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ABSTRAK
PENGARUH SISTEM PENGUKURAN KINERJA NON-FINANSIAL
TERHADAP KEPUASAN KERJA DENGAN KEADILAN ORGANISASI
SEBAGAI VARIABEL PEMEDIAS
(Studi pada Lembaga Pemasyarakatan di Provins Lampung)
Oleh:

FERIE IRZA IRAWAN

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan bagaimana pengaruh penggunaan
sistem pengukuran kinerja non finansial terhadap kepuasan kerja melalui keadilan
organisasional. Untuk mencapai tujuan penelitian, peneliti melakukan studi survel

di lembaga pemasyarakatan.

Dengan menggunakan 100 petugas pemasyarakatan yang dijadikan responden,
hasil penelitian menemukan bahwa keadilan organisasional sepenuhnya
memediasi hubungan antara sistem pengukuran kinerja non keuangan dan
kepuasan kerja. Studi ini juga menunjukkan bahwa sistem pengukuran kinerja non
keuangan dapat meningkatkan persepsi keadilan dalam organisasi. Kemudian, hal
tersebut akan mempengaruhi kepuasan kerja petugas di lembaga pemasyarakatan

di wilayah Lampung.

Kata kunci : Sistem Pengukuran Kinerja Non Finansial, Keadilan Organisasional,
Kepuasan Kerja dan Lembaga Pemasyarakatan.



ABSTRACT
THE IMFLUENCE OF NON-FINANCIAL PERFORMANCE
MEASUREMENT SYSTEM TO JOB SATISFACTION WITH
ORGANIZATIONAL JUSTICE ASAN INTERVENING VARIABLE
(Study on Correctional Institution in Lampung Province)

By

FERIE IRZA IRAWAN

This study aims to explain the effect of non-financial performance measurement
system to job satisfaction through organizational justice. To achieve the objectives

of the study, we conducted a survey study in correctional institution.

Using 100 correctional officer, the results of the study found that organizational
justice fully mediates the relationship between non-financial performance
measurement systems and job satisfaction. The study also shows that non-
financia performance measurement systems can improve perceptions of fairness
within the organization. Then, it will impact the job satisfaction of officers in

correctional institution.

Keyword : Non-Financial Performance Measurement, Organizational Justice, Job

Satisfaction, and Correctional Institution.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Lembaga Pemasyarakatan merupakan salah satu instansi pemerintah dibawah
naungan Kementerian Hukum dan HAM RI yang memiliki tugas menyiapkan
Warga Binaan Pemasyarakatan agar dapat berintegrasi secara sehat dengan
masyarakat, sehingga dapat berperan kembali sebagai anggota masyarakat yang
bebas dan bertanggung jawab (Pasal 3 UU No.12 Th.1995 tentang
Pemasyarakatan). Dalam menjalankan tugas tersebut, lembaga pemasyarakatan
perlu didukung dengan sumber daya manusia yang handal. Namun pada
kenyataannya kualitas SDM masih belum memadai secara keseluruhan, sehingga
kinerja para pegawa menjadi kurang maksimal. Hal ini tercermin dari banyaknya
petugas pemasyarakatan yang absen kerja atau meninggalkan tugas pada jam kerja

dan terdapat beberapa kasus petugas yang melakukan pelanggaran hukum.

Menteri Hukum dan HAM RI Y asonnaH. Laoly dalam arahannya pada tanggal
09 Januari 2017 mengatakan ditahun 2017 tingkatkan kinerjalebih keras|agi
(www.kemenkumham.go.id). Robbins (2006) menyatakan bahwa faktor yang
dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan salah satunya adal ah
kepuasan. Sehingga optimalisasi sumber daya manusia menjadi titik sentral

didalam meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja pegawai.



Penelitian mengena pengaruh sistem pengukuran kinerjaterhadap perilaku
individu telah diteliti oleh beberapa pendliti pada dekade terakhir (misalnya,
Burney dan Swanson, 2010; Lau dan Sholihin, 2005; Sholihin dan Pike, 2010;
Sholihin et al, 2010). Namun penelitian tentang pengukuran kinerja non-finansial
pada sektor publik di Indonesia, masih sangat jarang dilakukan. Oleh sebab itu,
penelitian ini dilakukan khusus pada sektor publik, yaitu padalembaga
pemasyarakatan yang memiliki tugas dan fungsi merawat dan membina warga
binaannya agar dapat memperbaiki diri dan tidak mengulangi tindak pidana
sehingga dapat diterima kembali oleh lingkungan masyarakat serta menjadi warga

Negara yang baik dan bertanggungjawab.

Dalam perspektif psikologi, pemanfaatan pengukuran kinerja yang luas akan
dapat mempengaruhi keadilan dalam penilaian karyawan, hal ini dikarenakan
karyawan dinilai dari berbagai aspek (Y uliansyah et al, 2016). Dengan adanya
keadilan dalam sistem pengukuran kinerja memungkinkan peningkatan kepuasan
kerjakaryawan (Lau dan Moser, 2008; Lau dan Sholihin, 2005; Sholihin dan

Pike, 2009; Sholihin et al, 2010).

Penelitian yang dilakukan oleh Lau dan sholihin (2005) menemukan bahwa sistem
pengukuran kinerja (SPK) finansial dan non-finansial berhubungan positif dengan
kepuasan kerja, serta menyatakan bahwa hubungan SPK finansial dan non-
finansial dengan kepuasan kerjajuga dimediasi oleh keadilan prosedural dan
kepercayaan pada atasan. Selanjutnya Burney dan Swanson (2010) menemukan
bahwa terdapat hubungan antara Sistem Pengukuran Kinerja balanced scorecard

dengan kepuasan kerja yang positif signifikan. Sholihin et al (2010) dan



Y uliansyah dan Khan (2015a) juga menunjukkan bahwa penggunaan pengukuran
kinerja multiple yang melibatkan perilaku keuangan dan non keuangan dapat

mempengaruhi perilaku individu dengan adanya tujuan yang spesifik dan jelas.

Penelitian Sholihin dan Pike (2010) menemukan bahwa pengukuran kinerja dapat
meningkatkan keadilan prosedural dan komitmen organisasi. Senada dengan
Sholihin dan Pike (2010), penelitian Basri (2013) serta Dasrita et al. (2015)
menemukan bahwa sistem pengukuran kinerja berhubungan positif dengan
keadilan prosedural, hal ini berarti semakin tinggi penggunaan sistem pengukuran
kinerja maka akan meningkatkan keadilan prosedural yang dirasakan oleh

manager.

Namun pengaruh pengukuran Kinerjaterhadap keadilan dan kepuasan kerja
tidaklah selalu konsisten, seperti yang dikemukakan oleh Syafitri, Tanjung dan
Basri (2014) yang dalam penelitiannya menemukan bahwa pengukuran kinerja
keuangan dalam evaluasi kinerja berhubungan dengan keadilan prosedural, akan
tetapi pengukuran kinerja non keuangan tidak berhubungan dengan keadilan
prosedural. Selanjutnya dinyatakan bahwa pengukuran kinerja keuangan dan non
keuangan tidak berhubungan dengan kepuasan kerja. Dan hubungan pengukuran
kinerja keuangan dan non keuangan dengan kepuasan kerja, yang dimediasi

keadilan prosedural menunjukkan hubungan yang tidak signifikan.

Pada penelitian terdahulu berkenaan keadilan oleh Lau dan Sholihin (2005)
dilakukan pengujian efek pengukuran kinerja keuangan dan non keuangan
terhadap kepuasan kerjayang dimediasi oleh keadilan prosedural. Dimana

penilaian keadilan dalam organisasi mempunyai dampak pada sikap dan reaksi



seseorang. Hal ini dikarenakan setiap orang pasti menghendaki perlakuan yang
adil, baik dari sisi distribusi maupun prosedur. Thibaut dan Walker (1975)
menyatakan bahwa penilaian seseorang tentang keadilan tidak hanya dipengaruhi
oleh apa yang mereka terima sebagai akibat suatu keputusan, namun juga pada
proses atau bagaimana keputusan tersebut diambil. Greenberg (1990) dalam
penelitiannya menyatakan apabila karyawan menilai bahwa perlakuan yang
merekaterima adil, maka akan berpengaruh pada kepuasan kerja dan komitmen
organisasi. Dimana semakin tinggi karyawan mempersepsikan keadilan suatu
kebijakan ataupun praktek manaemen, maka berdampak pada peningkatan

kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

Penelitian tentang keadilan organisasiona pernah dilakukan Elamin dan Alomaim
(2011) dengan obyek penelitiannya yaitu para karyawan lokal dan asing di Arab
Saudi dan hasilnya adalah keadilan distributif, prosedural, dan interaksional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Nagem et al. (2014)
mengatakan bahwa keadilan organisasional merupakan faktor penting yang dapat

mempengaruhi kepuasan kerja dari individu dalam sebuah organisasi.

Samad (2006) melakukan penelitian dengan sampel 500 karyawan manufaktur
padaindustri elektronik dan listrik di Malaysia, menyatakan bahwa keadilan
prosedural dan keadilan distributif secara positif berhubungan dengan komitmen
organisasi dan kepuasan kerja, dengan keadilan distributif lebih berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, jika dibandingkan keadilan prosedural. Bakhshi, et. al

(2009) menemukan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif terhadap



kepuasan kerja, namun keadilan prosedural tidak ditemukan berpengaruh terhadap

kepuasan kerja.

Lambert et a. (2005) dengan menggunakan variabel keadilan distributif dan
prosedural melakukan riset terhadap pekerjalayanan sosia dari berbagal agen di
Ohio dan hasilnya kedua jenis keadilan tersebut mempunyai hubungan positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Riset ini juga menyimpulkan bahwa keadilan
prosedural merupakan prediktor yang lebih kuat dibanding distributif bagi

kepuasan kerja pekerjalayanan sosial.

Dilain pihak, penelitian yang dilakukan Igbal (2013) menemukan bahwa Persepsi
karyawan tentang keadilan prosedural dan interaksional memiliki berpengaruh
besar terhadap kepuasan kerja mereka, sedangkan keadilan distributif tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini didukung

dengan penelitian Lambert et a. (2007) dan Syahnasthalia, Sari dan Hanis (2015).

Dikarenakan masih terdapatnya ketidak konsistenan pada penelitian sebelumnya,
penulis mencoba untuk mengkaji kembali pengaruh sistem pengukuran kinerja
non-finansial terhadap kepuasan kerja dengan keadilan organisasi sebagai variabel
intervening. Hal ini berarti variabel keadilan organisasi dapat mempengaruhi
hubungan antara sistem pengukuran kinerja dan kepuasan kerja. Adapun
responden dalam penelitian ini adalah petugas pemasyarakatandi provinsi
lampung. Sehingga penulis akan melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
System Pengukuran Kinerja Terhadap Kepuasan Kerja dengan Keadilan
Organisas sebagai Variabel Pemediasi” (Studi empiris pada lembaga

pemasyarakatan di provinsi lampung)



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka perumusan masalah pada

penelitian ini adalah :

1. Apakah sistem pengukuran kinerja non-finansial berpengaruh terhadap
kepuasan kerja ?

2. Apakah sistem pengukuran kinerjanon-finansial berpengaruh terhadap
keadilan organisasi ?

3. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja ?

1.3 Batasan Masalah

Dengan memfokuskan penelitian agar masal ah yang diteliti memilki ruang

lingkup dan arah yang jelas, maka peneliti memberikan batasan masalah sebagai

berikut :

1. Variabel penelitian yaitu sistem pengukuran kinerja non-finansial, keadilan
organisasi, dan kepuasan kerja.

2. Objek penelitian ini adalah lembaga pemasyarakatan di provinsi lampung.

1.4 Tujuan dan Manfaat Penelitian

141 Tujuan Pendlitian

Tujuan dari pendlitian ini adalah untuk:

1. Menguiji secara empiris pengaruh sistem pengukuran kinerja non-finansial
terhadap kepuasan kerja.

2. Menguji secaraempiris pengaruh sistem pengukuran kinerja non-finansial

terhadap keadilan organisasi.



3. Menguji secaraempiris pengaruh keadilan organisasi terhadap kepuasan

kerja

142 Manfaat Penelitian
a. Manfaat Akademis

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi suatu bukti empiris yang dapat
menambah literatur tentang hubungan sistem pengukuran kinerja non-
finansial dengan keadilan organisasi (sebagai variabel pemediasi), serta
pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga,
diharapkan menjadi referensi bagi penelitian akuntansi mangjemen
selanjutnya mengenai hubungan sistem pengukuran kinerjanon-finansial,

keadilan organisasi dan kepuasan kerja.

b. Manfaat Praktis
Secara kepraktisan, penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai
bahan evaluasi bagi |lembaga pemasyarakatan dalam melakukan kebijakan.
Penelitian ini juga dapat digunakan sebagai bahan masukan bagi
Kementerian Hukum dan HAM R, dan Direktorat Jenderal
Pemasyarakatan untuk melihat manfaat penggunaan sistem pengukuran

kinerja non-finansial terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan.



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

21. Teori Yang Mendasari

2.1.1. Teori Kontinjens

Teori kontinjensi menyatakan bahwa desain dan implementasi sistem
pengendalian mang emen dipengaruhi oleh konteks, atau variabel kontinjensi,
dimana sistem tersebut beroperasi dan perlu disesuaikan dengan keadaan
organisas (Fisher, 1998; Rahman et al., 2007; Chenhall, 2003). Sejalan dengan
hal tersebut Otley (1995) menyatakan sistem pengendalian dipengaruhi oleh
konteks dimana mereka beroperas dan perlu disesuaikan dengan kebutuhan dan
keadaan organisasi. Dalam teori kontinjensi, tidak terdapat sistem pengendalian
yang secara universal, yang selalu tepat untuk bisa diterapkan pada seluruh
organisas dalam setiap keadaan. Suatu sistem pengendalian akan berbeda-beda
disetiap organisasi, hal ini didasarkan oleh faktor organisasional dan faktor

situasional.

Teori kontinjensi dapat digunakan untuk menganalisis desain dan sistem
akuntansi mangjemen, guna memberikan informasi yang dapat dimanfaatkan
perusahaan untuk berbagai macam tujuan (Otley, 1995), serta untuk menghadapi
persaingan (Miadan Clarke, 1999). Para peneliti dibidang akuntansi

menggunakan teori kontinjensi saat mereka menelaah hubungan antara faktor



organisasional dan pembentukan sistem pengendalian manajemen. Berdasarkan
teori kontinjensi, sistem pengukuran kinerja perlu digeneralisasi dengan
mempertimbangkan faktor organisasional dan situasional seperti perilaku individu
(persepsi keadilan dan kepuasan kerja) atau dilakukan penyesuaian agar dapat

diterapkan secara efektif pada organisasi.

Daam beberapa penelitian sebelumnya, variabel kontinjens dibedakan menjadi
dua faktor, yaitu eksternal dan internal (Haldma dan Laats, 2002; Ganescu, 2012;

Lee dan Yang, 2011) atau organisasional dan situasional (Rahman et al., 2007).

Faktor organisasional mencakup antaralain ukuran, struktur, teknologi, strategi,
dan lingkungan eksternal maupun internal perusahaan. Lingkungan internal
perusahaan memainkan peranan penting dalam pencapaian kinerja karyawan,
salah satu diantaranya yaitu keadilan dalam perusahaan atau biasa disebut
keadilan organisasional. Pada penelitian terdahulu dinyatakan bahwa perlakuan
adil berhubungan erat dengan perilaku individu dan pencapaian kinerja yang

tinggi (Gilliland, 1994; Konovsky, 2000).

Berdasarkan penjelasan teori diatas diduga bahwa dengan dilakukannya
pengukuran kinerja non-finansial, dan keadilan organisasi akan mempengaruhi
perilaku individu. Dalam hal ini, salah satu dari perilaku individu dalam

organisas adalah kepuasan kerja.

2.1.2. Sistem Pengukuran Kinerja Non Finansial
Didalam mencapai tujuan suatu organisasi, penerapan mang emen kinerja

merupakan kebutuhan mutlak untuk mencapai tujuan dengan mengatur kerjasama
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secara harmonis dan terintegrasi antara pemimpin dan bawahannya Y uliansyah
dan Razimi (2015). Selain itu Fahmi (2010) juga mengemukakan bahwa
manajemen kinerja merupakan suatu ilmu yang memadukan seni di dalamnya,
untuk menerapkan suatu konsep managjemen yang memiliki tingkat fleksibilitas
yang representatif dan aspiratif guna mewujudkan visi dan misi perusahaan
dengan cara mempergunakan orang yang ada di organisasi tersebut secara

maksimal.

Didalam penerapan manajemen kinerja, pengukuran kinerja adalah salah satu ha
penting. Dimana pengukuran kinerja mendapat perhatian sgfak munculnya konsep
New Public Management (Hood, 1995). Nedly et al (1995) melihat sistem
pengukuran kinerja sebagal suatu proses untuk mengukur tindakan yang dilakukan
dan secara spesifik mendefinisikan sistem pengukuran kinerja sebagai suatu
proses untuk mengukur efisiensi dan efektivitas suatu tindakan. Sejalan dengan
hal tersebut Robertson (2002) dalam Mahsun (2006) menyatakan pengukuran
kinerja adalah proses penilaian kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran
yang telah ditentukan sebelumnya, termasuk informasi atas: efisiensi penggunaan
sumber daya dalam menghasilkan barang dan jasa; kualitas barang dan jasa
(seberapa baik barang dan jasa diserahkan kepada pelanggan dan sampai seberapa
jauh pelanggan terpuaskan); hasil kegiatan dibandingkan dengan maksud yang
diinginkan, dan efektivitas tindakan dalam mencapai tujuan (Robertson, 2002

dalam Mahsun, 2006).

Junaedi (2002) menyatakan bahwa “Pengukuran kinerja merupakan proses

mencatat dan mengukur pencapaian pel aksanaan kegiatan, dalam arah pencapaian
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misi melaui hasil-hasil yang ditampilkan berupa: produk, jasa, ataupun
proses”. Artinya, setiap kegiatan perusahaan harus dapat diukur dan dinyatakan
keterkaitannya dengan pencapaian arah perusahaan di masa yang akan datang

yang dinyatakan dalam misi dan visi perusahaan.

Whitaker (1993) mengungkapkan pengukuran kinerja digunakan untuk menilai
pencapai an tujuan dan sasaran. Pengukuran kinerjajuga merupakan hasil dari
suatu penilaian yang sistematik dan didasarkan pada kelompok indikator kinerja
kegiatan yang terdiri dari indikator-indikator masukan, keluaran, hasil, manfaat,
dan dampak. Dimana pengukuran kinerja digunakan sebagal dasar untuk menilai
keberhasilan dan kegagal an pelaksanaan kegiatan sesuai dengan sasaran dan
tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka mewujudkan visi dan misi, serta

digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas.

Sementara Marshall et al (1999) mendefinisikan sistem pengukuran kinerja
sebagai perkembangan indikator dan proses pengumpulan data yang dapat
menjelaskan, melaporkan dan menganalisa sebuah kinerja. Berkaitan dengan hal
tersebut Behn (2003) menyatakan bahwa manager publik, tidak meragukan
kemungkinan penggunaan pengukuran kinerja untuk evaluasi, pengendalian,

penganggaran, promosi, dan perbaikan organisasi.

Mardiasmo (2009) menjelaskan sistem pengukuran kinerja sektor publik adalah
suatu sistem yang bertujuan untuk membantu manajer sektor publik menilai
pencapaian suatu strategi melalui alat ukur finansial dan non-finansial. Sistem

pengukuran kinerjaini dapat dijadikan sebagai alat pengendalian organisasi,
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karena pengukuran kinerja diperkuat dengan menetapkan reward and punishment

system.

Lebih lanjut, Mardiasmo (2009) menjelaskan bahwa pengukuran kinerja sektor
publik dilakukan untuk memenuhi tiga maksud. Pertama, untuk membantu
memperbaiki kinerja pemerintah, dimana ukuran kinerja yang dimaksud adalah
untuk dapat membantu pemerintah berfokus pada tujuan dan sasaran unit kerja.

Y ang pada akhirnya akan meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi sektor
publik dalam memberikan pelayanan publik. Kedua, ukuran kinerja sektor publik
dimaksudkan untuk pengal okasian sumberdaya dan pembuatan keputusan. Ketiga,
untuk mewujudkan pertanggungjawaban publik dan memperbaiki komunikasi

kelembagaan.

Didalam pengukuran kinerja yang hanya mempertimbangkan aspek finansial,
tidak dapat mencerminkan kinerja suatu mang emen ynag sesungguhnya.
Sehingga perlu dilakukan pengukuran yang juga mempertimbangkan ukuran-
ukuran non-finansial. Dimana pengukuran kinerja non-finansial dipercaya dapat
digunakan untuk melengkapi pengukuran kinerja keuangan jangka pendek dan

menjadi indikator kinerja jangka panjang (Kaplan dan Norton, 1996).

Ittner dan Larcker (1998) menyatakan bahwa berkembangnya sistem pengukuran
Kinerja yang berorientasi pada ukuran non-finansial dilandasi oleh beberapa
kelebihan yang dimilikinya. Adapun kelebihan yang dimiliki oleh ukuran non-
finansial jika dibandingkan dengan ukuran kinerjafinansia yaitu:

1. Ukuran non-finansial berkaitan dengan strategi organisasi yang bersifat

jangka panjang;
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2. Ukuran non-finansial dapat membantu mangjer untuk membuat
keputusan yang lebih baik melalui indikator-indikator aset tak berwujud
yang berkaitan dengan ukuran inovasi, kapabilitas mangjemen, hubungan
pekerja, nilai kualitas yang menjelaskan proporsi nilai perusahaan secara
signifikan;

3. Ukuran non-finansial dapat menjadi indikator yang lebih baik untuk
kinerja keuangan masa depan perusahaan, dan;

4. Ukuran non-finansia tidak terlalu rentan terhadap noise eksternal
dibandingkan dengan ukuran finansial, sehingga dapat meningkatkan
kinerjamangjer melalui pemberian evaluasi yang lebih tepat terkait

tindakan yang telah dilakukan.

2.1.3. Keadilan Organisasi

Sejarah keadilan organisasi bermula dari teori keadilan (Adams, 1963). Dalam
teori ini dinyatakan bahwa orang membandingkan rasio antara hasil dari pekerjaan
yang mereka lakukan, dengan input yang mereka berikan dibandingkan rasio yang
samadari orang lain. Konsep keadilan digunakan untuk menjelaskan mengapa
karyawan dapat menilai wajar atau tidaknya keputusan yang dibuat oleh pihak
yang berwenang (Roohi dan Feizi, 2013). Teori Keadilan (Equity Theory)
menurut Zaina et al. (2014) yaitu setiap karyawan akan membandingkan rasio
input hasil dirinya dengan rasio input hasil orang lain. Bila perbandingan itu
dianggap cukup adil, maka karyawan akan merasa puas, akan tetapi bila
perbandingan itu tidak seimbang bisa menimbulkan kepuasan, tetapi bisa pula

tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang akan timbul ketidakpuasan.
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Menurut teori keadilan, para pekerja membandingkan apa yang mereka peroleh
dari pekerjaan mereka pada apa yang mereka masukkan ke dalamnya Robbins dan
Judge (2015), yaitu:
(1) hasil mereka, misalnya gaji, promosi, pengakuan, atau mendapat tempat di
sudut kantor.

(2) input mereka, misalnya usaha, pengalaman, dan pendidikan

Gibson et al. (2012) mendefinisikan keadilan organisasional sebagai suatu tingkat
di mana seorang individu merasa diperlakukan samadi organisasi tempat dia
bekerja. Definisi lain mengatakan bahwa keadilan organisasional adal ah perseps
adil dari seseorang terhadap keputusan yang diambil oleh atasannya (Colquitt et
al., 2009). Keadilan organisasi adalah istilah untuk mendeskripsikan kesamarataan
atau keadilan di tempat kerja yang berfokus bagai mana para pekerja
menyimpulkan apakah mereka diperlakukan secara adil dalam pekerjaannyadan
bagai mana kesimpulan tersebut kemudian mempengaruhi variabel-variabel lain

yang berhubungan dengan pekerjaan (Moorman, 1991).

Kreitner dan Kinicki (2014) menjelaskan keadilan organisasional merefleksikan
penerimaan seorang karyawan apakah mereka diperlakukan secara adil dalam
pekerjaan. Panggabean (2004) juga mengungkapkan bahwa pada hakikatnya,
keadilan organisasi adalah persepsi individu terhadap perlakuan yang mereka
terimadi tempat kerja. Perlakuan tersebut berpengaruh pada sikap dan perilaku
karyawan yang selanjutnya sangat berpengaruh pada keberhasilan organisasi.
Bentuk keadilan itu sendiri terdiri dari keadilan distribusi, keadilan prosedural,

keadilan interaksional, dan keadilan sistemik, walaupun saling melengkapi,
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ternyata masing-masing bentuk keadilan tersebut dapat memberikan dampak yang

berbeda terhadap sikap dan perilaku individu.

Moorman (1991) membagi keadilan organisasional menjadi tiga, antaralain
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional. Namun
Colquitt (2001) mengemukakan bahwa keadilan organisasional mempunyai
empat, yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interpersonal, dan
keadilan informasional. Teori keadilan Colquitt sekarang lebih sering digunakan

ketimbang teori keadilan organisasional yang lain (Li dan Cropanzano, 2009).

Hwei dan Santosa (2012) menjelaskan terkait ketiga dimensi keadilan

organisasional, yaitu:

1. Keadilan distributif
Keadilan distributif adalah keadilan yang dirasakan dalam hal pendistribusian
sumber daya dan penghargaan. Contoh keadilan distributif adalah: kenaikan
ggji karyawan yang sesual tingkat kepantasan yang selayaknya diperoleh
karyawan.

2. Keadilan prosedural
Keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasakan mengena dalam hal
proses dan prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan-keputusan
pendistribusian. Contoh keadilan prosedural adalah: kejelasan prosedur yang
menentukan promosi atau ggji yang diberikan perusahaan

3. Keadilan interaksional
Keadilan interaksional memiliki keterkaitan dengan kualitas perlakuan

antarpribadi yang diterima orang-orang ketika prosedur diimplementasikan.
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Contoh keadilan interaksional adalah: pujian terhadap karyawan apabila

karyawan menciptakan suatu prestasi atau mencapai pencapaian tertentu.

Robbins dan Judge (2015) mendefinisikan keadilan distributif sebagal keadilan
jumlah dan penghargaan yang dirasakan diantaraindividu. Distributive justice
diturunkan dari equity theory yang dikemukakan oleh Adam ditahun 1965. Intinya
equity theory mengemukakan bahwa, seseorang cenderung untuk menilai status
sosia mereka dengan penghasilan seperti rewards dan sumber daya yang mereka
terima (Greenberg, 1987). Pandangan lain mengenai keadilan distribus mengacu
pada kewajaran terhadap aktual outcome seperti beban kerja, penghasilan dan
lain-lain yang diterima oleh seorang pekerja (Gilliland, 1993; Adams, 1965;

Y usnaini, 2007).

Selain keadilan distributif, aspek lain dalam keadilan organisasi adalah keadilan
prosedural. Keadilan prosedural menunjuk pada keadilan yang diterima dari
prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan-keputusan (Folger dan
Cropanzano, 1998; Korsgaard et al., 1995; dalam Chi dan Han, 2008). Dalam
penelitiannya Noe et al., (2011) mendefinisikan keadilan prosedura sebagai suatu
konsep keadilan yang berfokus pada metode yang digunakan untuk menentukan
imbalan yang diterima. Leventhal (1976) mengungkapkan terdapat enam prinsip
yang menentukan apakah orang merasa prosedur yang dijalankan sudah cukup
adil, yaitu konsekuensi, peniadaan bias, keakuratan informasi, kemungkinan

koreksi, keterwakilan, dan kesantunan.

Dimens keadilan yang ketiga adalah keadilan interaksional yang memusatkan
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perhatian bagaimana memperlakukan orang lain dengan penuh hormat dan
martabat. Perdebatan yang muncul terkait dimensi ini adalah apakah keadilan
interaksional merupakan bagian dari keadilan prosedural atau merupakan konstruk
yang independen. Bies (2005) menyatakan bahwa keadilan interaksional
dihubungkan dengan evaluasi supervisor langsung sedangkan keadilan prosedural
dihubungkan dengan evaluasi sistem organisasional, sehingga keduanya
merupakan konstruk yang independen. Pandangan ini dilengkapi oleh Greenberg
(1987) yang menyatakan bahwa keadilan interaksional mempunyai dua komponen
yang berdiri sendiri, yaitu keadilan interpersonal dan keadilan informasional.
Keadilan informasional adalah persepsi individu tentang keadilan informasi yang
digunakan sebagal dasar pembuatan keputusan, dan keadilan interpersonal adalah
persepsi individu tentang tingkat sampai dimana seorang karyawan diperlakukan

dengan penuh martabat.

Cropanzano et al. (2007) meringkas tiga aspek keadilan organisasional, yaitu:
1. Keadilan distributif : kelayakan imbalan
a. Keadilan: Mengharga berdasarkan kontribusi yang diberikan karyawan
b. Persamaan : Memberikan kompensas bagi setiap karyawan yang secara
garis besar sama
c. Kebutuhan : Menyediakan benefit berdasarkan kebutuhan personal
karyawan
2. Keadilan prosedura : kelayakan proses alokasi
a. Konsistens : kesamaan perlakuan bagi semua karyawan.
b. Lack of Bias: Tidak ada orang atau kelompok yang diistimewakan atau

diperlakukan berbeda.
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c. Keakuratan : Keputusan yang dibuat didasarkan informasi yang akurat

d. Pertimbangan wakil karyawan : Pihak-pihak terkait dapat memberikan
masukan guna pengambilan keputusan

e. Koreks : Mempunyai proses banding atau mekanisme lain untuk
memperbaiki kesalahan

f. Etika: norma pedoman profesional tidak dilanggar

3. Keadilan interaksional

a. Keadilan interpersonal : Memperlakukan seorang karyawan dengan
martabat, perhatian, dan rasa hormat

b. Keadilan informasional : Berbagi informasi yang relevan dengan

karyawan

2.1.4. Kepuasan Kerja

Pada dasarnya kebutuhan hidup manusiatidak hanya berupa materi, akan tetapi
jugabersifat non materi seperti kebanggaan dan kepuasan kerja yang dapat
mempengaruhi kepuasan hidupnya. Kepuasan ini bersifat abstrak, tidak terlihat
dan hanya dapat ditemui sampai sejauh mana memenuhi harapan seseorang. Lock
dalam Luthans (2006) mengemukakan kepuasan kerja merupakan suatu ungkapan
emosional yang bersifat positif atau menyenangkan sebagai hasil dari penilaian
terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Noe et al. (2011) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai suatu perasaan senang yang diakibatkan persepsi bahwa
pekerjaan seseorang memenuhi atau memungkinkan terpenuhinyanilai-nilai kerja

yang penting bagi orang tersebut.
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Pendapat 1ain mengenai kepuasan kerja yaitu menurut Handoko (2001) kepuasan
kerja adalah pandangan karyawan yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
terhadap pekerjaan mereka. Perasaan tersebut akan tampak dari sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan
kerjanya. Kepuasan kerja mewakili perasaan negatif dan positif dari persepsi
karyawan terhadap pekerjaan yang dihadapinya, yaitu suatu perasaan untuk

berprestasi dan meraih kesuksesan di dalam pekerjaannya (Aziri, 2011).

Smith et al. (1969) dalam Luthans 2006 menjelaskan bahwa terdapat sejumlah
dimens yang dapat menentukan kepuasan kerja karyawan, yaitu: pekerjaan itu
sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan kerja. Namun Robbins
dan Judge (2015) menyatakan terdapat 21 faktor yang berhubungan dengan
kepuasan kerja yaitu otonomi dan kebebasan, karir benefit, kesempatan untuk
maju, kesempatan pengembangan karir, kompensasi/gaji, komunikasi antara
karyawan dan manajemen, kontribusi pekerjaan terhadap sasaran organisas,
perasaan aman di lingkungan kerja, kefleksibelan untuk menyelmbangkan
kehidupan dan persoalan kerja, keamanan pekerjaan, training spesifik pekerjaan,
pengakuan manajemen terhadap kinerja karyawan, keberartian pekerjaan, jgaring,
kesempatan untuk menggunakan kemampuan atau keahlian, komitmen organisasi
untuk pengembangan, budaya perusahaan secara keseluruhan, hubungan sesama
karyawan, hubungan dengan atasan langsung, pekerjaan itu sendiri, keberagaman

pekerjaan.

Widyaningrum (2010) menyatakan kepuasan kerja merupakan variabel sikap,

yang berkaitan dengan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja
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seseorang ditentukan oleh perbedaan antara semua yang diharapkan dengan semua
yang dirasakan dari pekerjaan yang diterimanya secara aktual (Pareke dan

Suryana, 2009).

Hasibuan (2003) mengemukakan bahwa kepuasan kerja karyawan dipengaruhi
oleh:

(1) balasjasa yang adil dan layak

(2) penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian

(3) berat ringannya pekerjaan

(4) suasana dan lingkungan pekerjaan

(5) perdatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

(6) sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

(7) sifat pekerjaan monoton atau tidak

Selanjutnya Antoncic dan Antoncic (2011) melakukan pencatatan beberapa riset

terdahulu tentang sumber-sumber kepuasan kerja, yaitu terdiri dari :

1. Kepuasan umum yang berhubungan dengan pekerjaan, termasuk kondisi
kerja, jam kerja, dan reputasi perusahaan.

2. Hubungan karyawan, terdiri dari hubungan antar karyawan dan juga
wawancara personal tahunan dengan karyawan.

3. Remunerasi, benefits, dan budaya organisasi, unsur-unsur ini termasuk gaji,
remunerasi dalam bentuk benefit dan pujian, promosi, pendidikan, sifat
permanen pekerjaan, dan iklim dan budaya organisasi.

4. Loyalitas karyawan
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Beberapa penelitian terdahulu mengenai sistem pengukuran kinerja non-finansial,

keadilan organisasi dan kepuasan kerja yang pernah dilakukan dan dikemukakan

oleh para peneliti dapat dilihat pada tabel dibawah ini.

Table 2.1 Review Pendlitian Terdahulu

No. (F;e:h‘i'l';') Judul Sampel Hasil Pendlitian

1. | Laudan Financial and Sampel - SPK finansial dan
Sholihin nonfinancial penelitian non-finansial
(2005) performance terdiri dari 70 berhubungan positif

measures. How do manager dari dengan kepuasan

they affect job perusahaan kerja.

satisfaction? manufaktur di | - Hubungan SPK

Indonesia. finansial dan non-

finansial dengan
kepuasan kerjajuga
dimediasi oleh
keadilan prosedural
dan kepercayaan
atasan.

2. | Burney dan The relationship Sampel - Terdapat hubungan
Swanson between balanced penelitian antara Sistem
(2010) scorecard terdiri dari 763 | Pengukuran Kinerja

characteristicsand | manager balanced scorecard
managers’ job akuntansi dengan kepuasan
satisfaction anggota kerjayang positif
Institute of signifikan.
Manager
Accountants
(IMA).

3. | Bagietal. Medias konflik Sampel Sistem pengukuran

(2013) peran dan keadilan | penelitian kinerja berhubungan
prosedural dalam sebanyak 65 positif dengan
hubungan manager bank keadilan prosedural.
pengukuran kinerja | di pekanbaru
dengan kinerja
manajerial.

4. | Syafitri etal. | Hubungan Sampel - Pengukuran kinerja

(2014) pengukuran kinerja | penelitian keuangan dan non
keuangan dan non terdiri dari 103 | keuangan tidak
keuangan dengan managemen berhubungan dengan
kepuasan kerja menengah kepuasan kerja.
dimediasi oleh perusahaan - Pengukuran kinerja
keadilan prosedural, | perbankandi 6 | keuangan
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kepercayaan dan kabupaten/kota | berhubungan positif

feedback (Studi pada | di provins dengan keadilan

Perbankan di Riau prosedural.

Provinsi Riau) - Pengukuran kinerja
non keuangan tidak
berhubungan dengan
keadilan prosedural.

- Hubungan
Pengukuran kinerja
keuangan dan non
keuangan dengan
kepuasan kerja, yang
dimediasi Keadilan
prosedural
menunjukkan
hubungan yang tidak
signifikan.
Wiranti et al. | Pengaruh Sistem Sampel Sistem pengukuran
(2016) Pengukuran kinerja | penelitian kinerja komprehensif
komprehensif sebanyak 63 berpengaruh positif
terhadap responden dari | terhadap keadilan
pengembang model | 15 bank umum | organisasional.
mental, keadilan syariah dan

organisasional, dan | unit usaha

kinerja karyawan syariah di kota

studi pada malang dan

perbankan syariah di | surabaya.

kota Malang dan

Surabaya

Lambert et a.l | The Impact of Sampel Keadilan Prosedural

(2007) distributive and penelitian berpengaruh terhadap
prosedural justice sebesar 160 kepuasan kerja, akan
on cerectional staff | responden dari | tetapi keadilan

job stress, job midwestern distributif tidak

satisfaction, and private prison | memiliki pengaruh

organizational di Amerika langsung terhadap

commitment. serikat. kepuasan kerja.
Bakhshi et al. | Organizational Sampel Keadilan Distribusi
(2009) justice perceptions | penelitian signifikan positif

as predictor of job sebesar 128 berpengaruh terhadap

satisfaction and karyawan kepuasan kerja, akan

organization perguruan tetapi keadilan
commitment tinggi prosedural tidak
kesehatan pengaruh terhadap
kepuasan kerja.
Pareke, F.J. Hubungan kausalitas | Sampel Keadilan Organisasi
(2009) antara keadilan penelitian berpengaruh positif
organisasional, sebesar 277 terhadap kepuasan
kepuasan kerjadan | responden kerjadan komitmen
komitmen organisasi | yang berpofesi | organisasi.




23

sebagai dosen
PTN dan PTS
di Provins
Bengkulu.
9. | Al-Zu’bi A Sudy of Sampel Seluruh dimensi
(2010) Relationship Penelitian keadilan organisasi
between sebesar 229 berhubungan positif
Organizational Karyawan dengan kepuasan kerja.
Justice and Job perusahaan
Satisfaction industri
elektronik di
yordania
10. | Rohyani Pengaruh Keadilan | Sampel Keadilan Distributif,
(2014) organisas terhadap | penelitian keadilan prosedural
kepuasan kerja sebesar 140 dan keadilan
dengan personality | responden interaksional
(kepribadian)sebagai berpengaruh positif
variabel pemoderasi dan signifikan terhadap
(studi empiris pada kepuasan kerja
Dosen perguruan intrinsik maupun
tinggi swasta di kab. kepuasan kerja
Kebumen) ekstrinsik.
11. | Krisnayanti Pengaruh Keadilan | Sampel Ketiga dimens
dan Riana Organisasi Terhadap | penelitian keadilan organisasi
(2015) Kepuasan Kerja sebanyak 79 (Prosedural, Distribusi
Karyawan karyawan BPR | dan Interaksional)
Lestari. berpengaruh positif
dengan kepuasan kerja,
dengan keadilan
prosedural merupakan
variabel yang memiliki
pengaruh besar
terhadap kepuasan
kerja.

12. | Demir (2016) | Relation between Sampel Ketiga dimens
teachers’ penelitian keadilan organisas
organitational adalah 24 (Prosedural, Digtribusi
justice perceptions | penelitian dan Interaksional)
and organizational | terkait, dimana | berpengaruh positif
commitment and job | 8 published dengan kepuasan kerja.
satisfaction in the dan 16
school: A meta- unpublished
analysis dissertasi.
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2.3. Pengembangan Hipotesis

2.3.1. Pengaruh Sistem Pengukuran Non-finansial terhadap K epuasan
Kerja

Kaplan dan Norton (1996) berpendapat bahwa pengukuran kinerja berfungsi
sebagai landasan untuk kesuksesan masa depan. Hoque et a. (2001) dan

Y uliansyah dan Khan (2015b) berpendapat bahwa penerapan sistem
pengukuran kinerja mampu memberikan sinyal dan memotivas perbaikan
terobosan dalam kegiatan kritis. Manfaat ini cenderung meningkatkan kepuasan
kerja bawahan. Hal ini menunjukkan bahwa adopsi pengukuran kinerja non

finansia cenderung memiliki konsekuensi perilaku yang menguntungkan.

Adapun hubungan pengukuran kinerja non-finansial dengan kepuasan kerja
dapat dilihat dari unsur pengukuran kinerja non-finansial itu sendiri. Dalam
penelitiannya Vaivio (2004) menyatakan bahwa pengukuran kinerja non-
finansia lebih fleksibel, dibandingkan dengan pengukuran kinerjafinansial hal
ini dikarenakan penilaiannya subjektif. Dengan adanya fleksibilitas tersebut
dimungkinkan setiap anggota bereksplorasi, tentang bagaimana mereka dapat
meningkatkan kinerja menjadi lebih baik (Y uliansyah dan Razimi, 2015).

Peningkatan tersebut dapat terjadi karena adanya kepuasan kerja.

Daam penelitiannya Lau dan Sholihin (2005) menemukan bahwa pengukuran
kinerja non keuangan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya
Burney dan Swanson (2010) juga menemukan pengukuran kinerja balanced
scorecard berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan uraian

diatas, maka dikembangkan hipotesis:
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H1 : Sistem Pengukuran kinerja non-finansial berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja
2.3.2. Pengaruh Pengukuran Kinerja Non-Finansial terhadap Keadilan
Organisasi
Dalam proses evaluasi kinerja persepsi keadilan adalah keadilan yang dirasakan
dari semua aspek proses organisasi dan prosedur yang digunakan oleh atasan
untuk mengevaluasi kinerja bawahan mereka, berkomunikasi, umpan balik
kinerja, dan menentukan penghargaan mereka seperti promosi dan kenaikan gaji
(McFarlin dan Sweeney 1992). James dalam Aryee et al (2002), menyatakan
bahwa keadilan organisasiona mendeskripsikan persepsi individu ataupun
kelompok atas adil tidaknya perlakuan yang diterima dari organisasi dan perilaku

mereka merupakan reaksi dari persepsi tersebut.

Karyawan akan merasa adil dalam proses evaluasi kinerja, apabila mereka
diharga dengan adanya umpan balik atas pencapaian target dari ukuran kinerja
yang ditetapkan (Y uliansyah, Bui dan Mohamed; 2016). Pemberian penghargaan,
bonus dan promosi yang diberikan atas pencapaian prestasi karyawan merupakan
suatu keadilan atas pencapaian target kinerja yang telah ditetapkan bagi mereka.
Karyawan tidak akan merasa adil, jika hasil kerja mereka yang dinilai berprestasi

tidak dihargai dan tidak ada umpan baliknya (Sholihin et al, 2010).

Sistem pengukuran kinerja non finansial memberikan informasi-informasi yang
dibutuhkan karyawan untuk menilai keadilan dalam perusahaan mereka.
Hopwood (1972) dan Otley (1978) menemukan bahwa gaya evaluatif dan jenis

ukuran kinerja yang digunakan tidak hanya mempengaruhi sikap karyawan seperti
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kepuasan kerja, tetapi juga dapat mempengaruhi persepsi bawahan terhadap

keadilan. Hasil penelitian Lau dan Sholihin (2005) dan Sholihin dan Pike (2010)

menunjukkan pengukuran kinerja keuangan dan non keuangan berhubungan

dengan keadilan dalam evaluasi kinerja. Berdasarkan uraian diatas, maka

dikembangkan hipotesis:

H2a: Sistem pengukuran kinerja non-finansial berpengaruh positif terhadap
Keadilan Distributif

H2b: Sistem pengukuran kinerja non-finansial berpengaruh positif terhadap
Keadilan Prosedural

H2c: Sistem pengukuran kinerja non-finansial berpengaruh positif terhadap

Keadilan Interaksional

2.3.3. Pengaruh Keadilan Organisas Terhadap Kepuasan Kerja

Keadilan yang dirasakan oleh karyawan sangatlah penting, dikarenakan keadilan
yang dirasakan karyawan akan menciptakan sikap positif dalam pekerjaan, seperti
kepuasan kerja. Dimana karyawan yang merasa bahwa organisasinya telah
memberikan keadilan, maka karyawan tersebut akan merasakan kepuasan dalam
bekerja, sehingga karyawan dalam melakukan pekerjaannya dengan rasa senang
dan positif. Hal ini didukung oleh penelitian Sethi et. al. (2014) yang menyatakan
bahwa keadilan organisasiona berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Selain itu Susanj dan Jakopec (2012) juga menemukan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain semakin tinggi
keadilan yang dirasakan karyawan dari organisasinya, maka akan semakin tinggi

pula kepuasan karyawan atas pekerjaannya.
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Daam penelitiannya Tang dan Sarsfield (1996) menyatakan jika manager dapat
menerapkan aturan secara adil dan konsisten terhadap seluruh karyawan dan
memberikan upah (pendapatan) sesuai dengan kinerja dan prestasi tanpa
prasangka pribadi, maka karyawan akan memiliki persepsi positif terhadap
keadilan, sehingga kepuasan dan keterlibatan akan lebih tinggi. Berdasarkan
uraian tersebut, maka dikembangkan hipotesis:

H3a: Keadilan Distributif berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

H3b: Keadilan Prosedural berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

H3c: Keadilan Interaksiona berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

24. Kerangka Pemikiran
Berdasarkan pengembangan hipotesis, maka model penelitian dalam penelitian ini

dapat digambarkan sebagai berikut :

S 1
/ K eadilan Organisasi

(Cropanzano et al. (2007)

K eadilan Distributif

K eadilan Prosedural

Keadilan Interaksional

Sistem Pengukuran Kinerja 1 Hi

\ Non-Finansial J Kepuasan Kerj a/

Gambar 2.1. Research framework hubungan sistem pengukuran kinerja non-
finansial, keadilan organisas dan kepuasan kerja
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METODE PENELITIAN

3.1. Populas dan Sampe Penelitian

3.1.1. Populas Pendlitian

Daam suatu penelitian, populasi dan sampel digunakan untuk menentukan atau
memilih subjek penelitian. Populasi adalah wilayah generalisas yang terdiri atas
objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian ditarik simpulannya
(Riduwan dan Kuncoro, 2011). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawal
negeri sipil pada satuan kerja pemasyarakatan di provins lampung yang
berjumlah 21 satuan kerjayang terdiri atas 1 Kantor Wilayah, 10 Lembaga

Pemasyarakatan, 6 Rumah Tahanan Negara, dan 2 Balai Pemasyarakatan.

3.1.2. Sampel Penelitian

Pemilihan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode
pur posive sampling, yaitu populasi yang dijadikan sampel merupakan populasi
yang memenuhi kriteria tertentu dengan tujuan untuk mendapatkan sampel yang
representatif sesuai dengan kriteria yang telah ditentukan. Kriteria yag ditetapkan
yaitu supervisor pada satuan kerja pemasyarakatan Kementerian Hukum dan
HAM di Provinsi Lampung, dengan masa jabatan minimal 1 tahun dibidang yang

sama. Penentuan sampel ini dikarenakan pejabat yang menilai kinerja petugas



pemasyarakatan adalah atasan langsung dari petugas tersebut (supervisor).

Sehingga jumlah sampel yang akan diteliti sebanyak 112 supervisor, dengan

rincian sebagai berikut :

Tabel 3.1 Sampel Petugas Pemasyar akatan di Provinsi Lampung
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No. Satuan Kerja Populasi Sample
1 |LapasKlas| Bandar Lampung 140 12
2 |Lapas Narkotika Klas 1A Bandar Lampung 88 9
3 |Lapas Perempuan Klas I A Bandar Lampung 74 9
4 |LapasKlaslIA Metro 68 9
5 [LapasKlasllA Kalianda 61 9
6 |Lapas Anak Klas 1A Kotabumi 57 9
7 |LapasKlas|IB Kota Agung 42 8
8 |Lapas Klas 1B Waykanan 54 8
9 [Lembaga Pembinaan K husus Anak Klas 11B

31 7
Bandar Lampung

10 |Lapas Klas 111 Gunungsugih 36 4
11 |Rutan Klas | Bandar Lampung 101 7
12 |Rutan Klas I1B Menggala 34 3
13 |Rutan Klas 11B Krui 38 3
14 |Rutan Klas I 1B Sukadana 34 3
15 |Rutan Klas 11B K otabumi 53 3
16 |Rutan Klas 11B Kota Agung 31 3
17 |Bapas Klas |1 Bandar Lampung 36 3
18 |Bapas Klas |l Metro 20 3

Jumlah 998 112

Sumber Data: Hasil Penelitian (Data diolah)

Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer. Metode yang

digunakan untuk mendapatkan data dalam penelitian ini, menggunakan metode

survei yang dilakukan dengan menyebar kuesioner kepada para manager

menengah. Masing-masing item pada pertanyaan dalam kuesioner di ukur

dengan menggunakan skalalikert 1 sampai 5, di manajawaban poin 1
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menunjukkan skala yang sangat rendah dan jawaban poin 5 menunjukkan skala

yang sangat tinggi.

3.2. Operasional Variabel Penelitian

Menurut Sekaran (2009), variabel penelitian terbagi empat jenis variabel, yaitu
variabel terikat, variabel bebas, variabel ketergantungan/moderasi, dan variabel
antara/mediasi. Penelitian ini menggunakan 3 jenis variabel, yaitu variabel bebas,
variabel terikat dan variabel antara. Variabel pengukuran kinerja non-finansia
merupakan variabel independen, variabel keadilan organisasi sebagai variabel

antara, dan variabel dependen dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja.

3.2.1. Sistem Pengukuran Kinerja Non-Finansial

Kuesioner yang mengukur sistem pengukuran kinerja non-finansial disgjikan
untuk menanyakan seberapa besar informasi tentang pengukuran kinerja non-
finansia. Instrumen kuesioner dalam penelitian ini, mengadopsi dari penelitian
Ittner dan Lacker (2003) yang dikembangkan oleh Sholihin dan Pike (2010).
Instrumen ini terdiri atas 9 pertanyaan. Instrumen ini, menanyakan kepada
responden untuk mengetahui seberapa besar pendapat mereka tentang pertanyaan-
pertanyaan tersebut dengan menggunakan 5 skala likert. Adapun point 1

menunjukkan skala sangat rendah dan poin 5 menunjukkan skala yang sangat

tinggi.

3.2.2. Keadilan Organisasi
Kuesioner yang mengukur keadilan organisasi disgjikan untuk menanyakan
seberapa besar persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi. Adapun dimensi

dari keadilan organisasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah keadilan
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distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Dalam penelitian ini
instrumen kuesioner yang digunakan mengadopsi 15 item pertanyaan yang
disusun oleh Colquitt (2001) untuk mengukur variabel keadilan organisasi.
Instrumen ini, menanyakan kepada responden untuk mengetahui seberapa besar
pendapat mereka tentang pertanyaan-pertanyaan tersebut dengan menggunakan 5
skalalikert. Adapun point 1 menunjukkan skala sangat rendah dan poin 5

menunjukkan skala yang sangat tinggi.

3.2.3. Kepuasan Kerja

K epuasan kerja merupakan suatu hal yang bersifat individual. Masing-masing
individu dalam organisasi memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda, sesual
dengan sistem dan nilai pada organisasi tersebut. Kepuasan kerja dalam penelitian
ini di ukur dengan menggunakan 9 instrumen kuesioner yang disusun oleh Spector
(1985). Instrumen ini, menanyakan kepada responden untuk mengetahui seberapa
besar pendapat mereka tentang pertanyaan-pertanyaan tersebut dengan
menggunakan 5 skala likert. Adapun point 1 menunjukkan skala sangat rendah
dan poin 5 menunjukkan skala yang sangat tinggi.

Penjelasan tentang definisi dan operasional disetiap variabel adalah sebagai
berikut :

Tabel 3.2 Operasional Variabel

Variabel Dimensi Indikator Kuisioner
Sistem Kualitas 1. Kepuasan 1,2
Pengukuran 2. Kualitas Hubungan 34,5
Kinerja Non-

Financial Efisens 1. Proses 6
(Sholihin dan 2. Prestasi 7
Pike, 2010)

Efektivitas 1. Operasional 8
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3.3. AnalissData

Daam penelitian ini analisis data yang digunakan menggunakan pendekatan
partial least square (PLS). PLS merupakan statistika multivariat yang mampu
menguji hubungan antara variabel dependen berganda dengan variabel
independen berganda (Hartono dan Abdillah, 2014; Gefen et al. dalam Haenlein
dan Kaplan, 2004). PLS merupakan salah satu metode statistika Sructural
Equation Model (SEM) berbasis varian yang dapat digunakan ketika terdapat

permasal ahan pada data, seperti ukuran sampel penelitian kecil, data tidak
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terdistribusi normal, dan adanya data yang hilang (Hartono dan Abdillah, 2014;

Hair et al., 2012).

PLS dapat melakukan pengujian model pengukuran (outer model) dan model
struktural (inner model) secara simultan (Hartono dan Abdillah, 2014). Model
pengukuran digunakan untuk mengetahui hubungan antara item yang diobservasi
(instrumen penelitian) dengan variabel laten dengan melakukan uji validitas dan

reliabilitas (Hartono dan Abdillah, 2014).

3.3.1. Uji KualitasData

Evaluas kualitas data yang dihasilkan dari penggunaan instrumen penelitian dapat
dilakukan dengan melalui uji reliabilitas dan validitas (Heir et a, 1996). Uji ini
dilakukan untuk memastikan bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini

adalah valid dan reliabel.

a) Uji Validitas

Dilakukannya uji validitas bertujuan untuk memeriksa apakah isi kuesioner sudah
tepat untuk mengukur apa yang ingin diukur dan cukup dipahami oleh semua
responden. Pengujian validitas menggunakan Partial Least Square (PLS) dapat
dilihat dari pengujian validitas convergent dan discriminant. Convergent Validity
dinilai berdasarkan besarnyanilai loading yang menunjukkan korelasi antara item

score dengan construct score (Ghozali, 2014).

Nilal loading refleksif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan
konstruk yang ingin diukur dan ini sangat direkomendasikan, namun demikian

untuk penelitian tahap awal nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup (Chin,
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1998 dalam Ghozali, 2014). Dalam penelitian ini nilai loading > 0,50 dianggap
baik. Selain itu convergent Validity dinilai dengan melihat nilai AVE (Average
Variance Extracted). Jikanilai AVE > 0,50 maka dikatakan model memiliki nilai

Convergent Validity yang baik (Henseler et a, 2009).

b) Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana konsistensi alat ukur
yang digunakan, sehingga bilaalat ukur tersebut digunakan kembali untuk
meneliti obyek yang sama dengan teknik yang sama dengan waktu yang berbeda,
maka hasi| yang diperoleh tetap sama. Suatu instrumen dikatakan reliabel jika

nilai Composite Realibility Measure > 0,70 dan Cronbach Alpha > 0,70.

3.3.2. Pengukuran Model Struktural

Setelah analisis pengukuran model dilakukan, tahap selanjutnya yang dilakukan
adalah pengukuran model struktural atau inner model. Model struktural
digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai observas yang dihasilkan model
dan juga estimasi parameternya. Model struktural dievaluasi dengan
menggunakan koefisien determinasi atau R? untuk konstruk dependen dan Stone-
Geisser-Q-Square atau Q* untuk mengatahui apakah model memiliki Predictive
Relevance. Interpretasi R sama dengan interpretasi padaregresi yaitu untuk
menilai pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Sementara Q?
mengukur seberapa baik nilai observas dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Nilai Q%> 0 menunjukkan bahwa model memiliki predictive

relevance. Besaran Q-square memiliki nilai dengan rentang 0 < Q*<1, dimana

semakin mendekati 1 berarti model semakin baik (Ghozali, 2014).



3.3.3. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis pengaruh langsung dengan menggunakan SEM-PL S dapat
dilakukan dengan melihat nilai probabilitas dan nilai t-statistiknya (Ghozali,
2014). Untuk nilai probabilitas, nilai p-value dengan o = 5% adalah kurang dari
0,05. Nilai t-tabel untuk o = 5% adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan Ha

dan penolakan HO adalah jika nilai p < 0,05 dan t-statistik > 1,96.

35



BABV
SIMPULAN DAN SARAN

5.1. KESIMPULAN PENELITIAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan dalam bab sebelumnya, dapat
ditarik beberapa kesimpulan :

1. Sistem pengukuran kinerjanon finansial yang dilakukan pada Lembaga
Pemasyarakatan di Provinsi Lampung berpengaruh positif terhadap keadilan
organisasi, baik keadilan distributif dan keadilan prosedura maupun keadilan
interaksional. Hal ini mengindikasikan bahwa penggunaan sistem pengukuran
kinerjanon finansial dapat meningkatkan persepsi petugas atas keadilan
dalam lembaga pemasyarakatan, baik keadilan distributif, keadilan prosedural
maupun keadilan interaksional.

2. Hasil penelitian antara keadilan organisasi dengan kepuasan kerja
mengindikasikan bahwa semakin tinggi perseps petugas atas keadilan dalam
lingkungan kerja, maka semakin tinggi kepuasan kerja petugas. Ditunjukkan
dengan keadilan distibutif, dan keadilan interaksional secara signifikan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, dan secara parsial keadilan
interaksional merupakan variabel yang memiliki pengaruh besar terhadap
kepuasan kerja.

3. Sistem pengukuran kinerjanon finansial yang dilakukan pada Lembaga

Pemasyarakatan di Provinsi Lampung tidak berpengaruh secaralangsung
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terhadap kepuasan kerja petugas pemasyarakatan. Hal ini mungkin
disebabkan sistem pengukuran kinerja non finansial yang dilakukan pada
lembaga pemasyarakatan belum dapat memberikan informasi yang
komprehensif bagi atasan dalam menentukan kebijakan yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja, sehingga belum berdampak pada kepuasan
kerjabagi petugas.

4. Berdasarkan hasil penelitian, pengaruh sistem pengukuran kinerja non
finansial terhadap kepuasan adalah fully mediated oleh keadilan organisasi.
Hal ini dikarenakan pengaruh langsung sistem pengukuran kinerjanon

finansial terhadap kepuasan kerjatidak ditemukan.

5.2. Keterbatasan Penédlitian

Keterbatasan dalam penelitian ini yang mungkin berdampak terhadap hasil

penelitian antaralain yaitu:

1. Responden yang menjadi objek peneltian ini hanya terbatas pada pejabat
struktural (supervisor) di lembaga pemasyarakatan di Provinsi Lampung sgja.
Dan penelitian hanya dilakukan pada titik waktu tertentu, yaitu pada waktu
dilakukan survey.

2. Penditian ini pengumpulan data yang dilakukan adalah menggunakan
kuesioner yang langsung dibagikan kepada responden, sehingga ada
kemungkinan data menjadi bias karena pengisian yang kurang
menggambarkan keadaan yang sebenarnya.

3. Indikator pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari

penelitian terdahulu, dengan total 33 indikator terdapat 6 indikator yang harus
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dihilangkan dalam analisis data. Diharapkan penelitian selanjutnya dapat

menggunakan indikator lain yang lebih baik lagi.

53. Saran

Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan sample penelitian yang lebih luas
terhadap lembaga pemasyarakatan di Indonesia dan keseluruhan instansi di
Kementerian Hukum dan HAM RI, atau padainstans pemerintah diluar Lembaga
Pemasyarakatan. penelitian selanjutnya diharapkan dapat mel akukan

perbandingan responden padalevel karyawan, supervisor dan managjer.

54. Implikasi

Bukti empiris yang telah diperoleh dapat dijadikan masukan bagi lembaga
pemasyarakat untuk melihat manfaat dari sistem pengukuran kinerja non finansial
dan keadilan organisasi dalam meningkatkan kepuasan kerja petugas. ini
dikarenakan kepuasan kerja merupakan salah satu komponen penting guna
meningkatkan kinerja petugas dalam mel aksanakan tugas pokoknya yaitu
melakukan perawatan dan pembinaan bagi WBP. Dan penelitian dapat menjadi
bahan evaluasi bagi |lembaga pemasyarakatan dalam melakukan kebijakan yang
berkaitan dengan sistem pengukuran kinerja non finansial, terutama dalam hal

meningkatkan kepuasan kerja petugas pemasyarakatan.
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