinerja pegawai. Namun sistem pemberian imbalan yang dirasakan tidak adil,
dan tidak sesuai dengan kinerja dapat mengakibatkan perselisihan, dan penurunan kinerja
dalam UKM. Semakin persepsi keadilan distributif terpenuhi (Wang, Liao, Xia, & Chang,
2010; Zafar Igbal, Rehan, Fatima, & Nawab, 2017) dan keadilan prosedural terpenuhi (Arab
& Atan, 2018) maka kinerja tugas akan meningkat. Namun inkonsistensi hasil riset masih
terjadi, Nasurdin & Khuan (2007), Wang et al. (2010), Nasurdin & Khuan (2011), Kalay
(2016), dan (Zafar Igbal et al., 2017) menemukan keadilan prosedural tidak berpengaruh
terhadap kinerja tugas, penelitian Zapata-phelan, Colquitt, Scott, & Livingston (2009)
menguraikan mediasi dari self-report intrinsic motivation pada pengaruh keadilan prosedural
terhadap kinerja tugas.
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Hubungan sosial intra-organisasi (HSIO) dengan rekan kerja di UKM menentukan
kinerja, hubungan yang tidak harmonis akan membuat pekerja menghindari tugas, mangkir,
hingga mendorong peningkatan turnover. Sebaliknya hubungan yang baik dengan rekan kerja
sehingga pegawai merasa telah menjadi bagian dari keutuhan organisasi akan meningkatkan
keterikatan dan mendorong peningkatan luaran. Studi Hador (2016) dan Maciel & Camargo
(2016) menemukan bahwa HSIO berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Keadilan distributif mengacu pada persepsi keadilan karyawan mengenai hasil yaitu:
tingkat gaji, promosi, dan berbagai tunjangan; teori keadilan menyatakan keadilan distributif
berhubungan dengan persepsi karyawan dan keseimbangan antara usaha yang dilakukan
dengan hasil (gaji) yang diterima (Thurston Jr. & McNall, 2010). Keadilan prosedural
menjelaskan bahwa organisasi tidak hanya melakukan evaluasi hasil, namun juga melakukan
evaluasi prosedur dalam memberikan imbalan. Keadilan prosedural berbicara mengenai
mekanisme yang adil untuk memperoleh imbalan yang diharapkan. Penerimaan norma
organisasi dan kewajiban timbal balik antar individu adalah atribut lain dari modal sosial
relasional yang diperkuat oleh keadilan prosedural (Mahajan & Benson, 2013). HSIO
ditunjukkan melalui hubungan pegawai dengan rekan kerja. HSIO merupakan perilaku
individu dalam menjalin hubungan sosial atau membangun jaringan di dalam organisasi.
Jaringan antar organisasi adalah agregat dari hubungan formal dan informal antara anggota
suatu organisasi (Wittek, 2015). Modal sosial karyawan di dalam organisasi diukur dengan
parameter seperti jumlah teman dan interaksi antar individu dalam organisasi, serta
keterlibatan dalam berbagai kegiatan dalam organisasi (Hador, 2016).

Pengembangan hipotesis

Pada saat individu dalam organisasi mempersepsikan bahwa kontribusi yang mereka
berikan berbanding lurus terhadap imbalan yang mereka terima, mereka merasakan adanya
equity. Sedangkan ketidak-seimbangan antara kontribusi dan imbalan menggiring mereka
pada persepsi akan adanya ketidakadilan. Ketika pegawai bekerja pada organisasi, maka
kesejahteraan mereka tergantung pada distribusi sumberdaya di dalam organisasi, pendekatan
tersebut dikenal dengan pendekatan resource-based model. Karyawan termotivasi untuk
memperoleh kesejahteraan jangka panjang, sehingga distribusi yang adil menjadi sangat
penting bagi pegawai dan mempengaruhinya, sebaliknya jika imbalan tidak relatif terhadap
pekerjaan, pegawai akan merasakan ketidakadilan dan mengurangi kinerjanya (Nasurdin &
Khuan, 2011). Penelitian terdahulu menyatakan bahwa keadilan distributif berpengaruh
positif terhadap kinerja tugas (Nasurdin & Khuan, 2007; Wang et al., 2010; Nasurdin &
Khuan, 2011; Moazzezi, Sattari, & Bablan, 2014; Alghiwi, 2016; Arab & Atan, 2018).

H1. Keadilan distributif berpengaruh positif terhadap kinerja tugas.

Keadilan prosedural merupakan konsep keadilan yang berfokus pada metode yang
digunakan untuk menentukan imbalan yang diterima. Keadilan prosedural meningkatkan
kepercayaan pegawai, pegawai yang merasa pemberian imbalan perusahaan berjalan adil
maka keterlibatan kerja mereka meningkat dan mereka menjadi semakin komitmen pada
perusahaan (Nasurdin & Khuan, 2011). Sebaliknya apabila prosedur dalam organisasi itu
dilanggar maka pegawai akan mempersepsikan adanya ketidakadilan, karenanya kebijakan
prosedural harus di buat secara konsisten (Thurston Jr. & McNall, 2010). Sejumlah penelitian
telah menjelaskan bahwa keadilan prosedural berdampak positif pada outcomes seperti kinerja
(Moazzezi et al., 2014; Alghiwi, 2016; Swalhi, Zgoulli, & Hofaidhllaoui, 2017; Arab & Atan,
2018).

H2. Keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap kinerja tugas.
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HSIO memberikan manfaat didalam sebuah organisasi karena pegawai mendapatkan
pengetahuan baru melalui interaksi dengan pegawai yang lain, dan menambah jaringan atau
relasi yang berpengaruh pada kinerja. HSIO pegawai dalam sebuah organisasi tidak hanya
dapat dilakukan dengan rekan kerja namun juga dapat dilakukan dengan atasan dan pemilik
ditempat bekerja. Penelitian terdahulu memfokuskan pada modal sosial intra-organisasi,
modal sosial intra-organisasi didefinisikan sebagai hubungan antar pribadi dan antar
kelompok yang didorong oleh tujuan bersama, kepercayaan, rasa persahabatan, dan norma
seluruh organisasi, HSIO menciptakan keunggulan kompetitif untuk meningkatkan kinerja
karyawan dalam organisasi (Maciel & Camargo, 2016; Hador, 2016).

H3. Hubungan sosial intra-organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja tugas.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, dengan metode pengambilan data
menggunakan survey. Populasi penelitian adalah pegawai UKM Kerajinan di Kasongan
Bantul Yogyakarta, Indonesia. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling
hanya pada pegawai yang telah bekerja minimal 2 tahun sehingga pegawai tersebut telah
cukup mengenal kondisi lingkungan kerjanya. Sample size adalah sebesar 114 responden.
Instrumen pengambilan data menggunakan kuesioner dengan 5 Likert scale. Keadilan
distributif menggunakan indikator dari Saks (2016), keadilan prosedural dari Saks (2016),
HSIO dari Maciel & Camargo (2016), dan kinerja tugas dari Maciel & Camargo (2016).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Kualitas Data

Hasil pengujian kualitas data termuat pada Tabel 1 item tidak valid bertanda strip.
Indikator tidak valid karena nilai corrected item-total correlation < 0,1548 (r-table; one tail;
a 5%). Nilai cronbach’s alpha based on standardized items variabel keadilan distributif
(0,827), keadilan prosedural (0,798), HSIO (0,774), dan kinerja tugas (0,783) > 0,70 atau
telah reliabel.

Tabel 1 Uji Kualitas Data

KD KP HSI0 KT
KD1 0727 KPL _ 0344 HSIOL 0723 KTl 0,608
KD2 0607 KP2 0251 HSIO2? 0549 KT2 0.685
KD3 0548 KP3 0611 HSIO3 0591 KT3 0601
KD4 0715 KP4 0605 HSIO4 0417 KT4 0564
KP5 0654 KT5 0,344
KP6 0673 KT6 -
KP7 0594 KT7
Cronbach's 655 0,798 0,774 0,783

Alpha

Karakteristik Responden

Karakteristik responden termuat pada Tabel 2. Mayoritas responden adalah laki-laki
(63%) dengan jumlah perempuan hanya 37%, hal ini sesuai dengan bidang kerja karena
pembuatan gerabah lebih membutuhkan tenaga fisik. Berdasar usia, responden didominasi
usia 30-50 tahun (65%), < 30 tahun (27%) dan > 50 tahun (8%). Sebanyak 89% responden
menyatakan memiliki pekerjaan lain, dan hanya 11% yang menyatakan bahwa menjadi
pegawai UKM Kerajinan Gerabah Kasongan adalah satu-satunya pekerjaan. Pada UKM
tempat responden bekerja, sebanyak 82% UKM telah menghasilkan produk sendiri, dan 18%
tidak menghasilkan produk sendiri.

Tabel 2 Karakteristik Responden

Karakteristik Responden %
Gender Laki-laki 63
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Perempuan 37
Usia < 30 tahun 27
30-50 tahun 65
>50 tahun 8
Memiliki pekerjaan lain Ya 89
Tidak 11
Menghasilkan produk sendiri Ya 82
Tidak 18

Asumsi Klasik

Hasil uji asumsi klasik multikolonieritas, heteroskedastisitas, dan normalitas disajikan
pada Tabel 3. Persyaratan tidak ada multikolonieritas dengan nilai VIF < 10 dan nilai
tolerance > 0,10 terpenuhi. Pengujian heteroskedastisitas dengan glejser test menemukan nilai
p > 0,05 atau tidak signifikan, artinya tidak ada heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas
grafik scatterplot pada Gambar 1 menunjukkan titik-titik tersebar di atas dan bawah angka 0
pada sumbu Y, hasil uji ini konsisten dengan glejser test yang menyatakan tidak ada
heteroskedastisitas. Hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov  test
menunjukkan nilai asymp. sig 0,396 > 0,05 atau tidak signifikan, artinya data residual
terdistribusi normal. Temuan uji normalitas konsisten dengan hasil uji grafik normal p-p plot
yang menunjukkan sebaran titik mengikuti garis diagonal.

Tabel 3 Asumsi Klasik

Multicollinearity Glejser Test SKrzliTnoc?VO;%\;
Ind. Dep. Asymp
VIF Tol t p. K-S Sig '
Keadilan distributif 1,587 0,630 -0,032 0,974
Keadilan prosedural Kinerja 1,603 0,624 0,539 0,591 0.896 0396
Hubupgan sosial intra- Tugas 1,012 0,088 1,065 0,289
organisasi
Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual
Scatterplot
. Dependent Variable: Task Performance
Dependent Variable: Task Performance
10
% 2 © (=3} ° ° . 087
4 o o o o
- Qg ©
.g @ & ® E:Qjo S o e o E
E 0 o o 0, & o g 0,5
H ‘ o ° Pe %0 e ©
@ o © o o, b @
£ . o © o ‘g 0.4 o
= 4 0,24
Regression-Standardized Predicted Value 00 . . . r .

00 02 04 0,6 08 10
Observed Cum Prob

Gambar 1 Scatterplot dan Normal P-P Plot
Uji Hipotesis
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai probabilitas variabel keadilan distributif
(0,00) keadilan prosedural (0,023/2 = 0,0115) dan HSIO (0,00) < alpha (5%) yang artinya
secara parsial ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja tugas (Tabel 4).
Berdasar nilai standardized coefficient beta, variabel yang berpengaruh terkuat hingga
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terlemah terhadap kinerja tugas adalah keadilan distributif (0,352), HSIO (0,348) dan keadilan
prosedural (0,214) (Gambar 2). Berdasar nilai adjusted R square dapat dinyatakan bahwa
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan HSIO bepengaruh sebesar 39%, sisanya 61%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Tabel 4 Regresi Berganda
Stand. Adj.

H. Ind. Dep. Cocff. B t p. R F Result

1  Keadilan distributif 0,352 3,798  0.00 Sig.

P Kdlwprosie Snels DU 232 00E 400 g0 SO

3 ngar g 0,348 4,706 0,00 Sig.
organisasi

Pembahasan

Indikator keadilan distributif yaitu: imbalan yang diterima mencerminkan usaha
pegawai dalam pekerjaan; imbalan yang diterima sesuai dengan pekerjaan yang telah
diselesaikan; imbalan mencerminkan kontribuasi pegawai terhadap organisasi, dan imbalam
mencerminkan Kinerja pegawai (Saks, 2016). Pengaruh positif keadilan distributif terhadap
kinerja tugas menunjukkan bahwa sistem imbalan di UKM dipersepsikan pegawai telah
mampu memenuhi keadilan distribusi. Adanya pengaruh positif keadilan distributif terhadap
kinerja tugas konsisten dengan penelitian Nasurdin & Khuan (2011); Diab (2015); Kalay
(2016) Tufail, Mahesar, & Pathan, (2017); Arab & Atan (2018).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan prosedural pemberian imbalan di UKM
dipersepsikan pegawai berpengaruh dalam pencapaian Kinerja tugas. Indikator keadilan
prosedural meliputi: pegawai dapat menyatakan pandangan dan perasaan tentang prosedur
pemberian imbalan; pegawai memiliki pengaruh pada prosedur pemberian imbalan, prosedur
pemberian imbalan diberlakukan konsisten, prosedur pembelian imbalan bebas dari bias;
prosedur pemberian imbalan berdasar informasi akurat; pegawai dapat menyampaikan
keberatan pada prosedur imbalan; pegawai dapat meminta prosedur imbalan sesuai etika dan
moral (Saks, 2016). Temuan pengaruh positif keadilan prosedural terhadap kinerja tugas
konsisten dengan penelitian Efanga, Aniedi, & Gomiluk (2015); Swalhi et al. (2017); Arab &
Atan (2018); Ogwuche, Musa, & Nyam (2018).

Keadilan distributif
(KD) '
Keadilan
prosedural (KP)

Hubungan sosial
intra-organisasi
(HSIO)

0,214**

Kinerja Tugas (KT)

*p<0,05; **P<0,001
Gambar 2 Hasil Penelitian
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Penelitian ini menemukan bahwa hubungan antar pegawai dan pimpinan yang baik
dalam UKM berpengaruh terhadap kinerja tugas. Indikator HSIO yang meliputi: hubungan
pegawai dengan rekan kerja membuat pegawai merasakan bagian dari organisasi, hubungan
membuat pegawai merasa termasuk dalam lingkungan organisasi; hubungan dengan rekan
kerja membuat pegawai menjadi bagian dari keutuhan kelompok organisasi; dan hubungan
dengan rekan kerja membuat pegawai merasa berada di rumah (Maciel & Camargo, 2016).
Temuan pengaruh positif HSIO terhadap kinerja tugas konsisten dengan penelitian Maciel &
Camargo (2016) dan Hador (2016). HSIO dapat muncul dalam hubungan informal, yang
merupakan sumber nyata dari modal sosial intra-organisasi melalui pertukaran sumber daya,
kerja sama yang terus-menerus, menciptakan budaya organisasi bersama dalam hal bahasa,
norma dan nilai-nilai serta mempertahankan stabilitas aliran informasi kerja dalam organisasi
(Nonino, 2013).

Keadilan distributif, keadilan prosedural, dan HSIO berpengaruh meningkatkan
Kinerja tugas pegawai. Peningkatan kinerja diwujudkan dalam indikator kinerja tugas
meliputi: pegawai menjalankan tugas dengan sepantasnya; memenuhi tanggungjawab
khususnya pada kegiatan kerja; menyelesaikan tugas yang diharapkan; memenuhi tuntutan
pekerjaan; memprioritaskan kegiatan yang secara langsung mempengaruhi evaluasi pekerjaan
(Maciel & Camargo, 2016).

PENUTUP

Hasil penelitian membuktikan bahwa ketiga hipotesis diterima, variabel keadilan
distributif, keadilan prosedural, dan HSIO secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja
tugas. Temuan ini berimplikasi bahwa pimpinan atau pemilik UKM Kerajinan Gerabah di
Kasongan Bantul untuk meningkatkan implementasi dari keadilan distributif dan prosedural,
serta HSIO melalui indikatornya yang telah disampaikan di pembahasan. Perbaikan
pelaksanaan pada indikator ketiga variabel tersebut akan berdampak meningkatkan kinerja
tugas pegawai. Penelitian selanjutnya perlu mengaitkan dengan keadilan interaksional untuk
menguji pengaruhnya pada kinerja tugas pegawai.
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