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Abstract

Objectives-This study aims to examine and examine the effect of perceived organizational support
and distributive justice on the engagement of social science study programs at private universities in
Yogyakarta based on Social Exchange Theory. Population/Object/Research Model-The
population of this research is 113 social science study programs in private universities in
Yogyakarta and 105 study programs meet the requirements as data. While the object of group
research consists of the chairperson and secretary of the department. The research model uses the
census model. The independent variables include perceptions of organizational support and
distributive justice, as well as the dependent variable, namely group attachment. Findings-The
results show that the high or low engagement of the social sciences study program of private
universities in Yogyakarta is not influenced by perceptions of organizational support, but is
influenced by distributive justice. Originality-There are still opportunities for studies on the
engagement of social science study programs at private universities in Yogyakarta, both as
mediators and predictors using group data objects.
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PENDAHULUAN

Penelitian ini mempunyai latar belakang
identifikasi permasalahan dari dua aspek yaitu
aspek teoritik dan aspek empirik. ldentifikasi
aspek teoritis merupakan identifikasi bentuk
beberapa teori sekaligus yang memiliki
kemampuan sebagai sebuah landasan untuk
berpikir dan bersikap menghadapi
permasalahan. Identifikasi aspek empirik ini
bertujuan untuk membuktikan model penelitian
yang telah dibangun oleh peneliti-peneliti
sebelumnya.
Aspek Teoritik

Studi tentang keterikatan kerja telah
menjadi topik populer sejak pergantian abad 20
[1]. Keterikatan kerja adalah afektif-motivasi
dan  keadaan  psikologis  positif  yang
berhubungan  dengan  pekerjaan  ditandai
semangat, edukasi dan penyerapan [2]. Terlepas
dari relevansinya dalam pengaturan kerja, para
peneliti memfokuskan diri pada keterikatan
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kerja di tingkat individu, dan mengabaikan
peran kelompok [3]. Pada sisi lain, karyawan
memainkan peran penting dalam usaha
meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan
karyawan [4], dan produktivitas [5].

Dalam teori pertukaran sosial atau social
exchange theory (SET) dijelaskan bahwa dalam
hubungan sosial terdapat unsur ganjaran,
pengorbanan, dan keuntungan yang saling
mempengaruhi. Penerapan teori pertukaran
sosial pada penelitian sebelumnya menunjukkan
hasil yang berbeda untuk anteseden dan
konsekuensi yang sama pada variabel
keterikatan kerja pada tingkat individu. Menurut
penelitian pakar perilaku dengan mengambil
sampel sebanyak 102 karyawan yang bekerja di
berbagai pekerjaan dan organisasi. Usia rata-
rata adalah 34 tahun dan 60 % adalah
perempuan [6]. Karyawan telah bekerja dalam
pekerjaannya rata-rata empat tahun, bekerja di
organisasi mereka rata-rata lima tahun, dan rata-
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rata memiliki 12 tahun pengalaman Kkerja.
Survei mencakup indikator-indikator

keterlibatan kerja dan organisasi serta anteseden
dan konsekuensi dari keterlibatan. Hasil
penelitian berbasis teori pertukaran sosial telah
menemukan adanya perbedaan yang signifikan
antara keterikatan pekerjaan dan keterikatan
organisasional, dimana persepsi dukungan
organisasional (PDO) dapat memprediksi
keterikatan kerja dan keterikatan organisasional,
karakteristik pekerjaan memprediksi keterikatan
kerja, tetapi tidak signifikan untuk keterikatan
organisasional; dan  keadilan  prosedural
memprediksi keterikatan organisasional dan
tidak signifikan untuk keterikatan kerja [6].
Sedangkan untuk anteseden lainnya, persepsi
dukungan  atasan  (perceived  supervisor
support), Hadiah dan penghargaan (reward and
recognition) serta keadilan distribusi
(distributive  justice) tidak signifikan
memprediksi keterikatan kerja dan keterikatan
organisasional.

Hasil penelitian lainnya berbasis teori
pertukaran sosial, mengeksplorasi studi yang
bertujuan untuk mengidentifikasi motivasi
utama Kketerlibatan karyawan dalam konteks
Mesir dan dampak keterlibatan karyawan
terhadap kinerja dan komitment organisasi
berdasarkan teori pertukaran sosial [7]. Menurut
Dajani (2015), kepemimpinan dan keadilan
organisasi pendorong paling bermakna pada
keterikatan ~ karyawan, yang selanjutnya
memiliki dampak bermakna pada Kkinerja
pekerjaan, tetapi kurang berdampak pada
komitmen organisasi. Pada sisi lain, keterikatan
kerja kolektif dapat meningkatkan [5]: (1)
kinerja  karyawan yang bekerja dalam
kelompok; (2) iklim layanan pada karyawan
layanan; (3) pengaruh positif kolektif dan
keyakinan efikasi kolektif; dan (4) keterikatan
kerja di tingkat individu [8]. Fakta menunjukkan
bahwa orang yang bekerja bersama mengalami
emosi kolektif [9], dapat juga diterapkan untuk
keterikatan kerja.

Aspek Empirik
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Menurut  LLDIKTI Wilayah V,
Yogyakarta, pengelolaan perguruan tinggi
khususnya perguruan tinggi swasta di
Yogyakarta masih memerlukan perhatian dan
dukungan yang tinggi bagi pihak-pihak
pengelola terkait usaha peningkatan kualitas
lembaga perguruan tinggi swasta. Untuk
meningkatkan  kualitas dalam pengelolaan
perguruan tinggi swasta banyak variabel yang
dapat memengaruhinya. Selain itu
perkembangan suatu perguruan tinggi swasta
sangat tergantung pada sumber daya manusia
yang dimiliki, apabila kinerja sumber daya
manusia tidak maksimal, maka Kkinerja
perguruan tinggi swasta tersebut juga tidak
optimal. Pada kenyataannya banyak masalah
yang ditemukan dalam pengelolaan sumber
daya manusia yang ~memengaruhi dan
dipengaruhi oleh organisasi (perguruan tinggi
swasta), karena setiap manusia merupakan
pribadi yang unik dan selalu berbeda, serta
memiliki sistem nilai dan kepentingan berbeda
yang potensial menjadi sinergi atau konflik
yang harus selalu diperhatikan dan dikelola
secara bijaksana.

Pemahaman atas perilaku kelompok
karyawan dalam lembaga perguruan tinggi
swasta (organisasi) menjadi semakin penting
sebagai bagian dari manajemen. Untuk itu
dukungan organisasional kepada anggota
kelompok  karyawan  diharapkan  secara
maksimal dalam proses peningkatan kualitas
perguruan tinggi swasta dan juga untuk
meningkatkan keterikatan kelompok karyawan.
Strategi penentuan dan pemberian dukungan
organisasional yang berkelanjutan diharapkan
dapat meningkatkan keterikatan kelompok
karyawan.  Keterikatan  kelompok  yang
meningkat pada akhirnya akan menguntungkan
organisasi itu sendiri.

Berdasarkan aspek teritik dan aspek
empirik diatas dapat dilakukan penelitian
mengenai peran persepsi dukungan
organisasional dan keadilan distributif pada
keterikatan kelompok program studi ilmu-ilmu
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sosial perguruan tinggi swasta di Yogyakarta
masih ada kesenjangan.
Persepsi dukungan organisasional
berpengaruh pada keterikatan kelompok
Persepsi dukungan organisasional
menyatakan bahwa organisasi akan
memperhatikan tingkat kontribusi, kepedulian,
dan kesejahteraan bagi kelompok karyawan
[10], [11], [12] serta mempersiapkan organisasi
untuk selalu menghargai kerja keras yang
meningkat, pemenuhan kebutuhan sosial bagi
kelompok karyawan [13], [14], [15]. Persepsi
dukungan organisasional yang baik sebagai
jaminan bahwa organisasi akan berusaha
membantu ketika dibutuhkan oleh kelompok
karyawan dalam pelaksanan tugas-tugas yang
diberikan oleh organisasi [16]. Namun disisi
lain kelompok karyawan juga mempunyai
kewajiban untuk mendukung usaha pencapaian
tujuan organisasi [17]; [7]. Jadi kelompok
karyawan dengan persepsi dukungan
organisasional yang tinggi akan menjadi lebih
terikat pada organisasi, dimana hal ini
merupakan hubungan timbal balik diantara
kedua belah pihak yang saling tergantung satu
sama lainnya, dalam rangka tercapainya tujuan
organisasi yang sebelumnya telah ditetapkan
[17]. Berarti organisasi semakin peduli,
menghargai  kerja  keras, dan tingkat
kesejateraan  kelompok  karyawan, maka
semakin terlibat atau terikat kelompok
karyawan tersebut dalam usaha mencapai tujuan
organisasi  [18]; [6]. Menurut penelitian
menyatakan dimana kelompok karyawan yang
memiliki tingkat kohesifitas tinggi, maka
kelompok tersebut semakin kreatif [19].
Keunikan bekerja dalam kelompok yaitu pada
tindakan para anggota kelompok yang harus
melakukan koordinasi dan sinkronisasi satu
sama lainnya, terutama dalam pengambilan
keputusan yang hasilnya akan dilaksanakan
secara kolektif. Keterikatan kelompok karyawan
yang bekerja kolektif dipengaruhi oleh
tindakan-tindakan secara individual beserta
siklus interaksi para anggota kelompok dalam
menciptakan pola-pola perilaku kolektif [20].

-------------------------------------------------------------

ISSN 2722-9475 (Cetak)
ISSN 2722-9467 (Online)

Jurnal Inmovasi Penelitian

6125

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Dalam bekerja berkelompok dengan sumber
daya dan lingkungan yang sama serta bersifat
menantang akan berpengaruh terhadap usaha
meningkatkan  keterikatan  para  anggota
kelompok yang lebih baik dari pada bekerja
dalam keterikatan individu.

Hal ini didukung teori pertukaran sosial
bahwa kelompok karyawan yang diberikan
tugas pekerjaan yang lebih menantang akan
merasa berkewajiban untuk meresponsnya
dengan keterikatan kelompok karyawan lebih
tinggi, karena ada unsur timbal balik antara
organisasi yang peduli terhadap tingkat
kesejahteran ~ kelompok  karyawan, dan
kelompok karyawan tersebut juga memberikan
respons yang seimbang dengan cara bekerja
keras untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam
teori pertukaran sosial antara organisasi dan
kelompok karyawan mempunyai prinsip dasar
yang harus dijaga kedua belah pihak yaitu saling
percaya, loyalitas, komitmen kerja sama yang
baik dan saling mematuh peraturan mengenai
pertukaran hal tertentu [21], [11], [12]. Oleh
karena itu dalam norma timbal balik, antara
kelompok karyawan dan organisasi harus fokus
pada tujuan-tujuan yang terdapat dalam
hubungan kerja diantara mereka [10]. Persepsi
dukungan organisasional berpengaruh signifikan
dan positif terhadap keterikatan kerja individu
dan keterikatan organisasi, serta kepuasan kerja,
komitmen organisasi, intention to quit, dan
perilaku kewargaan organisasi namun masih
relatif jarang penelitian sebelumnya yang
menghubungkan dengan keterikatan kelompok
[18], [15], [22].

Berdasarkan uraian diatas dapat dikatakan

bahwa jika persepsi dukungan organisasional
tinggi maka keterikatan kelompok juga tinggi.
Oleh karena itu hipotesis pertama sebagai
berikut:
H1: Persepsi  dukungan  organisasional
berpengaruh positif pada keterikatan kelompok.
Keadilan distributif berpengaruh pada
keterikatan kelompok.

Keadilan distributif merupakan suatu
keadilan sumberdaya dan imbalan penghargaan,
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mencerminkan  keadilan yang dirasakan
mengenai  bagaimana  sumberdaya  dan
penghargaan didistribusikan dan dialokasikan
[23]. Keadilan distributif cenderung
berhubungan positif dengan outcomes yang
berkaitan dengan evaluasi personal. Keadilan
distributif ~ bersifat  transaksional  antara
organisasi dan karyawan. Begitu juga yang
terjadi pada kelompok karyawan, mereka
mempunyai  harapan mendapatkan tingkat
kesejahteraan yang baik dalam jangka panjang,
maka pendistribusian keadilan yang adil dan
seimbang secara fungsional menjadi penting
sekali bagi anggota kelompok karyawan [24],
[25]. Disamping itu hal penyebab menjadi
pentingnya  keadilan  distributif ~ karena
berhubungan dengan penghasilan yang akan
diperoleh anggota kelompok karyawan dari

organisasi dimana mereka  menjalankan
pekerjaan [26].
Disamping itu pencapaian tujuan, isi

keadilan, dan kepuasan atas hasil yang diterima
oleh kelompok karyawan mempunyai hubungan
dengan keadilan distributif [27], [28], [15].
Keadilan distributif terkait dengan penilaian
persepsi kelompok karyawan atas keadilan hasil
keputusan organisasi [29], [17], [6]. Pada saat
kelompok karyawan mempunyai persepsi
keadilan distributif yang tinggi untuk organisasi
dimana mereka bekerja, berarti hal ini
menunjukkan mereka memiliki rasa keadilan
distributif yang tinggi pula untuk organisasi
dengan melalui tingkat keterikatan kelompok
yang lebih tinggi. Namun jika yang terjadi
sebaliknya, dimana kelompok karyawan
memiliki peniaian persepsi keadilan distributif
pada organisasi mereka, akan menyebabkan
anggota kelompok karyawan akan
mempertimbangkan untuk mengundurkan diri
atau menarik diri dan keluar dari peran masing-
masing anggota kelompok karyawan dalam
tugas dan pekerjaan mereka. Dengan kata lain,
ketidak-adilan akan menyebabkan situasi dan
kondisi menjadi tidak kondusif atau buruk
sehingga  tingkat  keterikatan  kelompok
karyawan semakin longgar/ rendah, tetapi jika
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kelompok karyawan mempunyai persepsi
keadilan  distributif  positif, maka akan
menyebabkan semakin tinggi pula tingkat

keterikatan kelompok karyawan [30], [6].

Hal tersebut diatas sesuai dengan teori
pertukaran sosial dalam teori pilihan rasioanal,
teori ini  mempunyai kemampuan untuk
menjelaskan kasus-kasus makro, dan perspektif
perilaku kolektif, kelompok karyawan akan
dapat mengendalikan diri terhadap kelompok
karyawan lainnya [31]. Disamping itu teori
pilihan rasional akan memberikan keuntungan
yang maksimum. Coleman (1989) juga
melakukan penelitian kasus makro lainnya yaitu
mengenai norma, dimana norma ini akan
dipertahankan dan diprakarsai oleh kelompok
orang karena memberikan keuntungan, dan jika
terjadi pelanggaran terhadap norma, maka
mereka akan mengalami kerugian.

Berdasarkan uraian diatas dapat dikatakan
bahwa jika keadilan distributif tinggi maka
keterikatan kelompok juga tinggi. Oleh karena
itu hipotesis kedua sebagai berikut:

H2: Keadilan distributif berpengaruh positif
pada keterikatan kelompok

METODE

Penelitian populasi sebanyak 105 program
studi ilmu-ilmu social perguruan tinggi swasta
di Yogyakarta, metode kuesioner, metode survei
eksplanatori, Pengukuran variabel penelitian
berdasarkan alternatif jawaban dengan skala
Likert yaitu 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak
setuju), 3 (netral), 4 (setuju), dan 5 (sangat

setuju). Uji kualitas instrumen, uji asumsi
klasik.  Penelitian  menggunakan analisis
kuantitatif dengan program SEM (AMOS).
HASIL

Uji Kualitas Instrumen

Uji Validitas

Untuk menentukan validitas data dengan
uji Confirmatory Factor Analysis, hasil sebagai
berikut:
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Uji Confirmatory Factor Analysis untuk
Persepsi Dukungan Organisasional dan
Keadilan Distributif

Tabel 1. Hasil Uji CFA Konstruk Eksogen
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variabel penelitian memiliki nilai > 0,70.
Dengan demikian dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa alat ukur yang digunakan

pada keseluruhan variabel penelitian memenuhi

Standard Loading Factor Keterangan kriteria reliabel.
X1l < X1 0,531 Valid Uji Asumsi SEM
X12 < X1 0,767 Valid Uji Normalitas Data
X13 < X1 0,680 Valid Tabel 5. Hasil Uji Normalitas
X2l < X2 0,498 Valid Varigble | min  max  KCop KOSy
X22 <--- X2 0,896 Valid X23 2_08 5_08 19?: 802 a7 873
X23 <--- X2 0,548 Valid '
X22 200500 . . 174 363
Sumber: outout SEM 0 0 446 1864 - -
Dari tabel 1 di atas diperoleh hasil bahwa x21 200 5.0 - - 203 424
.- 0 0 .525 2.195 ' '
keseluruhan  indikator ~ konstruk  eksogen 215 500 i ) ]
(persepsi dukungan organisasional dan keadilan v 0 o 303 1200 1 1006
distributif) yang digunakan penelitian memiliki ) 220 %00 iees 398 832
nilai loading factor > 0,50. Berdasarkan hasil va 220 500 ] o4 450 041
tersebut, maka disimpulkan bahwa semua 0 0 185 ' '
P PR 233 500 - -
indikator konstruk eksogen dalam penelitian ini X11 3 o 408 o0ss 003 005
dinyatakan valid. _ 12 225 40 o o a9 -2
Uji Confirmatory Factor Analysis untuk o0 500 | ;
Keterikatan Kelompok X13 0 "0 473 1979 -459  -960
Tabel 2. Hasil Uji CFA Konstruk Endogen Muldvariat 11973 2.898
Standard Loading Factor Keterangan
R o e Sumber: outout SEM
e - . . - -
' o Dari tabel 5 di atas diperoleh hasil uji
Y2 <Y 0,666 Valid normalitas data secara univariate, dimana
Y3 <Y 0,710 Valid semua data berdistribusi normal karena nilai

Sumber: outout SEM

Dari Tabel 2 di atas diperoleh hasil bahwa
keseluruhan indikator konstruk keterikatan
kelompok dalam penelitian memiliki nilai
loading factor > 0,50. Berdasarkan hasil

tersebut, maka disimpulkan indikator konstruk
keterikatan kelompok dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel CR>0,70 Keterangan
X1 0,72 Reliabel
X2 0,70 Reliabel
Y 0,70 Reliabel

Sumber: output SEM
Dari Tabel 3 di atas diperoleh nilai
Construct Reliability (CR) untuk keseluruhan
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critical ratio (cr) yang dihasilkan berada
diantara ketentuan + 2,58. Maka dapat

disimpulkan bahwa data dalam penelitian telah
berdistribusi normal secara univariat.
Uji Multikolinieritas

Tabel 6. Correlation Independent Variable

Estimate

Xl <--> X2 109

Sumber: outout SEM

Dari tabel 6 diatas output korelasi antar
variabel independen diperoleh nilai sebesar
0,109. Nilai tersebut menunjukkan bahwa
korelasi antar variabel independen <0,85. Maka
dapat disimpulkan bahwa tidak ada korelasi
yang sempurna antar variabel independen.
Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat
dilakukan pengolahan lebih lanjut.
Uji Model Goodness of Fit
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Tabel 7. Hasil Uji Goodness Of Fit

Jurnal Inovasi Penelitian

Goodness of Fit Index C&;Sg Pe'\:;?glan E'\\;Ie:)lgglsi
Chi Square <52.60 96,758 Unfit
Probability = 0,05 0,023 Unfit

GFI = 0,90 0,880 Unfit
CFI = 0,90 0,903 | Good Fit
IFI 0,90 0,910 | Good Fit
RMSEA =0,08 0,059 | Good Fit
RMR =0,05 0,037 | Good Fit

Sumber: output SEM
Model Persamaan Struktur

Berdasarkan uji hipotesis peran persepsi
dukungan  organisasional dan  keadilan
distributif pada kinerja kelompok sebagai
berikut:

Tabel 8. Hasil Uji Standardized Regression
Weights Pengaruh Langsung

Koefisie_n S.E. C.R. P Keterangan
regresi
X1l ---> - Tidak
Y 0,204 0,138 1,449 0,147 signifikan
X2 > -
v 0,396 0,223 2,522 0,012 | Signifikan
Sumber: output SEM
Pembahasan:
Persepsi Dukungan Organisasional Tidak

Berpengaruh Pada Keterikatan Program
Studi llmu-llmu Sosial Perguruan Tinggi
Swasta di Yogyakarta

Hasil uji penelitian menunjukan bahwa
nilai koefisien standardized regression weight
antara persepsi dukungan organisasional pada
keterikatan program studi ilmu-ilmu sosial
perguruan tinggi swasta di Yogyakarta sebesar -
0,204. Untuk pengujian pengaruh antar kedua
variabel tersebut menunjukkan nilai C.R sebesar
-1,44 dengan nilai probabilitas sebesar 0,147.
Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa persepsi
dukungan organisasional berpengaruh positif
pada keterikatan program studi ilmu-ilmu sosial
perguruan tinggi swasta di Yogyakarta ditolak,
hal tersebut berdasarkan nilai probabilitas
sebesar 0,147 yang memenuhi syarat > 0,05 dan
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nilai C.R. sebesar -1,44 memenuhi syarat <
+1,96. Berarti persepsi dukungan organisasional
tidak berpengaruh pada keterikatan program
studi ilmu-ilmu sosial perguruan tinggi swasta
di Yogyakarta. Hasil penelitian ini tidak sesuai
dengan teori-teori yang menjelaskan secara
esensi, bahwa persepsi dukungan organisasional
signifikan berpengaruh positif pada keterikatan
program studi ilmu-ilmu sosial perguruan tinggi
swasta di Yogyakarta.

Dalam praktiknya menurut LLDIKTI
Wilayah V, Yogyakarta, pengelolaan perguruan
tinggi swasta di Yogyakarta masih memerlukan
perhatian dan dukungan yang tinggi bagi pihak-
pihak pengelola, hubungannya dengan usaha
peningkatan kualitas lembaga perguruan tinggi
swasta. Untuk meningkatkan kualitas dalam
pengelolaan  perguruan tinggi swasta di
lingkungan LLDIKTI Wilayah V, Yogyakarta,
khususnya program studi ilmu-ilmu sosial,
masih memerlukan dukungan organisasi dalam
rangka untuk meningkatkan kohesifitas atau
keterikatan program studi ilmu-ilmu sosial.

Hal ini didukung persepsi dukungan
organisasional yang baik sebagai jaminan
bahwa organisasi akan berusaha membantu
ketika dibutuhkan oleh kelompok karyawan
dalam pelaksanan tugas-tugas yang diberikan
oleh organisasi [16]. Namun disisi lain
kelompok karyawan juga mempunyai kewajiban
untuk mendukung usaha pencapaian tujuan
organisasi [17]. Jadi kelompok karyawan
dengan persepsi dukungan organisasional yang
tinggi akan menjadi lebih terikat pada
organisasi, dimana hal ini merupakan hubungan
timbal balik diantara kedua belah pihak yang
saling tergantung satu sama lainnya, dalam
rangka tercapainya tujuan organisasi Yyang
sebelumnya telah ditetapkan [17]. Kelompok
karyawan yang memiliki tingkat kohesifitas
tinggi, maka kelompok tersebut semakin kreatif
[19]. Keterikatan kelompok karyawan yang
bekerja kolektif dipengaruhi oleh tindakan-
tindakan secara individual beserta siklus
interaksi para anggota kelompok dalam
menciptakan pola-pola perilaku kolektif [20].
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Dalam bekerja berkelompok dengan sumber
daya dan lingkungan yang sama serta bersifat
menantang akan berpengaruh terhadap usaha
meningkatkan  keterikatan  para  anggota
kelompok yang lebih baik.

Jadi persepsi dukungan organisasional
yang meliputi keterbukaan, dukungan atasan,
serta penghargaan dan kondisi kerja hanya
signifikan berpengaruh terhadap keterikatan
kelompok (semangat kelompok, dedikasi
kelompok, penyerapan kelompok) karena
keberhasilan kelompok sangat tergantung dalam
cara anggota kelompok berinteraksi satu sama
lain untuk menyelesaikan pekerjaan. Oleh
karena itu temuan penelitian yang menyatakan
bahwa persepsi dukungan organisasional tidak
berpengaruh  pada keterikatan  kelompok
didukung oleh teori pertukaran sosial.

Keadilan Distributif Berpengaruh Pada
Keterikatan Program Studi lImu-llmu Sosial
Perguruan Tinggi Swasta di Yogyakarta.

Hasil uji penelitian menunjukkan bahwa
nilai koefisien standardized regression weight
antara keadilan distributif terhadap keterikatan
program studi ilmu-ilmu sosial perguruan tinggi
swasta di Yogyakarta sebesar 0,396. Untuk
pengujian pengaruh antar kedua variabel
tersebut menunjukkan nilai C.R sebesar 2,522
dengan nilai probabilitas 0,012. Berdasarkan
hasil tersebut maka hipotesis kedua yang
menyatakan ~ bahwa  keadilan  distributif
berpengaruh positif pada keterikatan program
studi ilmu-ilmu sosial perguruan tinggi swasta
di  Yogyakarta diterima, hal tersebut
berdasarkan nilai probabilitas 0,012 yang telah
memenuhi syarat < 0,05 dan nilai C.R sebesar
2,522 memenuhi syarat > +1,96. Berarti
keadilan distributif signifikan berpengaruh
positif pada keterikatan kelompok.

Dalam praktiknya menurut LLDIKTI
Wilayah V, Yogyakarta, pengelolaan perguruan
tinggi swasta di Yogyakarta khususnya program
studi ilmu-ilmu sosial, selain perlu dukungan
organisasi, juga penting adanya Kkeadilan
distribusi  dalam  rangka  meningkatkan
kohesifitas atau keterikatan kelompok dalam
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bekerja untuk memajukan dan mengembangkan
program studi ilmu-ilmu di lingkungan
perguruan tinggi swasta dimana mereka telah
bekerja. Keadilan distributif menjadi penting,
hal ini  berhubungan  dengan tingkat
kesejahteraan kelompok atas kontribusinya
sebagai pengelola lembaga program studi,
sebagai timbal balik atas perhatian dan
kepedulian organisasi (perguruan tinggi swasta
di Yogyakarta). Apapun status akreditasi
program studi ilmu-ilmu sosial perguruan tinggi
swasta di Yogyakarta, keadilan distribusi tetap
merupakan peristiwa yang sangat penting untuk
selalu diperhatikan oleh kedua pihak yaitu pihak
kelompok pengelola terdiri ketua dan sekretaris
program studi ilmu-ilmu sosial dan pihak
perguruan  tinggi  swasta, agar terjadi
keseimbangan bekerja dan kepentingan bersama
dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Hal
ini juga menunjukan bahwa semakin tinggi
keadilan distributif, semakin tinggi pula
keterikatan kelompok dalam suatu organisasi
(perguruan tinggi swasta).

Jadi hasil uji penelitian diatas yang
menyatakan ~ bahwa  keadilan  distributif
signifikan berpengaruh positif pada keterikatan
program studi ilmu-ilmu didukung oleh
teoripertukaran  sosial dimana  kontribusi
organisasi dalam keadilan distributif yaitu
memberikan  imbalan  kepada  kelompok

berdasarkan kontribusi yang mereka berikan
pada organisasi, juga berdasarkan beban kerja
sesuai dengan diskripsi jabatannya. Karena
keadilan distributif itu sendiri merupakan suatu
keadilan sumberdaya dan imbalan penghargaan,
mencerminkan  keadilan yang dirasakan
mengenai  bagaimana  sumberdaya  dan
penghargaan didistribusikan dan dialokasikan
[23]. Keadilan distributif cenderung
berhubungan positif dengan outcomes yang
berkaitan dengan evaluasi personal, seperti
kepuasan terhadap outcomes (pekerjaan tertentu,
sistem penggajian, penilaian kinerja dan lain-
lain). Berarti semakin besar kontribusi
kelompok  kepada organisasi, hal ini
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menunjukkan bahwa keterikatan kelompok pada
organisasi semakin tinggi.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dari
data penelitian berkelompok diatas serta
perbandingan antara aspek teoritik dan aspek
fenomena, disimpulkan bahwa tinggi atau
rendahnya keterikatan program studi ilmu-ilmu
sosial perguruan tinggi swasta di Yogyakarta
tidak dipengaruhi oleh persepsi dukungan
organisasional, tetapi dipengaruhi oleh keadilan
distributif.
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