
Abstrak

PENDAHULUAN

Karyawan dan perusahaan merupakan dua hal 

yang tidak bisa dipisahkan. Karyawan 

memegang peranan utama dalam menjalankan 

roda kehidupan perusahaan dan pelaku aktif 

dari setiap aktivitas perusahaan. Sebagaimana 

diketahui sebuah organisasi atau perusahaan, 

di dalamnya terdiri dari berbagai macam 

individu yang berasal dari berbagai status yang 

mana status tersebut berupa pendidikan, 

jabatan dan golongan, pengalaman dan jenis 

kelamin,  s ta tus  perkawinan,  t ingkat 

pengeluaran, serta tingkat usia dari masing-

masing individu tersebut (Hasibuan, 2002).
Perbedaan-perbedaan tersebut akan dibawa ke 

dalam dunia kerja, sehingga dengan adanya 

perbedaan tersebut menyebabkan kinerja 

karyawan berbeda satu sama lainnya, 

walaupun mereka ditempatkan dalam satu 

lingkungan kerja yang sama (Anwaruddin, 

2006).
Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai 

tujuan bersama, namun untuk mencapai tujuan 

secara efektif diperlukan manajemen yang 
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baik dan benar. Terdapat berbagai pendapat 

tentang pengertian manajemen, walaupun 

pada dasarnya mempunyai makna yang 

kurang lebih sama. Terdapat pendapat yang 

menyatakan bahwa manajemen adalah 

sebagai suatu seni untuk mendapatkan segala 

sesuatu dilakukan melalui orang lain.
Permasalahan penelitian ini berfokus pada: 

Bagaimanakah manajemen kinerja keadilan 

dan kinerja karyawan pada PT. Sunprima 

Nusantara Pembiayaan (Columbia Finance) 

Pontianak.
Pada Gambar 1 merupakan bagan kerangka 

konseptual penelitian yang didasari oleh 

manajemen kinerja, keadilan karyawan dan 

penilaian kinerja pada Colombia Financial.

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

Berdasarkan kerangka konseptual diatas, 

dapat dijelaskan bahwa variabel Manajemen 

kinerja dan variabel Keadilan merupakan 

independen variabel atau variabel bebas yang 

mempengaruhi Kinerja karyawan yang 

merupakan dependen variabel atau variabel 

terikat dalam penelitian ini.
Terdapat pengaruh langsung antara variabel 

Manajemen kinerja terhadap variabel 

Keadilan dan variabel Manajemen kinerja 

terhadap kinerja karyawan secara langsung 

maupun secara tak langsung melalui variabel 

Keadilan, selain itu terdapat pula pengaruh 

langsung antara variabel Keadilan terhadap 

kinerja.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Penelitian ini besifat hubungan causal 

explanatory ini dapat dikatakan sebagai 

penelitian pengujian hipotesis yang menguji 

hubungan sebab akibat diantara variabel yang 

diteliti dalam bentuk survey yang bertujuan 

mengetahui pola hubungan kausal antara 

variabel (Umar, 2005) manajemen kinerja, 

keadilan dan kinerja. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah data primer yang diambil langsung 

pada obyek penelitian melalui kuesioner. Data 

sekunder berupa informasi terkait dengan 

penelitian yang didapatkan dari sumber lain. 

Skala pengukuran yang dipilih adalah skala 

Likert.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

Colombia Finance Cabang Pontianak, 

sehingga unit analisis merupakan individu. 

Penelitian populasi sebanyak 82 orang (tidak 

termasuk pimpinan). 
Karyawan yang menjadi responden sebagian 

besar adalah laki-laki sebanyak  76,83%, 

perempuan hanya diwakili sebanyak 23,17 %, 

dominasi karyawan merupakan laki-laki dari 

pada karyawan perempuan. Umumnya 

pekerjaan lapangan menjadi kegiatan 

perusahaan, sehingga faktor fisik lebih 

diutamakan, bahwa jenis dan mutu lapangan 

kerja yang dimasuki terbatas pada lapangan 

kerja kasar (Showalter, 1989). Selain itu, data 

menunjukkan, bahwa perempuan masih 

tertinggal dari laki-laki untuk jenis pekerjaan 

tertentu.
Tingkat usia responden sebagian besar antara 

30-40 tahun sebesar 56,1 %, kurang dari 30 

tahun sebesar 25,61 %, 41-50 tahun sebesar 

 10,98% dan lebih dari 50 tahun sebesar 

 7,32%. Sebagian besar karyawan yang 
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bekerja berada pada tahap pengembangan 

karir yaitu berusia antara 30 sampai dengan 40 

tahun (Slocum dan Cron. 1985). 
Masa kerja responden terdiri dari kurang dari 2 

tahun sebesar  50%, 2-2,9 tahun sebesar 

 23,17%, kurang dari 3-4 tahun sebesar 

 20,73%, dan lebih dari 4 tahun sebesar   6,1%. 

Sebagian besar karyawan Colombia Finance 

Cabang Pontianak didominasi oleh masa kerja 

kurang dari 4 tahun, khususnya memiliki masa 

kerja rendah (Gould dan Penley, 1985). 
Status perkawinan responden terdiri dari 

belum menikah sebanyak  74,39%, selebihnya 

responden adalah sudah menikah  25,61% 

dimana status menunjukkan sebagian besar 

responden belum memiliki keterikatan dalam 

hubungan keluarga. Soekanto (2000), 

menyatakan bahwa perkawinan (marriage) 

adalah ikatan yang sah antara seorang pria dan 

wanita yang menimbulkan hak-hak dan 

kewajiban-kewajiban antara mereka maupun 

turunannya. 

HASIL DAN PEMBAHASAN

 Uji Validitas

Uji validitas konstruk yaitu menyusun 

indikator pengukuran operasional berdasarkan 

kerangka teori konsep yang akan diukur 

(Azwar, 2001). Variabel manajemen kinerja 

terdiri dari 4 dimensi dan 10 indikator. 

Variabel keadilan terdiri dari 2 dimensi dan 7 

indikator. Variabel kinerja terdiri dari 4 

dimensi dan 12 indikator.
Masing-masing pertanyaan dari indikator 

variabel penelitian mempunyai nilai korelasi 

(r-hitung) lebih besar dari 0,220 (n=82). 

Berdasarkan nilai korelasi tersebut dapat 

dinyatakan memenuhi syarat validitas 

(Kuncoro, 2004).

Uji Reliabilitas

Nilai alpha Cronbach variabel manajemen 

kinerja sebesar 0,705, variabel keadilan 

sebesar 0,746 dan untuk variabel kinerja 

sebesar 0,739. Semua nilai reliabilitas alpha 

Cronbach yang lebih besar dibandingkan nilai 

standar yaitu 0,700 (Priyatno, 2013). Dengan 

demikian seluruh item pertanyaan pada 

variabel penelitian dapat dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Uji normalitas menggunakan One-Sample 

Kolmogorov-Smirnov test, diperoleh nilai 

signifikasi masing-masing variabel penelitian 

lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan 

bahwa distribusi data pada kedua variabel 

tersebut dinyatakan normal (Priyatno, 2013).
Uji linieritas yang digunakan adalah uji Mean 

test for linearity, semua variabel penelitian 

memiliki nilai signifikansinya kurang dari 

0,05 atau signifikansi pada Deviation from 

linearity–nya > 0,05 maka variabel penelitian 

berhubungan secara linear (Priyatno, 2013).

Analisis Jalur

Berdasarkan data dan analisis SPSS terhadap 

masing-masing variabel penelitian, kemudian 

dipetakan kedalam diagram analisis jalur, 

maka dapat dilihat pada gambar berikut:

Gambar 2. Diagram Hasil Analisis Jalur 

variabel X dan Y1 terhadap Y2 

Berdasarkan analisis jalur dan dengan tingkat 

signifikansi sebesar 5%, dapat dijelaskan 
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pengaruh masing-masing variabel penelitian 

antara lain: Koefisien pengaruh manajemen 

kinerja terhadap keadilan secara langsung 

adalah sebesar 0,242 dengan nilai sig 0,028. 

Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh 

manajemen kinerja terhadap keadilan bersifat 

positif dan signifikan, artinya semakin baik 

mana jemen  k ine r j a  yang  d i l akukan 

perusahaan kepada karyawan maka keadilan 

semakin baik yang dirasakan karyawan.
Koefisien pengaruh manajemen kinerja 

terhadap kinerja secara langsung sebesar 

0,463 dengan nilai sig 0,000. Hal ini 

menunjukkan bahwa manajemen kinerja 

terhadap kinerja bersifat positif dan signifikan, 

artinya semakin baik manajemen kinerja yang 

dilakukan perusahaan maka kinerja karyawan 

akan semakin baik.
Koefisien pengaruh keadilan terhadap kinerja 

secara langsung sebesar 0,301 dengan nilai sig 

0,002. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh 

keadilan terhadap kinerja bersifat positif dan 

signifikan, artinya semakin baik keadilan 

dirasakan karyawan maka kinerja akan 

semakin baik pula.
Koefisien pengaruh manajemen kinerja 

terhadap kinerja secara tak langsung melalui 

keadilan sebesar   (0,242 x 0,301) dengan nilai 

sig kurang dari alpha. Hal ini menunjukkan 

bahwa pengaruh manajemen kinerja terhadap 

kinerja secara tidak langsung bersifat positif 

dan signifikan, artinya semakin baik 

mana jemen  k ine r j a  yang  d i l akukan 

perusahaan akan meningkatkan keadilan 

dalam bekerja maka akan menyebabkan 

kinerja semakin baik.
Koefisien pengaruh total manajemen kinerja, 

keadilan terhadap kinerja sebesar   (0,463 + 

0,073) dengan nilai sig kurang dari alpha. Hal 

ini menunjukkan bahwa pengaruh total 

manajemen kinerja dan keadilan terhadap 

kinerja secara total bersifat positif dan 

signifikan, artinya semakin baik manajemen 

kinerja yang dirasakan karyawan akan 

meningkatkan keadilan kerja maka akan 

menyebabkan kinerja semakin baik.
Berdasarkan urutan-urutan ketergantungan 

pengaruh kausalitas dapat di asumsikan bahwa 

pengaruh yang paling dominan dari eksogen 

terhadap endogen adalah pengaruh total 

manajemen kinerja terhadap kinerja melalui 

keadilan, yaitu sebesar 0,536 atau 53,6% dan 

memiliki makna signifikan. Diikuti oleh 

pengaruh manajemen kinerja terhadap kinerja, 

yaitu sebesar 0,463 atau 46,3% dan memiliki 

makna signifikan.  Berdasarkan hasil 

perhitungan analisis koefisien determinasi 

total dengan rumus Rm2 = 1 – ((Pe1)2. (Pe2)2) 

atau  1 – (0,3012.0,6282), maka diperoleh nilai 

Rm2 sebesar 0,964 atau dengan kata lain, 

keragaman data yang dapat dijelaskan oleh 

model analisis jalur dalam penelitian ini 

adalah sebesar 96,4%.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

manajemen kinerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap keadilan (terbukti bahwa 

p=0,028 < α = 0,05 atau t-tabel=1,664<t-

h i t u n g = 2 , 2 3 1 ) ,  m a n a j e m e n  k i n e r j a 

berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan (terbukti bahwa p=0,000 < 

α=0,050 atau t-tabel=1,664 < t-hitung=5,045) 

dan variabel keadilan berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan (terbukti 

b a h w a  p = 0 , 0 0 2  <  α = 0 , 0 5  a t a u  t -

tabel=1,664<t-hitung=3,273).

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
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manajemen kinerja dapat mempengaruhi 

keadilan dan kinerja karyawan. Pengaruh 

terhadap kinerja karyawan lebih dominan dari 

pada pengaruh terhadap keadilan, demikian 

pula pengaruh keadilan terhadap kinerja 

karyawan.
Perusahaan telah menetapkan standar kerja 

yang tinggi melalui target yang harus dicapai 

oleh karyawan dalam pekerjaanya. Bagi 

karyawan yang memenuhi peluang diberikan 

penghasilan dan bonus yang cukup.Proses 

pelaksanaan yang terbuka dengan prosedur 

yang sudah terstandar sebagai bentuk 

manajemen kinerja yang diberlakukan sama 

untuk semua karyawan. Sehingga sistem 

keadilan kerja karyawan diterapkan dalam 

berbagai bentuk seperti pemberian gaji, bonus, 

fasilitas bahkan sanksi.
Hal ini dipandang oleh karyawan sebagai 

bentuk yang positif, sehingga mendorong 

untuk bekerja lebih keras agar kinerja yang 

diharapkan perusahaan terpenuhi.
Kinerja yang cukup tinggi yang ditentukan 

perusahaan kepada karyawan membawa 

dampak yang positif bagi perusahaan adalah 

terseleksinya karyawan yang memiliki 

kemampuan dan keterampilan untuk dapat 

bertahan dan dapat meningkatkan jenjang 

karirnya. Namun negatifnya pada karyawan, 

sehingga tingkat turnover tenaga kerja 

tergolong tinggi. Karyawan yang tidak dapat 

memenuhi standar target terpaksa harus 

tereleminasi, hal ini dapat dilihat dari masa 

kerja karyawan yang kenaikan setiap 

jenjangnya tergolong lambat.  

Saran

Beberapa saran dapat diberikan bagi 

penelitian selanjutnya, antara lain untuk: (1) 

Meneliti kembali pengaruh faktor manajemen 

kinerja dan keadilan terhadap kinerja, 

walaupun hasil yang signifikan dalam 

penelitian ini tetapi berbeda dengan beberapa 

penelitian terdahulu. (2) Menambahkan 

variabel lain yang memiliki kemungkinan 

berpengaruh terhadap variabel kinerja atau 

faktor lainnya yang tidak dibahas dalam 

penelitian ini. (3) Membuktikan konsistensi 

hasil penelitian ini pada jenis organisasi lain 

seperti organisasi jasa, pemerintahan, 

keuangan, retail  dan sebagainya. (4) 

Menggunakan sampel yang lebih luas, karena 

responden dalam penelitian ini memiliki 

karakteristik tertentu yang dominan. Hasil 

yang berbeda bisa terjadi jika memiliki 

keragaman demografis yang lebih merata. (5) 

Menambahkan kondisi demografis seperti 

gender  dan sebagainya untuk dicar i 

pengaruhnya terhadap variabel penelitian. (6) 

Melakukan penelitian longitudinal sebagai 

solusi untuk dapat menjelaskan indikator 

penelitian dan untuk menghasilkan jawaban 

yang lebih obyektif.
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