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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen 

karyawan di Universitas X. Penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan probability sampling 

dengan cara simpel random sampling, kepada karyawan di Universitas X sebanyak 181 karyawan. 

Keadilan organisasi dalam penelitian ini diukur menggunakan skala likert yang di adaptasi oleh peneliti 

berasal dari Luthans (2006). Keadilan Organisasi dalam penelitian ini diukur menggunakan skala likert 

yang di adaptasi oleh peneliti yang berasal dari George & Jones (2011). Hipotesis dalam penelitian ini 

diuji menggunakan Teknik  analisis sederhana dengan bantuan aplikasi SPSS versi 22. Keadilan 

organisasi memberikan kontribusi sebesar 24.3% pada komitmen karyawan di Universitas X, sisanya 

75.7% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh signifikan, dengan arah 

positif pada komitmen karyawan di Universitas X, dengan kata lain semakin tinggi keadilan organisasi 

yang diterapkan di Universitas X maka akan semakin tinggi pula komitmen yang dimunculkan oleh 

karyawan dalam bekerja di Universitas X, begitupun sebaliknya. 

Kata Kunci: Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi, Karyawan. 

 

Abstract 

This research aims to see whether organizational justice affects employees' commitment at University 

X. Sampling in this study uses profuse sampling by simple random sampling, to employees at the 

University X as many as 181 employees. Organizational justice in this study was measured using. The 

Likert scale adopted by researchers comes from Luthans (2006). Organizational Justice in this study 

was measured using a Likert scale adopted by researchers who come from George & Jones (2011). The 

hypothesis in this study was tested using a simple analysis with the help of the SPSS version 22 

application. Organizational justice contributed 24.3% to employee commitment at University X, while 

the remaining 75.7% were influenced by other factors not examined in this study. Based on the results 

Toof the research that has been done can be concluded that organizational justice has an effect 

significant, wipositiveive direction on employee commitment at University X, in other words, The 

higher the organizational justice applied at University X, the high level of commitment raised by 

employees in working at University X, vice versa. 

Keywords: Organizational justice, Organizational Commitment, Employees. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah salah satu unsur yang berpengaruh terhadap keberhasilan atau 

kegagalan suatu perusahaan dalam mencapai tujuanya, sumber daya manusia merupakan unsur yang 

akan membedakan hasil suatu perusahaan dengan kompetitornya secara signifikan. Pernyataan ini 

sejalan dengan hasil penelitian (Kurniawan 2015) bahwa sumber daya manusia merupakan hal yang 

paling mendasar dalam sebuah organisasi sebab keberhasilan organisasi juga didukung oleh kualitas 

dan kinerja sumber daya manusia yang ada dalam organisasi tersebut. Memasuki era globalisasi, 

kompetisi dikalangan perusahaan semakin ketat, sebab perusahaan tidak hanya berhadapan dengan 

persaingan dalam negri namun juga luar negri. Pengelolaan SDM menjadi sebuah keharusan apabila 

perusahaan ingin berkembang menghadapi persaingan tersebut (Darmawati dkk 2013). Untuk 
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membantu sebuah perusahaan agar mencapai tujuanya diperlukan karyawan yang siap untuk 

berkomitmen memberikan waktu dan usahanya. 

Perasaan psikologis berupa komitmen organisasi yang tinggi dibutuhkan oleh organisasi untuk 

memajukan perusahaanya. Pernyataan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dikemukakkan oleh 

(Arishanti 2009) bahwa komtmen organisasi merupakan kepercayaan dan penerimaan yang kuat 

terhadap nilai-nilai dalam organisasi, kemauan untuk bekerja keras dan ingin tetap menjadi bagian 

dalam organisasi tersebut, keinginan yang kuat ini lahir dilatar belakangi oleh ikatan psikologis 

terhadap organisasinya berupa komitmen organisasi. sejalan dengan pernyataan ini (Darmawati dkk 

2013) menemukan bahwa komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana karyawan 

memihak organisasi tertentu yang bertujuan mempertahankan keanggotaanya dalam organisasi 

tersebut, sehingga direfleksikan dalam bentuk sikap berupa loyalitas yang berkelanjutan di dalam 

organisasi tersebut. Dampak yang akan terjadi apabila komitmen organisasi dari karyawan rendah yaitu 

keinginan karyawan untuk berpindah atau dikenal dengan istilah Turnover intention akan tinggi hal ini 

sejalan dengan hasil penelitian yang ditemukan oleh (Setiawan & Harahap 2016) bahwa ada pengaruh 

yang positif dan signifikan dari komitmen organisasi terhadap turnover intention. 

Organisasi sebrusaha untuk selalu bisa memenuhi kebutuhan para karyawan dengan memunculkan 

nilai-nilai lain yang membentuk lahirnya komitmen seperti keadilan, kesopanan, pengampunan dan 

integritas moral agar para karyawan menjadi bagian dalam organisasi (Odek 2018). (Sutrisna & 

Rahyuda 2014) memaparkan hasil penelitianya bahwa untuk melahirkan perasaan komitmen organisasi 

di dalam diri karyawan salah satunya, karyawan harus diperlakukan dengan adil. Keadilan organisasi 

adalah persepsi karyawan secara keseluruhan tentang keadilan di dalam organisasinya. Karyawan yang 

diperlakukan secara adil oleh atasanya akan menunjukan tingkat kinerja yang dicapai, dan kemudian 

benar-benar mendistribusikan hasilnya (George & Jones 2011). Indikasi tersebut sejalan dengan 

penelitian-penelitian terdahulu bahwa, apabila karyawan diperlakukan secara adil oleh organisasi 

tempatnya bekerja maka karyawan akan memiliki motivasi untuk berkomitmen pada organisasi 

tersebut (Karim & Rehman 2012). Sejalan dengan hal tersebut hasil penelitian lain menemukan bahwa 

keadilan organisasi dominan berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada LPD desa adat 

kerobokan-Bandung (Diputri & Rahyuda 2016). 

Selain itu penelitian lain juga menemuan bahwa bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi, penelitian serupa juga ditemukan oleh (Atrizka dkk 2020) 

dengan subjek penelitian menggunakan 120 karyawan menemukan bahwa adanya pengaruh positif 

antara keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan literatur terdahulu dan temuan 

fenomena hasil wawancara data awal, peneliti bertujuan melakukan pendekatan survei untuk menguji 

teori keadilan organisasi yang akan didefinisikan sebagai persepsi karyawan terhadap distribusi 

keadilan di Universitas X, karyawan yang merasa diperlakukan secara adil akan menunjukan tingkat 

kinerja yang dicapai, lalu mendistribusikan hasilnya sehingga akan membangun kelekatan psikologis 

para karyawan dan memutuskan untuk berkomitmen secara utuh dan berkelanjutan di Universitas X. 

 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi tidak lahir begitu saja dengan sendirinya, sebab ada yang melatar belakangi 

seorang karyawan untuk mau berkomitmen. (Luthans 2006) mendefinisikan komitmen organisasi 

sebagai keinginan kuat untuk menetap sebagai anggota organisasi tertentu , keinginan untuk 

menerima dan berusaha keras sesuai keinginan organisasi, selain itu dia juga membagi komitmen 

organisasi kedalam tiga aspek yaitu, komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen 

normatif. (Wahyudi & Salam 2020) memaparkan faktor-faktor yang melatar belakangi pembentukan 

komitmen organisasi ada tiga yaitu pertama faktor keluarga yang mencangkup keluarga, lingkungan 

dan pendidikan, kedua faktor individu yang mencangkup kemauan dan daya tangkap, dan ketiga faktor 

organisasi yang mencangkup motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi. Sedangkan menurut 

Putra & Indrawati (2018) menyimpulkan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen 

organisasi yaitu keadilan organisasi, waktu kerja, keamanan, kenyamanan kerja dan gaji atau 

pendapatan finansial. 

 

Keadilan Organisasi 

George dan Jones (2011) memaparkan bahwa ada 4 bentuk keadilan organisasi pertama keadilan 

distributif yaitu keadilan yang diperoleh melalui distribusi hasil yang di dapatkan dalam organisasi 

seperti gaji, promosi, kondisi kerja, dan penugasan yang diinginkan. Kedua keadilan prosedural, yaitu 
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persepsi karyawan tentang prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan dalam 

mendistribusikan hasil didalam sebuah organisasi. Ketiga keadilan inetrpersonal yaitu, keadilan yang 

dirasakan karyawan dari hubungan interpersonal dengan atasan mereka, dan keempat keadilan 

informasional yaitu keadilan yang diperoleh karyawan melalui penjelasan logis atasan dalam membuat 

keputusan dan prosedur yang digunakan dalam membuat keputusan tersebut. 

Rejeki (2015) menemukan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi keadilan organisasi yaitu, 

karakteristik tugas berupa pelaksanaan tugas dan proses evaluasinya akan meningkatkan persepsi 

karyawan terhadap keadilan organisasinya. Tingkat kepercayaan bawahan, sejauh mana kepercayaan 

karyawan terhadap kepemimpinan dari atasanya, semakin tinggi kepercayaan karyawan terhadap 

atasanya maka akan meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasinya. Frekuensi 

feedback, semakin sering feedback diberikan maka akan semakin meningkatkan persepsi karyawan 

terhadap keadilan organisasinya. Factor terakhir yaitu kinerja manajerial sejauh mana peraturan yang 

ada diterapkan secara fair dan konsisten serta menghargai karyawan tanpa adanya bias personal, akan 

meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasinya. 

METODE PENELITIAN 

Responden 

Populasi yang dimaksud dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan di Universitas X yang 

berjumlah 334 karyawan. Sampel yang dimaksud dalam penelitian ini adalah karyawan tetap di 

Universitas X dengan pemilihan taraf kesalahan 5% dari jumlah populasi 334 karyawan pada tabel 

krejcie-morgan dapat dilakukan penarikan sampel 181 karyawan. Sehingga dalam penelitian ini sampel 

yang digunakan oleh peneliti dari populasi sebanyak 334 orang menjadi 181 karyawan.  

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan probability sampling, dengan cara simpel 

random sampling. Teknik Pengumpulan data. Penelitian ini menggunakan skala likert yang disebarkan 

secara offline atau secara langsung kepada responden yang menjadi subjek dalam penelitian ini. Skala 

Likert, yang digunakan dalam penelitian ini ada dua, yaitu, Skala Keadilan Organisasi dan Skala 

Komitmen Karyawan. 

Instrumen penelitian 

Skala yang digunakan oleh peneliti tidak tercantum  uji validitas dan reliabilitasnya sehingga 

selesai proses translator dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas oleh peneliti dengan menguji 

cobakan kedua skala tersebut kepada 30 orang responden yang merupakan karyawan di Universitas 

X. 

Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan uji statistik deskriptif. 

Setelah dilakukan analisis data maka akan dikategorikan dalam beberapa kategori, yaitu sangat 

tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah. Setelah data dikategorikan menggunakan analisis 

deskriptif selanjutnya akan dilakukan analisis inferensial untuk mengambil kesimpulan dari hipotesis 

yang telah diajukan diawal penelitian.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 
        Tabel 1. Demografi Responden 

                        Demografi Frekuensi 

Jenis Kelamin                  Pria 

                                        Wanita 

Usia                                 20-35 Tahun 

                                        36-45 Tahun 

                                        45-60 Tahun 

Pendidikan Terakhir       S1 

                                        S2 

                                        S3 

Lama Kerja                    <1 - 10 Tahun 

                                        11 - 20 Tahun 

                                        21 - 30 Tahun 

                                       >31 Tahun  

Status Kerja                   Karyawan Tetap 

                                       Karyawan 

Kontrak 

Status Pernikahan          Sudah Menikah 

65 

116 

37 

83 

61 

54 

121 

6 

140 

26 

9 

6 

167 

14 

128 

53 
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                                       Belum Menikah 

Jumlah Anak                  < 5 Orang Anak 

                                       > 5 Orang Anak 

Nominal Gaji                 Rp. < 1.500.000 

                                       Rp. 1.600.000 - 

3.000.000 

                                       Rp. 3. 100.000 - 

4.000.000 

                                       Rp. > 4.500.000 

106 

75 

14 

119 

43 

5 

 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif demografis yang tertera pada table 1 disimpulkan bahwa, dalam 

penelitian ini karyawan dengan jenis kelamin wanita mendominasi sebanyak 116. Karyawan berusia 36 

– 45 Tahun mendominasi sebanyak 83. Karyawan dengan pendidikan terakhir S2 mendominasi 

sebanyak 121. Karyawan dengan lama kerja <1 - 10 Tahun mendominasi sebanyak 140. Karyawan 

dengan status kerja karyawan tetap mendominasi sebanyak 167. Karyawan dengan status pernikahan 

sudah menikah mendominasi sebanyak 128. Karyawan dengan jumlah anak < 5 Orang Anak 

mendominasi 106. Karyawan dengan nominal gaji Rp. 1.600.000 - 3.000.000 mendominasi sebanyak 

119. 

Berikut adalah kategorisasi skor yang diperoleh pada alat ukur komitmen organisasi berdasarkan 

sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah dan sangat rendah : 
  Tabel 2. Tingkat Kategorisasi dari variabel Komitmen Organisasi  

Tingkat Kategorisasi Komitmen Organisasi 

Sangat Tinggi 

Tinggi 

Sedang 

Rendah 

Sangat Rendah 

0 

5 

8 

13 

155 

 

Selanjutnya yaitu kategorisasi skor yang diperoleh pada alat ukur keadilan organisasi berdasarkan 

sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah dan sangat rendah : 
Tabel 3. Tingkat Kategorisasi dari variabel Keadilan Organisasi 

Tingkat Kategorisasi Keadilan Organisasi 

Sangat Tinggi 

Tinggi 

Sedang 

Rendah 

Sangat Rendah 

15 

18 

20 

17 

111 

 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan oleh peneliti dapat dilihat bahwa keadilan 

organisasi terhadap komitmen organisasi memperoleh nilai R Square sebesar 0.243. Hasil yang 

diperoleh tersebut menunjukkan bahwa kontribusi yang diberikan keadilan organisasi terhadap 

komitmen karyawan di Universitas X sebesar 24.3%, sedangkan sisanya sebesar 75,7% dipengaruhi 

oleh faktor lain yang tidak diteliti terhadap komitmen organisasi di Universitas X. 
Tabel 4. Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Variabel R Square F Signifikansi F 

Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 0.243 57.354 < 0.000 

 

Nilai F yang diperoleh dari nilai kontribusi sebesar 57.354 dan nilai signifikansi F yaitu sebesar 

0.000. Nilai yang diperoleh signifikansi F lebih kecil dari taraf signifikansi 5% (p = 0.000 : p < 0.005). 

Berdasarkan nilai yang diperoleh tersebut maka hipotesis yang menyatakan bahwa Keadilan 

organisasi tidak berpengaruh terhadap. Komitmen organisasi ditolak, dan hipotesis yang menyatakan 

Keadilan organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi di Universitas X diterima. 
Tabel 5. Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Variabel Constant B t Signifikansi t 

Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen 

Organisasi 

 

45.413 

 

0.588 

 

7,573 

 

< 0.000 

 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai koefisien konstanta pengaruh untuk variabel Keadilan 

Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi sebesar 45.413, sedangkan nilai koefisien pengaruh untuk 
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variabel Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi sebesar 0.588, nilai yang diperoleh 

tersebut signifikan dengan arah positif sehingga dapat disimpulkan bahwa Keadilan organisasi mampu 

mempengaruhi Komitmen karyawan di Universitas  X. 

 

Pembahasan 

Gambaran Komitmen Organisasi terhadap Karyawan di Universitas X 

Berdasarkan data yang telah diperoleh peneliti dalam penelitian ini, ditemukan bahwa komitmen 

organisasi pada karyawan di Universitas X dikategorisasikan dalam lima kategori. Kategorisasi 

tersebut yaitu, sangat rendah, rendah, sedang, tinggi dan sangat tinggi. Hasil analisis data 

menunjukkan bahwa sebanya 155 (85.2%) karyawan berada pada kategori skor sangat rendah. 13 

(7.1%) karyawan berada pada kategori rendah, 8 (4.4%) karyawan berada pada kategori sedang dan 5 

(2.7%) berada kategori tinggi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini komitmen 

organisasi yang dirasakan oleh karyawan di Universitas X sangat rendah. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 181 karyawan yang Bekerja di Universitas X dominan berada 

dalam kategorisasi komitmen yang sangat rendah. hal ini sejalan dengan pemaparan Allen & Meyer 

(2004) bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang rendah dapat meninggalkan 

tempat kerjanya. Namun mereka memilih untuk tinggal untuk menghindari kehilangan sesuatu yang 

bernilai seperti senioritas, jabatan, bonus dan posisi yang dipegangnya saat ini. 

Komitmen organisasi yang sangat rendah dapat dilihat dari hasil kategorisasi skor komitmen 

organisasi yang dominan berada di kategorisasi sangat rendah. Peneliti menemukan bahwa faktor-

faktor yang mempengaruhi rendahnya komitmen organisasi pada karyawan di Universitas X, yaitu 

jenis kelamin, hasil yang ditemukan oleh peneliti sejalan dengan hasil penelitian terdahulu bahwa, 

komitmen karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yaitu, 

karakteristik individu yang mencangkup, usia, tingkat pendidikan, gender, dan kepuasan kerja Cortez 

(2008). 

Faktor berikutnya adalah entang pendidikan, hasil yang ditemukan peneliti sejalan dengan pendapat 

Porter & Steers (1982) bahwa tingkat pendidikan sering ditemukan tidak mempengaruhi komitmen 

organisasi dikarenakan penddikan yang dimiliki karyawan tidak sepenuhnya digunakan di tempat 

kerja. Komitmen organisasi dinilai baik ketika seorang karyawan mampu menunjukkan hasil kerja 

yang baik, dengan keasadaran penuh. 

Selanjutna, faktor masa kerja dimana hasil yang ditemukan oleh peneliti sejalan dengan temuan 

Kinicki (2007) masa kerja yang lama atau sebentar tidak mempengaruhi komitmen karyawan terhadap 

organisasinya. Namun, masa kerja yang lama cenderung membuat seorang karyawan lebih merasa 

betah dalam suatu organisasi. Hal tersebut disebabkan karena dia telah beradaptasi dengan lingkungan 

yang  cukup lama sehingga melahirkan rasa nyaman dalam bekerja. 

Peneliti menemukan bahwa dari 181 karyawan di Universitas X, sebanyak 142 karyawan yang 

berstatus sebagai karyawan tetap dan 13 karyawan yang berstatus sebagai karyawan kontrak masuk 

dalam kategorisasi komitmen yang sangat rendah. Faktor status karyawan tidak memiliki andil yang 

besar dalam menciptakan karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi melainkan jumlah anak yang 

mengambil peran penting sama layaknya dengan nominal gaji, hasil penelitian tersebut sejalan dengan 

hasil penelitian terdahulu yang menemukan bahwa, status yang dimiliki karyawan dalam bekerja, 

tidak menjamin seorang karyawan dalam berkomitmen juga tinggi Hadiani (2012). Oleh peneliti 

tersebut juga sejalan dengan hasil penelitian yang ditemukan oleh Lumley dkk (2011) bahwa nominal 

gaji yang diterima oleh karyawan berpengaruh terhadap komitmen karyawan dalam bekerja di sebuah 

organisasi. 

Gambaran Keadilan Organisasi terhadap Karyawan di Universitas X 

Berdasarkan data yang telah diperoleh peneliti dalam penelitian ini, ditemukan bahwa komitmen 

organisasi pada karyawan di Universitas Bosowa dikategorisasikan dalam lima kategori. Kategorisasi 

tersebut yaitu, sangat rendah, rendah, sedang, tinggi dan sangat tinggi. Hasil analisis data menunjukkan 

bahwa sebanyak 111 (61.0%) karyawan berada pada kategori skor sangat rendah. 17 (9.3%) karyawan 

berada pada kategori rendah, 20 (11.0%) karyawan berada pada kategori sedang, 18 (9.9%) berada 

kategori tinggi dan 15 (8.2%) karyawan berada pada kategori sangat tinggi.Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa dalam penelitian ini keadilan organisasi yang dirasakan oleh karyawan di 

Universitas X rendah. Keadilan organisasi merupakan salah satu hal yang perludipertimbangkan 

dalam sebuah organisasi. Ketika organisasi tersebut mampu diterima dan dinilai secara adil oleh 

karyawan maka hal ini dapat mempengaruhi variabel lain nya dalam bekerja. Pernyataan ini sejalan 
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dengan pemaparan Robbins & Judge (2012) bahwa keadilan organisasi adalah persepsi keseluruhan 

terkait apa yang adil dan tidak adil ditempat kerja mereka. 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan ditemukan bahwa kontribusi keadilan 

organisasi terhadap komitmen karyawan di Universitas Bosowa sebesar 24.3%, sedangkan sisanya 

sebesar 75,7% dipengaruhi oleh faktor lain sehingga mempengaruhi komitmen organisasi di 

Universitas X yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hadiani (2018) menemukan bahwa keadilan 

organisasi berperan terhadap employee engagement. Semakin tinggi tingkat keadilan organisasi maka 

akan semakin tinggi tingkat engagement karyawan. Menurut Kristanto, dkk. (2014) salah satu dampak 

dari keadilan organisasi adalah kepuasan, semakin tinggi kepuasan seorang karyawan semakin rendah 

minat mereka untuk meninggalkan organisasi. Selama seorang karyawan merasa ada kecocokkan 

dengan nilai-nilai yang ada dalam dirinya dan nilai dari suatu organisasi, maka mereka akan cenderung 

puas dengan pekerjaannya Alnia çik., dkk. (2013). 

Peneliti menemukan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi rendahnya keadilan organisasi pada 

karyawan di Universitas X, berasal dari beberapa faktor yaitu, jenis kelamin, pendidikan terakhir, 

status kerja, jumlah anak, dan nominal gaji. Faktor-faktor yang ditemukan oleh peneliti diukur 

menggunakan indikator komitmen organisasi dari George & Jones (2011) yang memaparkan bahwa 

keadilan organisasi terbagi empat, keadilan distributif yaitu keadilan yang dirasakan dari distribusi 

yang didapatkan dalam organisasi seperti gaji, promosi, dan kondisi kerja. Keadilan prosedural yaitu 

persepsi karyawan terkait prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan atau hasil dalam 

sebuah organisasi. Keadilan interpersonal yaitu, keadilan yang dirasakan karyawan dari hubungan 

interpersonal dengan atasan mereka. Dan keadilan informasional yaitu keadilan yang dirasakan 

karyawan tentang sejauh mana atasan mampu menjelaskan keputusan dan prosedur yang digunakan 

dalam organisasi tersebut. 

 

Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Karyawan di Universitas X 

Hasil penelitian pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen karyawan di Universitas X, 

menunjukkan hasil yang signifikan, berdasarkan uji hipotesis yang telah dilakukan menggunakan 

analisis regresi sederhana, hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh keadilan organisasi 

terhadap komoitmen karyawan sebesar 24.3% dengan nilai F sebesar 57.354 dan nilai signifikansi 

0.000. nilai yang diperoleh tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi 5% ( 0.000 < 0.05 ). Sehingga 

hasil yang diperoleh dapat dikatakan signifikan. Beradasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

H1 dalam penelitian ini diterima, dengan kata lain bahwa keadilan organisasi secara signifikan mampu 

memberikan pengaruh terhadap komitmen karyawan di Universitas X. Kontribusi keadilan organisasi 

terhadap komitmen karyawan di Universitas X sebesar 24.3%, sedangkan sisanya sebesar 75,7% 

dipengaruhi oleh faktor lain sehingga mempengaruhi komitmen organisasi di Universitas X yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian terdahulu yang menemukan bahwa apabila 

karyawan diperlakukan secara adil oleh organisasi, mereka akan termotivasi untuk berkomitmen pada 

organisasi tersebut (Karim & Rehman 2012). Penelitian lain juga menemukan bahwa keadilan 

organisasi dominan berpengaruh terhadap komitmen organisasi di LPD desa adat kerobokan-Bandung 

(Diputri & Rahyuda 2016). Dari 120 karyawan ditemukan pengaruh signifikan keadilan organisai 

terhadap komitmen organisasi (Atrizka dkk 2020), dan selain itu (Indrayani & Suwandan 2016) juga 

menemukan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

Komitmen organsasi yang tinggi menunjukkan berarti kuatnya keinginan emosional karyawan 

untuk beradaptasi dengan nilai-nilai yang ada agar tujuan dan keinginannya untuk tetap di organisasi 

dapat terwujud, hal ini akan lebih kuat jika karyawan yang merasa mereka didukung oleh keadilan 

organisasi ditempat kerja (Kaswan, 2015). Pemimpin yang tidak mempertimbangkan keadilan dalam 

keputusan yang diambilnya akan menghadapi resiko timbulnya perubahan negatif pada komitmen 

karyawan. Pernyataan ini didukung oleh hasil penelitian Purnama (2017) yang menemukan bahwa 

ada pengaruh positif dan signifikan antara keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi 

karyawan. Keadilan organisasi adalahi suatu konsep keseimbangan dalam memperlakukan karyawan 

yang diharapkan mampu diterapkan oleh organisasi dengan tujuan memicu tumbuhnya suatu rasa 

berkomitmen dalam diri karyawan. 

Demirel, dkk (2013) menemukan korelasi yang relatif kuat antara keadilan dan komitmen 

organisasi, menurut mereka keadilan organisasi merupakan persyaratan evaluasi kinerja yang baik 

untuk menciptakan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, komitmen orgaanisasi, pindah kerja, 
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konflik dan sebagainya. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan hasil yang ditemukan oleh Trio & 

Meyzi (2014) bahwa Komitmen dan Keadilan organisasi merupakan dua faktor yang berpengaruh 

terhadap kualitas pelayanan. Makin tinggi komitmen dan keadilan organisasi, makin tinggi pula tingkat 

kualitas pelayanan di organisasi tempat mereka bekerja. Sebab persepsi karyawan terkait keadilan 

organisasi adalah perilaku etika, dan moral dari para atasanya di organisasi dalam mengambil 

keputusan. Hipotesis signifikan yang diperoleh dalam penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 

Niazi & Ali (2014) bahwa pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi akan lebih 

meningkat jika keadilan organisasi ditingkatkan. Crow dkk (2012) juga menemukan bahwa, keadilan 

organisasi memberikan kontribusi yang banyak pada komitmen organisasi. Semakin tinggi tingkat 

komitmen organisasi akan berkorelasi dengan perilaku yang berhubungan dengan sikap yang positif 

dalam pekerjaan, termasuk peningkatan kinerja pekerjaan, keterbukaan terhadap inovasi, produktivitas 

pekerja, kepuasan kerja dan tanggung jawab sosial yang positif, sementara rendahnya komitmen 

organisasi terkait dengan sikap yang berhubungan dengan pekerjaan negatif dan perilaku seperti 

keinginan berpindah, penyimpangan kerja dan ketidak hadiran. 

Berdasarkan faktor-faktor yang ditemukan oleh peneliti menggunakan indikator komitmen 

organisasi dari Luthans (2006) yang memaparkan bahwa komitmen organisasi terbagi tiga yaitu, 

komitmen afektif yaitu keterlibatan karyawan di dalam organisasi. Komitmen berkelanjutan yaitu 

karyawan yang bertahan karena merasa butuh dengan pekerjaan tersebut sebagai satu-satunya sumber 

penghasilan dan komitmen normatif yaitu perasaan wajib untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 

sampai pensiun. Faktor-faktor yang mempengaruhi rendahnya komitmen organisasi yang ditemukan 

peneliti pada karyawan di Universitas X berasal dari jenis kelamin, usia, lama kerja, status kerja, status 

pernikahan, jumlah anak dan nominal gaji sehingga masih perlu untuk diteliti lebih lanjut. Pernyataan 

tersebut sejalan dengan pemaparan Allen dan Meyer (1990) bahwa, komitmen organisasi diukur 

melalui indikator rasa senang, rasa memiliki, keterikatan emosional, dan makna pribadi, seorang 

karyawan yang dimiliki karyawan dalam dirinya. Karyawan akan menunjukkan rasa senang berada 

di organisasi sehingga muncul rasa memiliki karena menjadi bagian dari organisasi tersebut. Indikator 

komitmen yang lainnya yaitu keterikatan emosional, berkaitan dengan perasaan terikat karyawan 

secara emosional dengan organisasi sehingga muncul keinginan untuk bertahan di organisasi. 

Dengan adanya komitmen organisasi dalam diri individu tentunya akan melahirkan tanggung jawab 

dalam mengembangkan organisasi dan memanajemen dirinya dengan baik (Adriansyah, dkk, 2020). 

Levy (2010) juga menambahkan bahwa faktor-faktor lain yang mempengaruhi komitmen organisasi, 

yaitu mekanisme organisasi, selebaran, kartu identitas organisasi, dan sistem imbalan yang 

diterapkan, karakteristik pegawai lainnya, masa kerja, tingkat stress, dan hubungan dengan atasan. 

Komitmen organisasi menjadi penting untuk dikaji karena komitmen yang tinggi diyakini bermanfaat 

bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. (Afzali, dkk 2014) menemukan bahwa karyawan yang 

merasa dihargai dalam bekerja akan memicu munculnya keinginan karyawan membalas dengan 

melakukan hal positif sebagai wujud balas budi bagi organisasi sehingga berdampak pada 

meningkatnya kinerja. Berdasarkan faktor-faktor yang ditemukan oleh peneliti menggunakan 

indikator keadilan organisasi dari George & Jones (2011) yang memaparkan bahwa keadilan organisasi 

terbagi empat, keadilan distributif yaitu keadilan yang dirasakan dari distribusi yang didapatkan dalam 

organisasi seperti gaji, promosi, dan kondisi kerja. Keadilan prosedural yaitu persepsi karyawan terkait 

prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan atau hasil dalam sebuah organisasi. Keadilan 

interpersonal yaitu, keadilan yang dirasakan karyawan dari hubungan interpersonal dengan atasan 

mereka. Dan keadilan informasional yaitu keadilan yang dirasakan karyawan tentang sejauh mana 

atasan mampu menjelaskan keputusan dan prosedur yang digunakan dalam organisasi tersebut. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi rendahnya keadilan organisasi yang ditemukan peneliti pada 

karyawan di Universitas X berasal dari jenis kelamin, usia, lama kerja, status kerja, status pernikahan, 

jumlah anak dan nominal gaji sehingga masih perlu untuk diteliti lebih lanjut. Pernyataan tersebut 

sejalan dengan hasil penelitian yang ditemukan oleh, Muhadi (2007) apabila karyawan merasa bahwa 

organisasi tersebut mampu memberikan hasil yang sesuai dengan kinerja yang mereka lakukan untuk 

organisasinya maka secara penuh kesadaran mereka akan tetap bertahan di dalam organisasi tersebut 

apapun yang terjadi. Colquitt (2001) memaparkan bahwa, organisasi yang adil pada karyawannya 

dengan memberikan hak kepada pegawai seimbang dengan kewajibannya, melibatkan pegawai dalam 

proses pengambilan keputusan, menjaga suasana kerja yang kondusif, selalu melakukan pembinaan 

dan pengembangan karyawan akan membuat karyawan betah untuk bekerja di organisasi tersebut. 

Demirel Y, dkk (2013) juga mengemukakkan bahwa keadilan organisasi digunakan sebagai dasar 
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oleh individu dalam menjalin hubungan dengan atasan di organisasinya. Ketika karyawan merasa 

bahwa organisasi mengikuti prosedur yang adil, karyawan akan merasa lebih setia kepada organisasi 

mereka dan memilih lebih berkomitmen untuk organisasinya. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan sebanyak 155 (85.2%) karyawan menunjukkan 

tingkat komitmen pada kategori skor sangat rendah dan sebanyak 111 (61.0%) karyawan 

menunjukkan keadilan yang dirasakanya berada pada kategori skor sangat rendah. Hal ini dapat dilihat 

pada skor jawaban yang diperoleh dari masing-masing variabel yang mendominasi adalah jawaban 

responden dari kedua variabel masuk dalam kategori sangat rendah. Keadilan organisasi memberikan 

kontribusi pengaruh sebsar 24.3% pada komitmen karyawan di Universitas X, sisanya sebesar 75,7% 

dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Keadilan organisasi memberikan 

pengaruh yang signifikan dengan arah pengaruh positif terhadap komitmen karyawan di Universitas 

X. Dengan kata lain semakin tinggi keadilan organisasi yang dirasakan oleh karyawan di Universitas 

X maka semakin tinggi pula komitmen organisasi yang dimunculkan oleh para karyawan dalam 

bekerja di Universitas X, begaitupun sebaliknya. 
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