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Abstract: This study replicates Masterson’s (2001) research that attempted to examine rela-
tionships of teachers and students perceptions and students reactions on justice. Respondents
are the Economics Faculty’s teachers and students of Maranatha Christian University, Ban-
dung. This empirical study was conducted on a sample of 39 teachers and 1,203 students. The
outliers, validity, reliability, goodness of fit measures were conducted before hypotheses test-
ing. The structural equation modelling was used to examine eleven hypotheses. The results
show that five hypotheses were supported and six hypotheses were not supported. Findings
indicate that teacher’s perception to interactional justice and interaction between teacher’s
perception to distributive justice and procedural justice positively and directly effect on affec-
tive organizational commitment. Student’s perception to teacher’s prosocial behaviors posi-
tively and directly affect on student’s perception to teacher’s juStice. Student’s perception to
teacher’s justice positively and directly effects on student’s reaction to teacher. Student’s
reaction to teacher positively and directly effects on student’s reaction to university. The im-
plications of these findings were discussed and suggestions for the future research were ad-
vanced.

Keywords: organizational justice; organizational commitment; effort; prosocial behavior;
Jjustice perceived, student’s reaCtion, teacher’s reaction.

I. Pendahuluan

Organisasi yang berorientasi pada kualitas produk berusaha keras melakukan berbagai per-
baikan guna menciptakan dan memberikan layanan terbaik kepada para kastumer mereka.
Pelayanan harus diberikan terlebih dahulu kepada para kastumer internal (para karyawan),
dan selanjutnya para karyawan akan memberikan layanan berkualitas kepada kastumer eks-
ternal.

Masterson (2001) dalam studinya melakukan pengujian terhadap berbagai faktor (per-
sepsi mahasiswa terhadap keadilan instruktur/dosen, persepsi mahasiswa terhadap prososial,
persepsi mahasiswa terhadap usaha instruktur/dosen, komitmen organisasional afektif in-
struktur/dosen, keadilan distributif, keadilan prosedural, serta interaksi antara keadilan distri-
butif dan prosedural) yang berhubungan dengan reaksi-reaksi para mahasiswa terhadap in-
struktur/dosen dan universitas (lihat Gambar 1). Model penelitian tersebut juga peneliti guna-
kan dengan sedikit pengembangan.

Karena penelitian ini merupakan pengembangan studi Masterson (2001), maka terdapat
beberapa tujuan penelitian untuk menjelaskan bagaimana: (1) pengaruh persepsi keadilan or-
ganisasional para dosen terhadap komitmen organisasional; (2) pengaruh komitmen organisa-
sional para dosen terhadap persepsi para mahasiswa pada usaha dan perilaku prososial para
dosen; (3) pengaruh persepsi para mahasiswa tentang usaha dan perilaku prososial para dosen
terhadap persepsi para mahasiswa tentang keadilan para dosen; (4) pengaruh persepsi para
mahasiswa tentang keadilan para dosen terhadap reaksi para mahasiswa tentang para dosen
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dan Universitas Kristen Maranatha (UKM) Bandung; (5) pengaruh reaksi para mahasiswa
tentang dosen terhadap reaksi mahasiswa terhadap universitas.

Mengapa penelitian ini penting untuk dilakukan dalam sebuah tantanan organisasi se-
perti UKM Bandung? Penelitian ini penting untuk dilakukan karena beberapa alasan. Perta-
ma, Bill Marriott dalam Masterson (2001) menyatakan demikian, “take good care of your
employees and they’ll take good care of your customers, and the customers will come back.”
Kedua, hampir semua organisasi melakukan berbagai usaha untuk meningkatkan komitmen
para karyawan mereka, agar para karyawan dapat melakukan berbagai aktifitas atau peker-
jaan dengan penuh tanggung jawab. Ketiga, para dosen merupakan penyaji jasa pembelajaran
utama (produk utama) dalam sebuah perguruan tinggi, sehingga kualitas pembelajaran yang
dipersepsikan oleh para mahasiswa — salah satu kastumer (customer) utama sebuah perguruan
tinggi — akan sangat tergantung pada para dosen.

Hampir semua organisasi, hasil dan kualitas layanan diukur dari persepsi para kastumer
mereka. Sama halnya dengan perguruan tinggi, kualitas layanan peng-ajaran ditentukan oleh
persepsi para kastumer eksternal, khususnya ditentukan oleh persepsi para mahasiswa terha-
dap usaha, perilaku prososial, dan keadilan para dosen, selanjutnya terhadap perguruan tinggi
(Masterson, 2001). Oleh sebab itu, perguruan tinggi seperti UKM Bandung perlu memberi-
kan perhatian yang sangat serius terhadap kualitas layanan kepada para mahasiswa dan kons-
tituennya. Jika hal ini diabaikan, maka reaksi para mahasiswa dan konstituen terhadap para
dosen dan UKM Bandung akan buruk — tentunya kondisi seperti ini akan sangat merugikan
UKM Bandung dan tidak diharapkan.

Melalui studi ini, diharapkan dapat memberikan tilikan (insight) bagi pihak manaje-
men UKM Bandung untuk dapat menyusun langkah-langkah strategis yang tepat — baik da-
lam pengambilan berbagai keputusan maupun penetapan kebijakan — untuk menjamin keadi-
lan organisasional dan meningkatkan komitmen organisasional para dosen. Supaya kelak para
dosen dapat memberikan perhatian terbaik kepada para mahasiswa, khususnya di UKM Ban-
dung. Sebagai langkah awal, penelitian tentang pengaruh persepsi keadilan para dosen terha-
dap komitmen organisasional dilakukan pada Fakultas Ekonomi (FE), yaitu terhadap Jurusan
Akuntansi dan Jurusan Manajemen FE UKM Bandung. Oleh sebab itu, penelitian ini meng-
gunakan keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional sebagai predik-
tor komitmen organisasional afektif para dosen (lihat Gambar 1).

II. Studi Pustaka
Keadilan Organisasional
Sebelumnya telah disinggung bahwa suatu organisasi perlu menunjukkan kepedulian dan
perhatian kepada para kastumer (customers) internal (karyawan). Hal ini dilakukan supaya
mereka dapat memberikan layanan berkualitas tinggi kepada kastumer eksternal. Terdapat
banyak cara yang dapat dilakukan oleh suatu organisasi untuk memberikan layanan kepada
para kastumer internal, salah satu caranya adalah dengan memberikan keadilan organisasion-
al (organizational justice).

Konsep persepsi keadilan (fairness) para karyawan dapat dibagi ke dalam tiga dimensi:
(a) keadilan distributif (distributive justice) — keadilan yang berasal dari hasil-hasil (outcomes)
yang diterima seseorang (Adams, 1965); (b) keadilan prosedural (procedural justice) — keadi-
lan yang berasal dari prosedur-prosedur berbagai hasil yang didistribusikan atau berbagai ke-
putusan yang dibuat (Lind & Tyler dalam Masterson, 2001), dan menurut Maiese (2004),
keadilan prosedural menunjukkan pada pembuatan dan implementasi keputusan dengan pros-
es-proses yang adil, sedangkan menurut Lim (2004), keadilan prosedural menunjukkan per-
sepsi bawahan terhadap keadilan berbagai prosedur yang berkaitan dengan pekerjaan; dan (c)
keadilan interaksional (interactional justice) — keadilan yang berasal dari perlakuan antarpri-
badi yang diterima seseorang (Bies & Moag dalam Masterson, 2001), termasuk juga bagai-



mana para pemimpin organisasi memperlakukan para karyawannya dengan hormat, sopan,
sensitivitas, dan penuh perhatian (Umphress et al., 2003).

Komitmen Organisasional Afektif

Komitmen organisasional merupakan pengenalan dan loyalitas seseorang terhadap sebuah
organisasi (Good et al., 1996: 150). Komitmen terhadap suatu organisasi meliputi tiga sikap
(attitude): (a) rasa (sense) pengenalan terhadap tujuan organisasi, (b) rasa (feeling) keterliba-
tan dalam tugas-tugas organisasional, dan (c) rasa (feeling) loyalitas terhadap organisasi
(Ivancevich & Matteson, 1999: 204). Pada beberapa penelitian sebelumnya (Allen & Mayer,
1990; Meyer & Allen, 1987; Michael, 2000; Sims & Kroeck, 1994), komitmen organisasional
dibagi menjadi tiga dimensi, yaitu komitmen organisasional afektif — yang berkaitan dengan
kesesuaian nilai; komitmen organisasional continuance — yang berkaitan dengan kos dan
benefit yang dipersepsikan; dan komitmen organisasional normatif — yang berkaitan dengan
kewajiban. Dengan kata lain, para karyawan memiliki komitmen organisasional afektif kuat
karena mereka ingin (want) melakukan sesuatu, memiliki komitmen organisasional conti-
nuance kuat karena mereka perlu (need) melakukan sesuatu, dan memiliki komitmen organi-
sasional normatif kuat karena mereka merasa ada sesuatu yang seharusnya (ought) mereka
lakukan (Allen & Me-yer, 1990: 3; Irving et al., 1997: 444; Meyer et al., 1993: 539).

Riset ini hanya menekankan pada komitmen organisasional afektif saja. Komitmen or-
ganisasional afektif juga dapat didefiniskan sebagai komitmen yang dimiliki oleh seseorang
karena nilai-nilai yang dimilikinya sejalan (fit) dengan nilai-nilai yang dimiliki oleh organisa-
si di mana ia bekerja (Wulani, 2001: 14). Wykes (1998: 309) menyatakan bahwa komitmen
organisasional afektif merupakan keterikatan dan identifikasi emosional seseorang terhadap
organisasinya. Komitmen organisasional afektif ini oleh O’Reilly (1989: 299) diistilahkan
sebagai internalisasi.

Usaha Dosen

Usaha didefinisikan sebagai sejumlah energi yang dicurahkan ke dalam suatu perilaku atau
sejumlah perilaku (Mohr & Bitner dalam Masterson, 2001). Usaha merupakan energi fisik
dan mental yang dibutuhkan untuk melakukan sesuatu (Oxford Advanced Genie, 2002). Mas-
terson menyatakan bahwa para karyawan (dalam riset ini adalah dosen) yang memiliki ko-
mitmen organisasional tinggi cenderung berupaya keras untuk meningkatkan berbagai usa-
hanya bagi para kastumer. Contohnya, seorang karyawan akan berupaya secara terus menerus
untuk memenuhi berbagai kebutuhan atau menyediakan waktu lebih bagi para kastumernya
(Mohr & Bitner dalam Masterson).

Perilaku Prososial Dosen
Perilaku prososial (prosocial behaviors) didefinisikan sebagai perilaku karyawan (dalam riset
ini adalah dosen) yang mempunyai intensi (keinginan) membantu seseorang yang hendak me-
reka bantu (Brief & Motowidlo dalam Masterson, 2001). Perilaku prososial merupakan tin-
dakan-tindakan yang dilakukan secara sukarela untuk memberikan manfaat bagi individual
atau orang lain (Arbeau & Coplan, 2007; Caprara & Steca, 2007). Perilaku prososial menun-
jukkan kecenderungan para individual untuk mengambil berbagai tindakan sukarela yang ber-
tujuan untuk memberikan manfaat bagi orang lain, seperti berbagi (sharing), memberikan
donasi (donating), perhatian (caring), kenyamanan (comforting), dan pertolongan (helping)
(Batson dalam Caprara & Steca; Eisenberg & Fabes dalam Caprara & Steca; Fermer et al.
dalam Caprara & Steca; Schroeder et al. dalam Caprara & Steca).

Temuan awal tentang perilaku prososial menunjukkan bahwa tidak mungkin orang da-
pat dengan efektif menyatakan berbagai perilaku yang tepat dalam sensitivitas dan kompeten-
si emosional dan antarpribadi (peduli, menolong, atau berbagi), tanpa mereka merasa mampu



mengelola emosi-emosi mereka sendiri dan membangun hubungan-hubungan yang positif
dengan orang lain (Caprara & Steca, 2007). Perilaku prososial dapat meningkatkan kualitas
berbagai interaksi sosial dengan dua cara. Pertama, para individual yang merupakan target
berbagai tindakan prososial jelas memperoleh manfaat dari perhatian dan bantuan dari orang
lain. Kedua, memiliki perilaku prososial memberikan dampak sosial yang baik, memperoleh
dalam dan dari menghargai-diri (self-rewarding) serta mempunyai berbagai dampak yang
sangat bermanfaat (Caprara & Steca).

Persepsi Mahasiswa terhadap Keadilan Dosen

Berbagai tindakan ketidakadilan (unfair) yang terjadi di dalam organisasi akan memengaruhi
kualitas layanan, yaitu merosotnya motivasi para karyawan untuk memberikan layanan kas-
tumer berkualitas tinggi (Berry dalam Masterson, 2001). Keadilan (justice) didefinisikan se-
bagai pemberian hak-hak yang seharusnya diterima kepada semua orang (Anonim, ca 2000),
sedangkan Vaknin (2001) keadilan menunjukkan persamaan hak terhadap berbagai kesempa-
tan. Memiliki akses yang sama tidak menjamin mendapatkan berbagai hasil (outcomes) yang
sama, tetapi selalu ditentukan oleh cara-cara bertindak dan berbagai perbedaan di antara
orang-orang. Doktrin persamaan akses didasari pada persamaan hak setiap manusia dan se-
mua manusia diciptakan sama dan berhak memperoleh penghormatan dan perlakuan yang
sama. Dessler (2008) menyatakan bahwa you get what you pay for. Pernyataan Dessler terse-
but dapat dipahami sebagai berikut: kastumer (mahasiswa) yang merasa diperlakukan secara
adil oleh karyawan (dosen) akan memberikan respons yang positif terhadap karyawan terse-
but, dan sebaliknya apabila kastumer mengalami ketidakadilan atas perlakuan karyawan ma-
ka respons kastumer terhadap karyawan tersebut akan cenderung negatif.

Reaksi-reaksi Mahasiswa terhadap Dosen dan Universitas

Reaksi didefinisikan sebagai apa yang dilakukan, dikatakan, atau dipikirkan seseorang seba-
gai suatu hasil atas sesuatu yang telah terjadi (Oxford Advanced Genie, 2002). Reaksi-reaksi
seorang kastumer dapat berupa dukungan dan rekomendasi melalui kata-kata baik terhadap
karyawan maupun terhadap organisasi (Masterson, 2001). Masterson menyatakan bahwa kas-
tumer (mahasiswa) hampir selalu mempunyai suatu pilihan atas karyawan-karyawan mana
(para dosen) saja yang ia ingin berinteraksi dalam tatanan pelayanan, sehingga persepsi kas-
tumer/ mahasiswa terhadap keadilan karyawan/dosen dapat memengaruhi berbagai intensi
keperilakuan kastumer/mahasiswa terhadap karyawan/dosen dan organisasi/universitas.

Hubungan Antarkonstruk Penelitian
Keadilan Organisasional — Komitmen Organisasional Afektif
Studi Masterson (2001) menemukan bahwa persepsi keadilan distributif dan keadilan prose-
dural para karyawan signifikan memengaruhi komitmen organisasional para karyawan secara
langsung dan positif. Namun, interaksi keadilan distributif dan prosedural tidak terbukti
mempunyai pengaruh terhadap komitmen organisasional afektif. Peneliti tertarik melakukan
replikasi studi Masterson, karena rancangan (setting) risetnya menggunakan perguruan tinggi
sebagai objek penelitian. Apabila penelitian ini dilakukan juga pada UKM sebagai salah satu
perguruan tinggi yang berorientasi ke masa depan, maka temuan studi ini diyakini akan san-
gat bermanfaat bagi para akademisi dan praktisi, khususnya mereka yang berada di dalam
lingkungan UKM Bandung. Apalagi UKM Bandung menganut tiga nilai filosofi dasar — ke-
primaan (excellence), integritas (integrity), dan kepedulian (care) — yang menjadi dasar pe-
layanannya kepada semua kastumer (internal dan eksternal).

Dalam mengimplementasikan ketiga nilai filosofi dasar UKM Bandung — keprimaan,
integritas, dan kepedulian — membutuhkan komitmen yang tinggi dari seluruh karyawan.
Oleh sebab itu, pihak manajemen UKM Bandung perlu melakukan identifikasi terhadap ber-



bagai faktor yang memengaruhi komitmen organisasional para karyawan. Dengan demikian,
pihak manajemen UKM Bandung dapat menyusun langkah-langkah strategik yang tepat un-
tuk meningkatkan komitmen organisasional para karyawan. Dan nantinya diharapkan para
karyawan dapat memberikan perhatian terbaik mereka kepada UKM Bandung.

Telah dipaparkan pada bagian sebelumnya bahwa komitmen organisasional dapat diba-
gi ke dalam tiga dimensi (afektif, normatif, dan continuance) dan riset ini memfokuskan pada
jenis komitmen organisasional afektif saja. Alasannya adalah karena hampir semua organisasi
mengharapkan para karyawan memiliki komitmen organisasional afektif yang kuat, dan jenis
komitmen ini memberikan keuntungan yang sangat besar bagi organisasi. Oleh sebab itu,
komitmen organisasional afektif dipilih peneliti sebagai konsekuensi dari keadilan distributif,
prosedural, dan interaksional. Penelitian ini sangat menarik karena para karyawan yang me-
miliki komitmen organisasional afektif kuat dapat bekerja dengan baik, tanpa harus diawasi
oleh pihak manajemen. Hal ini disebabkan karena mereka (para karyawan) memiliki nilai dan
tujuan yang sejalan/mirip dengan organisasi di mana mereka bekerja. Mereka akan berusaha
keras untuk mengapresiasikan nilai perusahaan dan berusaha mencapai tujuan organisasi,
yang sekaligus mengapresiasikan nilai pribadi dan berusaha mencapai tujuan pribadi mereka.
Apabila organisasi mampu merebut dan mendapatkan komitmen organisasional afektif yang
kuat dari para karyawannya, maka organisasi tersebut diyakini akan berkembang dengan pe-
sat dan sulit dikalahkan oleh para pesaingnya.

Temuan studi Masterson (2001) menunjukkan bahwa keadilan distributif dan prosedural
memengaruhi komitmen organisasional afektif. Dalam studi Masterson tidak membuktikan
interaksi antara keadilan distributif dan prosedural berhubungan dengan komitmen organisa-
sional afektif dan tidak melakukan pengujian terhadap pengaruh keadilan interaksional terha-
dap komitmen organisasional afektif. Namun demikian, peneliti yakin bahwa persepsi keadi-
lan interaksional para dosen — dalam konteks perlakuan yang diterima seorang dosen terhadap
hubungan antarpribadi dengan atasan langsung — juga berpengaruh terhadap komitmen orga-
nisasional afektif serta interaksi antara keadilan distributif dan prosedural berhubungan secara
langsung dan positif dengan komitmen organisasional afektif. Berdasarkan riset Masterson di
atas, peneliti merumuskan beberapa hipotesis sebagai berikut:

Hipotesis 1a: Persepsi keadilan distributif para dosen secara langsung dan positif memenga-
ruhi komitmen organisasional afektif.

Hipotesis 1b: Persepsi keadilan prosedural para dosen secara langsung dan positif memen-
garuhi komitmen organisasional afektif.

Hipotesis 1c: Persepsi keadilan interaksional para dosen secara langsung dan positif me-
mengaruhi komitmen organisasional afektif.

Hipotesis 1d: Interaksi antara persepsi keadilan distributif dan keadilan prosedural para do-
sen secara langsung dan positif memengaruhi komitmen organisasional afektif.

Komitmen Organisasional Afektif — Usaha dan Perilaku Prososial Dosen
Teori pertukaran sosial (social exchange theory) memberikan fondasi dasar dalam rancangan
hubungan lebih lanjut — komitmen seseorang terhadap organisasi akan memengaruhi usaha
dan perilaku sosialnya — hal ini menunjukkan hubungan resiprokal (hubungan timbal-balik),
demikian menurut Masterson (2001). Dalam suatu konteks pelayanan, hubungan resiprokal
tampaknya mengakibatkan usaha yang ekstra dan perilaku yang berusaha membantu para
kastumer. Temuan studi Masterson menunjukkan bahwa komitmen organisasional afektif ka-
ryawan/dosen memengaruhi persepsi para kastumer/mahasiswa terhadap usaha (effort) para
karyawan/dosen dan terhadap perilaku prososial secara langsung dan positif.

Mowday et al. (1979) menduga bahwa komitmen organisasional akan memengaruhi se-
jumlah usaha yang dicurahkan pada pekerjaan, dan riset juga menemukan hubungan tersebut



cukup kuat (seperti, Randall dalam Masterson, 2001). Berdasarkan beberapa pandangan dan
riset di atas, maka hipotesis yang dapat dibangun adalah

Hipotesis 2a: Komitmen organisasional afektif para dosen secara langsung dan positif me-
mengaruhi persepsi mahasiswa terhadap usaha para dosen.

Selanjutnya, Organ dalam Masterson (2001) menyatakan bahwa orang-orang seperti itu
termasuk ke dalam peran atau ekstra peran seperti organizational citizenship behavior. Peri-
laku tersebut mungkin dibayar dan mungkin juga tidak dibayar (George & Bettenhausen da-
lam Masterson). Dalam manajemen pemasaran, perilaku dan tindakan seperti itu dikenal se-
bagai layanan kastumer (customer service) atau orientasi kastumer (customer orientation).
Masterson meyakini bahwa para karyawan (dosen) yang berkomitmen terhadap organisasinya,
kemungkinan besar mereka akan ikut serta dalam perilaku prososial bagi para kastumer, se-
perti membantu para kastumer (mahasiswa) mengidentifikasi berbagai kebutuhan mereka.
Berdasarkan beberapa pandangan dan riset di atas, maka hipotesis yang dapat dibangun
Hipotesis 2b: Komitmen organisasional afektif para dosen secara langsung dan positif me-
mengaruhi persepsi mahasiswa terhadap perilaku prososial dosen.

Usaha dan Perilaku Prososial Karyawan — Persepsi Mahasiswa terhadap Kea-
dilan Dosen

Beberapa studi empiris telah memperlihatkan bahwa para kastumer mempersepsikan perla-
kuan secara adil dari seorang karyawan ketika karyawan tersebut mencurahkan usaha yang
berkualitas tinggi (seperti, Tax dalam Masterson, 2001) dan ketika karyawan/dosen tersebut
menunjukkan perilaku yang sangat membantu kepada kastumer/mahasiswa (seperti, Clemmer
dalam Masterson). Berdasarkan pandangan tersebut di atas, maka hipotesis yang dapat disim-
pulkan adalah

Hipotesis 3a: Persepsi mahasiswa terhadap usaha para dosen secara langsung dan positif
memengaruhi persepsi para mahasiswa terhadap keadilan dosen.

Selajutnya, riset menunjukkan bahwa perilaku prososial karyawan memengaruhi per-
sepsi para kastumer terhadap keadilan interaksional yang dialami. Para kastumer menjelaskan
adil dan ketidakadilan merupakan pertemuan dari berbagai pengalaman pribadi mereka. Ke-
terkaitan statemen dengan keadilan interaksional berpusat pada perilaku para karyawan ter-
hadap para kastumer, seperti (a) memperlakukan mereka secara sopan dan dengan hormat, (b)
menyatakan persahabatan dan perhatian, dan (c) sangat membantu (Clemmer dalam Master-
son, 2001; Clemmer & Schneider dalam Masterson). Jadi beberapa padangan tersebut dapat
disimpulkan bahwa bantuan atau perilaku prososial dari para karyawan (dosen) memengaruhi
persepsi para kastumer (mahasiswa) terhadap keadilan karyawan (dosen). Dengan demikian,
hipotesis yang dapat dibangun adalah
Hipotesis 3b: Persepsi mahasiswa terhadap perilaku prososial para dosen secara langsung
dan positif memengaruhi persepsi para mahasiswa terhadap keadilan dosen.

Persepsi Mahasiswa terhadap Keadilan Dosen — Reaksi-reaksi Mahasiswa

Kemungkinan besar persepsi para kastumer (mahasiswa) terhadap keadilan seorang karyawan
(dosen) akan memengaruhi kepuasan mereka dengan karyawan/dosen tersebut. Dengan kata
lain, karyawan merupakan sumber perlakuan adil (Masterson, 2001). Riset akhir-akhir ini
(seperti, Bies dan Masterson et al. dalam Masterson) menunjukkan suatu hubungan antara
keadilan interaksional yang dipersepsikan dan kepuasan terhadap suatu agen terkait dengan
keadilan. Karena para kastumer seringkali mempunyai pilihan kepada karyawan mana mere-
ka ingin berinteraksi dalam tantanan pelayanan. Hal itu menunjukkan bahwa persepsi keadi-
lan para kastumer memengaruhi intensi atau keinginan perilaku mereka terhadap seorang ka-



ryawan, baik dalam kembali mengambil kontrak (seperti, kembali mengontrak mata kuliah
lain dengan dosen yang sama) maupun memberikan rekomendasi kepada kastumer yang lain
untuk dilayani oleh karyawan tersebut (seperti, merekomendasikan kepada mahasiswa lain
untuk mengontrak mata kuliah tertentu yang diajarkan oleh seorang dosen). Berdasarkan
pandangan di atas, maka hipotesis yang dapat dinyatakan adalah

Hipotesis 4a: Persepsi para mahasiswa terhadap keadilan dosen secara langsung dan positif
memengaruhi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka terhadap dosen.

Terdapat bukti yang menyatakan bahwa persepsi para kastumer terhadap keadilan ka-
ryawan secara positif memengaruhi reaksi mereka terhadap organisasi (Masterson, 2001).
Oleh sebab itu, hipotesis yang dapat disimpulkan adalah
Hipotesis 4b: Persepsi para mahasiswa terhadap keadilan dosen secara langsung dan positif
memengaruhi reaksi afektif dan intensi perilaku para mahasiswa terhadap perguruan tinggi.

Reaksi-reaksi Mahasiswa terhadap Dosen — Reaksi-reaksi Mahasiswa terhadap
Universitas

Secara logika, apabila seorang mahasiswa bereaksi positif terhadap seorang karyawan (do-
sen), maka juga akan bereaksi positif terhadap organisasi (universitas). Dalam riset Master-
son (2001) ditemukan bahwa terdapat hubungan antara reaksi afektif dan intensi perilaku para
kastumer terhadap karyawan dengan reaksi afektif dan intensi perilaku para kastumer terha-
dap organisasi. Dengan demikian, hipotesis yang dapat dibangun adalah

Hipotesis 5: Reaksi afektif dan intensi perilaku para mahasiswa terhadap dosen secara lang-
sung dan positif memengaruhi reaksi afektif dan intensi perilaku para mahasiswa terhadap
perguruan tinggi.

[ll. Metodologi Penelitian

Subjek dan Teknik Pengumpulan Data

Subjek penelitian ini dibagi atas dua kelompok: (a) para tenaga edukatif tetap (dosen tetap)
FE UKM Bandung, dan (b) para mahasiswa FE UKM Bandung yang diajar oleh dosen tetap
FE UKM Bandung. Data yang dikumpulkan harus berpasangan. Pengumpulan data terhadap
para dosen dan mahasiswa dibantu oleh beberapa orang mahasiswa sebagai tugas belajar dan
latihan tentang bagaimana mengumpulkan dan melakukan tabulasi data penelitian. Jenis
judgment sampling dari purposive sampling digunakan dalam riset ini. Judgment sampling
menunjukkan pemilihan para subjek riset (dalam riset ini, para dosen dan mahasiswa) yang
terlibatkan berada pada posisi terbaik untuk memberikan informasi yang dibutuhkan (dalam
riset ini, tatanan layanan pembelajaran) (Sekaran & Bougie, 2009: 277). Tatanan servis pem-
belajaran meliputi tiga karakteristik kunci, yaitu intangibility, simultaneity dan customer
presence (Masterson, 2001: 597) dan ketiga karakteristik kunci tersebut dapat dipenuhi dari
subjek penelitian ini (para dosen dan mahasiswa). Convenience sampling juga digunakan da-
lam pengumpulan data riset ini, yaitu sebuah teknik pengumpulan informasi dari para anggo-
ta sebuah populasi yang secara mudah berdasarkan waktu yang tersedia untuk dipenuhi (Se-
karan & Bougie, p. 276).

Karakteristik dosen studi ini menujukkan bahwa jenis kelamin didoninasi oleh perem-
puan (56,41%); sebagian besar responden berstatus kawin (58,97%); mayoritas bertingkat
pendidikan S2 (66,67%); didominasi oleh responden yang berusia antara 25 dan 34 tahun
(56,41%); rata-rata gaji bulanan yang diterima dari FE UKM Bandung selama 3 (tiga) bulan
terakhir ini cukup bervariasi: lebih kecil dari Rp2.000.000 (28,21%), antara Rp2.000.000 dan
Rp2.500.000 (17,95%), antara Rp2.500.000 dan Rp3.000.000 (25,64%), di atas Rp3.000.000
(28,21%); pengalaman dalam profesi sebagai dosen cukup bervariasi juga yang berpengala-
man dari 1 tahun hingga di atas 10 tahun (92,31%); lama bekerja di UKM Bandung didomi-



nasi oleh responden yang sudah bekerja antara 1 tahun hingga 4,9 tahun (38,46%) dan di atas
10 tahun (30,77%); dua pertiga dari responden yang mengajar pada jurusan manajemen
(66,67%).

Setelah data dari para dosen terkumpul maka dosen-dosen tersebut selanjutnya dinilai
kinerjanya oleh para mahasiswa. Survei kinerja para dosen diwakilkan oleh salah satu kelas
yang diajar oleh dosen bersangkutan. Kelas yang mewakilinya dipilih oleh mahasiswa yang
bertugas mengumpulkan data menggunakan convenience sampling. Seribu dua ratus sembilan
puluh empat data dikumpulkan untuk survei terhadap subjek mahasiswa yang berasal dari 39
kelas mahasiswa yang disurvei dan jumlah data setiap kelas yang dikumpulkan berkisar anta-
ra 14 hingga 48 data. Hanya 1.203 data yang dapat digunakan, 91 data harus dieliminasi ka-
rena outliers.

Karakteristik mahasiswa dalam studi ini menunjukkan bahwa jenis kelamin antara laki-
laki (48,38%) dan perempuan (50,46%) hampir seimbang; sebagian besar mahasiswa men-
gambil/mengontrak mata kuliah baru (82,21%); indeks prestasi kumulatif (IPK) mahasiswa
mayoritas antara 2,00 hingga 3,49 (77,81%); mahasiswa mayoritas masuk ke FE UKM Ban-
dung pada tahun 2002 dan 2003 (50,21%).

Pengukuran dan Definisi Operasional

Semua butir instrumen penelitian diambil dari studi yang telah dilakukan oleh Masterson
(2001). Butir-butir instrumen tersebut diterjemahkan oleh peneliti dari bahasa Inggris ke da-
lam bahasa Indonesia. Selanjutnya, meminta bantuan beberapa orang yang dianggap peneliti
memiliki kemampuan bahasa Inggris yang baik di bidang sumber daya insani untuk merevisi
setiap butir instrumen riset. Butir-butir tersebut ditinjau kembali dan dilakukan beberapa pe-
nyesuaian berdasarkan konteks subjek penelitian di perguruan tinggi setempat, yaitu FE
UKM Bandung.

Survei terhadap Subjek Dosen
Rentang pilihan tanggapan semua butir instrumen yang digunakan untuk survei subjek dosen
dan mahasiswa adalah 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju).

Keadilan distributif. Keadilan distributif terdiri atas 6-butir instrumen yang originalnya
diadopsi dari Price dan Mueller dalam Masterson (2001) dengan koefisien Cronbach alpha
sebesar 0,96 dan keenam butir tersebut digunakan kembali dalam studi Masterson.

Keadilan prosedural. Keadilan prosedural terdiri atas 6-butir instrumen yang original-
nya diambil dari studi Moorman dalam Masterson (2001) dengan koefisien Cronbach alpha
sebesar 0,89 dan keenam butir tersebut digunakan kembali dalam studi Masterson.

Keadilan interaksional. Keadilan interaksional terdiri atas 6-butir instrumen yang ori-
ginalnya diadopsi dari studi Moorman dalam Masterson (2001) dengan koefisien Cronbach
alpha sebesar 0,88 dan keenam butir tersebut digunakan kembali dalam studi Masterson.

Komitmen organisasional afektif. Komitmen organisasional afektif terdiri atas 8-butir
instrumen yang originalnya diambil dari studi Mowday et al. dalam Masterson (2001) dengan
koefisien Cronbach alpha sebesar 0,85 dan kedelapan butir tersebut digunakan kembali da-
lam studi Masterson.

Variabel kontrol untuk subjek dosen. Variabel kontrol untuk subjek dosen adalah jenis
kelamin, status perkawinan, tingkat pendidikan, usia, rata-rata gaji bulanan yang diterima dari
FE UKM selama 3 (tiga) bulan terakhir ini, pengalaman dalam profesi sebagai dosen, lama
bekerja di UKM Bandung, dan jurusan.

Survei terhadap Subjek Mahasiswa
Usaha Dosen. Usaha dosen terdiri atas 7-butir instrumen yang originalnya dikembangkan
oleh Masterson (2001) dari studi Mohr dan Bitner dalam Masterson (2001) dengan koefisien



Cronbach alpha sebesar 0,94 dan ketujuh butir tersebut digunakan kembali dalam studi Mas-
terson dengan koefisien Cronbach alpha sebesar 0,89.

Perilaku Prososial. Perilaku prososial terdiri atas 16-butir instrumen yang originalnya
diperoleh dari studi Masterson (2001) dengan koefisien Cronbach alpha sebesar 0,96.

Keadilan Dosen. Keadilan dosen terdiri atas 4-butir instrumen yang originalnya digu-
nakan oleh Masterson (2001) dan diperolehnya dari studi Tyler dan Lind dalam Masterson
(2001) dengan koefisien Cronbach alpha sebesar 0,93.

Reaksi terhadap Dosen. Reaksi terhadap dosen terdiri atas 10-butir instrumen. Empat
butir untuk mengukur kepuasan dengan dosen, 3-butir untuk mengukur intensi secara lisan,
dan 3-butir untuk mengukur intensi “kembali mengontrak mata kuliah.” Kesepuluh butir ins-
trumen original reaksi terhadap dosen dikembangkan oleh Masterson (2001) dari studi Blod-
gett et al. dalam Masterson (2001) dengan koefisien Cronbach alpha sebesar 0,99.

Reaksi terhadap Universitas. Reaksi terhadap universitas terdiri atas 11-butir instrumen.
Empat butir untuk mengukur keadilan universitas, 3-butir untuk mengukur intensi secara
lisan, dan 4-butir untuk mengukur kepuasan dengan universitas. Kesebelas butir instrumen
original reaksi kepada dosen dikembangkan oleh Masterson (2001) dengan koefisien Cron-
bach alpha sebesar 0,96.

Variabel kontrol untuk subjek mahasiswa. Variabel kontrol untuk subjek mahasiswa
adalah jenis kelamin, pengambilan/kontrak mata kuliah, indeks prestasi kumulatif terakhir,
dan angkatan perkuliahan.

IV. Hasil Penelitian dan Pembahasan

Uji Outliers

Langkah pertama pengujian atas data yang telah terkumpul adalah uji outliers. Uji outliers
dilakukan untuk membersihkan nilai-nilai ekstrim pada hasil observasi (sampel). Menurut
Hair et al. (1998), data outliers terjadi karena kombinasi unik yang terjadi dan nilai-nilai yang
dihasilkan dari observasi tersebut sangat berbeda dari observasi-observasi lainnya. Apabila
ditemukan data outliers, maka data yang bersangkutan harus dikeluarkan dari analisis lebih
lanjut. Pengujian outliers data dalam studi ini menggunakan pendekatan univariat dengan
bantuan program aplikasi statistik SPSS 11 for Windows. Kriteria penilaian standardized
variable values yang lebih besar dari 2,5 diidentifikasi sebagai outliers, khususnya untuk
sampel yang kecil (n < 80) (Hair et al., p. 65). Hasil pengujian outliers menunjukkan bahwa
terdapat 1 dari 40 data survei dosen dan 91 dari 1.294 data survei mahasiswa yang outliers.
Dengan demikian, data yang dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut adalah 39 data (un-
tuk dosen) dan 1.203 data (untuk mahasiswa).

Uji Validitas dan Reliablitas

Uji validitas dalam studi ini dilakukan dengan beberapa cara. Pertama, content validity dila-
kukan untuk mengetahui pengukuran secara tepat dalam mengukur konsep. Kedua, face va-
lidity dilakukan untuk mengetahui, apakah “para pakar” melakukan validasi bahwa instrumen
mengukur apa yang seharusnya diukur (Sekaran & Bougie, 2009). Pengujian content validity
atau face validity terhadap semua konstruk utama riset ini telah dilakukan oleh para peneliti
sebelumnya (Masterson, 2001; Moorman dalam Masterson, 2001; Mowday et al., 1979; Price
& Mueller dalam Masterson, 2001). Karena kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini
telah digunakan oleh peneliti sebelumnya, maka secara otomatis pengujian content validity
dan face validity telah dilakukan. Terakhir, menguji validitas konstruk (construct validity)
yang bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen mengkonfirmasi konsep seperti yang di-
jelaskan teori (Sekaran & Bougie, 2009). Secara umum, nilai analisis faktor untuk setiap di-
mensi atau konstruk riset dikatakan valid dan dapat diterima adalah nilai absolut factor load-



ings > 0.4. Hasil uji validitas konstruk menunjukkan bahwa 87 dari 92 butir instrumen dinya-
takan valid.

Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan koefisien Cronbach’s alpha. Pengujian
ini merupakan suatu model konsistensi internal yang berdasarkan rata-rata korelasi antarbutir
(SPSS 11 for Windows, 2001). Pengujian reliabilitas terhadap semua konstruk utama riset di-
lakukan dengan menggunakan koefisien Cronbach’s alpha. Secara umum, Sekaran dan Bou-
gie (2009: 325) menyatakan bahwa koefisien Cronbach’s alpha yang kurang dari 0,6 adalah
buruk, antara 0,6 dan 0,8 dapat diterima, dan di atas 0,8 baik. Hasil pengujian reliabilitas
menunjukkan bahwa 87 dari 92 butir instrumen riset memenuhi kriteria Cronbach’s alpha >
0,8 (lihat Tabel 3).

Uji Model Struktural

Two-Step Approach

Two-step approach to structural equation modeling (SEM) digunakan untuk menguji model
yang diajukan pada Gambar 1. Two-step approach digunakan untuk: (1) mengatasi masalah
sampel data yang kecil, jika dibandingkan dengan jumlah butir instrumentasi yang digunakan
(Hartline & Ferrell, 1996: 64); (2) keakuratan reliabilitas indikator-indikator terbaik dapat
dicapai dalam two steps, yang bertujuan untuk menghindari interaksi model pengukuran dan
model struktural (Hair et al., 1998: 600). Langkah-langkah yang dilakukan dalam two-step
approach to SEM adalah: Pertama, menjumlahkan skala butir-butir setiap konstruk menjadi
sebuah indikator summed-scale bagi setiap konstruk. Kedua, setiap indikator tersebut
distandarisasi (z scores) dengan mean = 0, deviasi standar = 1, yang tujuannya adalah untuk
mengeliminasi pengaruh-pengaruh skala yang berbeda-beda (Hair et al. 1998: 263). Ketiga,
menetapkan error (&) dan lambda (1) terms, error terms dapat dihitung dengan rumus (1-a)c?
dan lambda terms dengan rumus a”s (Hartline & Ferrell, 1996: 64; Howell dalam Purwanto,
2002: 160). Perhitungan construct reliability (a) dapat dilakukan dengan rumus a =
(EStandardized Loading)*/(SStandardized Loading)z-irEEj dan deviasi standar (o) dapat
dihitung dengan bantuan program aplikasi SPSS. Keempat, setelah error (&) dan lambda (1)
terms diketahui, skor-skor tersebut dimasukan sebagai parameter pada analisis model
pengukuran SEM.

Tabel 1 berikut menyajikan hasil pengujian reliabilitas konstruk, error dan lambda
terms. Nilai-nilai reliabilias konstuk, error, dan lambda terms pada Tabel 1 selanjutnya
dimasukan ke dalam model pengukuran SEM. Dengan demikian, two-step approach selesai
dilakukan dan berikutnya akan dilakukan uji fit model pengukuran.

Tabel 1
Reliabilitas Konstruk, Lambda, dan Error Terms
Konstruk* Reliabilitas Konstruk Lambda Terms Error Terms

DJ 0,982667 1,026353 0,018581
PJ 0,974137 0,930829 0,023003
1J 0,980272 1,079549 0,023455
oC 0,967179 0,703294 0,016785
TE 0,982543 0,307698 0,001682
PB 0,985362 0,242152 0,000871
TJ 0,965613 0,224673 0,001798
RT 0,985208 0,285579 0,001224
RU 0,983679 0,183749 0,00056

Sumber: Hasil Pengolahan data.

*DJ=Distributive Justice; PJ=Procedural Justice; IJ=Interactional Justice; OC=Affective Organizational
Commitment; TE=Teacher’s Efforts;, PB= Teacher’s Prosocial Behavior, TJ=Teacher’s Justice; RT=Reactions
for Teacher; RU=Reactions for University.
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Uji Fit Model Pengukuran

James et al. (1982) menjelaskan bahwa pola “confirmatory” menunjukkan prosedur-prosedur
yang dirancang untuk mengevaluasi utilitas hipotesis-hipotesis dengan pengujian fit antara
model teoritis dan data empiris. Jika model teoritis menggambarkan “good fit” dengan data,
maka model dianggap sebagai yang diperkuat. Sebaliknya, suatu model teoritis tidak
diperkuat jika teori tersebut mempunyai suatu “poor fit” dengan data. AMOS dapat menguji
apakah model “good fit” atau “poor fit.” Jadi, “good fit” model yang diuji sangat penting
dalam penggunaan structural equation modeling (SEM).

Model dikategorikan sebagai “good fit,” apabila memenuhi beberapa persyaratan:
Pertama, model yang analisis harus mempunyai degree of freedom (df) positif (Arbuckle,
1997). Kedua, nilai level probabilitas minimum yang disyaratkan adalah 0,1 atau 0,2, terdapat
juga pandangan tradisional yang mensyaratkan level probabilitas minimum sebesar 0,05
(Hair et al., 1998: 654). Ketiga, mengukur chi-square (x°) statistic untuk memastikan bahwa
perbedaan antara input matrik aktual dan yang diprediksi tidak signifikan. Nilai y* yang
direkomendasikan untuk menunjukkan perbedaan yang tidak signifikan adalah lebih besar
dari 0,05 (Hair et al., 1998: 654). Keempat, mengukur nilai the normed chi-square (°/df),
nilai ini yang direkomendasikan adalah dari 1,0 hingga 5,0, dan yang paling baik adalah di
antara 1,0 (batas bawah) dan 2,0 (batas atas) (Hair et al., 1998: 661). Terakhir, menguji fit
model pengukuran dengan Tucker-Lewis index (TLI). Model dikatakan “perfect fit” apabila
nilai relative goodness of fit TLI mendekati 1 dan “poor fit” apabila mendekati 0. Nilai TLI
yang dapat diterima adalah 0,9 atau lebih besar (Hair et al., 1998: 660).

Tabel 2 di bawah ini menunjukkan bahwa hasil uji “fiz” model. Secara umum, model
dinyatakan “marginal fit.” Besar kemungkinan hasil goodness of fit measures ini adalah
disebabkan karena sample size yang terlalu kecil (n = 39). Hair et al. (1998) menyarankan
sample size minimal 100 dan sebaiknya berkisar antara 200-500 dalam menggunakan alat
analisis SEM.

Tabel 2
Goodness of Fit Measures

Goodness of Fit Index* Syarat )I;aer;%E?rus Di- Hasil Perhitungan Keterangan
Degree of freedom (df) Positif 29 Baik
Probability >0,20 0,000 Marginal
+/ statistic >0,05 101,018 Baik
;f/df 1 Snormed;f <5 3,483 Baik
RMR 0,03 <RMR < 0,08 1,142 Marginal
GFI >0,90 0,732 Marginal
CFlI >0,90 0,818 Marginal
IFI >0,90 0,825 Marginal

Sumber: Hasil Pengolahan data.
*RMR=Root mean residual; GFI=Goodness-of-fit index; CFI=Comparative fit index; IFI=Incremental fit
index.

Uji Statistik Deskriptif dan Korelasi Antarkonstruk

Pengujian korelasi antarkonstruk bertujuan untuk mengetahui seberapa kuat dan apakah sig-
nifikan hubungan antarkonstruk. Selain itu, peneliti juga menampilkan nilai statistik deskrip-
tif dengan mean dan deviasi standar. Nilai mean diujikan untuk mengetahui kecenderungan
persepsi responden (sampel) terhadap setiap konstruk dalam penelitian ini, sedangkan deviasi
standar untuk menilai rata-rata dispersi dari responden (Santoso, 2001). Tabel 3 berikut ini

11




menyajikan hasil statistik deskriptif, korelasi antarkonstruk penelitian, dan koefisien Cron-
bach’s alpha (a).

Tabel 3

Statistik Deskriptif, Korelasi Antarvariabel, dan Cronbach’s Alpha

Konstruk®| Mean | SDY 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.DJ 3,1162| 1,03537] ,948

2. PJ 2,92820 ,94310],724** | 889

3. 17 3,0821] 1,09036] ,772** | ,824** | 946

4.DJ x PJ | 10,350 4,75600,906** | ,895** | 744** | -

5.0C 3,3526) ,71513] ,920** | ,909** | ,827** |551** 873

6. TE 3,5334 31042 -,063 | ,100 | ,043 [,056 | -,009 | ,945

7.PB 3,4283 24394 ,008 | ,050 | ,102 [,174 | -,003 |,852**| 958

8. TJ 3,5913 22864 ,042 | ,187 | ,193 [,098 | ,083 |[,854**[,748**| 834

0. RT 3,4087] ,28771] 135 | ,160 | ,251 [,204 | ,112 [,836**|,848**|,858**| 949

10. RU 3,28000 ,18527 ,317* | 193 | 212 [,246 | 273 | 244 | 293 | 226 | ,278 | ,961

Sumber: Hasil Pengolahan data.

Keterangan:
**p < 0,01 (dua-sisi); *p < 0,05 (dua sisi); Nilai diagonal yang dicetak miring dan tebal adalah koefisien-

koefisien Cronbach’s alpha (a);*SD = standard deviation; DJ = distributive justice; PJ = procedural justice; 1J
= interactional justice; OC = affective organizational commitment; TE = teacher’s efforts; PB = teacher’s
prosocial behavior; TJ = teacher’s justice; RT = reactions for teacher; RU = reactions for university.

Berdasarkan Tabel 3, secara umum nilai mean semua konstruk menunjukkan tingkat
moderat — berkisar antara 2,93 hingga 3,59, sedangkan nilai deviasi standar relatif rendah —
berkisar antara 0,19 hingga 1,09. Koefisien-koefisien Cronbach’s alpha semua konstruk riset
yang memenuhi kriteria sangat reliabel — di atas 0,8 (Tabel 3). Tabel 3 menunjukkan bahwa
terdapat korelasi yang signifikan antara keadilan distributif: dan keadilan prosedural (r =
0,724; p < 0,01), dan keadilan interaksional (r = 0,772; p < 0,01), dan komitmen organisa-
sional afektif (r = 0,920; p < 0,01), dan reaksi mahasiswa terhadap universitas (r = 0,317; p <
0,05); antara keadilan prosedural: dan keadilan interaksional (r = 0,824; p < 0,01), dan ko-
mitmen organisasional afektif (r = 0,909; p < 0,01); antara keadilan interaksional dan komit-
men organisasional afektif (r = 0,827; p < 0,01); antara usaha dosen: dan perilaku prososial
dosen (r = 0,852; p < 0,01), dan keadilan dosen (r = 0,854; p < 0,01), dan reaksi mahasiswa
terhadap dosen (r = 0,836; p < 0,01); antara perilaku prososial dosen: dan keadilan dosen (r =
0,748; p < 0,01), dan reaksi mahasiswa terhadap dosen (r = 0,848; p < 0,01); antara keadilan
dosen dan reaksi mahasiswa terhadap dosen (r = 0,858; p < 0,01).

Meskipun temuan studi ini tidak membuktikan pengaruh keadilan distributif terhadap
komitmen organisasional afektif, tetapi kuatnya korelasi (Tabel 3) antara keadilan distributif
dan komitmen organisasional afektif (r = 0,920, p < 0,01) tidak dapat diabaikan. Oleh sebab
itu, keadilan organisasional — distributif, prosedural, dan interaksional — perlu mendapat per-
hatian yang serius bagi para pejabat struktural FE UKM, Bandung karena memiliki pengaruh
dan korelasi yang signifikan terhadap komitmen organisasional afektif. Temuan ini mengkon-
firmasi studi yang telah dilakukan oleh Colquitt (2001) bahwa keadilan prosedural memenga-
ruhi komitmen organisasional afektif secara positif.

Studi ini tidak membuktikan temuan Masterson (2001) bahwa komitmen organisasional
afektif dosen memengaruhi persepsi mahasiswa terhadap usaha dan perilaku prososial dosen.
Selain itu, studi ini juga tidak membuktikan bahwa persepsi mahasiswa terhadap usaha dosen
memengaruhi persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen. Namun demikian, Tabel 3 me-
nunjukkan bahwa persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen memiliki hubungan yang kuat
dengan persepsi mahasiswa terhadap usaha (r = 0,854, p < 0,01) dan perilaku prososial dosen
(r = 0,748, p < 0,01). Kuatnya korelasi antara persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen
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dengan usaha dan perilaku prososial dosen harus menjadi perhatian pihak manajemen FE
UKM, Bandung.

Penelitian ini menemukan bahwa persepsi para mahasiswa terhadap keadilan dosen se-
cara langsung dan positif memengaruhi persepsi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka
terhadap dosen. Selain itu, Tabel 3 menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara persepsi
para mahasiswa terhadap keadilan dosen dan persepsi reaksi afektif dan intensi perilaku me-
reka terhadap dosen (r = 0,858, p < 0,01). Dengan demikian, temuan ini memperkuat studi
Masterson (2001) bahwa persepsi para mahasiswa terhadap keadilan dosen secara langsung
dan positif memengaruhi persepsi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka terhadap dosen.
Berbeda dengan temuan Masterson, ternyata persepsi para mahasiswa terhadap keadilan do-
sen tidak memengaruhi persepsi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka terhadap pergu-
ruan tinggi.

Uji Hipotesis

Structural equation modeling dengan bantuan program aplikasi AMOS digunakan untuk
menganalisis hubungan di antara variabel-variabel laten. Structural equation modeling juga
dapat mengestimasi nilai-nilai path dari setiap hubungan variabel (Turban & Dougherty,
1994: 697). Dengan menggunakan analisis structural equation modeling maka semua
hipotesis dalam studi ini dapat diuji dengan path analysis. Setiap hipotesis dapat diuji dengan
membandingkan nilai critical ratio (CR) dan nilai t-tabel pada degree of freedom (df)
tertentu. Apabila nilai CR lebih besar daripada nilai t-tabel pada df tertentu, maka hubungan
variabel yang diuji dapat dinyatakan signifikan pada level probabilitas tertentu (p < 0,05).
Aturan umum yang biasa digunakan adalah apabila CR > |2,0|, maka hipotesis didukung atau
tidak ditolak (Ferdinand, 2002:169). Tabel 4 berikut ini merupakan hasil uji hipotesis.

Tabel 4

Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Hubungan Standardized Regres- | Critical Ra- Keterangan
Struktural sion Weights (y) tio (CR)

Hipotesis 1a OC <« DJ -0,442 -1,43 H1a tidak didukung
Hipotesis 1b OC«PJ -0,822 -2,521** H1b tidak didukung
Hipotesis 1c OC«1 0,494 3,78** H1lc didukung
Hipotesis 1d OC —DJxPJ 0,193 2,202* H1d didukung
Hipotesis 2a TE <« OC -0,062 -0,808 H2a tidak didukung
Hipotesis 2b PB — OC 0,001 0,024 H2b tidak didukung
Hipotesis 3a T] < TE 0,070 0,463 H3a tidak didukung
Hipotesis 3b TJ — PB 0,582 4,874** H3b didukung
Hipotesis 4a RT < TJ 1,079 10,275** H4a didukung
Hipotesis 4b RU <« TJ 0,183 1,431 H4b tidak didukung
Hipotesis 5 RU <« RT 0,789 8,234** H5 didukung

Sumber: Hasil Pengolahan data.

**p < 0,01; *p < 0,05; DJ = distributive justice; PJ = procedural justice; 1J = interactional justice; OC = affec-
tive organizational commitment; TE = teacher’s efforts; PB = teacher’s prosocial behavior, TJ = teacher’s
justice; RT = reactions for teacher; RU = reactions for university.

Tabel 4 di atas menunjukkan bahwa Hipotesis 1a dan Hipotesis 1b tidak didukung. Ar-
tinya, persepsi keadilan distributif tidak memengaruhi komitmen organisasional afektif. Me-
mang persepsi keadilan prosedural dosen secara langsung memengaruhi komitmen organisa-
sional afektif, tetapi tidak seperti yang didugaan semula (Hipotesis 1b) bahwa persepsi keadi-
lan prosedural dosen memengaruhi komitmen organisasional afektif secara positif, dan hasil
studi ini menunjukkan berpengaruh negatif (y = -0,822; p < 0,01). Kedua temuan ini tidak
mengkonfirmasi studi Masterson (2001). Hipotesis 1c didukung, yang menunjukkan bahwa
persepsi keadilan interaksional dosen secara langsung dan positif memengaruhi komitmen
organisasional afektif (y = 0,494; p < 0,01). Hipotesis 1d didukung, yang menunjukkan bahwa
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interaksi antara persepsi keadilan distributif dan keadilan prosedural secara langsung dan po-
sitif memengaruhi komitmen organisasional afektif (y = 0,193; p < 0,05). Temuan ini tidak
mengkonfirmasi studi Masterson yang menunjukkan interaksi antara keadilan distributif dan
keadilan prosedural tidak berhubungan secara langsung dan positif dengan komitmen organi-
sasional afektif.

Tabel 4 juga menunjukkan bahwa Hipotesis 2a dan 2b tidak didukung. Hal ini me-
nunjukkan bahwa komitmen oraganisasional afektif tidak memengaruhi usaha dan perilaku
prososial dosen. Hipotesis 3a tidak didukung, yang menunjukkan bahwa persepsi mahasiswa
terhadap usaha dosen tidak memengaruhi persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen. Ke-
dua temuan tersebut tidak mengkonfimasi studi Masterson (2001). Hipotesis 3b didukung,
yang menunjukkan bahwa persepsi mahasiswa terhadap perilaku prososial dosen secara lang-
sung dan positif memengaruhi persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen (y = 0,582; p <
0,01). Hipotesis 4a didukung, yang menunjukkan bahwa persepsi mahasiswa terhadap keadi-
lan dosen secara positif dan langsung memengaruhi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka
terhadap dosen (y = 1,079; p < 0,01) yang mengkonfirmasi temuan studi Masterson. Hipotesis
4b tidak didukung, yang menunjukkan bahwa persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen
tidak memengaruhi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka terhadap perguruan tinggi yang
tidak mengkonfirmasi temuan studi Masterson. Hipotesis 5 didukung, yang menunjukkan
bahwa reaksi afektif dan intensi perilaku mereka terhadap dosen secara positif dan langsung
memengaruhi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka terhadap perguruan tinggi (y = 0,789;
p < 0,01) dan hasil ini mengkonfirmasi temuan studi Masterson.

Studi ini menemukan bahwa hanya 5 (lima) dari 11 (sebelas) hipotesis yang didukung,
yakni Hipotesis 1c, Hipotesis 1d, Hipotesis 3b, Hipotesis 4a, dan Hipotesis 5. Pertama, Hipo-
tesis 1c didukung — menunjukkan bahwa persepsi keadilan interaksional dosen secara lang-
sung dan positif memengaruhi komitmen organisasional afektif (y = 0,494; p < 0,01). Kedua,
Hipotesis 1d didukung — menunjukkan bahwa interaksi antara persepsi keadilan distributif
dan keadilan prosedural secara langsung dan positif memengaruhi komitmen organisasional
afektif (y = 0,193; p < 0,05). Ketiga, Hipotesis 3b didukung — menunjukkan bahwa persepsi
mahasiswa terhadap perilaku prososial dosen secara langsung dan positif memengaruhi per-
sepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen (y = 0,582; p < 0,01). Keempat, Hipotesis 4a didu-
kung — menunjukkan bahwa persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen secara positif dan
langsung memengaruhi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka terhadap dosen (y = 1,079;
p < 0,01). Terakhir, Hipotesis 5 didukung — menunjukkan bahwa reaksi afektif dan intensi
perilaku mereka terhadap dosen secara positif dan langsung memengaruhi reaksi afektif dan
intensi perilaku mereka terhadap perguruan tinggi (y = 0,789; p < 0,01). Kelima hipotesis
yang didukung tersebut mengkonfirmasi temuan studi Masterson (2001).

Temuan tersebut mengindikasikan bahwa untuk meningkatkan komitmen organisasion-
al afektif dosen FE UKM, maka pihak manajemen FE UKM dapat memberikan keadilan inte-
raksional dan interaksi antara persepsi keadilan distributif dan keadilan prosedural dosen.
Persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen yang tinggi dapat dipicu oleh peningkatan per-
sepsi mahasiswa terhadap perilaku prososial dosen. Selain itu, reaksi afektif dan intensi peri-
laku mahasiswa terhadap dosen dapat ditingkatkan melalui peningkatan persepsi mahasiswa
terhadap keadilan dosen. Selanjutnya, reaksi afektif dan intensi perilaku mahasiswa terhadap
perguruan tinggi dapat ditingkatkan melalui peningkatan reaksi afektif dan intensi perilaku
mahasiswa terhadap dosen.

Model Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada Tabel 4 di atas, maka Gambar 1 berikut ini merupakan
model penelitian yang dihipotesiskan dan dihasilkan. Model penelitian yang tampak pada
Gambar 1 menunjukkan bahwa kepedulian dan perhatian yang diberikan pihak manajemen
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suatu organisasi (universitas) kepada para kastumer (customers) internal (dibaca: para kar-
yawan/dosen mereka) merupakan bentuk dan apresiasi nyata awal terbaik organisasi kepada
kastumer eksternal (dibaca: para mahasiswa, para pengguna lulusan, keluarga para mahasis-
wa, pemerintah, dan sebagainya). Sebuah organisasi tidak mungkin dapat memberikan laya-
nan berkualitas tinggi kepada kastumer eksternal, tanpa terlebih dahulu memberikan layanan
berkualitas tinggi kepada kastumer internal mereka. Model penelitian ini (lihat Gambar 1)
memberikan gambaran tentang hubungan antara keadilan organisasional (distributif, prose-
dural, dan interaksional), komitmen organisasional afektif, persepsi-persepsi mahasiswa (ter-
hadap usaha, perilaku prososial, dan keadilan dosen), serta reaksi-reaksi mahasiswa (terhadap
dosen dan universitas). Gambar 1 bertujuan untuk memperjelas model penelitian yang dihipo-
tesiskan dan hasil penelitian ini, dan selanjutnya akan dijelaskan konstruk-konstruk penelitian
ini.

0.724** 0.824** 0.744**

Interaksi Keadilan
Distributif dan
Prosedural Dosen

Persepsi
Keadilan
Distributif
Nnsen

Persepsi
Keadilan
Proseduaral
Nnsen

Persepsi
Keadilan
Interaksional
Nosen

Hla (-Q.442) H1b (-0.822**) Hlc (0.494**) H1d (0,193%)

Komitmen
Organiasional
Afektif Dosen

H2a (-0,062) H2b (0,001)

Persepsi Mahasiswa
terhadap Usaha
Dosen

Persepsi Mahasiswa
terhadap Perilaku
Prososial Dosen

0.852**

N

H3a (0,070) H3b (0,582**)

Persepsi Mahasiswa
terhadap Keadilan
Dosen

H4a (1,079**) H4b (0,183)

Reaksi Mahasiswa H5 (0,789**) Reaksi Mahasiswa
terhadap Dosen > terhadap
Universitas

Sumber: Dimodifikasi dari studi Masterson (2001: 595) dan hasil pengolahan data (lihat Tabel 3 dan Tabel 4).
**p < 0,01; *p < 0,05.

Gambar 1
Model yang Dihipotesiskan dan Hasil Riset
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V. Kesimpulan dan Saran

Studi ini merupakan replikasi studi yang telah dilakukan oleh Masterson (2001) yang bertu-
juan untuk menguji pengaruh simultan antara keadilan organisasional dan komitmen organi-
sasional afektif dosen terhadap berbagai persepsi dan respons mahasiswa. Beberapa temuan
mengkonfirmasi dan beberapa temuan lainnya tidak mengkonfirmasi studi Masterson.

Salah satu temuan menarik studi ini adalah bahwa persepsi keadilan prosedural dosen
secara langsung dan negatif memengaruhi komitmen organisasional afektif (lihat Tabel 4: y =
-0,822; p < 0,01). Hal ini menarik karena semakin tinggi persepsi keadilan prosedural dosen
akan menyebabkan semakin rendahnya komitmen organisasional afektif. Namun demikian,
hasil temuan ini sendiri kontradiksi dengan korelasi positif yang ditunjukkan oleh Tabel 3 (r
= 0,909, p < 0,01). Temuan-temuan lain (Tabel 4) tidak bertentangan dengan teori yang telah
mapan, seperti persepsi keadilan interaksional dosen secara langsung dan positif memengaru-
hi komitmen organisasional afektif (y = 0,494; p < 0,01), interaksi antara persepsi keadilan
distributif dan keadilan prosedural secara langsung dan positif memengaruhi komitmen orga-
nisasional afektif (y = 0,193; p < 0,05), persepsi mahasiswa terhadap perilaku prososial dosen
secara langsung dan positif memengaruhi persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen (y =
0,582; p < 0,01), persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen secara positif dan langsung
memengaruhi reaksi afektif dan intensi perilaku mereka terhadap dosen (y = 1,079; p < 0,01).

Keterbatasan Penelitian

Terdapat beberapa keterbatasan penelitian ini. Pertama, jumlah sampel yang sangat kecil (n =
39). Kedua, terdapat kesenjangan waktu dalam pengambilan data mahasiswa dan dosen —
survei untuk mahasiswa dilakukan pada pertengahan semester dan survei untuk dosen dilaku-
kan pada akhir semester. Ketiga, objek dan subjek penelitian ini hanya FE UKM, Bandung
dan para dosen saja sebagai responden. Keempat, pengujian goodness of fit model kurang
memenuhi “good fit” karena indikator-indikator yang dihasilkan hanya mencapai “marginal

ﬁt, 2

Saran bagi Penelitian Mendatang

Untuk penelitian mendatang, beberapa saran perlu dipertimbangkan oleh para penelitian. Per-
tama, memenuhi syarat 200 hingga 500 data untuk menggunakan SEM sebagai alat analsisis
statistik (Hair et al., 1998). Kedua, usahakan tidak terjadi kesenjangan waktu dalam pengam-
bilan data. Ketiga, objek dan subjek penelitian dapat dilakukan lebih luas sehingga hasil studi
lebih dapat digeneralisasikan. Keempat, pengujian goodness of fit harus memenuhi “good
fit.” Terakhir, menambahkan kepuasan kerja (Lum et al., 1998) serta role stressor — ambi-
guitas dan konflik peran — sebagai prediktor komitmen organisasional dan keinginan keluar
(Brown & Peterson, 1993; Johnston et al., 1990).

Saran bagi Pihak Manajemen FE UKM Bandung
Berdasarkan hasil penelitian ini (lihat Tabel 4), maka terdapat beberapa saran yang dapat pe-
neliti berikan kepada pihak manajemen FE UKM Bandung. Pertama,temuan riset menunjuk-
kan bahwa reaksi mahasiswa terhadap dosen dipengaruhi oleh persepsi mahasiswa terhadap kea-
dilan dosen secara positif (y = 1,079; p < 0,01). Karena itu, pihak manajemen FE UKM Ban-
dung perlu mendorong para dosen FE UKM Bandung untuk berlaku lebih adil terhadap para
mahasiswa. Tindakan praktis yang dapat dilakukan pihak manajemen FE UKM Bandung ada-
lah dengan mewajibkan para dosen untuk memberikan penilaian kepada mahasiswa secara
transparan serta hanya mempekerjakan para dosen yang anti-diskriminasi terhadap suku, ras,
agama (SARA), dan gender.

Kedua, karena persepsi mahasiswa terhadap keadilan dosen dipengaruhi oleh perilaku
prososial dosen secara positif (y = 0,582; p < 0,01). Oleh sebab itu, pihak manajemen FE
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UKM Bandung perlu meminta para dosen untuk memberikan perhatian lebih kepada para
mahasiswa atas masalah-masalah sehari-hari yang dihadapi oleh para mahasiswa. Tindakan
praktis yang dapat dilakukan pihak manajemen FE UKM Bandung adalah dengan mendorong
para dosen untuk memberikan materi kuliah yang sesuai dengan kebutuhan para mahasiswa,
memberikan informasi berbagai sarana penghubung kepada mahasiswa — seperti, nomor tele-
pon, alamat email, ruang dosen, dan sebagainya, memberikan tambahan referensi yang mena-
rik untuk menambah wawasan para mahasiswa, menyediakan waktu untuk ditemui di luar
kelas, memastikan para mahasiswa memahami berbagai topik terakhir sebelum beralih ke to-
pik baru lainnya, membantu para mahasiswa untuk dapat menyelesaikan mata kuliah yang
diasuh dengan baik, menggunakan berbagai metoda pembelajaran kreatif dan interaktif untuk
membantu pemahaman para mahasiswa, memberikan kesempatan kepada para mahasiswa
untuk menyatakan opini, pertanyaan, dan terlibat dalam perkuliahan, dan memberikan res-
pons terhadap mahasiswa secara baik dan optimal — seperti, berusaha menjawab setiap perta-
nyaan mahasiswa dengan baik (Masterson, 2001).

Ketiga, studi ini juga menemukan bahwa komitmen organisasional afektif dipengaruhi
oleh keadilan interaksional dosen secara positif (y = 0,494; p < 0,01). Oleh sebab itu, pihak
manajemen FE UKM Bandung perlu memberikan perhatian kepada hak para dosen, membe-
rikan para dosen balikan (feedback) secara rutin tentang berbagai keputusan dan implikasinya,
mengambil langkah-langkah yang tepat dengan cara yang benar, memperlakukan para dosen
dengan baik dan penuh pertimbangan, dan mempertimbangkan pandangan para dosen (Mas-
terson, 2001).

Terakhir, studi ini membuktikan bahwa komitmen organisasional afektif dosen dipen-
garuhi oleh interaksi keadilan distributif dan keadilan prosedural secara positif (y = 0,193; p <
0,05), serta hubungan antara keadilan distributif dan komitmen organisasional afektif akan
lebih kuat ketika keadilan prosedural rendah, demikian pula sebaliknya. Beberapa saran prak-
tis yang dapat diberikan kepada pihak manajemen FE UKM Bandung untuk memperkuat
komitmen organisasional afektif melalui peningkatan keadilan distributif adalah dengan
memberikan penghargaan secara adil dengan mempertimbangkan berbagai tanggung jawab
yang dimiliki, tekanan mental dan fisik dari pekerjaan, pendidikan, pelatihan, dan pengala-
man yang dimiliki, pekerjaan yang lakukan dengan baik, usaha yang telah dikeluarkan oleh
para dosen (Masterson, 2001).
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