artikel ana komariya.docx

by

Submission date: 21-Feb-2022 09:05AM (UTC+0700)
Submission ID: 1767044470

File name: artikel ana komariya.docx (235.93K)
Word count: 6662

Character count: 41651



®™ PENGARUH ORGANIZATIONAL JUSTICE DAN PENGEMBANGAN

e KARIR TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI EMPLOYEE
ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL INTERVENIG PADA PT.
WOOD VENEER ADI PERKASA KOTA MOJOKERTO

- . . . B
Ana komariya", Dewi Andriani

! JPr()gmm Studi Manajemen, Fakultas Bisnis, Hukum dan Hmu Sosial, Universitas Muhammadiyah
Sidoarjo, Indonesia

2} Dosen Fakutas Bisnis, Hukum dan Hlmu Sasial, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia
*Email Penulis Korespondensi : 172010200199 @ umsida.ac.id", dewiandriani@umsida.ac.id 2)

Abstract. This study aims to determine the effect of organizational judgment and career development on employee
performance through employee engagement as an intervening variable at PT. Wood Veneer Adi Perkasa Mojokerto
City. This research uses quantitative research with hypothesis testing. The sample used in this study were 105
emplovees at Pt. Adi Perkasa Wood Veneer in Mojokerto City. The analytical tool used in this research is path
analysis technigue with the help of swatistical software version 24. The primary data in this study was obtained from
a questionnaire whose measurement was using a Likert scale which was tested for validity and reliability.The
results of this study prove that (1) erganizational justice is positively and significantly related te Employee
Engagement (2) career development is related and positive to employee engagement, (3) organizational justice is
positively and significantly related to employee performance, (4) career development is related and positive on
employee performance, (5) employee engagement is positively and significantly related to employee performance,
(6) organizational justice is positively and significantly related to employee performance through employee
engagement, (7) career development is positively and significantly related to employee performance through
employee engagement

Keywords : Organizational Justice, Career Development,

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Organizational Jutice Dan Pengembangan Karir
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening PT. Wood Veneer Adi
Perkasa Kota Mojokerto Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan pengujian hipotesis. Sampel
yang digunakan pada penelitian ini sebanyak 105 karyawan pada Pt. Wood Veneer Adi Perkasa di Kota Mojokerto.
Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu teknik analisis jalur (path analysis) dengan bantuan
software statistic versi 24. Data primer dalam penelitian ini didapatkan dari kuisoner yang pengukurannya
menggunakan skala likert yang diuji validitas dan reliabilitas. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa (1)
organizational justice berhubungan positif dan signifikan terhadap Employee Engagement (2) pengembangan karir
berhubungan dan positif terhadap employee engagement, (3) organizational justice berhubungan positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, (4) pengembangan karir berhubungan dan positif terhadap kinerja karyawan,
(5) employee engagemenet berhubungan positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (6) organizational justice
berhubungan positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui emplovee engagement, (7) pengembangan
karir berhubungan positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement

Kata Kunci : Organizational Justice, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan, Employee Engagement

I.Pendahuluan

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor yang memegang peran penting dalam keberhasilan sebuah
perusahaan. Persaingan antar perusahaan di era globalisasi yang semakin ketat, menyebabkan setiap perusahaan
harus berupaya untuk memiliki Sumber Daya Manusia yang berkualitas, karena tanpa Sumber Daya Manusia yang
berkualitas suatu perusahaan tidak akan berjalan dengan baik. Antara Sumber Daya Manusia dan Perusahaan harus
memiliki hubungan yang erat dan saling membutuhkan, perusahan membutuhkan karyawan yang berkualitas dan
mampu mengembangkan diri secara proaktif sementara karyawan membutuhkan perusahaan yang dapat memenuhi
kebutuhan hidupnya. Setiap perusahaan menginginkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas. Karena adanya
Sumber Daya Manusia yang berkualitas akan mendukung dalam pencapaian tujuan suatu perusahaan. Sedangkan
dari sisi Sumber Daya Manusia yang diharapkan ielle&(inerjel karyawan (Nopriansyah, 2020).

Perusahaan membutuhkan rencana kinerja untuk suatu proses dimana karyawan dan manajer bekerja sama dalam
merencanakan apa yang harus dikerjakan pada waktu yang akan mendatang, menentukan bagaimana cara mengukur
kinerja dalam merencanakan dan mengenali sebagai mengatasi kendala yang dilakukan saat bekerja.
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Kinerja seseorang dikatakan dengan baik jika menyukai keahlian (skill) yang tinggi, bersedia bekerja karena
digaji dan diberi upah sesuai dengan perjanjian, mempunyai harapan masa depan yang lebih baik. Mengenai upah
dan adanya harapan merupakan hal yang menciptakan motivasi seorang karyawan bersedia bekerja dan melakukan
kegiatan bekerja dengan kinerja yang baik. Seseorang yang termotivasi, yaitu orang yang melaksanakan upaya
substansial supaya menunjang tujuan-tujuan produksi perusahaan dan organisasi dimana ia berada. Seseorang yang
tidak termotivasi, hanya akan memberikan upaya minum dalam hal bekerja. Bila sekelompok karyawan dan
atagnya mempunyai kinerja yang baik, maka akan berdampak pada kinerja perusahaan yang baik pula.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan tersebut. Kinerja karyawan
yang merupakan hasil dari olah piker dan tenaga dari seorang karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukannya,
dapat berujud, dilihat, dihitung jumlahnya, akan tetapi dalam banyak hal hasil olah pikiran dan tenaga tidak dapat
dihitung dan dilihat, seperti ide-ide pemecahan suatu persoalan, inovasi-baru suatu produk barang atau jasabisa juga
merupakan penemuan atas prosedur kerja yang lebih efisien. Kinerja merupakan bagian penting dari manajemen
kinerja yang mengevaluasi pencapaian tujuan dalam rencana masa depan [1].

Salah satu faktor yang menyebabkan penurunan kinerja karyawan adalah keadilan organisasi dalam menjalankan
tugas. Keadilan didalam organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting untuk memotivasi kinerja karyawan.
Apabila karyawan merasa adil dalam sebuah organisasi, maka kinerja karyawan tercapai dan mercka akan bekerja
secara professional [2].

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah pengembangan karir merupakan usaha yang
dilakukan oleh karyawan untuk selalu meningkatkan kinerja, yang dilakukan secara berulang-ulang untuk
mendapatkan apresiasi dari perusahaan berupa kenaikan jenjang jabatan. Karyawan yang memiliki persepsi bahwa
karir adalah tujuan hidup, maka karyawan tersebut akan lebih giat dalam mencapai karir yang diinginkan. Dan juga
perusahaan perlu mengelolah karir karyawan dan mengembangkan dengan baik agar kinerja karyawan terjaga
dengan baik dan mampu mendorong karyawan untuk melakukan hal terbaik guna menjaga agar kinerja karyawan
tidak menurun [3].

Selain Organizational Justice dan Pengembangan Karir faktor mendorong kinerja karywan adalah Employee
Engagement. Prasaan positif dan rasa antusias yang tinggi terhadap pekerjaan dapat disebut dengan emplayee
engagement. Karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung lebih memiliki kinerja yang baik karena
memilikiperasaan yang positif dan tidak menjadikan pekerjaanya sebagai beban, Perusahaan dengan karyawan yang
engaged memiliki retensi karyawan yang tinggi hasil dari menurunya turn over karyawan, mengurangi niat untuk
keluar dari perusahaan, meningkatkan produktivitas, profitabilitas, pertumbuhan dan kepuasan pelanggan (Markos,
Sridevi 2010). Keterikatan karyawan adalah komitmen emosional karyawan pada organisasi dan tujuannya.
Komitmen emosional ini berarti karyawan bener-bener peduli tentang pekerjaan dan perusahaan mereka. Mereka
tidak bekerja hanya untuk gaji, atau hanya untuk promosi, tetapi atas nama tujuan organisasi (Kruse, 2012)[4].

II. METODE

A. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian ini dilalukan pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa yang berlokasi di Dusun Buluresik
Desa Manduro, Kec Ngoro Kab Mojokerto,
B. Definisi Operasional dan Identifikasi Variabel
1. Definisi Operasional
a. Kinerja Karyawan
Adapun definisi operasional dari kinerja karyawan adalah kemampuan karyawan untuk mencapai
dan menyelesaikan pekerjaanya sehingga memperoleh hasil yang maksimal dan positif bagi
perusahaan.
Adapun indikator untuk mengukur kinerja karyawan mengacu pada teori Robbins (2006) dalam
Riyanto (2016) : 1. Kualitas hasil kerja, 2. Kuantitas hasil kerja, 3. Ketepatan waktu, 4. Efektivitas, 5.
Kemandirian
b.  Organizational Justice
Adapun definisi operasional dari Organizational Justice adalah karyawan yang memiliki tingkat
keadilan organisasi terhadap pekerjaannya ditandai dengan karyawan memiliki kepedulian yang
tinggi terhadap pekerjaannya dan memberikan perhatian lebih luas pada para pekerjanya.
Adapun indikator untuk mengukur Organizational Justice mengacu pada teori Rejeki (2015): 1.
Kesempatan promosi yang adil, 2. Pengakuan kerja keras, 3. Prosedur penilaian kerja yang adil, 4.
Sikap atasan yang adil, 5. Penilaian kinerja yang sesuai dengan seharusnya, 6.Penghargaan yang
didasarkan pada keterampilan dan pendidikan.
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¢.  Pengembangan Karir

Definisi operasional dari Pengrmbangan Karir adalah kayawan yang memiliki tingkat kempamuan
tinggi dalam pekerjaannya yang dikarenakan untuk mencapaian suatu karir yang diinginkan.

Adapun indikator untuk mengukur pengembangan karir mengacu pada teori Sigiani (2015) : 1.
Perilaku yang adil dalam berkarir, 2. Keperdulian para atasan langsung, 3 Informasi tentang berbagai
peluang promosi, 4. Adanya minat untuk dipromosikan, 5. Tingkat kepuasan

d.  Employee Engagement

Definisi operasional dari Employee engament adalah keterikatan karyawan yang memiliki
emosional yang tinggi yang dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannyakaryawan memiliki
kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaannya dan memiliki kemampuan bekerja secara efektif dan
efisien di lingkungan kerja.

Adapun indikator untuk mengukur employee engagement mengacu pada teori Marciano (dalam
Zulkarnian & Hadiyani 2014): 1. Organisasi, 2. Kepemimpinan, 3. Anggota kelompok, 4. Pekerjaan,
5. Individual

Identifikasi dan Indikator Variabel

Variabel -bebas pada penelitian ini merupakan organizational justice dan. perkembangan karir.
Sedangkan variabel terikat pada penelitian ini yakni kinerja karyawan dan variabel intervening employee
engagement.
C. Populasidan Sampel

1. Populasi: Populasi pada penelitian ini yakni karyawan dari PT. Wood Veneer Adi Perkasa yang berjumlah
105 orang.

2. ‘Sampel : Teknik dalam pengambilan sampel pada penelitian ini adalah dengan menggunakan teknik
nonprobability sampling yaitu sampling jenuh. Sampel jenuh adalah suatu teknik dalam penentuan sampel
jika seluruh populasi dijadikan sebagal sampel. Sampel pada penelitian ini yakni seluruh karyawan PT.
Wood Veneer Adi Perkasa yang berjumlah 105 orang.

D. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian adalah data kuantitatif. Data kuantitatif merupakan data
yang diukur dengan menggunakan skala numeric atau angka untuk meneliti populasi dan sampel [ 5].

[
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G.

H.

2. Sumber Data
a. Data Primer
Data primer pada penelitian digunakan atau didapatkan melalui kuesioner berkaitan dengan
organizational justice, pengembangan karir, kinerja karyawan dan employee engagement di PT. Wood
Veneer Adi Perkasa.
b. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang didapatkan dengan cara tidak langsung yakni berupa dokumen
perusahaan serta buku literartur dari tempat penelitian [5].

Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini n‘:l yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan secara online dengan menggunakan
google form dan diukur dengan menggunakan-skala likert. Penggunaan skala iiken yakni untuk mengukur
pendapat, presepsi, serta sikap dari seseorang mengenai gejala sosial ataupun kondisi yang terjadi, dengan skala
likert instrumen dari variabel yang diukur dapat menggunakan indikator sebagai tolak ukur [5]. Kuesioner
dengan skala likerr menggunakan skala 1 sampai 5 dalam menjawab pertanyaan yang diberikan.
Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penclitian ini adalah penelitian kuantitatif yang bertujuan
untuk menguji hipotesis yang telah di rumuskan dalam proposal. Dengan data kuantitatif, maka teknik analisis
data menggunakan metode statistik atau angka yang sudah tersedia [5]. Pada penelitian ini dalam menganalisis
data dilakukan dengan menggunakan bantuan program aplikasi computer yaitu PASW (Predictive Analytics
Sotware). Dalam penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linier berganda, hal ini menunjukkan
hubungan (korelasi) antara kejadian yang satu dengan kejadian lainnya. Regresi berganda dilakukan untuk
mengetahui besarnya tingkat pengaruh perubahan dari suatu variabel independen terhadap variabel dependen
[6].
Kerangka Konseptual
Organizational
Justice (X1)
e8NS . -
Employee Kinerja Karyawan
Engagement
(Z)
Pengembangan
Karir (X2)
Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
Hipotesis
Berdasarkan kerangka berfikir dan deskripsi teoritis yang sudah dijelaskan diatas, maka hipotesis penelitian
dapat ditarik sebagai berikut :
H:  : Organizational Justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement
H> @ Pengembanga Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement
Hs:  : Organizational Justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Hy : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Hs : Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Hs  : Organizational Justice bepengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Employee
Engagement sebagai variabel intervening
H;  : Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Employee

Engagement sebagai variabel intervening




II1. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Frekuensi Tanggapan Responden

Dalam penelitian terdapat 2 variabel independen atau bebas dengan notasi penyebutan yakni “X yang
n:lipuli variabel Organizational Justice dengan 6 butir pernyataan, Pengembangan Karir dengan 5 pernyataan.
Serta variabel Intervening yaitu Employee Engagement dengan 5 butir pernyataan dan variabel dependen atau
variabel bebas yaitu Kinerja Karyawan dengan 5 butir pernyataan.

Persepsi responden terdapat butir pernyataan dibedakan kedalam tingkatan interval yaitu : Sangat Tidak
Setuju (STS), dengan skor 1, Tidak Setuju (ST), dengan skor 2, Netral (N), dengan skor 4, Sangat Setuju (SS),
dengan skor 5. Jawaban responden terhadap butiran pernyataan dapat dijabarkan pada tabel berikut ini :

Tabel 3.1 Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Organizational Justice (X1)

Skala X1.1 X12 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6
Likert F % F % F % F % F % F %
STS(1) - 3 3 3 3 - ~ 6 6
TS (2) 19 18 5 5 9 9 4 32 ’ 15 14

N (3) 25 24 20 19 34 32 16 15 39 37 21 20

S(4) 49 47 56 53 44 42 49 47 57 54 63 60
S5 (5) 12 11 21 20 15 14 6 6 9 9 -
Jumlah 105 100 105 100 105 100 105 100 105 100 105 100

Sumber : Data primer yang diolah oleh penelitian

Berdasarkan data yang telah diolah pada penelitian in1 yang melihat tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa
tanggapan responden mengenai variabel Organizational Justice (Xy) bersifat setuju dengan jumlah prosentase
terbesar (47%) atau 49 orang dari pernyataan 105 responden, sedangkan perny ataan sebesar (24%) menyatakan
netral dari 25 responden, 18% responden menyatakan tidak setuju dari 19 orang, dan sisanya 11% menjawab
sangat tidak setuju dari 12 orang Responden pada indikator kedua atau X, bersifat setuju dengan jumlah
prosentase terbesar (53%) atau 56 orang dari pernyataan 105 responden, sedangkan pernyataan sebesar (20%)
menyatakan sangat setuju dari 21 responden, 19% responden menyatakan netral dari 20 orang, 5% menjawab
sangat tidak setuju dari 5 orang dan sisanya 3% menyatakan sangat tidak setuju 3 orang. Tanggapan responden
pada indikator ketiga atau X, sangat netral dengan jumlah prosentase terbesar (42%) atau 44 orang dari
pernyataan 105 responden, sedangkan pernyataan sebesar (34%) menyatakan setuju dari 32 responden, 14%
menyatakan sangat setuju dari 15 Orang, 9% responden menyatakan tidak setuju dari 9 orang, dan sisanya 3%
menjawab sangat tidak setuju dari 3 orang. Tanggapan responden pada indikator keempat atau X4 bersifat
setuju dengan jumlah prosentase terbesar (47%) atau 49 orang dari pernyataan 105 responden, sedangkan
pernyataan sebesar (32%) menyatakan tidak setuju dari 34 responden, 15% responden menyatakan netral dari
16 orang, dan sisanya 6% menyatakan sangat setuju 6 orang.Tanggapan responden pada indikator kelima atau
X5 bersifat setuju dengan jumlah prosentase terbesar (54%) atau 57 orang dari pernyataan 105 responden,
sedangkan pernyataan scbesar (37%) menyatakan netral dari 39 responden, dan sisanya 9% responden
menyatakan sangat setuju dari 9 orang. Tanggapan responden pada indikator keenam atau X, bersifat setuju
dengan jumlah prosentase terbesar (60%) atau 63 orang dari pernyataan 105 responden, sedangkan pernyataan
sebesar (209%) menyatakan setuju dari 21 responden, 14% responden menyatakan tidak setuju dari 15 orang
dan sisanya 6% menjawab sangat tidak setuju dari 6 orang.




6lPage

Tabel 3.2 Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Pengembangan Karir (X2)

Skala X21 X22 X2.3 X24 X2.5
Likert F % F % F % F % F %
STS (1) 14 13 8 8 1 10 15 14 3 3
TS (2) 10 10 37 35 23 22 20 19 5 5
N(3) 43 4 37 35 50 48 53 50 31 30
S(4) 38 36 17 16 18 17 15 14 54 5]
SS(5) - - 6 6 3 3 2 2 12 11

Jumlah 105 100 105 100 105 100 105 100 105 100

Sumber : Data primer yang diolah oleh penelitian

Berdasarkan data yang telah diolah pada penelitian ini yang melihat tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa
variabel Pengembangan Karir (X;) indikator pertama (X, ;) yakni dilihat jumlah rata-rata terbesar pada skala
likert netral dengan jumlah prosentase sebesar (41%) atau 43 orang dari pernyataan 105 responden, 38 orang
menjawab setuju dengan prosentase 36%, tanggapan sangat tidak setuju dari 14 orang dengan prosentase 13%,
10 orang menanggapi tidak setuju dengan prosentase 10% Tanggapan dari variabel Pengembangan Karir (X3)
indikator kedua (X;:) yakni dilihat jumlah rata-rata terbesar pada skala likert netral dengan jumlah prosentase
sebesar (35%) atau 37 orang dari pernyataan 105 responden, 37 orang menjawab tidak setuju dengan
prosentase 35%, tanggapan setuju dari 17 orang dengan prosentase 16%, 8 orang menanggapi sangat tidak
setuju dengan prosentase 8% dan 6 orang menanggapi sangat setuju dengan prosentase 6%. Tanggapan dari
variabel Pengembangan Karir (X;) indikator ketiga (X;3) yakni dilihat jumlah rata-rata terbesar pada skala
likert netral dengan jumlah prosentase sebesar (50%) atau 48 orang dari pernyataan 105 responden, 23 orang
menjawab tidak setuju dengan prosentase 22%, tanggapan setuju dari 18 orang dengan prosentase 17%,
tanggapan sangat tidak setuju 10% dari 11 orang dan sisanya 3% menanggapi sangat setuju sebanyak 3 orang.
Tanggapan dari variabel Pengembangan Karir (X) indikator keempat (X24) yakni dilihat jumlah rata-rata
terbesar pada skala [ikert netral dengan jumlah prosentase sebesar (50%) atau 53 orang dari pernyataan 105
responden, 20 orang menjawab tidak setuju dengan prosentase 19%, tanggapan sangat tidak setuju dari 16
orang dengan prosentase 15%, tanggapan setuju 14% dari 15 orang dan sisanya 2% menanggapi sangat setuju
sebanyak 2 orang.Tanggapan dari variabel Pengembangan Karir (Xz) indikator kelima (X:s) yakni dilthat
jumlah rata-rata terbesar pada skala likerr yakni setuju dengan jumlah prosentase sebesar (51%) atau 54 orang
dari pernyataan 105 responden, 31 orang menjawab netral dengan prosentase 30%, tanggapan sangat setuju
dari 12 orang dengan prosentase 11%, tanggapan tidak setuju 5% dari 5 orang dan sisanya 3% menanggapi
sangat tidak setuju sebanyak 3 orang.

Tabel 3.3 Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Skala Y1.1 Y12 Y13 Y14 Y15
Likert F % F o NP % F % F %

STS (1) 24 | 23 - - 3 -
TS (2) 22 | 21 - |28 | 27 [ 43 | 41 | 20 | 19
N(3) 11 | 10 | 44 | 42 [ 30| 29 | 16 | 15 | 20 | 19
S (4) 45 | 43 | 25 | 24 | 44 | 42 |40 | 38 | 47 | a5
SS (5) 3 3 36 | 34 | 3 3 6 6 18 | 17
Jumlah 105 | 100-| 105 | 100 | 105 | 100 | 105 | 100 | 105 | 100

Sumber : Data primer yang diolah oleh penelitian

Berdasarkan data yang telah diolah pada penelitian ini dengan melihat tabel diatas, dapat disimpulkan
bahwa tanggapan responden mengenai variabel Kinerja Karyawan (Y) yang akan dibahas berdasarkan
pernyataan yang ada pada kuisioner. (Y ;) indikator pertama bersifat sangat setuju dengan jumlah prosentase
terbesar (43%) atau 45 orang dari pernyataan 105 responden, sedangkan pernyataan lain sebesar (23%)
menyatakan sangat tidak setuju dari 24 responden, (21%) menyatakan tidak setujul 22 orang, 10% menyatakan
netral sebanyak 11 responden dan sisanya 3 orang menyatakan sangat tidak setuju dengan prosentase 3%.
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Tanggapan responden pada Yi: (indikator kedua) bersifat netral setuju dengan jumlah prosentase terbesar
(42%) atau 44 orang dari pernyataan 105 responden, 25 orang menyatakan setuju dengan prosentase 24%,
sedangkan tanggapan netral dari 12 orang dengan prosentase 11%. 5 responden menanggapi tidak setuju dengan
prosentase 5% dan sisanya 1 responden menanggapi sangat tidak setuju dengan prosentase 1%. Tanggapan
responden pada indikator ketiga atau Y3 bersifat setuju dengan jumlah prosentase terbesar (42%) atau 44 orang
dari pernyataan 105 responden, 30 orang menanggapi netral dengan prosentase 29%, tanggapan tidak setuju
dari 28 orang dengan prosentase 27% dan sisanya 3 orang memilih sangat setuju dengan prosentase 3%.
Tanggapan responden pada indikator keempat atau Y ;4 bersifat tidak setuju dengan jumlah prosentase terbesar
(41%) atau 43 orang dari pernyataan 105 responden, 40 orang menanggapi setuju dengan prosentase 38%,
tanggapan netral darl 16 orang dengan prosentase 15% dan sisanya 6 orang memilih sangat setuju dengan
prosentase 5%. Tanggapan responden pada indikator kelima atau Y s bersifat setuju dengan jumlah prosentase
terbesar (45%) atau 47 orang dari pernyataan 105 responden,-20 orang menanggapi tidak setuju dengan
prosentase 19%, tanggapan netral dari 20 orang dengan prosentase 19%, dan sisanya 18 orang menanggapi
sangat setuju dengan prosentase 17%.

Tabel 34 Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Employee Engagement (Z)

Skala 71.1 712 713 71.4 715

Likert F % F % F % F % F %
STS (1) 2 2 2 . - .
TS (2) 26 25 6 6 13 12 10 10 9 9
N (3) 23 22 8 8 13 12 17 16 10 10
S ) 24 23 42 40 32 30 29 28 44 42
SS (5) 30 29 49 47 47 45 49 47 42 40

Jumlah 105 100 105 100 105 100 105 100 105 100

Sumber : Data primer yang diolah oleh penelitian

Berdasarkan data yang telah diolah pada penelitian ini maka, dapat disimpulkan bahwa tanggapan
responden mengenai variabel Employee Engagement (Z) yang terurai dalam setiap pernyataan kuisioner (Z; )
bersifat sangat setuju dengan jumlah prosentase terbesar (29%) atau 30 orang dari pernyataan 105 responden,
sedangkan pernyataan lain sebesar (25%) menyatakan tidak setuju dari 26 responden, (22%) menyatakan netral
dari 23 responden, 22% menyatakan netral dari 23 responden dan sisanya 2% menyatakan sangat tidak setuju
dengan prosentase 2%. Tanggapan responden pada indikator kedua atau 7, bersifat sangat setuju dengan
jumlah prosentase terbesar (47%) atau 49 orang dari pernyataan 105 responden, 42 orang menyatakan setuju
dengan prosentase 40%, 8 orang menyatakan netral dengan prosentase 8% dan sisanya tidak setuju dari 6 orang
dengan prosentase 6%. Tanggapan responden pada indikator ketiga atau Z,3 bersifat sangat setuju 47 orang
dengan jumlah prosentase terbesar (45%) dari pernyataan 105 responden, 32 orang menanggapi setuju dengan
prosentase 30%, sedangkan yang menanggapi netral 13 responden dengan prosentase 12%, dan sisanya 13
orang menyatakan tidak setuju dengan prosentase 12%. Tanggapan responden pada indikator kedua atau Z, 4
bersifat sangat setuju dengan jumlah prosentase terbesar (47%) atau 49 orang dari pernyataan 105 responden, 29
orang menyatakan setuju dengan prosentase 28%, 17 orang menyatakan netral dengan prosentase 16% dan
sisanya tidak setuju dari 10 orang dengan prosentase 10%. Tanggapan responden pada indikator kedua atau Z, 5
bersifat setuju dengan jumlah prosentase terbesar (42%) atau 44 orang dari pernyataan 105 responden. 42 orang
menyatakan setuju dengan prosentase 40%, 10 orang menyatakan netral dengan prosentase 10% dan sisanya
tidak setuju dari 9 orang dengan prosentase 9% .

Analisis Data
1. Analisis Regrei Linier Berganda
a. Analisis Regresi Organizational Justice, Pengembangan Karir Terhadap Employee Engagement
(z)
Hasil analisis regresi linier berganda untuk Organizational Justice, Pengembangan Karir terhadap
Employee Engaauem (Z) sebagai variabel intervening pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa adalah
sebagai berikut: Berdasarkan hasil pengelolahan data menggunakan bantuan IBM SPSS Versi 24,
maka dapat diperoleh regresi Organizational Justice terhadap Emplovee Engagement (Z) sebagai
berikut :
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Tabel 3.5
Persamaan I Hasil Uji Analisis Regresi Variabel X terhadap Z

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients
B Sed. Beta
Error T Sig.

1 (Constant) -0,150 2,753 -0,054 0957

Organizational 0,552 0,090 0445 5,574 0,000

Justice (X,)

Pengembangan 0,573 0,121 0379 4,747 0,000

Karir (X3)

Dependen Variabel : Employee Engagement (Z)

Sumber: Qutput Data SPSS 24

1
%da tabel diatas, mengenai hasil pengolahan data dalam SPSS, maka dapat dibuat persamaan
regresi linier berganda sebagai berikut:
Z=a+biXi+b2Xz2+e
7Z=-0,150+0552X,+ 0573 Xs+e

Dimana:
= Employee Engagement (Z)
a = konstanta
b = koefesien korelasi variabel bebas
X, = Organizational Justice
X = Pengembangan Karir
e = standard error

Dari hasil persamaan tersebut diatas, maka dapat diartikan bahwa:

a) Konstanta sebesar -0,150 berarti menunjukkan jika Organizational Justice (X;) dan
Pengembangan Karir (X;) adalah O (nol), maka nilai Employee Engagement (Z) sebesar -0,150.

b) Koefesien regresi variabel Organizational Justice (Xi1) sebesar 0,552 atau 552%, artinya jika
Organizational Justice (X;) meningkat satu persen, maka Employee Engagement (£) akan
meningkat sebesar 0,552 satuan dengan anggapan variabel yang lain kon stan.

¢) Koefesien regresi variabel Pengembangan Karir (X:) sebesar 0,573 atau 57,3%, artinya jika
Pengembangan Karir (X:) meningkat satu persen, maka Employee Engagement (Z) akan
meningkat sebesar 0,573 satuan dengan anggapan variabel yang lain konstan.

b. "Analsisi regresi Organizatioffli Justice dan Pengembangan Karir, employee engagement
Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil pengelolahan data menggunakan bantuan SPSS, maka dapat diperoleh regresi
antara Organizational Justice dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebagai
berikut :
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Tabel 3. 6
Persamaan II Hasil Analisis Regresi Variabel X terhadap Y

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients T Sig.
Std.
B Beta
Error
1 (Constant) -8.,244 1.361 -6,056 0,000
Organizational 0,501 0.056 0,435 8,946 0,000
Justice (X1)
Pengembangan 0,172 0,066 0,123 2,606 0011
Karir (X2)
Employee 0,532 0,049 0,573 10,859 0,000

Engagement (Z)
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Output Data SPSS 24
1
gada tabel diatas, mengenai hasil pengolahan data dalam SPSS, maka dapat dibuat persamaan
regresi linier berganda sebagai berikut:
Dimana:
Y=a+ biXi + b2Xz +7Z+e
Y= 8244+ 0,501X; + 0,172X2+0,532Y +e
= Kinerja Karyawan
a = konstanta
b = koefesien korelasi variabel bebas
X = Organizational Justice
X5 = Pengembangan Karir
Z = Employee Engangement
Dari hasil persamaan tersebut diatas, maka dapat diartikan bahwa:
a) Konstanta sebesar 8,244 berarti menunjukkan jika Organizational Justice (X;), Pengembangan
Karir (X5), Employee engangement (Z) adalah 0 (nol), maka nilai sebesar 8,244
b) Koefesien regresi variabel Organizational Justice (Xi) sebesar 0,501 atau 50,1% artinya jika
Organizational Justice (X;) meningkat satu persen, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat
sebesar 0,501 satuan dengan anggapan variabel yang lain konstan.
¢) Koefesien regresi variabel Pengembangan Karir (X3) sebesar 0,172 atau 17.2%, artinya jika
Pengembangan Karir (Xz) meningkat satu persen, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat
sebesar 0,172 satudfldengan anggapan variabel yang lain konstan.
d) Koefesien regresi variabel employee engangement (Z) sebesar 0,532 atau 53 2%, artinya jika
Kinerja Karyawan meningkat satu persen, maka Kinerja Karyawan akan meningkat sebesar
0,532 satuan dengan anggapan variabel yang lain konstan.

2. Analisis Jalur

Setelah melalui uji instrumen dan asumsi kclalyalo model refresi, maka selanjutnya melakukan uji
analisis jalur (path analysis). Menurut Ghozali (2009), suatu variabel disebut variabel intervening jika
variabel tersebut ikut mempen garuhi hubungan antara variabel prediktor (independen) dan variabel
criterion (dependen). Pengujian hipotesis mediasi atau intervening dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkan oleh Aroian (1944) dalam Karl L. Wuensch (2015) dan dikenal dengan Uji Aroian (Aroian
Test). Uji Aroian ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel
independen (X) kepada variabel dependen (Y) melalui variabel intervening (Z). Pengaruh intervening yang
ditunjukan oleh perkalian koefisien (ab) perlu diuji dengan Sobel test sebagai berikut : Standar error dari
koefisien indirect effect (Sab).

Sab = vb2Sa? + a?Sh? + Sa2Sh’

Dimana :
Sab = Standar error tidak langsung
a = Koefisien regresi yang menggambarkan pengaruh X, terhadap Z

b = Koefisien regresi yang menggambarkan pengaruh Z terhadap Y
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Sa = Standar error dari koefisien a
Sb = Standar error dari koefisien b

Hasil analisis jalur antara varibael independen yaitu Organizational Justice dan Pengembangan
Karir dengan variabel intervening yaitu Employee Engagement |, serta variabel dependen yaitu Kinerja
Karyawan dapat disajikan dalam tabel berikut ini:

Tabel 3.7
Analisis Jalur dengan persamaan Regresi Dan Analisis Uji Intervening

Analisis Jalur (Pengaruh Langsung)

Unstandardized . t . . .
H Jalur B t hitung {abel Sig A keterangan Hipotesis
H XikeZ 552 5,574 1,659 000 UBS signifikan H1 diterima

Hg <
XokeZ (g 4,747 1,659 000 005

Hs <
X keY 296 6,766 1,659 000 005

= XokeY 219 4,275 1,659 001 y

Signifikan HI diterima
Signifikan Hl diterima

Signifikan H1 diterima

005
Hs'  ZkeY 324 8403 1659 000 0; s Signifikan  HI diterima
Analisis Uji Intervening (Pengaruh Tidak Langsung)

e X 10618 1,659 < ignifi !
Melalui Z y ‘ 000 ggs  SiEmifkan i rima
H7 Ni{;:fufz 9868 1,659 000 03 s Signifikan di 1v.=[:Iri]ma

Sumber: olah penelitian, 2021

1
3. Eoeﬂsien Korelasi Berganda (R)
Korelasi berganda digunakan untuk menghitung tingkat keeratan hubungan antara variabel bebas
Organizational Justice dan Pengembangan Karir terhadap variabel terikat kinerja karyawan.
Tabel 3.8
Koefesien Korelasi Berganda (R) X terhadap Y

Model Summary®
Change Statistics Durbin-
Model R R Square dfl df2 Watson
1 904 0.817 B 101 2,141

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir (X2), Organizational
Jusrice (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data diolah IBM SPSS Versi 24
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1

g{da tabel diatas dapat diketahu bahwa nilai koefesien korelasi (R) adalah 0904 atau mendekat 1.
Artinya terdapat hubungan yang sangat kuat antara variabel bebas yang meliputi Organizational Justice
dan Pengembangan Karir terhadap variabel terikat meliputi kinerja karyawan.
1
Eoeﬁsien Determinasi Berganda (R?)

Determinasi berganda bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel bebas
(Organizational Justice dan Pengembangan Karir) terhadap variabel terikat (kinerja karvawan). Hasil
perhitungan SPSS mengenai analisis determinasi berganda ditunjukkan oleh tabel dibawah ini

Tabel 4. 1
Koefesien Determinasi Berganda (R2) X terhadp Y
Model Summary”
Change Statistics Durbin-
Model R R Square dfl df2 Watson
1 0044 0,817 3 101 2,141

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir (X2),
Organizational Justice (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data diolah IBM SPSS Versi 24

1

gendasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa koefesien determinasi dalam penelitian ini sebesar
0817 atau 81,7%, schingga variabel Organizational Justice dan Pengembangan Karir dapat menjelaskan
kinerja karyawan 81,7% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain 18 3% yang tidak diteliti oleh peneliti
seperti perubahan organisasi, kerja sama tim, kepemimpinan dan lain sebagainya.

IV. Kesimpulan
Berdasarkan hasil yang telah dilakukan oleh peneliti maka hasil yang diperoleh melalui program aplikasi
SPSS Statistic versi 25. Bahwa variabel komunikasi organisiasi, lingkungan kerja internal dan kompensasi
terhadap kepuasan kerja karyawan UD.Suwarlndono Art, sebagai berikut :
A. HI1 : Pengaruh Organizational Justice terhadap Employee Engagement

Hasil dari uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel organizational justice
(X)) terhadap employee engagement (Z) mempunyai hubungan yang positif dan berpengaruh secara
signifikan terhadap employee engagement akan semakin besar, yang dapat diartikan semakin tinggi
mengutamakan pekerjaan, menganggap penting bagi harga diri dan terlibat fisik dalam pekerjaan maka
organizational justice diperusahaan akan meningkat, begitupun juga sebaliknya.

Studi empiris yang terjadi pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa menunjukkan bahwa
organizational justice sudah berjalan dengan baik schingga dapat meningkatkan employee
engagement. Hal ini ditunjukkan dengan menerima kesempatan promosi yang adil dari perusahaan,
menerima pengakuan kerja keras dapat tercemin dari keadilan terdapat karyawan, prosedur penilaian
kinerja karyawan diterapkan dengan adil dalam perusahaan, menunjukkan sikap keadilan bagi
karyawannya, dan memberikan cerminan penghargaan yang adil bagi karyawan yang memiliki tingkat
pendidikan dan keterampilan.

Organizational Justice dianggap faktor penting di dalam organisasi, karena teori keadilan
menyatakan bahwa karyawan cenderung membandingkan rasio antara usaha atau kontribusi yang ia
lakukan harus seimbang dengan hasil yang ia terima (Gibson, dkk 2009). Kondisi tersebut akan
berpengaruh pada emplayee engagement yang terjadi kontributor sangat penting bagi keberhasilan
suatu perusahaan (Asalatha, 2013).

Hal ini didukung penelitian yang dilakukan oleh Fina Septiani dan Dr. M. Yahya Arwiyah, S.H.,
M.Hum. (2018) yang membuktikan bahwa organizational justice memiliki pengaruh signifikan
terhadap employee engagement.

B. H2:Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement

Hasil dari uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel pengembangan kari (X;)
terhadap employee engagement (Z) memiliki hubungan yang positif dan berpengaruh secara signifikan
terhadap employee engagement, yang berarti hipotesis 2 dapat diterima.
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Studi empiris yang terjadi pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa menunjukkan bahwa
pengembangan karir sudah berjalan dengan baik sehingga dapat meningkatkan employee engagement.
Hal ini ditunjukkan dengan memberikan kesempatan yang sama pada karyawan untuk naik jabatan
atau golongan, memiliki hubungan baik dengan atasan atau teman kerja untuk mendukung
pengembangan karir, peluang karir yang ada diumumkan secara terbuka bagi karyawan, memilki minat
yang besar untuk terus mengembangkan karir diperusahaan, dan merasa puas dengan posisi atau
jabatan pada saat ini.

Ardana, dkk (2012) menyatakan bahwa pengembangan karir memiliki manfaat yang penting
dalam organisasi, yaitu untuk meningkatkan kemampuan karyawan melalui pendidikan dan pelatihan
yang sungguh-sungguh dalam proses pengembangan karirnya, agar dapat diseimbangkan dengan
kebutuhan perusahaan. Meningkatkan™ suplai- karyawan yang memiliki kemampuan sehingga
perusahaan dapat memilih karyawan yang memiliki kemampuan sesuai kebutuhan perusahaan. Kondisi
tersebut memberikan kontribusi dalam peningkatan keterikatan karyawan.

Hal ini didukung penelitian yang dilakukan oleh Gurawan Dayona danur Rinawanti (2016) yang
membuktikan ‘bahwa Pelatihan dan Pengembangan Karir karyawan secara simultan dan parsial
berpengaruh secara simultan dan parsial berpengaruh secara signifikan  terhadap Employee
Engagement.

C. H3: Pengaruh Organizational Justice terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel organizational justice
(X,) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki hubungan yang positif dan berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan, yang berarti hipotesis 3 dapat diterima.

Studi empiris yang terjadi pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa menunjukkan bahwa
organizational justice sudah berjalan dengan baik sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal
ini ditunjukkan dengan menerima kesempatan promosi yang adil dari perusahaan, menerima
pengakuan kerja keras dapat tercemin dari keadilan terdapat karyawan, prosedur penilaian kinerja
karyawan diterapkan dengan adil dalam perusahaan, menunjukkan sikap keadilan bagi karyawannya,
dan memberikan cerminan penghargaan yang adil bagi karyawan yang memiliki tingkat pendidikan
dan keterampilan.

Fauzi (2015) menyatakan bahwa ketika keadilan organisasional dirasa rendah mengakibatkan
ketidakpuasan, dan kemarahan melawan organisasi. Hal inilah yang mendorong seseorang untuk
berbuat menyimpang dan berakibat langsung pada organisasi (seperti kelambatan, ketidakhadiran,
pencurian dan perusakan). Bila keadilan pada karyawan akan terpenuhi dengan baik maka
produktivitas dan hasil kerja karyawan akan meningkatkan dan menghilangkan motivasi untuk
melakukan tindakan merugikan perusahaan sehingga tercapainya tujuan yang telah diterapkan.

Hal ini didukung oleh Cahayu dan Adnyani (2015), membuktikan bahwa, keadilan organisasi
secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian serupa yang
dilakukan oleh Maris, dkk (2015) membuktikan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

D. H4 : Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel pengembangan kari (X;)
terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki hubungan yang positif dan berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan, yang berarti hipotesis 4 dapat diterima.

Studi empiris yang terjadi pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa menunjukkan bahwa
pengembangan karir sudah berjalan dengan baik sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal
ini ditunjukkan dengan memberikan kesempatan yang sama pada karyawan untuk naik jabatan atau
golongan, memiliki hubungan baik dengan atasan atau teman kerja untuk mendukung pengembangan
karir, peluang karir yang ada diumumkan secara terbuka bagi karyawan, memilki minat yang besar
untuk terus mengembangkan karir diperusahaan, dan merasa puas dengan posisi atau jabatan pada saat
ini.

Sinambela (2012) dalam Dewi, dkk (2016) menyatakan bahwa tingkat pendidikan dan
pengembangan karir dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Adanya pengembangan karir memberikan
kesempatan kepada karyawan maju dengan cara meningkatkan kemampuan kerjanya.

Hasil penelitian Dewi, dkk (2016) membuktikan bahwa ada pengaruh positif dari pengembangan karir
terhadap kinerja karyawan.
E. HS5 : Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel emplovee engagement (Z)
terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki hubungan yang positif dan berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan, yang berarti hipotesis 5 dapat diterima.
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Studi empiris yang terjadi pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa menunjukkan bahwa employee
engagement sudah berjalan dengan baik sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini
ditunjukkan dengan mengedepankan tindakan organisasi yang peduli dengan karyawannya, bersedia
menghadapi pimpinan dan tanggung jawab atas anggota tim, berkomitmen untuk mengerjakan
pekerjaan yang berkualitas, karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan bidangnya, dan karyawan
harus adil dan hormat dengan penuh pertimbangan.

Schaufeli dan Bakker dalam Albrecth (2010) mengemukakan bahwa keterikatan merupakan hal
yang positif. Karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung lebih memiliki kinerja yang baik
karena memiliki perasaan yang positif dan tidak menjadikan pekerjaannya sebagai beban. Tidak hanya
membuat karyawan memiliki loyalitas yang tinggi, employee engagement juga membuat karyawan
memberikan kontribusi lebih bagi perusahaan melalui peningkatan kinerja.

Hal ini didukung penelitianyang dilakukan oleh Satria Husen J (2018) yang membuktikan bahwa
employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pengaruh employee engagement
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja daripada pengaruh secara langsung.

H6 : Pemngaruh Oganizational Justice atau Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening

Hasil dari uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel organizational justice
terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement sebagai variabel intervening memiliki
hubungan yang positif dan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan melalui dimediasi
oleh employee engagement sebagai variabel intervening, yang dapat diartikan hipotesis 6 dapat
diterima.

Studi empiris yang terjadi pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa memiliki organizational justice
yang baik, dimana karyawan menerima kesempatan promosi yang adil dari perusahaan, menerima
pengakuan kerja keras dapat tercemin dari keadilan terdapat karyawan, prosedur penilaian kinerja
karyawan diterapkan dengan adil dalam perusahaan, menunjukkan sikap keadilan bagi karyawannya,
dan memberikan cerminan penghargaan yang adil bagi karyawan yang memiliki tingkat pendidikan
dan keterampilan. Dan menunjukkan pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa dalam employee engagement
(keterikan karyawannya) ditunjukkan dengan mengedepankan tindakan organisasi yang peduli dengan
karyawannya, bersedia menghadapi pimpinan dan tanggung jawab atas anggota tim, berkomitmen
untuk mengerjakan pekerjaan yang berkualitas, karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan
bidangnya, dan karyawan harus adil dan hormat dengan penuh pertimbangan. Maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa eorganizational justice berjalan dengan baik akan dapat merangsang employee
engagement (keretikatan karyawannya) sehingga kinerja karyawan akan meningkat.

Jackson (2019) mengungkapkan keadilan organisasi (Organizational Justice) sendiri adalah
sebuah konsep psikolog menegnai keadilan yang dirasakan oleh pekerja dan secara luas diakui
memiliki tiga elemen atau dimensi penting, yaitu distribusi atau outcomes (Distributive Justice),
prosedur menegenai penentuan distribusi tersebut (procedural justice), dan komunikasi mengenai
hubungan dari kedua hal tersebut serta cara kedua hal tersebut ditentukan (interactional justice).

Hal ini didukung penelitian yang dilakukan oleh Fina Septiani dan Dr. M. Yahya Arwiyah, SH.,
M.Hum. (2018) yang membuktikan bahwa organizational justice melalui employee engagement
sebagai variabel intervening berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

H7 : Pengaruh Pengembanan Karir terhadap Kinerja Karyawan melalui Employee Engagement
sebagai Variabel Intervening

Hasil dari uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel pengembangan karir
terhadap kinerja karyawan melalui employvee engagement sebagai variabel intervening memiliki
hubungan yang positif dan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan melalui dimediasi
oleh employee engagement sebagai variabel intervening, yang dapat diartikan hipotesis 7 dapat
diterima.

Studi empiris yang terjadi pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa menunjukkan bahwa
pengembangan karir diamana karyawan memberikan kesempatan yang sama pada karyawan untuk
naik jabatan atau golongan, memiliki hubungan baik dengan atasan atau teman kerja untuk mendukung
pengembangan karir, peluang karir yang ada diumumkan secara terbuka bagi karyawan, memilki minat
yang besar untuk terus mengembangkan karir diperusahaan, dan merasa puas dengan posisi atau
jabatan pada saat ini. Dan menunjukkan pada PT. Wood Veneer Adi Perkasa dalam employee
engagement (keterikan karyawannya) ditunjukkan dengan mengedepankan tindakan organisasi yang
peduli dengan karyawannya, bersedia menghadapi pimpinan dan tanggung jawab atas anggota tim,
berkomitmen untuk mengerjakan pekerjaan yang berkualitas, karyawan melakukan pekerjaan sesuai
dengan bidangnya, dan karyawan harus adil dan hormat dengan penuh pertimbangan. Maka dapat
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ditarik kesimpulan bahwa pengembangan karirberjalan dengan baik akan dapat merangsang employee
engagement (keretikatan karyawannya) sehingga kinerja karyawan akan meningkat.

Sudiro (2011) mendefinisikan pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan
individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Martoyo (20007) mendefinisikan
pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang menunjukan adanya sebuah peningkatan status
seseorang pada suatu organisasi dalam jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang
bersangkutan.

Hal ini didukung penelitan yang dilakukan oleh Dewi, dkk (2016) menunjukkan bahwa
pengembangan karir melalui Employee Egngagement sebagai variabel intervening berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.
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