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ABSTRACT

Many benefits can be felt by the organization from the job engagement of each
employee. These benefits directly or indirectly also have an impact on the success
of the organization. This requires organizations to pay special attention to factors
supporting the realization of job engagement such as being a justice-oriented
organization. The research was conducted at PT Nicepro Pratama Surabaya. The
population is all employees totaling 142 people. Saturated sampling method causes
all employees to become respondents in this study. All employees will be involved
in collecting primary data so that all employees must respond to a questionnaire
prepared according to organizational justice and job engagement variables. The
analysis tool uses correlation, the results of which come from the output of the SPSS
application. The results of the correlation will be explained after there is evidence
for the results of the validity and reliability related to organizational justice and job
engagement. The results show that there is a significantly strong relationship
between organizational justice and job engagement.
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PENDAHULUAN

Daya saing dan efisiensi di setiap organisasi harus lebih ditingkatkan
mengingat era globalisasi penuh dengan persaingan. Tidak mudah bagi organisasi
untuk menghadapi dan melewati semua tantangan itu demi suatu tujuan yang
tercapai. Meskipun sebenarnya untuk mewujudkan tujuan dan menjadi
organisasi yang berkembang, organisasi telah memiliki modal utamanya. Modal
utama itu berasal dari sumber daya manusia yang disebut karyawan. Untuk itu
karyawan menjadi pelaksana pengembangan, kelancaran kegiatan operasional
organisasi, keunggulan kompetitif dan pencapaian tujuan (Khasanah et al., 2010).
Dengan peran karyawan yang begitu penting, maka organisasi tentu memerlukan
karyawan yang produktif, berperilaku inovatif, bekerja dengan penuh antusias,
tenaga dan pikiran yang dicurahkan dengan sepenuhnya (Hutomo & Darmawan,
2011). Untuk memperoleh dan mempertahankan karyawan dengan kriteria
tersebut tentu tidak mudah karena sampai saat ini dalam organisasi masih
mengalami tingginya fenomena turnover karyawan. Itu berarti karyawan enggan
terikat dan berkomitmen dengan organisasi dan pekerjaannya (Razali, 2006).
Fenomena tersebut tentu memunculkan permasalahan yang membutuhkan
penyelesaian secara tepat dan segera karena pada dasarnya tingginya tingkat
keterikatan karyawan menjadi harapan semua organisasi.

Keterikatan kerja melibatkan energi karyawan yang dicurahkan selama
menyelesaikan pekerjaan di tempat kerja (Leiter & Bakker, 2010). Karyawan
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tersebut bekerja dengan penuh antusias, komitmen terhadap organisasi juga
kuat dan fokus terhadap tujuan pribadi tanpa mengabaikan tujuan organisasi.
Secara psikologis dalam keterikatan kerja, karyawan memerlukan pekerjaan
yang bermakna, memberikan rasa aman dan pemenuhan kebutuhan (Kahn,
1990). Ini juga sesuai dengan pernyataan Nelson & Simmons (2003) yang
menyatakan bahwa karyawan yang terikat dengan pekerjaannya akan
memberikan emosi positif terhadap pekerjaan. Pekerjaann memberikan makna
dalam hidupnya, bukan merupakan pekerjaan yang membebaninya dan
pekerjaan yang dilakukan merupakan investasi di masa depan (Oetomo, 2004).
Karyawan tersebut melakukan pekerjaannya dengan penuh ketulusan dan
kontribusinya begitu nyata untuk keberhasilan organisasi (Albrecht, 2010)
yang diwujudkan dengan kinerja yang maksimal (Gruman & Saks, 2011).
Semangat karyawan juga tinggi dan merasa lebih terhubung dengan pekerjaan
dan tempat kerjanya (Darmawan, 2008). Tidak hanya itu saja menurut
Lockwood (2007) ada potensi besar yang begitu berarti karena keterikatan kerja
karyawan sepeti retensi karyawan, loyalitas, produktivitas, reputasi organisasi.
Sebaliknya keterikatan karyawan terhadap pekerjaan yang rendah secara fisik,
emosional, kognitif selama menyelesaikan pekerjaannya enggan mengupayakan
yang terbaik, semangatnya rendah, tidak produktif, tidak dapat fokus, mudah
mengalami stres kerja, mudah bosan dengan pekerjaannya, pekerjaan yang
diterima menjadi beban berlebihan, pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya tidak dipenuhi bahkan sampai diabaikan (Xanthopoulou et al., 2009).
Dampak yang paling serius adalah keinginan untuk meninggalkan organisasi
dan akhirnya profitabilitas dan kinerja organisasi terganggu (Lockwood, 2007).
Oleh karena itu konsep keterikatan kerja semakin mendapat perhatian karena
banyak faktor pendorong yang telah diidentifikasi berdampak pada kinerja dan
produktivitas organisasi. Ini menjadi fokus utama bagi organisasi di seluruh
dunia dan membuatnya menjadi salah satu bagian penting dalam organisasi
untuk membuat karyawan merasa dihargai, termotivasi, dan dihormati,
sehingga mereka dapat memberikan komitmen terbaiknya kepada organisasi
(Kahn, 1990). Dalam penelitian ini, keadilan organisasi menjadi alasan bagi
peneliti untuk mengeksplorasi atas dasar apa keadilan yang dirasakan dapat
mengarah pada tingkat keterikatan kerja yang lebih baik. Keadilan organisasi
memiliki hubungan yang kuat dengan keterikatan kerja.

Inoue et al. (2010) melalui studinya mengungkapkan bahwa keadilan
organisasi menjadi penentu yang signifikan untuk keterikatan kerja. Keadilan
organisasi menjadi konsep untuk menyeimbangkan organisasi dengan
karyawan (Konovsky, 2000). Ini karena permasalahan keadilan sering
ditemukan dalam organisasi. Bourbonnais (2007) menjelaskan bahwa konsep
penentu psikososial kesehatan karyawan berasal dari keadilan organisasi.
Setiap karyawan dalam organisasi ingin diperlakukan dengan adil karena ini
akan menentukan sikap dan bagaimana karyawan berperilaku di tempat
kerjanya. Keadilan yang dirasakan akan memunculkan aspek perilaku
organisasi seperti tercapainya kepuasan (McCain et al, 2010), penguatan
komitmen organisasi (Wang et al., 2010), kepercayaan terhadap organisasi,
OCB, kinerja karyawan (Andayani, 2011). Keadilan organisasi yang
penerapannya telah tepat akan memunculkan kepercayaan karyawan dengan
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organisasi dan dari kepercayaan itulah karyawan lebih termotivasi secara
intrinsik di tempat kerja (Tyler & Blader, 2000). Ini berarti ketika persepsi
karyawan tentang keadilan organisasi telah terpenuhi, maka energinya akan
dicurahkan terhadap pekerjaannya. Kemauan karyawan untuk bekerja sama
juga lebih besar karena rasa bangga atas pencapaian kinerjanya (Darmawan,
2012). Semakin adil organisasi terhadap karyawannya, maka akan semakin
banyak upaya yang dikeluarkan demi menyelesaikan pekerjaannya (Saks,
20006). Keadilan organisasi merupakan sumber daya eksternal yang membuka
peluang terhadap penilaian positif dari karyawan terhadap lingkungan kerja,
kondisi kerja sehingga karyawan cenderung lebih terikat dan mengabdikan
dirinya dengan sepenuh hati terhadap pekerjaannya tanpa ada kekhawatiran
akan kehilangan pekerjaan dan sebaliknya karyawan cenderung menarik diri
dan enggan terikat dengan pekerjaannya ketika persepsinya terhadap keadilan
organisasi dinilai negatif. Sesuai uraian sebelumnya, maka studi ini memiliki
maksud untuk menganalisis dan mengetahui hubungan diantara keadilan
organisasi dengan keterikatan kerja.

METODE PENELITIAN

Riset dilakukan di PT Nicepro Pratama Surabaya. Populasi adalah semua
karyawan berjumlah 142 orang. Metode pengambilan sampel secara jenuh
menyebabkan semua karyawan menjadi responden di penelitian ini. Semua
karyawan akan dilibatkan dalam hal pengumpulan data primer sehingga
semua karyawan harus menanggapi kuesioner yang disusun sesuai variabel
keadilan organisasi dan keterikatan kerja berdasarkan indikator.

Keadilan organisasi merupakan persepsi dari setiap karyawan tentang
bagaimana perlakuan yang diterima karyawan selama di tempat kerjanya dan
bagaimana karyawan merespons hal tersebut (Colquitt, 2001). Variabel ini
memiliki indikator keadilan distributif (imbalan yang diperoleh), keadilan
prosedural (pengambilan keputusan), keadilan interpersonal (diperhatikan,
dihormati), keadilan informasional (kejujuran informasi yang diberikan).

Keterikatan kerja sebagaimana dijelaskan oleh Schaufeli et al. (2002) yaitu
kondisi fisik dan mental yang secara positif terhubung dengan pekerjaan yang
dilakukan sehingga hasilnya memberikan keuntungan bagi organisasi. Diukur
dengan indikator semangat dari karyawan terhadap pekerjaan, dedikasi
karyawan terhadap pekerjaan dan penghayatan karyawan terhadap pekerjaan.

Alat analisisnya menggunakan korelasi yang hasilnya berasal dari output
pada aplikasi SPSS. Hasil korelasi akan dijelaskan setelah ada pembuktian untuk
hasil validitas dan reliabilitas terkait keadilan organisasi dan keterikatan kerja.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Riset ini berhasil mengumpulkan 137 responden dari rencana awal
sebanyak 142 karyawan. Ini karena ada lima karyawan yang tidak mengisi
kuesioner dengan lengkap dan ada yang tidak bersedia mengisi kuesionernya
sama sekali. Berdasarkan distribusi gender sesuai hasil kuesioner yang terisi
dengan lengkap, maka 85 karyawan merupakan perempuan dan sisanya 52
karyawan laki-laki. Dari usia karyawan paling tinggi didominasi oleh kelompok
karyawan dari usia dibawah 45 tahun. Untuk masa kerjanya yang dibawah 1
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tahun ada 30 karyawan, antara 1 sampai 5 tahun ada 87 karyawan dan lebih
dari 5 tahun ada 20 karyawan. Meski demikian hasil kuesionernya dapat
diproses lebih lanjut untuk mengetahui nilai validitas dan nilai reliabilitasnya.
Ditinjau berdasarkan corrected item total correlation yang melebihi 0,30, maka
validitas untuk keadilan organisasi dan keterikatan kerja tercapai. Selanjutnya
berpedoman pada alpha Cronbach yang harus lebih dari 0.60, maka itu
menentukan hasil yang reliabel atau tidak reliabel. Sesuai alpha Cronbach untuk
keadilan organisasi yaitu 0,710 dan untuk keterikatan kerja yaitu 0,803.
Besarnya nilai alpha Cronbach dari dua variabel tersebut menunjukkan lebih
dari batasnya sehingga reliabel.

Tabel 1
Correlations
Keadilan Organisasi | Keterikatan Kerja
Pearson Correlation 1 .681™
Keadilan Organisasi Sig. (2-tailed) .000
N 137 137
Pearson Correlation 681" 1
Keterikatan Kerja Sig. (2-tailed) .000
N 137 137

Sumber: Output SPSS

Berdasarkan pengamatan di tabel 1 terdapat nilai 0,681 yang merupakan nilai
hubungan dari keadilan organisasi dan keterikatan kerja. Hubungan dari kedua
variabel terebut hasilnya positif. Hasil itu menunjukkan bahwa keadilan organisasi
yang semakin baik, maka keterikatan kerja juga turut semakin baik. Hubungan
yang terjadi diantara keadilan organisasi dan keterikatan kerja cukup kuat.

Keadilan organisasi terbukti memiliki hubungan yang cukup kuat dengan
keterikatan kerja dan bersifat positif. Ini sejalan dengan temuan Hassan & Jubari
(2010); dan Alvi & Abbasi (2012). Hasil ini mengindikasikan bahwa diantara
organisasi dan karyawan ada hubungan yang bersifat timbal balik. Semakin baik
persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi, karyawan akan membalasnya
dengan tingginya keterikatan karyawan terhadap pekerjaanya. Setiap keputusan
manajerial harus selalu memperhatikan kepentingan pekerja (Darmawan &
Andayani, 2010). Dengan demikian, ada perhatian dan upaya menyeimbangkan
kepentingan berbagai pihak (Fitriyani et al, 2011). Lingkungan kerja yang
fokus utamanya adalah keadilan harus dikembangkan agar dorongan untuk
melakukan pertukaran sosial menjadi lebih kuat (Wahyudi et al., 2006).
Dibutuhkan komitmen yang diberikan organisasi terhadap karyawannya dalam
bentuk pengakuan terhadap semua upaya, kontribusi (Rusman et al., 2007).
Imbalan finansial maupun non-finansial diberikan berdasarkan standar dari
manajemennya. Keadilan organisasional telah banyak digunakan untuk
menentukan pola pikir dan sifat karyawan. Dalam penelitian ini, para peneliti
memberikan bukti bahwa semua komponen keadilan seperti distributif,
prosedural dan interaksional secara positif mengarah pada keterikatan kerja.
Selain itu, keadilan merupakan kondisi vital di tempat kerja yang membawa
makna bahwa hasil bagi pekerja berada dalam ekspektasi yang positif jika
unsur-unsur keadilan disediakan dengan baik oleh organisasi.
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PENUTUP

Hasil menunjukkan bahwa hubungan yang cukup kuat secara nyata
terjadi diantara keadilan organisasi dan keterikatan kerja. Berikut adalah
beberapa saran yang dapat meningkatkan tingkat keadilan organisasi. Perlu
ada pemberian yang adil terkait penghargaan karyawan yang diberikan oleh
manajemen dengan mempertimbangkan tanggung jawab yang mereka miliki,
memberikan pendidikan dan pelatihan kerja berdasarkan penghargaan yang
diberikan dengan adil dan penghargaan yang adil untuk karyawan atas jumlah usaha
yang telah mereka lakukan. Dorongan terhadap semua karyawan perlu didukung
oleh manajemen sehingga karyawan dapat menuntaskan pekerjaan secara
memadai, memberikan kesempatan kepada karyawan untuk melibatkannya
dalam suatu kegiatan yang secara langsung berpengaruh terhadap evaluasi
kinerjanya, memberikan kesempatan agar tanggung jawab karyawan terpenuhi
seperti ketentuan yang ada di deskripsi pekerjaan. Tidak hanya itu, dorongan
yang baik dari pihak manajerial agar karyawan dapat melakukan pekerjaannya
dengan baik juga dapat meningkatkan tingkat keterikatan kerja.
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