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BAB I
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Lingkungan kerja adalah salah satu tempat sosial dengan angka ketidakadilan
terbesar (Mikula, 1980 dalam Klein et al., 2019). Individu yang mengalami ketidakadilan
dalam organisasi akan cenderung meninggalkan organisasi mereka dan menunjukkan
perilaku yang mampu merugikan organisasi dan warganya (Gupta and Kumar, 2012).
Oleh sebab itu, penting untuk memahami bagaimana karyawan mempersepsikan
keadilan dalam lingkungan kerja mereka, yang mana dapat berpengaruh terhadap
perilaku mereka dalam organisasi.

Penelitian terkait organizational justice telah dilakukan oleh beberapa peneliti,
salah satunya oleh Mohammad et al., (2019) yang menguji pengaruh organizational
justice terhadap perilaku karyawan dengan efek mediasi overall fairness perception
dalam kaitannya dengan perilaku OCB dan psychological ownership. Alasan yang
mendasari penelitian tersebut karena peneliti ingin menguji model teoritis yang
dikemukakan oleh Lind (2001) yaitu teori heuristik keadilan (fairness heuristic theory)
yang menyatakan bahwa informasi yang terkait dengan distributive justice, procedural
justice, dan interactional justice akan diproses oleh individu sehingga membentuk
overall fairness perception. Selain itu, kurangnya penelitian praktis yang menguji konsep
overall fairness perception mendorong Mohammad et al., (2019) untuk melakukan riset
tersebut.

Organizational justice adalah persepsi karyawan atas apa yang mereka anggap
adil atau tidak adil di lingkungan kerja mereka (Omar, 2006 dalam Klein et al., 2019).

Beberapa penelitian sebelumnya yang membahas organizational justice hanya berfokus
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pada tipe-tipe keadilan yang berbeda yakni distributive justice, procedural justice, dan
interactional justice, dan hanya sedikit yang menguji overall fairness perception. Overall
fairness perception penting untuk diuji dalam pengaruhnya di tempat kerja (Rodell et al.,
2017). Justice dan fairness adalah dua konstruksi yang berbeda. Justice didefinisikan
sebagai kepatuhan yang dirasakan terhadap kebijakan, prosedur, dan aturan yang
mencerminkan kesesuaian dalam konteks keputusan. Aturan ini mencerminkan
distributive justice, procedural justice, dan interactional justice. Sedangkan, fairness
didefinisikan sebagai persepsi global tentang kesesuaian. Dalam rumusan ini, fairness
secara teoritis adalah “hilir” dari justice (Ambrose & Schminke, 2009; Kim & Leung,
2007).

Hasil penelitian Mohammad et al., (2019) menemukan bahwa overall fairness
perception (OFP) dapat memediasi hubungan antara ketiga dimensi organizational
justice (distributive, procedural, interactional) dengan perilaku karyawan dalam hal
kepemilikan psikologis (psychological ownership) dan organizational citizenship
behaviour. Ketika karyawan menyadari bahwa output yang mereka terima sesuai dengan
input yang mereka berikan, maka mereka akan membentuk persepsi yang positif terhadap
keadilan organisasi secara keseluruhan. Ketika karyawan menyadari bahwa prosedur dan
kebijakan organisasi tidak diberikan secara adil atau tidak diterapkan secara merata ke
seluruh orang atau divisi, maka mereka akan membentuk persepsi negatif terhadap
keadilan organisasi secara keseluruhan. Berdasarkan hasil analisis PLS-SEM, variabel
distributive justice memberikan kontribusi yang lebih besar dalam membentuk OFP
dibandingkan procedural justice dan interactional justice. Hal tersebut dapat terjadi
karena adanya model power distance pada budaya Asia, yaitu kondisi di mana seseorang
lebih toleran terhadap ketidakadilan organisasi dalam memperlakukan warganya terkait

posisi atau status jabatan dalam struktur organisasi (Mohammad et al., 2019).
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Menurut teori heuristik keadilan (fairness heuristic theory), informasi terkait
jenis-jenis keadilan (distributif, prosedural, dan interaksional) akan diproses oleh
individu untuk membentuk penilaian keadilan secara keseluruhan atau OFP dan
akibatnya OFP dapat memengaruhi sikap dan perilakunya di dalam sebuah organisasi
(Mohammad et al., 2019). Ambrose & Schminke (2009) menemukan bahwa overall
fairness perception memainkan peran penting sebagai mediator antara tiga jenis keadilan
(distributive, procedural, and interactional) serta sikap dan perilaku di tempat kerja.

Salah satu permasalahan yang sering terjadi dalam organisasi atau perusahaan
adalah kesenjangan anggaran (budgetary slack). Kesenjangan anggaran terjadi ketika
adanya perbedaan antara jumlah anggaran yang direncanakan dengan jumlah anggaran
yang benar-benar diperlukan untuk memenuhi kebutuhan yang diestimasikan (Merchant,
1985). Terciptanya budgetary slack merupakan bentuk dari perilaku karyawan (Yee,
2017).

Perilaku karyawan yang akan menjadi fokus penelitian ini, yang pertama adalah
organizational citizenship behaviour (OCB). OCB adalah tindakan bebas dan sukarela
yang mengutamakan kepentingan pihak lain (rekan kerja, organisasi atau kelompok)
yang tidak diatur secara formal dan tidak dinyatakan untuk imbalan atau penghargaan
formal (Ramadhani, 2018). Salah satu faktor yang memengaruhi terjadinya budgetary
slack pada tingkat individu adalah sikap karyawan dalam pencapaian tujuan (Dunk, 1993
dalam Yee, 2017). Hal ini berarti OCB mampu memengaruhi terjadinya budgetary slack
karena OCB merupakan bentuk perilaku karyawan yang bertujuan untuk memenuhi
tujuan individu dan organisasi yang tidak dijelaskan atau didefinisikan sebelumnya oleh
manajer (Yildiz et al., n.d.). Individu yang memiliki perilaku OCB berarti memahami
tujuan yang ingin dicapai organisasi sehingga akan memengaruhi perilaku dan kinerjanya

(Ramadhani, 2018). Hubungan antara OCB dengan budgetary slack akan dijelaskan
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menggunakan goal setting theory atau teori motivasi penetapan tujuan yaitu teori yang
mencerminkan seseorang yang beorientasi pada tujuan. Locke (1968 dikutip dalam
Ramadhani, 2018), menemukan bahwa penetapan tujuan berpengaruh terhadap
kesesuaian anggaran.

Seseorang yang berorientasi pada tujuan organisasi akan memiliki tanggung
jawab dan dorongan lebih untuk melindungi organisasi mereka. Ketika karyawan telah
membangun rasa diri dengan entitas sosial, mereka akan merasa memiliki tanggung
jawab untuk melindungi dan meningkatkan identitas mereka, dan tindakan tanggung
jawab tersebut memengaruhi perilaku karyawan (Yee, 2017). Hal ini disebut juga dengan
psychological ownership.

Perilaku karyawan yang kedua, yang akan menjadi fokus penelitian ini adalah
psychological ownership, yaitu perasaan memiliki dan terikat secara psikologis pada
suatu objek (Pierce et al., 2001) atau kondisi di mana individu merasa seolah-olah target
kepemilikan mereka (material atau immaterial) adalah ‘milik mereka’ (Pierce et al.,
1991). Psychological ownership (kepemilikan psikologis) mampu menghasilkan
perilaku yang positif, negatif, atau keduanya (Pierce et al., 2001). Berdasarkan hasil
penelitian Yee et al. (2018), ditemukan bahwa determinan kepemilikan psikologis yang
meliputi self-efficacy, belongingness, self-identity berpengaruh negatif terhadap
kecenderungan karyawan untuk menciptakan kesenjangan anggaran, sedangkan
determinan yang lain yaitu accountability dan territoriality tidak berpengaruh signifikan
terhadap intensi karyawan untuk menciptakan kesenjangan anggaran. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa psychological ownership berpengaruh negatif terhadap budgetary
slack.

Penelitian kali ini akan mereplikasi model penelitian dari Mohammad et al.

(2019) dalam konteks di Indonesia karena pada penelitian terdahulu hanya terbatas pada
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1.2

organisasi keuangan di Malaysia. Hal ini penting untuk dilakukan karena memberikan
external validity dalam dunia penelitian. Selain itu, pada penelitian terbaru juga akan
menambahkan variabel budgetary slack untuk memperluas lingkup riset. Adanya
budgetary slack akan membuat laba perusahaan menjadi kurang optimal karena fungsi
biaya yang diestimasi tidak minimum (Onsi, 2014). Sulit untuk membedakan antara
kesenjangan anggaran yang terjadi karena ketidakpastian ekonomi dan kesenjangan
anggaran yang terjadi karena sikap ketidakjujuran. Hal tersebut menunjukkan
terdapatnya peluang kecurangan yang dapat membahayakan perusahaan, dimana
perusahaan mengeluarkan biaya yang lebih besar dari yang seharusnya. Penelitian yang
dilakukan oleh Huang & Chen (2009) menemukan bahwa perilaku positif yang
ditunjukkan terhadap proses penganggaran akan memperkecil peluang terjadinya
kesenjangan anggaran (budgetary slack). Oleh karena itu, dalam riset ini peneliti juga
akan menguji pengaruh perilaku karyawan (OCB dan psychological ownership) terhadap
budgetary slack.

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis mengambil judul “Pengaruh
Mediasi Overall Fairness Perception Terhadap Hubungan Antara Organizational
Justice Dengan Organizational Citizenship Behaviour Dan Psychological Ownership

Serta Pengaruhnya Terhadap Budgetary Slack”

Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah:
1. Apakah OFP memediasi pengaruh Distributive Justice terhadap Organizational
Citizenship Behaviour karyawan?
2. Apakah OFP memediasi pengaruh Distributive Justice terhadap Psychological

Ownership karyawan?
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Apakah OFP memediasi pengaruh Procedural Justice terhadap Organizational
Citizenship Behaviour karyawan?

Apakah OFP memediasi pengaruh Procedural Justice terhadap Psychological
Ownership karyawan?

Apakah OFP memediasi pengaruh Interactional Justice terhadap Organizational
Citizenship Behaviour karyawan?

Apakah OFP memediasi pengaruh Interactional Justice terhadap Psychological
Ownership karyawan?

Apakah Organizational Citizenship Behaviour berpengaruh negatif terhadap
Budgetary Slack?

Apakah Psychological Ownership berpengaruh negatif terhadap Budgetary Slack?

1.3 Tujuan Riset

Penelitian ini bertujuan untuk:

a.

Mengetahui efek mediasi overall fairness perception antara tipe-tipe keadilan
dengan organizational citizenship behaviour dan psychological ownership.
Mengetahui tipe keadilan yang paling berperan dalam membentuk overall fairness
perception di Indonesia.

Mengetahui pengaruh organizational citizenship behaviour terhadap budgetary
slack.

Mengetahui pengaruh psychological ownership terhadap budgetary slack.
Mengetahui apakah hasil penelitian terdahulu oleh Mohammad et al. (2019) dapat

digeneralisasi atau tidak pada populasi lain dan waktu lain.
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1.4 Manfaat/ Kontribusi Riset

Manfaat/kontribusi riset yang ingin diberikan penulis adalah:

1. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan pemahaman bagi
manajer perusahaan dan individu yang terlibat dalam penyusunan anggaran untuk
meminimalisasikan terjadinya kesenjangan anggaran (budgetary slack). Selain itu,
penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan pemahaman bagi manajer
perusahaan terkait persepsi keadilan karyawan dan dampaknya pada perilaku
karyawan. Dengan adanya penelitian ini, manajer perusahaan dapat mengetahui
seberapa besar keadilan organisasi mampu mempengaruhi perilaku
karyawan yakni dalam hal OCB dan psychological ownership serta bagaimana
pengaruhnya terhadap senjangan anggaran, sehingga manajer dapat lebih
memperhatikan keadilan yang diterima karyawan dalam perusahaan.

2. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memperkuat penelitian sebelumnya yang telah
dilakukan oleh Mohammad et al. (2019). Penelitian ini juga menjelaskan teori yang
sudah ada yaitu fairness heuristic theory, norm of reciprocity, dan goal setting
theory ke fenomena baru. Hasil penelitian ini dapat memperbaiki teori yang sudah
ada atau bahkan menemukan teori baru. Selain itu, penelitian ini juga dapat menjadi
referensi atau acuan untuk penelitian selanjutnya dengan menggunakan teori yang

ada yaitu fairness heuristic theory, norm of reciprocity, dan goal setting theory.
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1.5 Kerangka Pikir

Individu yang mengalami ketidakadilan dalam organisasi akan cenderung
meninggalkan organisasi mereka dan menunjukkan perilaku yang mampu merugikan
organisasi dan warganya sehingga penting untuk memahami bagaimana karyawan
mempersepsikan keadilan dalam lingkungan kerja mereka, yang mana dapat berpengaruh
terhadap perilaku mereka dalam organisasi.

'

Penelitian ini mereplikasi penelitian yang dilakukan oleh Mohammad et al., (2019) yang
menguji tentang peran mediasi dari overall fairness perception antara organizational
justice dengan OCB dan Psychological Ownership.
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Dengan fairness heuristic theory, peneliti
akan mengetahui bagaimana individu
memanfaatkan informasi yang relevan
dengan keadilan yang tersedia dan
membentuk penilaian tentang keadilan

Dengan norma resiprositas, karyawan
yang percaya bahwa mereka diperlakukan
secara adil, mereka akan mengembangkan
sikap dan perilaku positif terhadap atasan
dan organisasi mereka (Organ, 1988).

secara keseluruhan.

A 4

Penelitian oleh Huang & Chen (2009) menemukan bahwa perilaku positif yang
ditunjukkan terhadap proses penganggaran akan memperkecil peluang terjadinya
kesenjangan anggaran (budgetary slack). Adanya budgetary slack akan membuat laba
perusahaan menjadi kurang optimal karena fungsi biaya yang diestimasi tidak minimum
(Onsi, 2014).

A 4
Dengan menggunakan goal setting theory,
peneliti akan menguji apakah perilaku
OCB dan psychological ownership
mempengaruhi budgetary slack.

~
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Gambar 1 Kerangka Pikir
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