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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara organizational justice (OJ), job
characteristics (JC), dan work engagement (WE) terhadap employee performance (EP) di PT. Hasta
Media Transdata Wonosobo. Sampel yang digunakan sebanyak 125 karyawan. Metode
bootstrapping digunakan untuk menghitung nilai t dan nilai beta guna membenarkan jalur dan
koefisien regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lima hipotesis langsung dan dua hipotesis
tidak langsung didukung, dengan WE memediasi hubungan antara OJ dan JC dengan EP. Validitas
diskriminan dan konsistensi internal data memenuhi persyaratan yang ditetapkan, dengan nilai
Adjusted R-square menunjukkan bahwa konstruk mempengaruhi perubahan sebesar 58,5%

Kata Kunci : keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan, keterlibatan kerja, kinerja karyawan

Abstract

This research aims to examine the relationship between organizational justice (OJ), job
commitment (JC), and work engagement (WE) on employee performance (EP) at PT. Hasta Media
Transdata Wonosobo. The sample used consists of 125 employees. The bootstrapping method is
used to calculate the t-value and beta value to justify the path and regression coefficients. The
research findings indicate that five direct hypotheses and two indirect hypotheses are supported,
with WE mediating the relationship between OJ and JC with EP. The discriminant validity and
internal consistency of the data meet the established requirements, with the Adjusted R-square
value showing that the constructs account for a change of 58.5%.

Keywords: organizational justice, job characteristic, work engagement, employee performance

1. PENDAHULUAN

Perusahaan yang ingin sukses dan mempertahankan posisinya di pasar perlu melakukan
perencanaan strategis, optimasi, dan pengelolaan sumber daya (Bashkirova et al., 2023). Employee
performance (EP) memainkan faktor penting dalam menentukan kinerja perusahaan. Sumber daya
manusia adalah sumber pertumbuhan yang penting bagi organisasi (Morin et al., 2023). sebagai
penggerak organisasi, sumber daya manusia yang dalam hal ini adalah karyawan, dianggap sangat
penting dalam menentukan keberhasilan pencapaian tujuan perusahaan. Menjamin agar karyawan
tetap tinggal dan puas dengan pekerjaan mereka merupakan tantangan penting bagi organisasi
(Bockerman & llmakunnas, 2012).

Fokus penelitian ini adalah pada PT. Hasta Media Transdata Wonosobo adalah perusahaan
yang bergerak di bidang jaringan, khususnya dalam penyediaan layanan dan infrastruktur jaringan
untuk berbagai kebutuhan komunikasi dan data. Dalam beberapa tahun terakhir, industri jaringan
mengalami perkembangan yang pesat seiring dengan meningkatnya kebutuhan akan konektivitas
yang lebih cepat dan andal. Persaingan di sektor ini semakin ketat, dan perusahaan harus
menghadapi berbagai tantangan dalam upaya untuk mempertahankan dan meningkatkan posisinya
di pasar. Salah satu aspek krusial dalam mencapai tujuan perusahaan adalah kinerja karyawan.
Kinerja karyawan yang optimal sangat berpengaruh terhadap efektivitas operasional, kualitas
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layanan, dan kepuasan pelanggan. Namun, laporan internal dan feedback dari berbagai sumber
menunjukkan bahwa PT. Hasta Media Transdata WWonosobo menghadapi beberapa masalah terkait
dengan kinerja karyawan. Masalah-masalah ini meliputi rendahnya produktivitas, tingginya tingkat
absensi, dan ketidakpuasan yang dirasakan oleh sebagian besar karyawan.

Salah satu faktor pembentuk kinerja adalah adanya keadilan dalam organisasi. Keadilan
organisasi telah menjadi penting dengan banyak ilmuwan (Greenberg, 1987, 1990; Greenberg &
Folger, 1988) melaporkan pentingnya keadilan organisasi baik untuk profitabilitas organisasi
maupun kesejahteraan karyawan. Keadilan organisasi mengacu pada upaya memastikan keadilan
dalam setiap hasil yang terkait dengan orang-orang di organisasi (J. Colquitt et al., 2013; J. A.
Colquitt, 2001; J. A. Colquitt et al., 2001). Ketika perusahaan menerapkan keadilan organisasi,
hubungan antara pemimpin dan bawahan menjadi lebih baik. Hubungan yang kuat ini, pada
gilirannya, memotivasi karyawan untuk kinerja kerja yang lebih tinggi (Walumbwa et al., 2009).

Kontroversi mengenai pengaruh OJ terhadap EP telah dilaporkan dalam beberapa tahun
terakhir. Beberapa studi menunjukkan bahwa OJ dapat meningkatkan EP (Sudewa et al., 2022;
Hermanto & Srimulyani, 2022; Juarsah et al., 2019; Sumarjo et al., 2024; Wolor et al., 2019).
Karyawan yang mendapatkan keadilan dalam perusahaan atau organisasi tempat mereka bekerja
dapat berfungsi sebagai pendorong dalam pencapaian kinerja yang lebih baik. Namun, (Binardi et
al., 2024; Syaifuddin et al., 2023) menyatakan bahwa identifikasi organisasi tidak dapat
meningkatkan kinerja kerja..

Selain OJ, faktor job characteristic (JC) juga mampu meningkatkan EP. Dalam lingkungan
bisnis yang bergejolak saat ini yang ditandai oleh praktik kerja, kemajuan teknologi yang cepat,
keragaman usia angkatan kerja, dan globalisasi, desain pekerjaan sangat berdampak pada
keberhasilan nasional dan kesejahteraan karyawan (Matilu, 2018). Karakteristik pekerjaan sebagai
salah satu pendekatan desain pekerjaan telah menjadi area studi kritis untuk kinerja karyawan (Kaya
& Demirer, 2021). Aryani & Widodo (2020); Irdhayanti et al., (2024); Juliana et al., (2022);
Masharyono et al., (2023); Nasar et al., (2023) berpendapat bahwa karakteristik pekerjaan dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan hasil studi Darma et al. (2020) Variabel Karakteristik
Pekerjaan memiliki efek negatif dan tidak signifikan langsung pada variabel kinerja

Studi ini bertujuan untuk menguji dampak dari Organizational justice (OJ) dan job
characteristic (JC) terhadap employee performance (EP) baik secara langsung maupun tidak
langsung dengan mediasi Work engagement (WE). Peran WE sebagai variable mediasi karena
adanya ketidak konsistenan hasil-hasil studi tentang dampak OJ dan JC secara langsung terhadap
FP. Berbagai studi dalam banyak referensi, keterlibatan kerja telah muncul sebagai faktor penting
dalam meningkatkan kinerja (Buil et al., 2019; Hendrik et al., 2021; Kustya & Nugraheni, 2020;
Rabuana & Yanuar, 2023; Ulfah & Nilasari, 2023).

2. LANDASAN TEORI DAN HIPOTESIS PENELITIAN
Employee performance (FP)

Kinerja adalah bagian yang sangat penting dan menarik karena memberikan manfaat yang
sangat berharga. Sebuah institusi atau perusahaan menginginkan karyawan bekerja dengan serius
sesuai dengan kemampuan mereka untuk mencapai hasil kerja yang baik. Tanpa kinerja yang baik
dari semua karyawan, kesuksesan dalam mencapai tujuan akan sulit dicapai (Manzoor et al., 2019).
Abubakar et al., (2019) berpendapat bahwa kinerja berkaitan dengan pekerjaan dan hasilnya, apa
yang harus dilakukan, dan bagaimana untuk mencapainya. Jufrizen & Kandhita (2021) menyatakan
bahwa kinerja karyawan adalah hasil dari kualitas dan kuantitas pekerjaan seorang karyawan dalam
melaksanakan tanggung jawabnya sesuai dengan tugas yang diemban. Prestasi yang baik adalah
langkah menuju mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, kinerja juga merupakan sarana yang
menentukan dalam mencapai tujuan organisasi sehingga perlu dilakukan upaya untuk meningkatkan
kinerja karyawan. (Islami et al., 2018).
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Organizational justice dan Employee performance

Konsepsi keadilan sebagai bagian dari praktik akademis telah berkembang selama lebih dari
2.000 tahun (Stamenkovic et al., 2018). Keadilan merujuk pada apakah suatu tindakan atau
keputusan secara hukum adil dan dianggap relevan dengan konteks keputusan tersebut (Donglong et
al., 2020). Keadilan diakui sebagai tindakan atau keputusan yang dianggap secara moral benar
berdasarkan etika, agama, keadilan, kesetaraan, atau hukum (Pekurinen et al., 2017)).
Organizational Justice (OJ) atau keadilan di tempat kerja pertama kali diperkenalkan oleh
Greenberg (1987) yang menjelaskan perilaku karyawan terhadap organisasi. Keadilan organisasi
merujuk pada persepsi karyawan tentang keadilan di dalam sebuah organisasi (Greenberg, 1990;
Asadullah et al., 2017). Keadilan organisasi digunakan untuk menggambarkan fungsi keadilan yang
secara langsung mempengaruhi Kinerja karyawan. Ini terutama menangani situasi bahwa karyawan
melihat perlakuan di tempat kerja mereka dan persepsi tersebut mempengaruhi kinerja mereka.
(Moorman, 2009). Keadilan organisasi adalah faktor penting dalam meningkatkan rasa nyaman di
tempat kerja (Sia, 2016).

Hasil Studi yang dilakukan oleh (Hermanto & Srimulyani, 2022; Pattnaik & Tripathy, 2023;
Juarsah et al., 2019; Wolor et al., 2019). menunjukkan bahwa keadilan organisasi memiliki efek
positif pada kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis penelitian diformulasikan, yaitu:

H1 : Organizational justice berdampak positif pada employee performance
Job characteristic Dan Employee performance

Pentingnya karakteristik pekerjaan untuk aktivitas perusahaan diakui dalam model
manajemen seperti service-profit chain model (Hogreve et al., 2022). Dua teori penting dalam
bidang ini adalah teori karakteristik pekerjaan (Hackman, 1980) dan model permintaan sumber daya
(Demerouti & Bakker, 2011). Teori karakteristik pekerjaan mencakup lima karakteristik inti
pekerjaan yang dapat mempengaruhi sikap, motivasi, dan efektivitas karyawan. Karakteristik
pekerjaan adalah sifat tugas yang mengandung keragaman tugas dan jumlah tanggung jawab yang
diberikan kepada karyawan bersama dengan umpan balik .

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Aryani & Widodo (2020); Irdhayanti et al., (2024);
Juliana et al., (2022); Nasar et al., (2023), telah dipelajari bahwa karakteristik pekerjaan
mempengaruhi kinerja karyawan. Temuan penelitian Masharyono et al., (2023) menekankan
bahwa JC memiliki efek positif langsung pada EP. Dengan demikian, hipotesis penelitian
diformulasikan, yaitu:

H2 . Dampak Job characteristic terhadap Employee performance adalah positif
Organizational justice dan Work engagement

Keadilan organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap keterlibatan kerja.
Ketika karyawan merasa bahwa keadilan dalam organisasi diterapkan secara adil (baik keadilan
distributif, prosedural, maupun interaksional), mereka cenderung merasa lebih terlibat dan
bersemangat dalam pekerjaan mereka (Sumarjo et al., 2024). Keadilan organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja yang berarti Karyawan yang merasakan
keadilan dalam organisasi lebih terlibat secara emosional dan psikologis dalam pekerjaan mereka
(Gomes & Marques, 2022). (Onyango et al., 2022) menunjukkan bahwa keadilan organisasi, dalam
berbagai bentuknya (distributif, prosedural, dan interaksional), memiliki dampak signifikan pada
keterlibatan karyawan. Keadilan yang dirasakan oleh karyawan berperan penting dalam
meningkatkan keterlibatan mereka. Dengan demikian, hipotesis penelitian diformulasikan, yaitu:
H3 : Organizational justice memiliki dampak positif terhadap Work engagement
Job characteristic dan Work engagement

Keterlibatan kerja juga dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan seperti tantangan, otonomi,
dan variasi tugas. Pekerjaan yang menantang dan memberi kesempatan untuk menggunakan
keterampilan secara maksimal dapat meningkatkan keterlibatan (Tanuwijaya et al., 2022).
Karakteristik pekerjaan yang positif berhubungan dengan tingkat keterlibatan kerja yang lebih
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tinggi. Karakteristik pekerjaan seperti otonomi, variasi keterampilan, dan umpan balik berkontribusi
pada keterlibatan karyawan (Mirda, 2022). Karakteristik pekerjaan yang baik, seperti tantangan,
otonomi, dan makna pekerjaan, berdampak positif terhadap keterlibatan kerja (Lusiono et al., 2022).
hipotesis penelitian diformulasikan sebagai berikut :
H5 : Work engagement memiliki dampak positif terhadap employee performance

Work engagement dan Employee performance

Pentingnya keterlibatan karyawan sebagai hal strategis bagi organisasi secara global semakin
diakui (Harter et al., 2002). Keterlibatan kerja dapat membantu karyawan untuk lebih terlibat dalam
pekerjaan mereka, oleh karena itu keterlibatan kerja dipandang sebagai pendekatan proaktif dan
fundamental terhadap Kinerja serta kelangsungan organisasi di masa depan (Kim et al., 2012).
Keterlibatan kerja adalah keadaan emosional dan kognitif yang positif dan menyeluruh terkait
dengan pekerjaan, yang berhubungan dengan karakteristik ketahanan dan penyebaran (Aldabbas et
al., 2023). Dengan meningkatnya keterlibatan kerja, perilaku emosional, kognitif, dan prospektif
karyawan akan meningkat secara positif, yang juga akan menyebabkan peningkatan kinerja
pekerjaan (Wang & Chen, 2020). Karyawan yang lebih terlibat dalam pekerjaan mereka cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik (Mirda, 2022). Hipotesis yang diajukan sebagai berikut :

H5 : Work engagement berpengaruh positif terhadap employee performance

Peran Mediasi Work engagement
Keadilan organisasi secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan dengan mendorong
perlakuan yang adil di lingkungan kerja. Hal ini membangun kepercayaan dan kredibilitas, yang
mengarah pada peningkatan tanggung jawab dan kepercayaan diri. Keterlibatan karyawan dalam
pengambilan keputusan dan kolaborasi meningkatkan kinerja (Sumarjo et al.,, 2024). Ketika
organisasi menerapkan prinsip keadilan organisasi, hal ini akan menjamin keterlibatan kerja yang
tinggi, yang mengarah pada kinerja yang optimal (Apriono et al., 2021). Karyawan yang merasakan
makna, penuh tanggung jawab, dan mengetahui hasilnya akan memiliki keterlibatan kerja yang
lebih tinggi, yang membantu karyawan meningkatkan kinerja mereka (Lusiono et al., 2022).
karakteristik pekerjaan mempengaruhi kinerja melalui keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja adalah
salah satu kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan. Keterlibatan kerja dapat direalisasikan
dengan menyesuaikan karakteristik pekerjaan dengan pekerja (Susila, 2023). Hipotesis yang
diajukan sebagai berikut :
H6 : Work engagement memediasi pengaruh Organizational justice terhadap employee performance
H7 : Work engagement memediasi pengaruh Job characteristic terhadap employee performance
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3. METODE PENELITIAN

Pengumpulan data dalam Studi ini menggunakan sensus sampling yaitu semua karyawan PT.
Hasta Media Transdata Wonosobo yang berjumlah 125 orang. konstruk diukur dengan skala
penilaian interval 5 poin yang berkisar dari (1) "sangat tidak setuju™ hingga (5) "sangat tidak
setuju”.. Kuesioner disusun guna mengumpulkan data yang disebarkan dalam waktu 2 bulan untuk
mendapatkan informasi tentang organizational justice, job characteristic, work engagement dan
employee performance. Pengukuran variabel organizational justice dengan 3 item dari sub dimensi
Distributive Justice, procedural justice dan interactional justice (J. A. Colquitt, 2001; Cropanzano
& Greenberg, 1997; Greenberg, 1990). Job characteristic dengan 5 indikator (Kambey et al., 2024)
yaitu Variety Skills, Task Identity, Task Significance, Autonomy, Feedback. Variabel work
engagement dengan 3 indikator (Ibrahim & Hussein, 2024) yaitu vigor, absorption, dedication.
Variabel Employee performance dengan 5 indikator (Kambey et al., 2024) yaitu Relationship with
coworkers, Relationship with employers, Work condition, Reponsibility, The Job. SEM-PLS dipilih
untuk analisis data dalam pengujian hipotesis.

4. HASIL ANALISIS DATA DAN TEMUAN
Demografis

Karakteristik demografis 125 responden dari karyawan PT. Hasta Media Transdata \Wonosobo
yang dianalisis dalam penelitian ini mencakup persentase laki-laki dan perempuan masing-masing
sebesar (74,5 %) dan (26,5 %). Dalam hal rentang usia, jumlah responden dengan usia 20-29, 30—
39, dan 40-49 adalah masing-masing (26,4%), (51,2%), dan (22,4 %). Mengenai kelompok usia,
rentang tertinggi adalah 30-39 di antara 125 karyawan. Pengalaman kerja adalah 1-5 tahun, yaitu
(24,8 %), sedangkan pengalaman kerja 6-10 tahun, 11-15 tahun, dan 16-20 tahun masing-masing
adalah (20,8 %), (36,8 %) dan (17,6 %).
Analisis Inferensial
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Gambar 2. Measuraman Model
Dengan menggunakan Smart-PLS 4.0, reliabilitas konstruk dievaluasi dalam model hipotesis
yang diusulkan pada Gambar 2. Penelitian ini menguji factor loading dalam model EP. Selain itu,
MacCallum et al. (1999) menyebutkan bahwa outer loading setidaknya 0.6 dapat diterima dalam
model pengukuran. Pada Gambar 2, Model Pengukuran WP memberikan hasil yang
menguntungkan dan sesuai dengan data.
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Tabel 1. Measuraman Model

Variabel | Item | Loading | Cronbach'salpha | CR | AVE
EP1 0.833
EP2 0.856
EP EP3 0.850 0.887 0.892 | 0.692
EP4 0.887
EP5 0.722
JC1 0.862
JC2 0.900
JC JC3 0.870 0.928 0.930 | 0.777
JC4 0.908
JC5 0.866
0J1 0.959
0oJ 0J2 0.958 0.958 0.958 | 0.922
0J3 0.964
WE1 0.965
WE WE2 0.964 0.965 0.965 | 0.934
WE3 0.970
Tabel 2. Discriminant validity
EP JC 0oJ WE
EP 0.832
JC 0.676 | 0.881
0oJ 0.511 | 0.427| 0.960
WE 0.588 | 0.411| 0.424 0.966

Lebih lanjut, indikator Model Pengukuran semua variabel dari penelitian ini menghasilkan
factor loading dari semua item konstruksi, reliabilitas komposit, dan AVE seperti yang ditunjukkan
pada Tabel 1. Selain itu, (Hair et al., 2010) mendokumentasikan bahwa nilai ambang batas yang
paling rendah yang dapat diterima untuk varian rata-rata (AVE) adalah 0.05. Penelitian ini juga
memenuhi persyaratan konsistensi internal untuk data karena nilai ambang batas adalah reliabilitas
komposit, dan Cronbach Alpha adalah 0,7. Selain itu, konsistensi eksternal data juga diperkirakan
dengan validitas diskriminan. Berdasarkan asosiasi antara konstruk laten, mereka dibandingkan
dengan akar kuadrat AVE. Temuan menunjukkan bahwa, seperti yang ditunjukkan pada Tabel 2,
asosiasi antara faktor tidak lebih dari AVE dengan diagonal. Tabel 2 menunjukkan bahwa validitas
diskriminan memenuhi persyaratan dalam penelitian ini.

Model Struktur

Metode bootstrapping menghitung nilai t dan nilai beta untuk membenarkan jalur dan koefisien
regresi dalam penelitian ini. Lima hubungan model langsung dan dua tidak langsung yang
dihipotesiskan diuji dalam penelitian ini. Tabel 3 menunjukkan bahwa 5 hipotesis langsung
didukung dalam penelitian ini.

Tabel 3. Pengujian Hipotesis

Original Sample T statistics P Kesimpulan
sample (O) | mean (M) | (JO/STDEV|) | values
JC ->EP 0.470 0.469 5.865| 0.000| Diterima
JC ->WE 0.281 0.281 2.175| 0.030| Diterima
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0OJ->EP 0.173 0.169 2.208 | 0.027 | Diterima
0J->WE 0.304 0.299 2562 | 0.010| Diterima
WE -> EP 0.322 0.324 4988 | 0.000| Diterima
JC ->WE Diterima
-> EP 0.090 0.043 2.094 | 0.036

0J->WE Diterima
-> EP 0.098 0.048 2.018 | 0.044

Tabel 4. Pengujian Model Struktural

R-square R-square adjusted
EP 0.596 0.585
WE 0.244 0.232

Tabel 3 menunjukkan bahwa hipotesis langsung H1, H2, H3, H4, dan H5 memiliki nilai t >1,96
dan P < 0,05, yang merupakan alasan mengapa lima hipotesis langsung didukung dalam penelitian
ini. Selain itu, Tabel 3 juga menunjukkan bahwa hipotesis tidak langsung H6 dan H7 memiliki nilai
t >1,96 dan P < 0,05, yang merupakan alasan mengapa dua hipotesis langsung didukung dalam
penelitian ini. Hasilnya menyoroti bahwa WE memediasi dalam memperkuat hubungan antara OJ
dan JC dengan EP. Berdasarkan tabel 4, nilai R-square 0,596 (59,6%) dan R-square adjusted 0,585
(58,5%) , yang menunjukkan kecocokan yang cukup baik dalam menjelaskan hubungan antara
variabel OJ dan JC dengan EP terpenuhi. WE hanya sebesar 24,4% dan 23,3%. Hal ini
menunjukkan bahwa pengaruh OJ dan terhadap WE relatif lemah.

Diskusi

Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan analisis Smart PLS, ditemukan bahwa
Organizational Justice (OJ) juga ditemukan memiliki pengaruh signifikan terhadap EP dan WE.
Pengaruh OJ terhadap EP menunjukkan koefisien 0.173, T-statistics 2.208, dan P-value 0.027.
temuan ini sejalan dengan studi-studi terdahulu (Hermanto & Srimulyani, 2022; Pattnaik &
Tripathy, 2023; Juarsah et al., 2019; Wolor et al., 2019), sedangkan pengaruh OJ terhadap WE
memiliki koefisien 0.304, T-statistics 2.562, dan P-value 0.010. Kedua hubungan ini signifikan dan
konsisten dengan studi pendahulu (Sumarjo et al., 2024; Gomes & Marques, 2022; Onyango et al.,
2022), menandakan bahwa keadilan organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan dan keterlibatan kerja.

Sementara itu, Job Characteristics (JC) memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap
Employee Performance (EP) dengan nilai koefisien sebesar 0.470, T-statistics sebesar 5.865, dan P-
value 0.000. Hal ini menunjukkan bahwa JC berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap EP
dan sesuai dengan penelitian Aryani & Widodo (2020); Irdhayanti et al., (2024); Juliana et al.,
(2022); Nasar et al., (2023). Selain itu, JC juga berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement
(WE) dengan koefisien 0.281, T-statistics 2.175, dan P-value 0.030. Artinya, JC turut berperan
dalam meningkatkan WE ((Tanuwijaya et al., 2022; Mirda, 2022; Lusiono et al., 2022).

Lebih lanjut, WE sebagai variabel mediasi juga memiliki pengaruh signifikan terhadap EP
dengan koefisien 0.322, T-statistics 4.988, dan P-value 0.000. Ini menunjukkan bahwa keterlibatan
kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Pengaruh mediasi juga terbukti
signifikan, di mana JC mempengaruhi EP melalui WE dengan koefisien 0.090, T-statistics 2.094,
dan P-value 0.036, serta OJ mempengaruhi EP melalui WE dengan koefisien 0.098, T-statistics
2.018, dan P-value 0.044. Dengan demikian, hasil ini mengindikasikan bahwa keterlibatan kerja
menjadi mediasi penting dalam hubungan antara JC dan OJ terhadap EP.
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Keadilan Organisasi (OJ) secara signifikan mempengaruhi baik Keterlibatan Kerja (WE)
maupun Kinerja Karyawan. (EP). OJ mengacu pada persepsi karyawan tentang keadilan di tempat
kerja mereka, yang mencakup tiga dimensi utama: keadilan distributif, keadilan prosedural, dan
keadilan interaksional. Keadilan distributif berkaitan dengan keadilan hasil seperti gaji,
penghargaan, dan promosi. Keadilan prosedural melibatkan keadilan dari proses yang digunakan
untuk menentukan hasil-hasil ini, dengan menekankan konsistensi, transparansi, dan
ketidakberpihakan. Keadilan interaksional berfokus pada keadilan dalam komunikasi dan perlakuan
yang diterima karyawan dari atasan dan rekan-rekan mereka. Bersama-sama, dimensi-dimensi ini
membentuk bagaimana karyawan memandang lingkungan kerja mereka.

Persepsi keadilan melalui OJ secara langsung mempengaruhi Keterlibatan Kerja (WE), yang
merupakan komitmen emosional dan psikologis seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Ketika
karyawan merasa bahwa mereka diperlakukan dengan adil, mereka cenderung lebih termotivasi,
antusias, dan terlibat secara mendalam dalam pekerjaan mereka. Misalnya, ketika imbalan
dibagikan secara adil (keadilan distributif) dan ketika atasan berkomunikasi dengan hormat dan
transparan (keadilan interaksional), karyawan mengembangkan ikatan emosional yang lebih kuat
dengan peran mereka, yang mengarah pada tingkat keterlibatan yang lebih tinggi. Rasa dihargai dan
dihormati melalui perlakuan yang adil memberikan semangat kepada karyawan dan meningkatkan
dedikasi mereka terhadap pekerjaan.

Karakteristik Pekerjaan (KP) memiliki dampak yang signifikan terhadap Keterlibatan Kerja
(KK) dan Kinerja Karyawan. (EP). Model Karakteristik Pekerjaan, yang dikembangkan oleh
Hackman dan Oldham, mengidentifikasi elemen-elemen kunci dalam pekerjaan yang dapat
mempengaruhi motivasi dan kepuasan karyawan. Karakteristik ini mencakup variasi keterampilan,
identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik. Setiap elemen ini berperan dalam
bagaimana karyawan memandang pekerjaan mereka dan selanjutnya memengaruhi keterlibatan
serta kinerja mereka.

Salah satu cara utama Karakteristik Pekerjaan mempengaruhi Keterlibatan Kerja (WE) adalah
melalui peningkatan makna dan motivasi. Misalnya, pekerjaan yang menawarkan tingkat variasi
keterampilan yang tinggi, di mana karyawan dapat memanfaatkan berbagai kemampuan, cenderung
lebih menarik. Demikian pula, ketika karyawan dapat melihat bagaimana pekerjaan mereka
berkontribusi pada tujuan yang lebih besar dari organisasi (signifikansi tugas) atau dapat
menyelesaikan suatu pekerjaan yang utuh dan dapat dikenali (identitas tugas), mereka cenderung
merasakan rasa tujuan dan keterhubungan yang kuat dengan pekerjaan mereka. Otonomi, atau
sejauh mana karyawan memiliki kendali atas pekerjaan mereka, semakin meningkatkan keterlibatan
dengan memungkinkan karyawan untuk membuat keputusan dan mengelola tugas mereka dengan
cara yang sesuai dengan preferensi pribadi mereka. Rasa otonomi dan makna ini mendorong
semangat dan komitmen yang lebih tinggi terhadap peran mereka.

Karakteristik pekerjaan juga memiliki dampak langsung terhadap kinerja karyawan. (EP).
Ketika pekerjaan dirancang untuk mencakup tingkat variasi keterampilan yang tinggi dan
signifikansi tugas, karyawan cenderung lebih termotivasi untuk tampil dengan baik. Tugas yang
menantang karyawan dan sesuai dengan keterampilan mereka mendorong mereka untuk
memberikan usaha yang lebih besar dan berusaha mencapai keunggulan. Selain itu, ketika
karyawan menerima umpan balik secara teratur tentang Kkinerja mereka, mereka dapat
menyesuaikan strategi mereka dan meningkatkan pekerjaan mereka. Otonomi mendukung kinerja
dengan memberdayakan karyawan untuk menemukan cara yang paling efektif dalam menyelesaikan
tugas mereka, yang dapat menghasilkan hasil yang lebih baik. Sebagai hasilnya, pekerjaan yang
dirancang dengan baik dan menggabungkan karakteristik ini sering kali menghasilkan tingkat
produktivitas yang lebih tinggi dan efektivitas pekerjaan secara keseluruhan.

Secara ringkas, Karakteristik Pekerjaan memengaruhi Keterlibatan Kerja dan Kinerja
Karyawan dengan membentuk cara karyawan memandang pekerjaan mereka. Pekerjaan yang kaya
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akan variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik cenderung
meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap pekerjaan mereka dan meningkatkan
kinerja mereka. Dengan memfokuskan pada elemen-elemen kunci pekerjaan ini, organisasi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih memotivasi dan produktif.

5. PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Organizational justice mampu meningkatkan employee performance signifikan (H1 diterima).

2. Job characteristic mampu meningkatkan employee performance (H2 diterima).

3. Organizational justice mampu meningkatkan work engagement berpengaruh positif dan
signifikan (H3 diterima).

4. Job characteristic ternadap work engagement berpengaruh positif signifikan terhadap (H4
diterima).

5. work engagement mampu meningkatkan employee performance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee performance (H5 diterima).

6. work engagement memediasi pengaruh organizational justice terhadap employee performance
(H6 diterima).

7. work engagement memediasi job characteristic terhadap employee performance (H7 diterima).

Implikasi
Hasil penelitian ini memiliki beberapa implikasi penting bagi industri penginapan, khususnya
homestay dan hotel tidak berbintang di Kabupaten Wonosobo:

1. Keadilan Organisasi sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang adil dan
memotivasi. Perusahaan harus memastikan keadilan dalam penghargaan dan pengakuan dengan
mendistribusikan promosi dan bonus berdasarkan kriteria yang transparan dan tinjauan yang
rutin. Meningkatkan keadilan prosedural melibatkan komunikasi yang jelas mengenai proses
pengambilan keputusan dan melibatkan karyawan dalam keputusan yang relevan, yang dapat
membangun kepercayaan dan komitmen. Selain itu, mendorong keadilan interaksi yang positif
sangat penting; melatih manajer untuk memperlakukan karyawan dengan hormat dan
memberikan umpan balik yang konstruktif dapat meningkatkan moral dan keterlibatan di tempat
kerja.

2. Karakteristik Pekerjaan dapat berdampak signifikan pada motivasi dan efektivitas karyawan.
Meningkatkan variasi keterampilan dengan merancang pekerjaan yang mencakup berbagai tugas
dan tanggung jawab dapat menjaga keterlibatan karyawan dan mencegah kebosanan.
Meningkatkan identitas dan signifikansi tugas dengan menunjukkan kepada karyawan
bagaimana pekerjaan mereka berkontribusi pada tujuan organisasi yang lebih luas dapat
membantu mereka melihat nilai dalam peran mereka. Mendorong otonomi dengan
memungkinkan karyawan mengontrol cara mereka menyelesaikan tugas dapat meningkatkan
rasa kepemilikan dan tanggung jawab mereka. Umpan balik yang rutin tentang kinerja harus
diterapkan untuk membimbing karyawan dalam meningkatkan keterampilan mereka dan
mencapai tujuan mereka.

3. Keterlibatan Kerja melibatkan penciptaan lingkungan kerja yang mendukung dan dinamis.
Perusahaan harus fokus pada pengembangan budaya organisasi yang positif yang mendukung
keseimbangan kerja-hidup dan pertumbuhan profesional. Mendorong keterlibatan karyawan
dalam penetapan tujuan dan pengambilan keputusan dapat meningkatkan komitmen dan
antusiasme mereka. Program pengakuan yang merayakan pencapaian karyawan dapat
meningkatkan motivasi dan memperkuat rasa dihargai. Memberikan kesempatan untuk
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pengembangan Kkarir dan kemajuan membantu karyawan tumbuh dan tetap terlibat dengan
pekerjaan mereka..
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