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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah mengetahui dan mengungkap pengaruh keadilan 
organisasi terhadap kinerja tenaga kependidikan. Penelitian ini menggunakan jenis 
penelitian kuantitatif ex post facto. Populasi penelitian ini adalah tenaga kependidikan 
yaitu; pengelola, staf, karyawan, dan pegawai yang ada dilingkungan Universitas swasta 
di Mataram dengan jumlah populasi sebanyak 227 orang yang tersebar di 5 (lima) 
Universitas Swasta di Mataram. Sampel penelitian ini adalah tenaga kependidikan kecuali 
dosen sebanyak 69 orang dengan teknik pengambilan sampel adalah probability sampling 
dengan menggunakan proportionate random sampling. Data di analisis dengan menggunakan 
teknik deskriptif dan regresi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja tenaga kependidikan dengan kontribusi nilai sebesar 38%.  
 

 Kata Kunci: keadilan organisasi, kinerja, tenaga kependidikan. 

 

 

Pendahuluan  
 
Era globalisasi menghasilkan tantangan baru 

yang harus dihadapi oleh perguruan tinggi terutama 
masalah pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 
atau tenaga kerja yang sesuai dengan kriteria (Wayong, 
2012). Dalam lembaga pendidikan tinggi terutama 
Universitas, selayaknya dapat diorganisir agar mampu 
menciptakan sebuah kerjasama tim dalam melewati 
berbagai perubahan pada era globalisasi saat ini 
(Dacholfany, 2017). Keberlangsungan hidup suatu 
organisasi saat ini ditentukan oleh keberhasilan dalam 
mengelola sumber daya manusia (SDM) yang ada, 
sumber daya manusia menjadi suatu aset yang 
terpenting dalam organisasi dan menjadi bagian pokok 
dalam mengelola potensi yang ada untuk dapat 
menghasilkan kinerja yang tinggi (Arifin, 2017). Dalam 
melaksanakan kegiatan proses belajar mengajar maka 
perlu adannya tenaga kependidikan yang handal di 
masing-masing bidang sehingga tercapai segala bentuk 
aktivitas sehari-sehari dalam lingkungan kampus 
(Sholeh, 2016). 

Dalam undang-undang Republik Indonesia 
Nomor 12 Tahun 2012 tentang Pendidikan Tinggi 

bahwa Pendidikan Tinggi adalah jenjang pendidikan 
setelah pendidikan menengah yang mencakup 
program diploma, program sarjana, program magister, 
program doktor dan program profesi serta program 
spesialis, yang diselenggarakan oleh perguruan tinggi 
berdasarkan kebudayaan bangsa Indonesia. Jadi dalam 
perguruan tinggi itu terdapat berbagai aktifitas mulai 
dari proses belajar mengajar hingga pengabdian 
kepada masyarakat.  

Setiap organisasi perlu melakukan 
pengembangan sumber daya manusia (SDM) melalui 
peningkatan kinerja agar memiliki kemampuan, 
keterampilan dan sikap yang positif sehingga mampu 
melaksanakan tugas dengan baik (Dahliah dan Narwis, 
2019). Oleh karena itu, kinerja organisasi sangatlah 
penting, sehingga sumber daya manusia harus bisa 
meningkatkan efisiensi dan juga memberikan 
peningkatan hasil terhadap organisasi (Widodo et al., 
2019). Sehingga kinerja yang baik menuntut untuk 
berperilaku sesuai harapan organisasi, dimana 
organisasi perlu memperhatikan aspek yang membuat 
tenaga kependidikan bertahan dan nyaman dalam 
bekerja melayani mahasiswa dan dosen (Zain & 
Yuliana, 2017). Kinerja sebagai perilaku seseorang yang 
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membuahkan hasil kerja tertentu setelah memenuhi 
sejumlah persyaratan (Uno & Lamatenggo, 2012). 
Namun demikian kinerja sangatlah penting dalam 
keberhasilan seseorang di dalam bekerja sehingga apa 
yang dihasilkan dalam melaksanakan tugas yang telah 
diberikan oleh pimpinan kepada bawahan, dapat 
tercapai apa yang menjadi tujuan dari organisasi 
tersebut. 

Kinerja merupakan suatu hal yang kompleks 
sehingga perlu ditingkatkan baik dari sisi individu, 
kelompok, maupun organisasi (Ikhsan, 2016). Hal ini 
dikarenakan kinerja merupakan tantangan yang harus 
dihadapi oleh semua komponen serta unsur organisasi, 
sehingga mampu mengatasi situasi dan kondisi 
ditempat bekerja (Wartono dan Mochtar, 2015). 
Selanjutnya kinerja karyawan merupakan indikator 
penentu keberhasilan organisasi, adanya banyak faktor 
yang mendukung kinerja salah satunya ialah faktor 
keadilan organisasi, dimana keadilan organisasi 
merupakan pandangan dan perasaan tentang sikap 
seorang individu diperlakukan sama di organisasi 
tempat bekerja (Kristanto, 2015).  

Menurut Gibson et al (dalam Kristianto, 2015) 
keadilan organisasi sebagai suatu tingkat dimana 
seorang individu merasa diperlakukan sama di 
organisasi tempat bekerja. Menurut Greenberg dan 
Baron (dalam Sancoko & Panggabean, 2015) konsep 
keadilan organisasional berguna untuk memahami 
bagaimana seseorang menilai kewajaran/keadilan dari 
penghargaan (achievement) yang mereka terima. 
Dengan mengutip pendapat Ihdaryanti & Panggabaen; 
Hidayat (dalam Avilla, 2017) bahwa keadilan 
organisasi pada hakikatnya adalah persepsi individu 
terhadap keadilan perlakuan yang mereka terima di 
tempat kerja. 

Kinerja tenaga kependidikan melalui pimpinan 
telah mengintruksikan agar supaya karyawan, staf atau 
pegawai memberikan pelayanan secara optimal kepada 
dosen dan mahasiwa serta masyarakat sehingga 
kegiatan sehari-hari dalam proses belajar mengajar 
dapat berjalan lancer, tenaga kependidikan berperan 
sangat penting dalam melaksanakan kegiatan 
administrasi di lingkungan perguruan tinggi dalam 
mencapai tujuan organisasi. Tenaga kependidikan 
merupakan salah satu ujung tombak yang akan 
menentukan pelayanan kepada mahasiswa, dosen dan 
masyarakat yang mencakup kegiatan Tridharma 
Perguruan Tinggi (Alfarisi, 2019) 

Berdasarkan kondisi di lapangan ada beberapa 
perguruan tinggi swasta yang terdapat di Kota 
Mataram, mengalami berbagai permasalahan yang ada 
dalam lingkungan kinerja tenaga kependidikan baik 
menyangkut gaji, imbalan, pembagian kerja, kondisi 
kerja, komitmen, kesempatan untuk 
maju/pengembangan SDM, disiplin dan berbagai 

macam permasalahan yang menghambat proses 
kegiatan yang ada dalam lingkungan perguruan tinggi. 
Ditemukan bahwa ada perguruan tinggi (universitas) 
yang mempunyai banyak tenaga kependidikan akan 
tetapi penempatan dalam pembagian kerja tidak sesuai 
dengan kondisi dan keadaan dimana tempat bekerja. 
Begitu pula ada perguruan tinggi (Universitas) segala 
bentuk kegiatan proses belajar mengajar menyangkut 
kegiatan administrasi seperti proses surat menyurat 
dan sebagainnya dilakukan oleh dosen yang 
merangkap tenaga kependidikan sehingga tidak 
membutuhkan tenaga kependidikan. 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka 
penelitian ini bermaksud mengungkap serta 
menjelaskan bagaimana kinerja tenaga kependidikan 
Universitas swasta di Kota Mataram dan sejauh mana 
faktor keadilan organisasi yang dirasakan berpengaruh 
terhadap kinerja tenaga kependidikan Universitas 
swasta di Kota Mataram. 

 
Metode  

 
Penelitian ini dilaksanakan di SD Negeri 

Penelitian ini akan dilakukan di 5 (lima) perguruan 
tinggi swasta yaitu, Universitas Nahdlatul Wathan, 
Universitas Nahdatul Ulama, Universitas 
Muhamadiyah, Universitas Mahasaraswati, dan 
Universitas 45. Penelitian kuantitatip merupakan 
penelitian ex post facto, yaitu penelitian ini tidak dapat 
mengendalikan variabel bebas itu melalui manipulasi 
(Furchan, 2011). 

Populasi penelitian ini adalah seluruh tenaga 
kependidikan yaitu staf, karyawan/pegawai serta 
pengelola yang berada dilingkungan Universitas 
swasta di Kota Mataram sebanyak 227 orang. 
Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan 
dengan teknik Probability sampling yang dihitung 
menggunakan rumus slovin. Probability sampling adalah 
teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang 
yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk 
dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2017). Berdasarkan 
hitungan tersebut, jumlah sampel penelitian sebanyak 
69 atau 43% dari populasi.  

Instrumen penelitian yang dipakai sebagai alat 
ukur keadilan organisasi adalah angket model skala 
likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok 
orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2017). 
Instrumen penelitian yang dipakai sebagai alat ukur 
keadilan organisasi dan kinerja adalah angket model 
skala Likert dengan 4 (empat) pilihan jawaban. Angket 
berisikan sejumlah pernyataan yang diajukan kepada 
responden yang dirumuskan dalam bentuk pernyataan 
(deskripsi situasi) dengan empat alternatif jawaban 
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yang disesuaikan dengan tujuan pernyataan tersebut, 
yakni; 4) Sangat setuju, 3) Setuju, 2) Tidak setuju, dan 1) 
Sangat tidak setuju. 

Teknik analisis data yang dipergunakan dalam 
penelitian ini adalah analisis korelasi dan regresi. 
Sebelum analisis data dilaksanakan, terlebih dahulu 
dilakukan uji persyaratan analisis data yang meliputi 
uji normalitas, uji autokorelasi, uji multikolinieritas, 
dan dilanjutkan dengan pengujian hipotesis. 

 

 

 
Hasil dan Pembahasan  
 

Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini 
menyebutkan bahwa “terdapat pengaruh keadilan 
organisasi terhadap kinerja tenaga kependidikan 
Universitas swasta di Mataram. Maka dilakukan 
analisis regresi linier sederhana diperoleh hasil analisis 
pada Tabel 1. 

 
Tabel 1. Uji Anova Pengaruh X1 terhadap Y  

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 25.697 3.400  7.558 0.000 
Keadilan Organisasi 0.118 0.062 0.227 1.912 0.060 

 
Berdasarkan Tabel 1, nilai thitung 1.912 > daripada 

ttabel sebesar 1.667 sehingga hipotesis (Ha) diterima. 
Dimana hipotesis terbukti bahwa pengaruh positif 
keadilan organisasi terhadap kinerja tenaga 
kependidikan Universitas swasta di Mataram. Selain 
itu, nilai Signifikansi diperoleh sebesar 0.060 lebih besar 
dari 0,05. Dalam hal ini terbukti bahwa pengaruh 
positif yang signifikansi keadilan organisasi terhadap 
kinerja tenaga kependidikan Universitas swasta di 
Mataram. 

Selanjutnya hasil analisis pada tabel 4.7 diatas 
menunjukkan nilai koefisien regresi b sebesar 0.118 dan 
kontanta sebesar 25.697. Bentuk persamaan regresi 
keadilan organisasi (X1) terhadap kinerja tenaga 
kependidikan (Y) Universitas swasta di Mataram, 
adalah Ŷ = 25.697 + 0.118X1. Dalam setiap kenaikan 
satu pada varibel keadilan organisasi maka, terjadi 
peningkatan kinerja tenaga kependidikan sebesar 0.118. 

Kemudian dilanjutkan dengan menghitung 
koefisien determinasi (R2). Dimana koefisien 
determinasi (R Squera) atau R2 dimaknai sebagai 
sumbangan pengaruh yang diberikan variabel bebas 
(X) terhadap variabel terikat (Y). Adapun besar 
pengaruh variabel keadilan organisasi (X1) terhadap 
kinerja tenaga kependidikan (Y) Universitas swasta di 
Mataram dari nilai R Squera 0.052 sedangkan nilai 
Adjusted R Square 0.038. Artinya bahwa keadilan 
organisasi mempunyai pengaruh sebesar 38% terhadap 
kinerja tenaga kependidikan. Sisanya 62% dipengaruhi 
oleh factor lain. 

Dalam lembaga pendidikan terutama perguruan 
tinggi atau Universitas, selayaknya dapat terorganisir 
agar mampu menciptakan sebuah kerjasama yang baik 
sehingga dapat melewati berbagai tantangan dalam 
menghadapi perubahan pada era revolusi 4.0 saaat ini.  
Oleh karena itu, organisasi (lembaga pendidikan) 

Universitas perlu melaksanakan pengembangan 
sumber daya manusia (SDM) melalui peningkatan 
kinerja agar memiliki kemampuan, keterampilan, dan 
sikap positif dalam laksanakan tugas dengan baik, 
sehingga kinerja yang baik menuntut untuk 
berperilaku sesuai harapan organisasi (lembaga 
pendidikan). Dimana perlu memperhatikan aspek-
aspek yang membuat tenaga kependidikan bertahan 
dan nyaman dalam bekerja melayani mahasiswa dan 
dosen (Zain & Yuliana, 2017). 

Adanya banyak faktor – faktor yang mendukung 
kinerja salah satunya ialah keadilan organisasi 
(lembaga pendidikan) sebagai suatu tingkat dimana, 
seseoarang individu merasa diperlakukan sama di 
organisasi (lembaga pendidikan) tempat bekerja 
menurut Gibson et. al. (dalam kristanto, 2015). Keadilan 
organisasi (lembaga pendidikan) beberapa Universitas 
swasta di Mataram tergolong cukup baik, dalam hal ini 
dibuktikan bahwa 68,12% kategori cukup baik. 
Berdasarkan analisis data yang dilakukan oleh peneliti 
melalui sebaran angket yang ditujukan kepada tenaga 
kependidikan/staf/pegawai di beberapa Universitas 
swasta di Mataram. 

Dalam hal ini terbukti bahwa pengaruh positif 
yang signifikansi keadilan organisasi sebesar 0,060 
terhadap kinerja tenaga kependidikan Universitas 
swasta di Mataram. Oleh karena itu, disebabkan 
pengaruh indikator-indikator keadilan organisasi 
(lemabaga pendidikan). Dimana hasil temuan ini 
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Haevyanto (2018), dan Ismaii & Sherwani (2018) yang 
menyimpulkan bahwa keadilan organisasi distributive, 
procedural, dan interaksional berpengaruh signifikansi 
positif terhadap kinerja di Universitas Negeri Non PNS 
dan Universitas swasta. 
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Kontribusi keadilan organisasi terhadap kinerja 
tenaga kependidikan Universitas swasta di Mataram 
memiliki kontribusi sebesar 38% dan sisanya 62% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang ada di 
organisasi (lembaga pendidikan) tersebut. Keadilan 
organisasi akan berpengaruh terhadap kinerja tenaga 
kependidikan mampu melakukan indikator-indikator 
dalam keadilan organisasi dalam penelitian ini adalah 
1) gaji atau Imbalan, 2) promosi, 3) penilaian kinerja, 
dan 4) perilaku terhadap bawahan. Dimana hasil 
analisis ditunjukkan pada Gambar 1; 

 
Gambar 1. Hasil analisis Distribusi Keadilan Organisasi 
terhadap Kinerja Tenaga Kpendidikan Universitas swasta di 
Mataram berdasarkan Indikator Keadilan Organisasi 

 
Indikator keadilan organisasi mendapat nilai 

rata-rata paling tinggi adalah gaji atau imbalan sebesar 
74,45%. Persepsi tenaga kependidikan terhadap 
indikator gaji atau imbalan uang diterima oleh tenaga 
kependidikan sesuai dengan apa yang mereka 
harapkan dan rasakan sehingga mendorong motivasi 
kerja di Universitas swasta akan lebih meningkat. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Haevyanto 
(2018) bahwa dukungan organisasi mempunyai 
pengaruh yang signifikansi terhadap kepuasan kerja 
yang dirasakan oleh pegawai tetap Non PNS. Begitu 
juga dengan hasil penelitian Ismail & Sherwani 
menunjukkna bahwa dimana korelasi antara dimensi 
keadilan dan dimensi kinerja di Universitas swasta, 
bahwa hubungan antara dimensi keadilan organisasi 
dan kinerja kontekstual berkorelasi positif satu sama 
lain tetapi tidak kuat.  

Nilai rata-rata dua indikator keadilan organisasi 
masih dibawah indikator gaji atau imbalan dan 
indikator promosi yaitu nilainya sebesar 59.65 dan 
58.24, artinya dua indikator tersebut belum 
dilaksanakan secara maksimal sehingga penilai 
berdasarkan rekapitulasi kurang baik. Dimana nilai 
indikator penilaian kinerja dan perilaku terhadap 
bawahan, berdasarkan hasil observasi peneliti yang 
menunjukkan kurang baik dimana organisasi (lembaga 
pendidikan) tersebut kurang memperhatikan mengenai 
kondisi dan keadaan dari pada tenaga kependidikan 
atau menimbulkan kecurigaan disetiap segala bentuk 

kegiatan yang berhubungan organisasi (lembaga 
pendidikan). 

Oleh karena itu, dari hasil data yang diperoleh 
peneliti melalui penyebaran angket, memiliki sudut 
pandang yang berbeda terhadap variabel keadilan 
organisasi. Hal ini dapat diketahui dari perbedaan nilai 
yang diperoleh masing-masing indikator yaitu nilai 
tertinggi sebesar 74.55 dibandingkan dengan 3 
indikator lainnya yang masing-masing memperoleh 
nilai sebesar 67.03, 59.65, dan 58.24. adanya perbedaan 
nilai variabel keadilan organisasi karena adanya 
perbedaan persepsi atau sudut pandang dari masing-
masing tenaga kependidikan Universitas swasta di 
Matarm. 
Dengan kata lain, untuk meningkatkan kinerja tenaga 
kependidikan. Maka organisasi (lembaga pendidikan) 
juga harus berupaya meningkatkan dan 
memperhatikan tentang keadilan organisasi (lembaga 
pendidikan). Semakin tinggi nilai tentang keadilan 
organisasi yang dimiliki, maka semakin optimal kinerja 
tenaga kependidikan dalam bekerja sehari-hari pada 
organisasi (lembaga pendidikan) tersebut. Atau 
sebaliknya semakin kurang optimal tentang keadilan 
organisasi maka kinerja tenaga kependidikan kurang 
optimal dalam bekerja 

 
Kesimpulan  
 

Berdasarkan hasil yang diperoleh dalam 
penelitian ini maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
keadilan organisasi pada Universitas swasta di 
Mataram memiliki kontribusi terhadap kinerja tenaga 
kependidikan sebesar 38%. Artinya keadilan organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja tenaga kependidikan, 
maka organisasi (lembaga pendidikan) harus berupaya 
meningkatkan dan memperhatikan tentang keadilan 
organisasi. Semakin tinggi nilai tentang keadilan 
organisasi yang dimiliki maka akan semakin optimal 
dan meningkat kinerja tenaga kependidikan dalam 
bekerja sehari-hari sebaliknya jika keadilan organisasi 
rendah maka kinerja tenaga kependidikan kurang 
optimal dan melemah dalam bekerja sehari -hari di 
organisasi tersebut.  
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