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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Terdapat tiga
hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini, yaitu: 1) keadilan organisasi berpengaruh
secara positif terhadap komitmen organisasi, 2) Keadilan organisasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja, 3) kepuasan kerja memediasi pengaruh keadilan organisasi
terhadap komitmen organisasi. Metode pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner
kepada responden secara langsung. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT.
Borneo Melintan Buana Yogyakarta. Jumlah kuesioner yang dibagikan sebanyak 98
buah. Teknik uji terpakai menggunakan uji validitas, dan uji reliabilitas. Pengujian
hipotesis pertama dan kedua menggunakan uji regresi linear sederhana. Pengujian
hipotesis ketiga menggunkana path analysis dalam perhitungannya untuk mengetahui
adanya pengaruh mediasi. Hasil penelitian menunjukan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh positif dan signifikan komitmen organisasi dan kepuasan kerja memediasi
pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi

Kata Kunci: Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN

Penelitian tentang keadilan organisasi menjadi topik yang menarik sebagai bahan
riset sejak lebih dari 25 tahun yang lalu (Colquitt, 2001). Kepuasan kerja dan komitmen
organisasi dihubungkan dengan beraneka ragam hasil dari suatu pekerjaan, seperti
keadilan organisasi dan prestasi kerja (Crow, Matthew Lee, Bae, Joo dan Jin, 2012;
Nurmaladita dan Warsindah 2015). Beberapa penelitian sebelumnya (Fulford., 2005;
Leen dan Wei, 2015) menemukan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi komitmen
organisasi ditempat kerja adalah adanya keadilan organisasi. Secara garis besar para
pekerja atau karyawan menilai kembali keadilan organisasi yaitu keadilan
interaksional,keadilan prosedural dan keadilan distibusi.

Beberapa penelitian sebelumnya (Crow et al., 2012) ; (Niazi et al., 2014). Dari
serangkai penelitian tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja sangat berperan
terhadap keadilan organisasi dan komitmen organisasi. Menurut Kreitner dan Kinicki
(2013), terdapat lima faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu : pemenuhan
kebutuhan (need fulfiment), perbedaan (disrepancies), pencapaian nilai (value
attainment), keadilan (equity) dan komponen genetik (genetic components). Dengan
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terpenuhinya kelima faktor tersebut, karyawan akan termotivasi untuk berkomitmen di
tempat kerja.

Selain ditemukan adanya pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi, adapun faktor lain yang juga memberikan pengaruh kedua variabel tersebut,
yaitu kepuasan kerja. Keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi
yang memediasi adalah kepuasan kerja (Fulford 2005; Spagnool dan Cantona, 2012).
Penelitian yang sama yang dilakukan oleh (Niazi et al., 2014) memasukan vairiabel
mediasi yaitu kepuasan kerja. Kedua variabel keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi menunjukan kepuasan kerja memediasi.

Penelitian lain (Crow et al., 2012) memasukan kepuasan kerja sebagai mediasi di
dalam penelitian untuk menguji pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen polisi.
Penelitian tersebut menyatakan bahwa kepuasan kerja sebagai faktor yang memediasi
pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen polisi. Adapun kepuasan kerja sebagai
psikologi yang turut mempengaruhi hubungan antara keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi.

Dalam penelitian ini, peneliti ingin menguji sejauh mana Pengaruh Keadilan
Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Mediasi di PT. Borneo Melintang Buana. Acuan dasar penelitian ini adalah pada
penelitian yang dilakukan Niazi et al., 2014) dan (Crow et al., 2012) (, dengan mengubah
dan memperluas unit analisis yaitu PT. Borneo Melintang Buana.

METODE

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan alat
pengkuran berupa kuesioner. Penelitian ini mengambil populasi yaitu seluruh karyawan
yang bekerja PT. Borneo Melintang Buana tahun 2017 berjumlah 364 karyawan. Subjek
penelitian adalah orang yang diminta memberikan keterangan tentang suatu fakta atau
pendapat. Sebagai subjek penelitaian ini adalah para karyawan di PT. Borneo Melintang
Buana tahun 2017.

Metode pengambilan data dalam penelitian ini bersumber dari data primer dan
sekunder. Metode pengumpulan data di dalam penelitian ini menggunakan Self-
Administered Surveys yaitu data di kumpulkan dengan menyebarkan kuesioner kepada
responden secara langsung (Cooper dan Schindler, 2014).

Subjek penelitian adalah orang yang diminta memberikan keterangan tentang suatu
fakta atau pendapat. Sebagai subjek penelitian ini adalah para karyawan di PT. Borneo
Melintang Buana tahun 2017. Populasi penelitian ini berjumlah 234 karyawan. Sampel
98

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam bab IV ini penulis sajikan analisis terhadap data yang telah penulis peroleh
selama penelitian di PT. Borneo Melitang Buana. Analisis data yang penulis lakukan ini
pada dasarnya dapat dikelompokkan menjadi dua bagian yaitu bagian pertama,
merupakan analisis data yang sifatnya deskriptif. Sedangkan bagia kedua, merupakan
analisis data yang sifatnya inferensi atau pengujian hipotesis. Dalam bab ini penyusun
juga menyampaikan pembahasan dalam kaitan dengan hasil analisis data tersebut.
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Tabel 4.1 Karakteristik Responden

Karakteristik Jumlah Persentasi
Jenis Kelamin Laki-laki 71 72,4%
Perempuan 27 27,6%
Total 98 100%
Usia 20-30 28 28,6%
31-40 50 51,0%
41-50 20 20,4%
51-60 2 2,0%
Total 98 100%
Pendidikan SMP 3 3,1%
SMA 89 90,8%
S1 6 6,1%
Total 98 100%
Masa Kerja 1-5 37 37,8%
6-10 40 40,8%
11-15 17 17,3%
16-20 4 4,1%
Total 98 100%

Sumber: data diolah, 2017

Berdasarkan Tabel 4.1, diketahui bahwa mayoritas responden berjenis kelamin pria
sebanyak 70 orang atau 71, 4%, dibandingkan dengan responden perempuan yang
berjumlah 27 orang 27,6%, kemudian usia diantara 31 sampai 40 tahun adalah yang
terbanyak dengan 50 orang atau 51,0%, sedangkan minoritas responden usia 51 sampai
60 tahun berjumlah 2 orang 2,0%. Dari segi pendidikan, responden lulusan SMA
mendominasi dengan 89 orang atau 90,8% sedangkan responden dengan pendidikan
terakhir SMP sebanyak 2 orang 3,1% dan responden dengan masa kerja antara 6 sampai
10 tahun adalah yang terbanyak dengan 40,8 %. Sedangkan paling sedikit adalah
responden lama kerja 16-20 tahun sebanyak 4 orang atau 4,1%.
1. Variabel Keadilan Organisasi

Persepsi responden terhadap variabel keadilan organisasi dapat lihat pada Tabel 4.2
sebagai berikut:

Tabel 4.2 Persepsi Responden terhadap Variabel Keadilan Organisasi

Interval Kategori Jumlah | Persentasi
1,00-1,79 | Sangat tidak 0 0%
setuju
1,80-2,59 | Tidak setuju 4 4,1%
2,60-3,39 Netral 27 27,6%
3,40-4,12 Setuju 57 58,2%
4,20-5,00 Sangat 10 10,2%
setuju
Total 98 100%

Sumber: data diolah, 2017
Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, dapat diketahui bahwa responden cenderung mengatakan

setuju dengan adanyan keadilan di perusahaan. Sebanyak 57 orang atau sebesar 57,1%
karyawan setuju dengan adanya keadilan organisasi, bahkan 10 orang atau 10,2%
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karyawan sangat setuju terhadap adanya keadilan organisasi. Akan tetapi ada pula
karyawan yang menyatakan Netral yaitu 27 orang atau 27,6% dan yang menyatakan tidak
setuju 4 orang dengan persentase 4,1%. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa
keadilan organisasi di PT. Borneo Melintang Buana berada pada kategori setuju.

Untuk melihat kualitas data responden, penelitian ini melakukan uji asumsi klasik yaitu
dengan uji normalitas dan multikolinearitas. Dari hasil uji normalitas diperoleh nilai
signifikan di atas 0,05 disimpulkan bahwa data memiliki distribusi normal. Sedangkan
uji multikolinieritas, diperolah hasil perhitungan nilai tolerance lebih dari 0,10 dan nilai
Variance Inflation Factor (VIF) kurang dari 10. Hasil ini mengindikasikan bahwa tidak
ada multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi.

2. Variabel Komitmen Organisasi
Persepsi responden terhadap variabel komitmen organisasi dapat dilihat pada

Tabel 4.2 sebagai berikut:
Tabel 4.2. Persepsi Responden terhadap Variabel Komitmen Organisasi

Interval Kategori Jumlah Persentasi
1,00-1,79 Sangat tidak 0 0%
setuju

1,80-2,59 Tidak setuju 0 0%

2,60-3,39 Netral 41 41,8%

3,40-4,12 Setuju 53 54,1%

4,20-5,00 Sangat setuju 4 4,1%
Total 98 100%

Sumber: data diolah, 2017

Berdasarkan data pada Tabel 4.2 di atas, menunjukan bahwa hampir seluruh
karyawan setuju terhadap komitmen organisasi. Karyawan yang menyatakan setuju
terhadap komitmen organisasi sebanyak 53 orang atau sebesar 54,1% karyawan, ada
4 orang atau 4,1% karyawan yang menyatakan sangat berkomitmen terhadap
perusahaan. Namun masih ada 41 atau 41,1% orang yang menyatakan netral
terhadap komitmen organisasi. Mereka berkomitmen terhadap perusahaan karena
mereka mendapatkan keadilan diperusahaan.

3. Variabel Kepuasan Kerja

Persepsi responden terhadap variabel kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 4.3

sebagai berikut:
Persepsi Responden terhadap Variabel Kepuasan

Interval Kategori Jumlah | Persentasi
1,00-1,79 Sangat tidak setuju 0 0%
1,80-2,59 Tidak setuju 2 2,0%
2,60-3,39 Netral 40 40,8%
3,40-4,12 Setuju 54 55,1%
4,20-5,00 Sangat setuju 2 2,0%

Total 98 100%

Sumber: data diolah, 2017
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Berdasarkan data pada tabel 4.3 di atas, menunjukan bahwa hampir seluruh karyawan

setuju dan puas terhadap pekerjaannya. Karyawan yang menyatakan setuju terhadap
setuju sebanyak 54 orang atau sebesar 55,1% karyawan, ada 2 orang atau 2,0% karyawan
yang menyatakan sangat puas terhadap perusahaan. Namun masih ada 40 atau 40,8%
orang yang menyatakan netral terhadap kepuasan kerja mereka dan 2 orang yang jelas-
jelas menyatakan tidak puas. Mereka puas berkerja karena lingkungan kerjanya nyaman
dan rekan kerja yang menyenangkan.

1.

Pengujian hipotesis 1 (H1)

Hipotesis yang pertama dalam penelitian ini adalah pengaruh positif keadilan
organisasi terhadap komitmen organisasi. Teknik analisis untuk menguji hipotesis
pertama menggunakan analisis regresi linear sederhana. Hasil uji hipotesis pertama
yaitu: keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, dapat
dilihat pada Tabel 4.4 sebagai berikut:

Tabel 4.4 Hasil Uji Regresi keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi (
model 1)

Variabel Sta R Sig.
ndard T R Square

ized F
Coeffi
cients

()
Keadialan
Organisasi | 0,396 | 4,220 | 0,396 0,156 17,810 0,000

Sumber: data diolah, 2017

Berdasarkan Tabel 4.4, yang diperoleh r sebesar 0,156 pada hubungan antara
Keadilan organisasi dengan komitmen organisasi. Nilai r berkisar antara 0 sampai 1,
apabila nilai semakin mendekati 1 berarti hubungan yang terjadi semakin kuat,
sebaliknya nilai semakin mendekati 0 maka hubungan yang terjadi semakin lemah.
Hal ini berarti bahwa terjadi hubungan yang kuat antara keadilan organisasi dengan
komitmen organisasi dapat dilihat dari R Square yaitu sebesar 0,156. Harga t hitung
(B=0,396, t = 4,220, nilai p < 0,05). Maka dapat diambil kesimpulan bahwa terdapat
pengaruh positif keadilan organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi sehingga hipotesis pertama diterima.

Pengujian Hipotesi 2

Hipotesis yang kedua dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh positif
keadilan organisasi dengan kepuasan kerja. Teknik analisis untuk menguji hipotesis
kedua menggunakan analisis regresi linear sederhana. Hasil yang diperoleh dari
analisis regresi keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja dapat dilihat Tabel 4.8
sebagai berikut:
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Tabel 4.5 Hasil Uji Regresi keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja ( model

)
Variabe Standar T R R F Sig
| dized Squar .
Coefficient e
s (B)
Keadialan
Organisasi 0,631 4,554 | 0,698 | 0,487 | 91,279 0,000

Sumber: data diolah, 2017

Berdasarkan Tabel 4.5, diperoleh r sebesar 0,698 pada hubungan antara keadilan
organisasi dengan kepuasan kerja. Nilai r berkisar antara 0 sampai 1, apabila nilai
semakin mendekati 1 berarti hubungan yang terjadi semakin kuat, sebaliknya apabila
nilai semakin mendekati 0 maka hubungan yang terjadi semakin lemah. Hal ini
berarti bahwa terjadi hubungan yang kuat antara keadilan organisasi terhadap
kepuasan kerja. pengaruh keadilan organisasi dengan kepuasan kerja dapat dilihat
dari R Square yaitu sebesar 0,487. Hal ini berarti bahwa keadilan organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 48,7% sedangkan sisanya 51,3%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam model regresi. Harga t
hitung (B=0.631, t= 4,554, nilai p < 0,05). Maka dapat diambil kesimpulan bahwa
terdapat pengaruh positif Keadilan organisasi berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja sehingga hipotesis pertama diterima.

3. Pengujian Hipotesis 3
Hipotesis yang ketiga dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh positif
keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi. Hasil yang diperoleh dari analisis regresi dapat dilihat tabel 4.6
sebagai berikut:
Tabel 4.6. Ringkasan Uji Hipotesis 3: Pengaruh Keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi kepuasan kerja variabel mediasi

Unstandardized

Coefficient T hitung
Variabel B Std. Sig. R

Error R Square

Konstan 29,623 5,749 5,153 0,000
Keadilan 0,030 0,110 0,273 0,000 | 0,543 | 0,295
organisasi
Kepuasan kerja | 0,525 0, 122 4,318 0,786 | 0,543 | 0,295

Dependent Variable: Komitmen Organisasi (KK)
Sumber: data primer diolah, 2017.
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Berdasarkan Tabel 4.6, maka dapat dilakukan perhitungan variabel mediasi sebagai
berikut:

Model 1
Model 2 _
/ Kepuasan Kerja
y b =0,549
a= 0,631 p= 0,000
p= 0,000 \
Keadilan Model 3 )
Organisasi > Komitmen
Oraganisasi

c=0,362 p = 0.000
¢’ =0,030 p=0.786

Hasil Path Analysis

Diagram jalur di atas menunjukkan anak panah dari model 1 ke kepuasan kerja yang
menunjukan jumlah variance variabel kepuasan kerja yang tidak dijelaskan oleh keadilan
organisasi. Kemudian model kedua menunjukkan komitmen organisasi menunjukkan
variance komitmen organisasi yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel keadilan
organisasi dan kepuasan kerja.

Setelah melihat persyaratan untuk menentukan adanya pengaruh mediasi secara statistik,
maka untuk mengetahui besarnya pengaruh langsung, tidak langsung dan total dari
masing—masing variabel, diperlukan perhitungan dari nilai koefisien beta pada
standardizid coefficient yaitu sebagai berikut:

a. Pengaruh langsung (KO ke KOM) = 0, 362
b. Pengaruh tidak langsung (KO ke KOM mlalui KK) = 0, 346
Pengaruh total = 0,708

Pengaruh tidak langsung 0,346 diperoleh dari perhitungan 0,361 dikalikan 0,549. Untuk
mengetahui hipotesis berpengaruh positif dan signifikan, maka dapat dilihat dari
perhitungan menggunakan Sobel Test sebagai berikut:

Sab = /b2 + sa? + a?sb? + sa?sh?

Keterangan :

ab = Koefisien inderect effect yang diperoleh dari perkalian antara direct effect a dan b
b? = Koefisien direct effect mediasi (X1) terhadap Y

sa? = Standard error dari koefisien a

a? = Koefisien direct effect independen (X) terhadap (Y)

sh? = Standard error dari koefisien b
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Sab = \/0,5492 +0,0662 + (0,6312(0,087)2 + (0,066)2(0,087)2

Sab = \/0,301401 + 0,004356 + 0,398161 + 0,007569 + 0,004356 + 0,00756
Sab = \/0,001313 + 0,00301368 + 3,29706

Sab =+/0,00436= 0,066027

ab

Sab
0,631X0,569

~ 0,0660

Oleh karena itu nilai t hitung 5,449 lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi

0,05 yaitu sebesar 1,672, dan memiliki koefisien mediasi 0,345 signifikan yang berarti

ada pengaruh mediasi. Dari hasil perhitungan t tersebut, maka dapat diambil kesimpulan

bahwa pengaruh mediasi pada penelitian ini positif dan signifikan. Variabel dalam

pengaruh mediasi dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja. Dapat disimpulkan bahwa

terdapat pengaruh positif keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi dengan

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hal tersebut berarti hipotesis ketiga dapat

diterima.

Tabel 4.10 Rangkuman Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Keterangan
Hipotesis 1

Keadilan organisasi  berpengaruh

positif dan signifikan terhadap | Diterima, signifikan positif

komitmen organisasi

Hipotesis 2

Kepuasan kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap komitmen

= 5,449

organisasi Diterima, signifikan positif
Hipotesis 3

Kepuasan kerja memediasi antara

keadilan organisasi terhadap | Diterima, mediasi sempurna

komitmen organisasi

Sumber: data diolah, 2017

1. Keadilan Organisasi  Berpengaruh Positif terhadap  Komitmen
Organisasi
Berdasarkan hasil uji statistik dapat diketahui bahwa untuk Hipotesi pertama
membuktikan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Artinya keadilan organisasi berpengaruh langsung dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil analisis menunjukan angka yang
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positif pada koefisien beta. Hal ini, menunjukan hubungan yang positif antara
keadilan organisasi dengan komitmen organisasi. Hasil penelitian yang sama dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Fulford (2005) dan Leen dan Wei ( 2015)
menemukan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi ditempat
kerja adalah adanya keadilan organisasi. Secara garis besar para pekerja atau
karyawan. Secara garis besar para pekerja atau karyawan kan mengevaluasi keadilan
dalam tiga klasifikasi yaitu, keadilan interaksional keadilan distibusi dan keadilan
prosedural. Dengan demikian penelitian tersebut dapat diterima dan sesuai dengan
yang dilakukan oleh Nili, Hendijani dan Shekarchizadeh (2012), bahwa penelitian
terhadap PT. Borneo Melintang Buana menghasilkan adanya pengaruh positif dan
signifikan antara keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi.

Penerapan aturan dan instruksi bagi karyawan di perusahaan keadilan organisasi
diberlakukan bagi semua karyawan, seperti adanya standarisasi pemberian gaji,
perlakuan yang sama pemilik kepada semua karyawan,

Hal tersebut juga dikonfirmasi oleh beberapa karyawan, yang menyatakan hal
yang sama. Adanya perlakuan yang adil pada setiap karyawan dianggap karyawan
dapat menciptakan situasi kerja yang baik, sehingga karyawan merasa betah bekerja
di perusahaan. Jawad et al., (2012) mengatakan bahwa dengan adanya keadilan di
dalam organisasi, maka karyawan akan merasa nyaman saat bekerja di perusahaan
dan bekerja dengan senang hati. Hal ini membuat karyawan mempunyai rasa
memiliki, yang mempunyai hubungan erat dengan komitmen, seperti kebanggaan
terhadap perusahaan dan keinginan bertahan dalam perusahaan (Nurmadita dan
warsidah 2015). Teori yang dikemukakan oleh Teori yang dikemukakan oleh Gibson,
et al. (2012) juga mendukung hasil penelitian, karena beberapa dampak yang
diberikan dari adanya keadilan organisasi adalah meningkatnya komitmen terhadap
organisasi, meningkatnya kesetiaan karyawan terhadap organisasi, dan karyawan
akan mempercayai supervisornya.

2. Keadilan Organisasi Berpengaruh Positif terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh hipotesis kedua menunjukkan adanya pengaruh positif antara keadilan
organisasi dengan kepuasan kerja. Temuan yang dihasilkan penelitian ini semakin
menguatkan kesimpulan penelitian—penelitian terdahulu tentang kuatnya dampak
keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja. Murphy et al., (2003) mencatat bahwa
sejauh mana seseorang mempersepsikan keadilan organisasi, berkaitan dengan hasil-
hasil positif seperti kepuasan kerja dan perilaku karyawan. Demikian pula Chan
(2000), yang menyimpulkan bahwa ketidakadilan dalam proses pengambilan
keputusan dihubungkan dengan berbagai konsekuensi negatif seperti kinerja yang
lebih rendah, keinginan berpindah yang lebih tinggi, pencurian yang lebih banyak,
dan rendahnya komitmen organisasional. Jika dilihat kembali pada penjelasan teoritis
yang ada, misalnya dari perspektif equity theory, dimana seseorang akan berusaha
untuk memelihara agar rasio hasil mereka sendiri (imbalan) terhadap input mereka
sendiri (kontribusi) tetap sama dengan rasio hasil/input orang lain tempat mereka
memperbandingkan diri mereka. Orang-orang lain yang dijadikan basis
perbandingan dapat merupakan orang lain dalam sebuah kelompok kerja, karyawan
lain dalam sebuah perusahaan, seorang individu dalam bidang yang sama, atau
bahkan seseorang yang hidup pada waktu yang berbeda atau terdahulu (Greenberg
dan Baron, 2000). Jika individu-individu dalam organisasi mempersepsikan adanya
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ketidakadilan dalam kompensasi, maka mereka akan lebih cenderung menunjukkan
sikap kerja yang lebih rendah. Dengan demikian, jika karyawan mempersepsikan
bahwa mereka diperlakukan secara adil oleh perusahaan, maka mereka akan
cenderung untuk memberikan timbal balik dengan menunjukkan sikap positif
terhadap pekerjaan mereka, sikap positif terhadap perusahaan mereka.
3. Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap
Komitmen Organisasi
Pengujian hipotesis ketiga bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh antara
keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan hasil regresi (tabel
4,10), setelah kepuasan kerja dimasukan ke dalam regresi untuk memprediksi
keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi menurun tetapi masih signifikan.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi secara parsial antara
pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut berarti
pada penelitian yang dilakukan memiliki pengaruh langsung yang sangat kuat.
Apabila setelah memasukkan variabel kepuasan kerja pengaruh variabel X terhadap
Y yang tadinya signifikan (sebelum memasukkan variabel kepuasan kerja) menjadi
tetap signifikan setelah memasukkan variabel kepuasan kerja dalam model
persamaan regresi tetapi mengalami penurunan koefisien regresi, maka kepuasan
kerja dikatakan sebagai variabel mediasi sebagian (partial mediation). Keadilan
organisassi berpengaruh Positif terhadap komitmen organisaasi melalui kepuasan
kerja. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Crow et al., (2012) dan Niazi dan Ali (2014). Para peneliti sebelumnya menemukan
bahwa adanya pengaruh antara keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi,
dipengaruhi faktor lain yaitu kepuasan kerja. adanya peran mediasi tersebut karena
karyawan yang mendapatkan keadilan dapat mempengaruhi perilaku karayawan
ditempat kerja. Selain itu, keadilan organisasi juga membentuk kepuasan kerja dalam
diri karyawan sebelum mempengaruhi komitmen organisasi. Hasil yang diperoleh
bahwa kepuasan kerja memediasi secara parsial pengaruh antara keadilan organisasi
terhadap komitmen organisasi. Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
secara kuat mempengaruhi keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi.
Dengan kepuasan kerja memediasi secara parsial, mengindikasikan bahwa terdapat
faktor lain yang dapat berperan sebagai mediasi diantara pengaruh keadilan
organisasi terhadap komitmen organisasi. Meskipun ada faktor lain selain kepuasan
kerja yang memediasi di antara pengaruh keadilan organisasi terhadap kepuasan
kerja, namun perlu bagi perusahaan untuk tetap meningkatkan kepuasan kerja dalam
diri karyawan karena merupakan penunjang lahirnya komitmen organisasi

SIMPULAN
Peneliti merumuskan simpulan berdasarkan hasil pengolahan dan analisis data
untuk menjawab pertanyaan penelitian yang telah diajukan sebelumnya. Adapun
simpulan yang dapat ditarik dalam penelitian ini, yaitu:

1. Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Perusahaan yang menerapkan imbalan dan mengikuti proses
pembayaran adil dan memperlakukan karyawan dengan martabat dapat
menunjang komitmen organisasi. Hasil penelitian PT. Borneo Melintang
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Buana menegaskan bahwa keadilan organisasi berpengaruh dan signifikan
untuk menghasilakan komitmen organisasi.

2. Keadilan organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan pada kepuasan
yang ditunjukkan karyawan PT. Borneo Melintang Buana artinya semakin
tinggi keadilan organisasi yang mereka rasakan, akan meningkatkan kepuasan
mereka dalam berkerja pada PT. Borneo Melintang Buana.

3. Kepuasan kerja memediasi pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi. Adanya keadilan organisasi tidak hanya berpengaruh secara
langsung terhadap komitmen organisasi, tetapi melalui kepuasan kerja yang
juga memiliki peran untuk membentuk pribadi karyawan menjadi
berkomitmen di tempat kerja. Hasil penelitian terhadap PT.Borneo Melintang
Buana menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh antara
keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi
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