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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar belakang penelitian 

 Setiap perusahaan/organisasi tidak lepas dari peran seorang karyawan 

atau sumber daya manusianya. Aset utama yang harus diperhatikan dalam 

manajemen adalah tenaga kerja. Manajer juga terlibat dalam aktivitas sumber 

daya manusia sebagai bagian dari pekerjaannya, mereka berusaha memfasilitasi 

kontribusi orang-orang untuk mewujudkan rencana yang diinginkan oleh suatu 

perusahaan. Dalam sebuah perusahaan, sumber daya manusialah yang bekerja 

untuk menciptakan tujuan, berinovasi dan mencapai tujuan organisasi. 

 Sumber daya manusia merupakan hal terpenting dalam sebuah 

organisasi atau perusahaan, karena sumber daya manusia adalah faktor sentral 

dalam menjalankan perannya sebagai pelaksana kegiatan dan kebijakan 

operasional perusahaan. Tujuan organisasi akan sulit tercapai tanpa adanya peran 

dari manusia, meskipun alat-alat pendukung sudah sangat canggih, karena sumber 

daya manusia yang berkualitas memiliki kemampuan, meliputi daya pikir dan 

daya fisik, untuk itu organisasi perlu melakukan pemilihan SDM yang handal 

(Larasati, 2018:5). 

Masalah yang berkaitan dengan orang atau karyawan sering berakar pada 

konsep manajemen bahwa setiap orang pada dasarnya sama dan mereka semua 

dapat diperlakukan sama. Meskipun tidak ada dua orang yang benar-benar identik, 

dan setiap orang berbeda secara fisik,emosional dan psikologis. Intinya adalah 

bahwa di antara karyawan menarik perhatian manajer sehingga setiap orang dapat 

mengenali, mengeksplorasi, dan mengembangkan potensi diri sehingga dapat 
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bekerja secara mandiri optimal dan produktif di perusahaan. Tentunya hal 

ini dapat dicapai dengan adanya komitmen karyawan.  

Perilaku yang berbeda dari pimpinan perusahaan dapat menyembabkan 

kurangnya kesetiaan karyawan, yang mana karyawan berkeinginan untuk 

mempertahankan keanggotaannya untuk terus menjadi salah satu bagian dari 

organisasi, namun hal itu sebaliknya. Pimpinan dalam hal ini harus 

memperlakukan karywan secara adil. Menurut Gibson,et.al  (Anggraini, 2016:4) 

Komitmen organisasional adalah identifikasi rasa, keterlibatan kesetiaan yang 

ditampakkan oleh pekerja terhadap organisasinya atau unit organisasi. Komitmen 

organisasional ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat 

terhadap nilai-nilai dan tujuan sebuah organisasi, begitu juga adanya dorongan 

yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya 

tujuan organisasi. Toeri ini juga di dukung oleh hasil penelitian (Irawan, 2016 : 

153 ) menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara variabel 

Keadilan Distributif dan Keadilan Prosedural pada Komitmen Afektif. 

 Keadilan adalah topik yang menarik dalam kehidupan organisasi dan 

kolaborator. Menjaga hubungan dengan karyawan di area ini berarti:bahwa 

manajer atau pejabat Sumber Daya Manusia selalu:mengantisipasi bahwa, terlebih 

lagi, tidak ada persepsi ketidakadilan yang akan muncul tersebar luas di kalangan 

pekerja. Keputusan tepat dan adil tetap perlu diperhatikan untuk mencapai tujuan 

perusahaan ditetapkan sebelumnya. Menurut Mondy R.W (Farla, 2019:19) 

keadilan lebih jauh menyatakan bahwa seseorang termotivasi terhadap persepsi 
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keadilan atas imbalan yang diterima untuk usaha tertentu dibandingkan dengan 

apa yang diterima orang lain. 

 Keterlibatan dengan setiap karyawan juga penting, karena dengan 

komitmen seorang karyawan dapat lebih bertanggung jawab atas pekerjaannya. 

Karyawan yang memiliki komitmen bekerja secara optimal agar dapat 

mencurahkan perhatian, pikiran, tenaga dan waktunya pada pekerjaannya 

sehingga apa yang telah dilakukannya sesuai dengan yang diharapkan oleh 

perusahaan. Keterikatan karyawan merupakan masalah mendasar bagi perusahaan 

dalam mengelola dan mempertahankan karyawannya karena seorang karyawan 

memiliki tingkat keterlibatan yang berbeda-beda dalam melakukan pekerjaan. 

 Ketika karyawan memiliki tingkat komitmen yang tinggi terhadap 

perusahaannya, kemungkinan besar karyawan tersebut sudah memiliki hubungan 

emosional dengan perusahaan. Karyawan memiliki sense of belonging atau rasa 

memiliki terhadap suatu perusahaan, yaitu perasaan cinta terhadap perusahaan 

antara karyawan lainnya, lingkungan bisnis yang mendukung, dan gaji yang 

diterima dianggap wajar dan sesuai dengan apa yang diberikan. Sebaliknya jika 

seorang karyawan memiliki komitmen yang rendah terhadap organisasinya, maka 

hal itu disebabkan kurangnya apresiasi stakeholders perusahaan di lingkungan 

kerja dan diperlakukan tidak adil atas apa yang diberikan kepada perusahaannya. 

Komitmen seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, yaitu 

kompensasi atau gaji yang diterima setiap karyawan dan kewajiban untuk tetap 

tinggal di perusahaan.   
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Ketika karyawan merasakan keadilan prosedural dan keadilan 

distributif dari perusahaan dalam bentuk penerimaan upah dan penghargaan 

yang baik dan  penerapan prosedur yang berlaku di perusahaan, maka 

karyawan akan merasa memiliki kewajiban untuk membalas dengan 

memberikan kontribusi pada perusahaan dengan terciptanya komitmen 

organisasi yang tinggi, dan sebaliknya. Menurut Bingham (Chasanah, 

2015:44-45) secara umum, penelitian menunjukkan bahwa jika proses dan 

prosedur organisasi yang dianggap adil, maka karyawan akan lebih puas, lebih 

bersedia untuk menerima keputusan prosedur yang ada dan lebih mungkin 

untuk membentuk sikap positif tentang organisasi. Penelitian ini menunjukkan 

bahwa karyawan akan memberikan kesan positif terhadap 

organisasi/perusahaan ketika keadilan prosedural dan keadilan distributif 

dianggap adil. 

 Untuk meningkatkan komitmen karyawan dibutuhkan adanya keadilan 

prosedural dan keadilan distributif. Kreitner dan Kinicki (Rahmawati, 2020:19), 

keadilan prosedural ialah keadilan yang dirasakan dari proses dan prosedur yang 

digunakan untuk menetapkan keputusan. Sementara menurut Simpson & 

Kaminski (Putra, 2018:44-45) keadilan distributif mengacu pada keadilan 

diterima saat memberikan hadiah dalam suatu organisasi seperti: pembayaran 

yang benar tepat waktu dan jumlah yang diterima serta tarifnya keuntungan. 

Karyawan mempertimbangkan keputusan keadilan distributif ketika menerima 

imbalan finansial (misalnya, menerima gaji atau bonus dari rencana bagi hasil) 

sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan karyawan. 
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  Keadilan distributif dan keadilan prosedural yang diterapkan pada 

karyawan akan menunjukkan sikap dan perilaku yang lebih positif. Karyawan 

yang memiliki kesempatan untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan 

keputusan dapat meningkatkan persepsi karyawan tentang keadilan prosedural. 

Karyawan yang merasa diperlakukan secara adil dalam imbalan finansial yang 

mereka terima setelah berpartisipasi dalam pekerjaan mengalami perasaan 

keadilan distributif. Semakin kuat komitmen karyawan terhadap organisasi, 

semakin besar pengorbanan yang harus dilakukan ketika mereka meninggalkan 

organisasi. 

Karyawan yang ingin menjadi anggota akan memiliki keinginan untuk 

berusaha yang sesuai dengan tujuan organisasi. Sebaliknya karyawan yang 

terpaksa menjadi anggota organisasi akan menghindari kerugian financial dan 

kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan usaha yang tidak maksimal. 

(Supriatna, 2021:118), komitmen secara umum diartikan sebagai sikap yang 

menunjukkan loyalitas karyawan dan merupakan proses berkelanjutan tentang 

bagaimana seorang karyawan perusahaan mengungkapkan keprihatinan mereka 

atas keberhasilan dan kebaikan bisnis mereka. Karyawan dengan komitmen yang 

tinggi akan memberikan efek positif pada pekerjaan yaitu memberikan bisnis yang 

terbaik adalah menyelesaikan tugas dengan cepat dan sesuai dengan tujuan. 

Lokasi penelitian dilakukan di Minimarket Ampana Mart New yang 

berlokasi di  Jl. Ahmad Yani, Dondo, Kec.Ratolindo, Kabupaten Tojo Una-Una, 

Sulawesi Tengah 94683. Perusahaan ini bergerak di bidang perdagangan, seperti 

memberikan pelayanan penjualan perlengkapan bahan-bahan pokok yang 
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dibutuhkan dalam kehidupan sebari-hari. Penelitian dilakukan di Minimarket 

Ampana Mart New Kabupaten Tojo Una-Una Khususnya di Kelurahan Dondo 

Barat karena ingin mengetahui pengaruh keadilan bagi karyawan, mengakibatkan 

kesejahteraan karyawan, terjadinya ancaman yang tidak diinginkan terhadap 

perusahaan yang berdampak pada employee engagement. Komitmen karyawan 

yang rendah dapat menyebabkan kinerja karyawan dalam bekerja menjadi kurang 

optimal. 

Adapun permasalahan komitmen organisasi dapat terlihat dari hasil 

pengamatan dan wawancara, dimana ketidakkonsistensinya pimpinan dalam 

menaikan gaji karyawan, misalnya pimpinan perusahaan menaikan gaji hanya 

berdasarkan janji dengan kondisi hati yang lagi senang, namun akan dilupakan 

ketika pimpinan punya masalah pribadi yang seharusnya perusahaan menaikan 

gaji sesuai dengan aturan yang ada seperti, gaji karyawan akan dinaikan setelah 

masa kerja tiga bulan. Sedangkan yang dirasakan oleh karyawan lain, dinama gaji 

akan dinaikan setelah masa kerja tiga bulan tetapi selama masa kerjanya yang 

hampir dua tahun sampai dengan keluar tidak juga ada kenaikan gaji. Sehingga 

karyawan merasa tidak mempuyai nilai yang sama dengan organisasi dan hal 

inilah yang menyebabkan kinerja karyawan dalam bekerja kurang optimal . Hal 

ini pula yang menyebabkan beberapa karyawan tidak ingin lagi terikat pada 

perusahaan dan keluar dari perusahaan. 

Permasalahaan komitmen karyawan, di duga dipengaruhi oleh keadilan 

prosedural dan keadilan distributif. Berdasarkan hasil wawancara dengan 

karyawan di Minimarket Ampana Mart New Kab. Tojo Una-Una terdapat 
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permasalahan yaitu, pertama oleh “MR” pada tanggal 27 Juni terkait keadilan 

prosedural diperoleh bahwa waktu kerja yang seharusnya 8 jam dalam sehari 

namun, karyawan biasanya kerja 9-10 jam perhari hanya karena kesalahan satu 

karyawan seperti karyawan tidak diperbolehkan pulang ketika terjadi selisioh 

keuangan pada kasir. Sehingga berpengaruh pada psikologi karyawan dan 

mengakibatkan beberapa karyawan sering terlambat masuk kerja.  

Permasalahan kedua dari karyawan “FDL” terkait keadilan distributif 

menyatakan bahwa, gaji yang diberikan pada karyawan tidak seimbang dengan 

kontribusi yang diberikan dan promosi jabatan yang akan diberikan berdasarkan 

lamanya karyawan bekerja, tetapi promosi jabatan hanya diberikan pada karyawan 

yang memiliki kedekatan emosional.   

 Berdasarkan Permasalahan yang telah dikemukakan di atas. Maka, penulis 

tertarik melakukan penelitian dengan judul ”Pengaruh Keadilan Prosedural 

dan Keadilan Distributif terhadap Komitmen Organisasi Pada Minimarket 

Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una” 

 

 

 

 

 

 

 

 



8 

 

 

 

1.2 Rumusan masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang diajukan 

adalah: 

1. Seberapa besar pengaruh keadilan prosedural (X1) keadilan distributif (X2) 

secara simultan terhadap komitmen Organisasi (Y) pada Minimarket 

Ampana Mart New Kabupaten Tojo Una-Una? 

2. Seberapa besar pengaruh keadilan prosedural (X1) secara parsial terhadap 

komitmen organisasi (Y) pada Minimarket Ampana Mart New Kabupaten 

Tojo Una-Una? 

3. Seberapa besar pengaruh keadilan distributif (X2) secara parsial terhadap 

komitmen organisasi (Y) pada Minimarket Ampana Mart New Kabupaten 

Tojo Una-Una? 

1.3 Maksud dan Tujuan penelitian 

1.3.1 Maksud penelitian 

4. Maksud dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui Seberapa besar 

pengaruh keadilan prosedural (X1) keadilan distributif (X2) terhadap 

komitmen organisasi (Y) pada Minimarket Ampana Mart New Kabupaten 

Tojo Una-Una. 

1.3.2 Tujuan penelitian 

1.  Untuk mengetahui besarnya pengaruh keadilan prosedural (X1) keadilan 

distributif (X2) secara simultan terhadap komitmen organisasi (Y) pada 

Minimarket Ampana Mart New Kabupaten Tojo Una-Una? 
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2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh keadilan distributif (X2) secara 

parsial terhadap komitmen organisasi (Y) pada Minimarket Ampana Mart 

New Kabupaten Tojo Una-Una? 

3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh keadilan prosedural (X1) secara 

parsial terhadap komitmen organisasi (Y) pada Minimarket Ampana Mart 

New Kabupaten Tojo Una-Una? 

1.4 Manfaat penelitian 

1.4.1 Manfaat praktis 

 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi minimarket 

ampana mart new di kabupaten tojo una-una khususnya pimpinan perusahaan 

dalam proses pengambilan kebijakan  keadilan prosedural dan keadilan distributif 

dalam upaya mencapai komitmen organisasi yang diharapkan. 

1.4.2 Manfaat teoritis 

1. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dalam 

pengembangan ilmu dan pengetahuan khususnya berkaitan dengan 

masalah keadilan prosedural, keadilan distributif dan komitmen organisasi. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi peneliti dalam 

memahami sebuah proses keadilan prosedural dan keadilan distributif 

dalam mencapai tingkat komitmen organisasi yang diharapkan, dan juga 

diharapkan bahwa penelitian ini akan memberikan sebuah gambaran dan 

perbandingan bagi para peneliti yang akan melakukan penelitian. 



 
 

10 
 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS 

2.1       Kajian Pustaka 

2.1.1    Keadilan Prosedural 

2.1.1.1 Pengertian Keadilan Prosedural 

Setiap pemimpin perlu mengambil keputusan dan keputusan itu akan 

semakin tepat apabila dilakukan dengan cara yang tepat dan benar. Salah satu cara 

untuk mengambil keputusan supaya karyawan merasa terlibat dan aktif dalam 

melakukan pekerjaannya adalah keadilan prosedural tersebut. Keadilan prosedural 

juga harusnya dipahami oleh karyawan agar apa yang menjadi keputusan bisa 

berlaku adil atau tidak bertentangan dengan hak-hak karyawan itu sendiri. Maka 

dari itu, perlu diketahui terlebih dahulu mengenai pengertian keadilan prosedural. 

Keadilan prosedural berkaitan dengan keadilan dimana keputusan membuat 

proses. 

Keadilan prosedural adalah seperangkat prosedur yang digunakan 

Pencapaian hasil (keputusan) merupakan dimensi keadilan yang berfokus pada 

kejujuran yang harus diterima pelanggan saat melakukan pengaduan sesuai 

dengan aturan dan kebijakan yang ada ditetapkan oleh perusahaan. Keadilan 

prosedural mengacu pada kebijakan, peraturan dan waktu yang dihabiskan untuk 

proses penanganan pengaduan. Pelanggan menginginkan akses mudah ke proses 

pemrosesan komplain dan ingin cepat ditangani terutama orang pertama siapa 

yang dia panggil. 

Menurut Kreitner dan Kinicki (Rahmawati, 2020:19), keadilan prosedural 

adalah keadilan yang dihasilkan dari proses dan prosedur pengambilan keputusan. 
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Sedangkan menurut Greenberg dan Folger (Heavyantono, 2018:3), 

keadilan prosedural didefinisikan sebagai kewajaran proses yang digunakan untuk 

mencapai hasil organisasi. Teori keadilan prosedural berpendapat bahwa individu 

dapat, dalam keadaan tertentu, berkorban secara sukarela, bahkan di luar hasil 

keputusan jangka pendek. Sedangkan menurut (Yudhian, 2020:125), keadilan 

prosedural adalah persepsi terhadap proses yang digunakan untuk mengambil 

keputusan. Keadilan prosedural mencerminkan persepsi keadilan dalam kaitannya 

dengan: proses atau prosedur yang digunakan untuk menentukan tingkat imbalan 

yang diterima karyawan. 

Colquitt, Lepine & Wesson (Safitri, 2019:26) menyatakan bahwa keadilan 

prosedural terpenuhi ketika penguasa atau mereka yang berkuasa mematuhi aturan 

peradilan yang adil. Salah satu aturan dalam pengambilan keputusan adalah 

memberi kesempatan kepada karyawan atau memilih untuk mengubah pikiran dan 

pandangan mereka selama proses pengambilan keputusan. Sekalipun mereka tahu 

bahwa mereka tidak mendapatkan apa yang dijelaskan dalam keadilan distributif 

(input), tetapi mereka mengetahui prosedur atau proses dimana hal ini dapat 

terjadi, mereka dapat dianggap sebagai keadilan prosedural. 

Menurut Tjahjono (Utama, 2018: 26) berpendapat bahwa keadilan 

prosedural merupakan mekanisme yang adil untuk mencapai kekayaan yang 

diharapkan. Menurut Cropanzano et al. (Anggaraini, 2016:03), keadilan 

prosedural merujuk pada sistem atau cara pembagian besaran pendapatan pekerja. 

Keadilan prosedural mengacu pada keadilan prosedural. Ini mengacu pada 

keadilan yang dirasakan dari cara dimana hasil dialokasikan. Keadilan prosedural 
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mempengaruhi persepsi orang tentang organisasi secara keseluruhan. Sedangkan 

menurut Nabatachi et al. (Chasanah, 2015: 32) Keadilan prosedural mengacu pada 

persepsi karyawan terhadap keadilan aturan dan prosedur yang mengatur suatu 

proses. 

Menurut Nabatachi et al. (dalam Hasanah, 2020: 14) Keadilan prosedural 

mengacu pada persepsi karyawan terhadap keadilan aturan dan prosedur yang 

mengatur suatu proses. Sedangkan menurut Kreitner dan Kinicki (Seprini, 

2019:110), keadilan prosedural adalah keadilan yang dihasilkan dari proses dan 

prosedur yang digunakan untuk mengalokasikan keputusan. Sedangkan menurut 

Colquitt et al. (Supravina, 2021: 91-92) Keadilan prosedural didasarkan pada 

suatu proses atau prosedur yang digunakan atasan dalam mengambil keputusan. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, saya menyimpulkan bahwa 

keadilan prosedural adalah bagian dari organisasi dalam hal kondisi hukum yang 

dialami oleh karyawan dalam organisasi, khususnya dalam proses dan prosedur 

yang diatur di mana perspektif komponen keadilan prosedural ditujukan 

tergantung pada, sejauh mana sejumlah aturan dipatuhi atau dilanggar. 

2.1.1.2 Komponen-Komponen Keadilan Prosedural 

Leventhal (Utama, 2018:34) juga mencatat perlunya komponen untuk 

menegakkan dan menjunjung tinggi keadilan prosedural. Komponen-komponen 

tersebut adalah sebagai berikut: 

a. Ada agen yang berfungsi mengumpulkan informasi dan membuat 

keputusan. Agen ini adalah pihak-pihak yang terlibat dalam suatu prosedur 

sehingga klaimklaim yang berkaitan dengannya jelas arahnya.  



13 
 

 
 

b. Ada aturan yang jelas dan kriteria yang baku. Hal ini dimaksudkan sebagai 

standar dalam melakukan evaluasi.  

c. Ada tindakan nyata untuk mengumpulkan dan menayangkan informasi. 

Tanpa aktivitas ini maka penilaian keadilan akan sulit dilakukan.  

d. Ada struktur dan hierarki keputusan. Dengan prosedur yang sama akan 

ditelorkan beberapa hasil dan keputusan. Kedudukan hasil dan keputusan 

ini harus diatur posisinya sehingga secara sistematis peran masing-masing 

menjadi jelas. Keputusan yang posisinya lebih tinggi tidak bisa dibatalkan 

oleh keputusan yang posisinya lebih rendah.  

e. Keputusan yang dibuat selalu disampaikan secara terbuka kepada semua 

pihak yang bersangkutan. Hal ini merupakan upaya untuk menjaga 

netralitas dan minimalisasi bias.  

f. Prosedur selalu dijaga agar tetap standar melalui pengawasan dan 

pemberian sanksi bila ada penyimpangan. Ada mekanisme untuk 

mengubah prosedur bila prosedur yang diterapkan ternyata tidak bisa 

berjalan sesuai dengan ketentuan. 

2.1.1.3 Aspek-Aspek keadilan prosedural 

Jika setiap aturan dalam suatu organisasi dapat dipenuhi, maka dapat 

dikatakan bahwa proses tersebut akan adil. Dalam konteks ini, Laventhal 

(Chasanah, 2015: 33-34) mengidentifikasi enam aturan dasar keadilan prosedural. 

Keenam aturan tersebut adalah sebagai berikut. 
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a. Konsistensi. Prosedur yang adil harus konsisten dari orang ke orang orang 

lain, tetapi juga kadang-kadang. Setiap orang berhak dan diperlakukan 

sama dalam prosedur yang sama. 

b. Minimalkan prasangka. Ada dua sumber bias yang umum terjadi, yaitu: 

kepentingan individu dan doktrin yang tidak memihak. oleh karena itu di 

upaya untuk meminimalkan bias ini harus dihindari demi kepentingan 

individu maupun pihak. 

c. informasi yang tepat. Informasi yang diperlukan untuk menentukan bahwa 

Penilaian ekuitas yang akurat harus didasarkan pada fakta. Sebagai 

pendapat sebagai dasar, itu harus disampaikan oleh seseorang yang benar-

benar tahu menyelesaikan masalah dan informasi yang disajikan. 

d. Bisa diperbaiki. Upaya untuk memperbaiki kesalahan meliputi: salah satu 

tujuan penting harus penegakan keadilan. Oleh karena itu, prosedur adil 

juga mendukung aturan yang ditujukan untuk perbaikan error yang ada 

atau error yang akan muncul. 

e. Representatif Dikatakan adil jika suatu upaya telah dilakukan sejak awal 

untuk melibatkan semua pihak yang terlibat. 

f. Etis. Prosedur yang adil harus didasarkan pada standar etika dan moral. 

Jadi, meskipun berbagai hal di atas terpenuhi, jika substansi tidak 

memenuhi standar etika dan moral tidak dapat dianggap adil. 

Aspek keadilan prosedural yang diuraikan di atas sudah selaras dengan 

aspek keadilan prosedural yang dijelaskan oleh Laventhal, dkk(Chasanah, 

2015:33-34) dalam jurnal yang berjudul “Organizational Justice: the investasi 
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yang solid dalam organisasi”, yaitu konsistensi, bebas bias, akurat, ditingkatkan, 

representatif (perwakilan) dan etika. 

Berdasarkan uraian di atas, maka aspek keadilan prosedural yang 

digunakan dalam penelitian ini sesuai dengan penjelasan di atas memiliki 

beberapa aspek termasuk konsistensi, minimalisasi bias, informasi yang akurat, 

dapat diperbaiki, representatif, dan etis. Berdasarkan perhitungan rerata empiris 

enam aspek keadilan prosedural, aspek minimisasi bias memiliki mean empiris 

tertinggi dibandingkan dengan aspek lainnya. Hal ini mengarah pada kesimpulan 

bahwa aspek minimisasi bias adalah aspek yang paling berpengaruh terhadap 

variabel keadilan prosedural. 

2.1.1.4 Model Keadilan Prosedural 

Ada dua model keadilan prosedural, model pertama dikenal sebagai dengan 

model keadilan pribadi (self-interest model) menurut Thibaut & Walker 

(dalam Chasanah, 2015:34-37). Berikut ini adalah pembahasan model 

kepentingan pribadi dan model kelompok kepentingan. 

a. Model Minat Pribadi Pembahasan, antara lain, keadilan prosedural dalam 

psikologi sosial timbul dari suatu konflik. Pengambilan keputusan yang 

melibatkan lebih dari seseorang sering terjebak karena tidak ada 

kecocokan. Tidak ada pihak ingin menyerah karena tidak ingin kehilangan 

kesempatan untuk mendapatkan sesuatu yang diinginkan. Lebih dari itu, 

orang lebih cenderung mencoba tidak hanya mendapatkan apa yang dia 

inginkan, tetapi juga berusaha manfaatkan sebanyak mungkin dari 

interaksi atau transaksi. Sifat egois ini adalah gejala dari banyak orang 
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ditemukan di tempat yang berbeda dan pada kesempatan yang berbeda. Di 

depan dapatkan semuanya, orang-orang yang terlibat dalam proses sosial 

mencoba untuk mengendalikannya. Keadilan prosedural dikaitkan dengan 

rendahnya konflik dan ketidakharmonisan dalam kelompok, organisasi 

atau lembaga sosial. Hal ini merupakan pandangan dari keadilan 

prosedural objektif. Secara subyektif dikatakan bahwa suatu prosedur itu 

adil jika memungkinkan kepentingan individu. 

b. Model Nilai Grup Berlawanan dengan asumsi model kepentingan pribadi, 

model kedua ini menganggap bahwa individu tidak dapat dipisahkan dari 

kelompok. Dalam kelompok, individu pada dasarnya mengutamakan 

kebersamaan daripada pada kepentingan diri sendiri. Prinsip partisipasi, 

kerjasama dan altruisme akan lebih menonjol daripada egoisme individu 

meskipun keegoisan ini tidak bisa hilang sepenuhnya. Juga model ini 

menganggap bahwa prosedur adalah aturan yang mengatur pengobatan, 

struktur dan proses sosial. Keadilan prosedural menurut model ini pada 

dasarnya kompatibilitas antara nilai grup dan prosedur kelompok. Ketika 

situasi ini diciptakan dalam keadilan Aspek prosedural juga mencakup 

kepatuhan terhadap prosedur. Karena itu, pada bagian dari anggota 

kelompok, keadilan ini mempengaruhi penilaian pemimpin dan institusi. 

Di sisi lain, pemimpin atau penguasa juga akan menekankan pentingnya 

kepatuhan terhadap prosedur bagi anggota kelompok. Dengan demikian, 

ada hubungan searah antara penilaian untuk menilai oleh kelompok. Fakta 

ini menjadi salah satu aspek penting dalam kajian keadilan prosedural 
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menurut: model ini. Model ini juga mengasumsikan bahwa individu akan 

berpikir tentang: hubungannya dengan kelompok, terutama dengan 

pemimpin atau mereka yang berkuasa, yang akan terjadi dalam jangka 

panjang. 

  Berdasarkan uraian yang telah diuraikan di atas, dapat disimpulkan 

bahwa ada Ada dua jenis model keadilan prosedural, yaitu model kepentingan 

pribadi dan model kepentingan pribadi model nilai kelompok. Dijelaskan 

bahwa dalam model kepentingan pribadi terkait dengan asal mula konflik, 

seberapa besar atau kecilnya tingkat konflik dan ketidakharmonisan dalam 

kelompok, organisasi atau lembaga sosial dan egosentris. Kemudian pada 

model nilai grup menganggap bahwa individu tidak dapat dipisahkan dari 

kelompok. Dalam kelompok pada dasarnya mengutamakan individu pada 

kebersamaan daripada egois. 

2.1.1.5 Indikator Keadilan Prosedural 

Colquitt, Lepine & Wesson (Safitri, 2019:28) menyebutkan beberapa 

indikator dalam keadilan prosedural, yaitu: 

a. Konsistensi, artinya memperhatikan dalam proses yang adil pada tingkat 

konsistensi prosedur bagi karyawan dari waktu ke waktu waktu. Setiap 

orang seharusnya memiliki hak dan harus diperlakukan sama dalam 

prosedur yang sama. 

b. Netral atau menghindari bias, yaitu prosedur yang digunakan dalam 

mengambil keputusan berdasarkan fakta yang ada, dan tidak didasarkan 



18 
 

 
 

pada kepentingan pribadi karyawan atau perasaan pribadi dari otoritas 

yang mengambilnya keputusan. 

c. Akurasi atau akurasi, artinya informasi yang digunakan: merumuskan dan 

membenarkan keputusan menyeluruh atau lengkap dan memiliki tingkat 

kebenaran atau akurasi dan bukan sembarang pendapat atau pendapat 

siapa pun. 

d. Correctability, artinya prosedur yang adil harus berisi aturan yang 

ditujukan untuk perbaikan kesalahan yang ada dan menghindari 

kemungkinan kesalahan akan terjadi. 

e. Representatif, melibatkan semua elemen yang terlibatpada metode. 

f. Prosedur etis yang dianggap adil, yaitu harus berdasarkan peraturan 

perundang-undangan standar etika atau moral yang ada. 

Indikator keadilan prosedural menurut Muslimin (2017:37-38): 

a. Kontrol proses 

Proses adalah suatu rangkaian aksi yang saling berkaitan dan memiliki 

fungsi untuk melakukan transformasi materi. Yang mencakup semua 

sumber daya yang terlibat di dalam proses secara umum adalah berupa 

masukan (input) proses (seperti bahan baku) dan keluaran (output) proses 

(seperti produk yang dihasilkan). 

b. Pengendalian Keputusan 

Pengambilan keputusan merupakan suatu pemilihan alternatif terbaik dari 

beberapa alternatif secara sistematis untuk ditindaklanjuti (digunakan) 

sebagai suatu cara pemecahan masalah.rnTeori pengambilan keputusan 
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adalah teori-teori atau teknik-teknik atau pendekatan yang digunakan 

dalam suatu proses pemilihan alternatif secara sistematis untuk 

ditindaklanjuti (digunakan sebagai suatu cara pemecahan masaah). 

c. Koherensi 

Koherensi didefiniskan sebagai sebuah pola keterkaitan antara bagian yang 

satu dengan bagian yang lain, sehingga kalimat memiliki kesatuan makna 

yang utuh. 

d. Bebas Prasangka 

Metode ilmiah harus mempunyai sifat bebas dari prasangka, bersih dan 

jauh dari pertimbangan subjektif. Menggunakan suatu fakta haruslah 

dengan alasan dan bukti yang lengkap dan dengan pembuktian yang 

objektif. 

e. Akurasi informasi 

Sebuah informasi harus akurat karena dari sumber informasi hingga 

penerima informasikemungkinan banyak terjadi gangguan yang dapat 

mengubah atau merusak informasi tersebut.Informasi dikatakan akurat 

apabila informasi tersebut tidak bias atau menyesatkan, bebas 

darikesalahan-kesalahan dan harus jelas mencerminkan maksudnya. 

Menurut Kreitner dan Kinicki (Seprini, 2019:110), ada enam indikator utama 

dalamkeadilan prosedural, yaitu: 

a. Konsistensi Itulah tekad dan stabilitas dalam bertindak sesuai dengan 

kebijakan yang terus mencoba sampai ada satu prestasi yang dicapai. 
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b. Minimalkan Bias Itu adalah tindakan untuk mengurangi dalam hal 

menyampaikan kata-kata itu tidak berguna atau disalahpahami oleh 

seseorang. 

c. Informasi yang Akurat Artinya, informasi yang tidak ragu, artinya sama: 

disampaikan kepada penerima bebas kesalahan dan tidak menyesatkan, 

harus dijelaskan dan mencerminkan artinya atau dengan kata lain tidak 

menimbulkan pertanyaan bagi penerima informasi. 

d. Dapat diperbaiki Yaitu ketentuan atau peraturan yang jika tidak sesuai 

prosedur dapat dengan mudah diubah dan diperbaiki menghasilkan. 

e. Perwakilan Yaitu ketentuan atau aturan yang set dapat mewakili semua 

lapisan pemberi atau penerima informasi. 

f. Etis Artinya, aturan atau peraturan yang dibuat sesuai dengan prinsip-

prinsip perilaku yang baikumumnya setuju. 

2.1.2    Keadilan Distributif 

2.1.2.1 Pengertian Keadilan Distributif 

Keadilan distributif adalah kejujuran yang dirasakan oleh pelanggan 

mengikuti pengaduan. Keadilan distributif termasuk perasaan yang timbul dari 

interaksi setelah pertemuan dan keluhan layanan negatif berikutnya (Voorhees 

dan Brady. dalam Dewi, 2020:16). Sedangkan menurut Schermerhorn (Puspasari, 

2017:397) Keadilan distributif mengacu pada sejauh mana hasil didistribusikan 

secara adil di antara orang-orang dan tanpa memperhitungkan karakteristik 

individu berdasarkan etnis, ras, jenis kelamin, usia atau lainnya. kriteria tertentu. 

Misalnya, apakah perempuan dan minoritas diperlakukan secara adil dalam 
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kenaikan gaji dan promosi. Adapun menurut Gilliland (Yudhian, 2020:125) 

mengatakan bahwa: Keadilan distributif adalah keadilan hasilbenar-benar diterima 

oleh karyawan.  

Menurut Tjahjono (Afuan.M, 2021:335). Keadilan distributif adalah 

keadilan yang berkaitan dengan distribusi sumber daya dan kriteria yang 

digunakan untuk menentukan alokasi sumber daya tersebut. Keadilan semacam ini 

menyangkut persepsi seseorang tentang keadilan karir yang mereka terima. 

Sedangkan menurut Colquitt (Rahmawati, 2020:17), keadilan distributif mengacu 

pada pembagian hasil organisasi yang seimbang dalam bentuk gaji, tunjangan dan 

bonus. Ketika individu dalam organisasi memperhatikan bahwa rasio input 

imbalan yang mereka terima seimbang, mereka akan merasa masuk akal 

menunjukkan adanya keadilan distributif. . 

Menurut Cooper dan Sawaf (Seprini, 2019:110), distributif keadilan 

(distributive justice) adalah keadilan pada alokasi output (hasil) dan hadiah 

anggota bisnis. Keadilan distributif adalah persepsi karyawan tentang bagaimana 

imbalan dan sumber daya didistribusikan atau diberikan kepada semua karyawan 

di perusahaan. Konsep keadilan distributif tidak lain adalah terkait dengan 

kompensasi yang dianggap sebagai salah satu elemen yang dianggap penting bagi 

sebagian karyawan dalam suatu perusahaan.  

Keadilan distributif adalah penilaian karyawan mengenai keadilan atas 

hasil (outcome) yang diterima karyawan dari organisasi Greenberg & Baron 

(Utama, 2018:03). Sedangkan menurut Robbins dan Judge (Tjahyanti, 2017:396) 

Keadilan distributif berfokus pada keadilan atas hasil, seperti gaji dan pengakuan 
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yang karyawan terima. Hasil dapat dialokasikan dengan berbagai cara. 

Contohnya, perusahaan akan mendistribusikan kenaikan gaji secara seimbang 

antar karyawan atau perusahaan mendasarkannya pada karyawan yang paling 

membutuhkan uang. Para karyawan cenderung menerima hasil kerjanya yang 

paling adil ketika hasil kerja mereka didistribusikan secara seimbang. 

Menurut Konospaske & Matteson (Safitri, 2019:25) Keadilan distributif 

merupakan persepsi karyawan mengenai bagaimana penghargaan dan sumber 

daya didistribusikan atau diberikan pada semua karyawan di perusahaan. Konsep 

keadilan distributif tidak lain berhubungan dengan kompensasi yang dianggap 

sebagai salah satu elemen yang dianggap penting bagi beberapa karyawan di suatu 

perusahaan. Sedangkan menurut Colquitt ( Heavyanto,2018:03) menjelaskan 

bahwa keadilan distributif didasarkan pada teori ekuitas (equity theory), dimana 

teori ini menunjukkan komparasi secara sederhana dari rasio output-input individu 

dengan rasio output-input individu lainnya yang menjadi pembanding. 

 Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

keadilan distributif adalah sejauh manakah keadilan imbalan yang didapatakan 

oleh karyawan atas kontribusi yang karyawan berikan kepada organisasi dan 

sebandingkah imbalan yang diterima karyawan dengan imbalan yang diterima 

orang lain dalam organisai tersebut. Imbalan yang dimaksudkan bukan hanya 

penghargaan yang diterima oleh karyawan tetapi sejauh mana imbalan 

tersebut dapat mensejahterakan karyawan, yaitu meliputi kesejahteraan fisik, 

psikologis, ekonomi dan sosial. 
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2.1.2.2 Aspek-Aspek Keadilan Distributif 

Aspek yang digunakan untuk mengukur keadilan distributif menggunakan 

item pengukuran yang dikembangkan oleh Colquitt (dalam Chasanah, 

2015:39-40), aspek keadilan distributif adalah sebagai berikut. 

a. Perbandingan, menunjukkan bahwa imbalan yang diperoleh 

mencerminkan upaya dimasukkan ke dalam pekerjaan. 

b. Kelayakan, menunjukkan bahwa kelayakan hadiah yang diperoleh adalah 

sesuai dengan penyelesaian pekerjaan. 

c. Kontribusi, menunjukkan bahwa imbalan yang diperoleh adalah 

mencerminkan kontribusi yang diberikan kepada perusahaan. 

d. Prestasi, menunjukkan bahwa imbalan yang diperoleh sesuai dengan 

kinerja yang dihasilkan. 

 Berdasarkan pendapat angka-angka di atas, variabel keadilan distributif 

menggunakan aspek yang dikembangkan oleh Colquitt (Chasanah, 2015:39-

40), aspek yang digunakan untuk mengukur keadilan distributif kesetaraan, 

kelayakan, kontribusi, dan kinerjanya. 

2.1.2.3 Nilai-Nilai Keadilan Distributif 

Nilai-nilai keadilan distributif sangat bervariasi menurut Deutsch dan 

Rohrbaugh dkk.,(Chasanah, 2015:39-43). Beberapa nilai yang telah 

diidentifikasi dalam hal metode distribusi dijelaskan sebagai berikut. 

a. Distribusi proporsional  

Menurut Teori Ekuitas Adam (Chasanah, 2015:39-43) keadilan distributif 

pada prinsipnya dapat tercapai jika: penerimaan dan masukan antara dua 
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orang adalah serupa. Ketika seseorang melakukan perbandingan dan dia 

menemukan bahwa persamaan kurang lebih, dia akan menilai secara tidak 

adil. Namun, kapan? diketahui bahwa dari persamaan ini rasio diterima, 

lebih besar, apakah ada kemungkinan lebih tertahankan? atau tidak 

dikatakan tidak adil dibandingkan jika rasio diterima lebih rendah dari 

yang seharusnya. 

b. Distribusi merata  

Dalam prinsip distribusi ini, semua orang yang terlibat pemerataan dengan 

orang lain. Ketika prinsip ini digunakan, variasi penerimaan antara satu 

orang dengan orang lain sangat kecil atau bahkan tidak sama ada. 

Mungkin ada variasi ketika ada jenis lajur atau bagian yang berbeda. 

bagian dari suatu organisasi atau kelompok. Variasi terjadi antar 

kelompok, bukan dalam setiap kelompok. 

c.  Distribusi sesuai kebutuhan  

Prinsip ketiga mengutamakan kebutuhan sebagai pertimbangan untuk: 

distribusi. Di sini dapat diartikan bahwa seseorang akan mendapatkan 

proporsi menurut kebutuhannya dan dalam hubungan kerja semakin besar 

menerima upah. Prinsip ini diperhitungkan ketika memberikan upah 

pekerja/buruh di Indonesia. Yang perlu diperhatikan adalah: persyaratan 

fisik minimal. Menurut kritikus (Chasanah, 2015:39-43) Standar KFM 

pembayaran dinilai terlalu rendah. Orang yang kebutuhan fisiknya 

terpuaskan, apalagi, standar minimum hanya bisa bertahan, tetapi tidak 
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mengembangkan. Oleh karena itu, kebutuhan dinilai sebagai dasar 

pendistribusian kurang memotivasi orang untuk menjadi lebih produktif. 

d. Distribusi sesuai dengan penawaran dan permintaan di pasar 

Mekanisme pasar seringkali dianggap tidak tepat sebagai dasar perumusan 

formulasi keadilan. Mekanisme ini merupakan bagian penting dari 

Kapitalisme sering diidentikkan dengan kekuasaan di tangan yang kuat. Di 

antara konsep mekanisme pasar yang dapat diterapkan untuk: 

Merumuskan keadilan adalah penawaran dan permintaan. Versi sementara 

permintaan sesuai dengan kebutuhan. Kebutuhan yang tidak terpenuhi 

dapat menyebabkan ketidakadilan, tetapi tidak selalu itu berkata. Ketika 

stok (penawaran) benar-benar tidak ada maka itu tidak bisa tidak adil. Di 

sisi lain, tawaran berlebihan tanpa melihat permintaan itu akan 

menyebabkan ketidakadilan juga. Untuk menjaga mekanisme ini adil, 

menurut Smith (Chasanah, 2015:39-43) mengemukakan bahwa: nilai-nilai 

kemanusiaan yang selalu dijunjung tinggi. 

e. Distribusi Prioritaskan dan manfaatkan orang lain 

Tidak semua orang memiliki potensi, bisa berusaha untuk mendapatkan 

hasil dari usahanya. Penyandang cacat, orang sakit, anak-anak, orang tua, 

orang miskin, Anak yatim adalah kelompok yang perlu didukung. Mereka 

akan sulit bertahan hidup tanpa sentuhan sisi bahagia. salah satu dari 

prinsip keadilan distributif adalah konsep amal. Nilai-nilai agama, sosial 

dan budaya budaya di berbagai belahan dunia menekankan pentingnya 
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bantuan amal sebagai upaya mewujudkan keadilan sosial (Chasanah, 

2015:39-43). 

f. Kepentingan bersama di atas kepentingan pribadi  

Hakikat keadilan adalah keadilan sosial. Keadilan tidak dapat dirumuskan 

tanpa konteks sosial. Orang yang mengatakan "Saya harus jujur tentang" 

diri sendiri” sebenarnya merumuskan keadilan sosial sebagai keadilan bagi 

diri yang dimaksudkan atas dasar perbandingan dengan orang lain. 

Persoalannya, keadilan merupakan salah satu pilar yang menjamin 

kehidupan sosial yang berkelanjutan. Dari sekian banyak prinsip keadilan 

distributif, tiga di antaranya adalah prinsip proporsionalitas, keadilan dan 

persyaratan yang paling banyak dibahas dan diimplementasikan. prinsip 

proporsional berusaha untuk menciptakan hubungan sosial yang berfokus 

pada produktifitas. 

 Berdasarkan beberapa nilai keadilan distributif yang dijelaskan diatas 

dapat disimpulkan bahwa nilai-nilai yang harus ada dalam keadilan distributif 

adalah distribusi proporsional, pemerataan, distribusi berdasarkan permintaan, 

distribusi berdasarkan penawaran dan permintaan, distribusi yang 

mengutamakan dan menguntungkan orang dan kepentingan lain bersama di 

atas kebaikan bersama. Adanya nilai yang sangat distributif keberadaannya 

diharapkan, selain menjunjung tinggi nilai-nilai kemanusiaan dan kehidupan 

sosial, kehadiran nilai-nilai tersebut akan meningkatkan motivasi untuk 

berbuat lebih produktif. 
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2.1.2.4 Prinsip-Prinsip Keadilan Distributif 

Adapun prinsip-prinsip yang diterapkan dalam keadilan distributif  Menurut 

Robbins dan Hakim (Puspasari, 2017:397-398) adalah sebagai berikut: 

a. prinsip kesetaraan Ini berarti bahwa individu adalah sama dalam segala hal 

mengenai jenis perawatan yang digunakanterlibat harus diperlakukan 

sama, bahkan jika mereka berbeda pada orang lain, itu namanya tidak 

dihormati (Velasquez 2014, 395). 

b. Perlu prinsip Prinsip kebutuhan berlaku ketika kita percaya bahwa mereka 

yang kebutuhan terbesar harus menghasilkan hasil yang lebih besar 

daripada mereka yang kebutuhan rendah. 

c. prinsip kesetaraan Ekuitas berarti situasi yang ada ketika rasio antara 

pengembalian dan input seseorang keseimbangan dengan orang lain (Daft, 

2010, 449). 

2.1.2.5 Indikator Keadilan Distributif 

Menurut Goleman (2013:44) jelaskan bahwa keadilan distributif dibagi 

menjadi empat indikator utama, yang dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. Jadwal kerja Itu ada hubungannya dengan waktu diberikan kepada 

karyawan oleh perusahaan saat menyelesaikan pekerjaan data yang dapat 

diukur dengan berapa lama karyawan telah bekerja, waktu memulai dan 

mengakhiri pekerjaan dan santai. 

b. Manajemen diri adalah kemampuan seseorang yang mengendalikan dan 

cara mengatasi emosi sendiri sedemikian rupa sehingga berdampak positif 

bagi kinerja tugas, memiliki kepekaan ke jantung, dan mampu 
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memperlambat kesenangan untuk mencapai target dan mampu pulih dari 

stres emosional. 

c. Motivasi (Motivasi Diri) Motivasi diri adalah keinginan yang terdalam 

untuk bergerak dan pimpin diri Anda ke tujuan, tolong mengambil inisiatif 

dan mengambil tindakan sangat efektif, dan mampu bertahan dan bangkit 

kembali dari kegagalan dan frustrasi. 

d. Empati (Empati/Kesadaran Sosial) Empati adalah sebuah kemampuan 

rasakan apa yang orang rasakan orang lain, mampu memahami sudut 

pandang orang orang lain dan membina hubungan timbal balik percaya, 

dan mampu menyelaraskan diri dengan berbagai jenis hubungan. 

e. Keterampilan sosial (hubungan) Pengelolaan) Manajemen hubungan 

adalah kemampuan mengatasi emosi baik dalam hal sosial dengan orang 

lain, untuk dapat membaca situasi dan jaringan sosial dengan hati-hati, 

berkomunikasi dengan lancar, menggunakan keterampilan ini untuk 

memberikan pengaruh, memimpin, berkonsultasi, menyelesaikan 

perselisihan dan bekerja sama dalam tim. 

2.1.3    Komitmen Organisasi 

2.1.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen karyawan merupaka salah satu dasar bagi pegawai dalam 

melakukan pekerjaan. Komitmen yang tinggi memberikan motivasi yang kuat  

untuk bertahan didalam suatu perusahaan dan mencapai tujuan perusahaan. 

Robbins (Pratiwi, 2017:20) menyatakan komitmen karyawan merupakan 

usaha  mendefinisikan dan melibatkan diri dalam perusahaan dan tidak ada 



29 
 

 
 

keinginan  meninggalkannya. Sedangkan Komitmen karyawan dapat 

didefinisikan dengan dua cara yang berbeda. Cara pertama diajukan oleh 

Rivai(Simatupang P, 2021:28), yang mengatakan bahwa komitmen adalah 

kuatnya pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi 

tertentu. Di lain pihak, menggambarkan bahwa komitmen sebagai 

kecenderungan untuk terikat dalam garis kegiatan yang konsisten karena 

menganggap adanya biaya pelaksanaan kegiatan yang lain (berhenti bekerja). 

Robbins (Supriatna, 2021:118), berpendapat bahwa komitmen karyawan 

merupakan upaya untuk mendefinisikan dan terlibat dalam bisnis dan tidak ada 

keinginan untuk meninggalkannya. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson 

(Putra, 2020:143), komitmen umumnya didefinisikan sebagai sejauh mana 

karyawan ingin percaya sepenuhnya, menerima tujuan perusahaan dan bersedia 

tinggal dan tidak akan pergi perusahaan dalam jangka waktu yang lama. Adapun 

Allen & Meyer (Safitri, 2019:13) mengemukakan bahwa keterikatan menurut 

organisasi mencerminkan sikap seorang karyawan yang memilih untuk bertahan 

di perusahaan, dengan melakukan pekerjaan dengan baik sesuai dengan tujuan 

organisasi. 

Menurut Chairy (Wulandari, 2017:115) mendefinisikan komitmen 

organisasional sebagai komitmen organisasional memiiki arti lebih dari sekedar 

loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan hubungan aktif dan keinginan karyawan 

untuk memberikan kontribusi yang berarti pada organisasinya. Sedangkan 

menurut Colquitt, et al(Suprawina, 2021:68) mengungkapkan bahwa komitmen 

organisasi adalah sebagai keinginan dari seorang karyawan untuk tetap menjadi 
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anggota organisasi. Adapun menurut (Samsuddin, 2018:61) Pengertian mengenai 

komitmen organisasi yakni adalah janji (perjanjian/kontrak) untuk melakukan 

sesuatu. Janji pada diri kita sendiri atau pada orang lain yang tercermin dalam 

tindakan kita. Komitmen merupakan pengakuan seutuhnya, sebagai sikap yang 

sebenarnya yang berasal dari watak yang keluar dari dalam diri seseorang. 

Menurut (Kholidi, 2019:14) Komitmen organisasi adalah sebagai suatu 

keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Sedangkan menurut Gibson,et.al  (Anggraini, 2016:4) Komitmen organisasional 

adalah identifikasi rasa, keterlibatan kesetiaan yang ditampakkan oleh pekerja 

terhadap organisasinya atau unit organisasi. Komitmen organisasional ditunjukkan 

dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan 

sebuah organisasi, begitu juga adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa keterlibatan 

karyawan dalam organisasi merupakan rasa keterikatan yang dimiliki oleh 

karyawan agar karyawan tetap bertahan dalam organisasi untuk mencapai visi, 

misi dan tujuan organisasi, sehingga karyawan tersebut tidak mau meninggalkan 

organisasi dengan alasan apapun. 
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2.1.3.2 faktor-faktor Komitmen Organisasi 

Darmadi (2018:209) mengemukakan faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi yaitu :  

e. Faktor Personal, misalnya Usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, 

pengalaman kerja, kepribadian, dll. Termasuk factor kepribadian antara 

lain etos kerja, kesediaan untuk memberi keuntungan pada organisasi dari 

apa yang dikerjakan dan keinginan untuk mengaktualisasikan diri dan 

pengembangan karir.   

f. Factor Organisasional, meliputi kepekaan terhadap loyalitas organisasi, 

keamanan kerja dan insentif ekonomi.  

g. Faktor Relasional, meliputi kepercayaan dari atasan, komunikasi dengan 

atasan dan rekan kerja serta umpan balik positif dari pimpinan atau klien.  

Priansa (2018:245) menyatakan factor yang mempengaruhi komitmen 

organisasional yakni :  

a. Keadilan dan Kepuasan Kerja, hal yang paling mempengaruhi loyalitas 

pegawai adalah pengalaman kerja positif dan adil. Komitmen 

organisasional akan sulit dicapai apabila pegawai menghadapi beban kerja 

yang meningkat namun justru keuntungan yang diperoleh organisasi hanya 

dinikmati oleh pimpinan atau manajer tingkat atas saja.  

b. Keamanan Kerja, pegawai membutuhkan hubungan kerja yang saling 

timbal balik dengan organisasi. Keamanan kerja harus diperhatikan untuk 

memelihara hubungan dimana pegawai percaya usaha mereka akan 

dihargai oleh organisasi, pimpinan, maupun manajer organisasi.  
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c. Pemahaman organisasi, merupakan identifikasi secara personal terhadap 

organisasi. Sikap ini akan menguat ketika pegawai memiliki pemahaman 

yang kuat tentang organisasi.  

d. Keterlibatan pegawai, pegawai merasa menjadi bagian dari organisasi 

ketika mereka berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang 

menyangkut masa depan organisasi.  

e. Kepercayaan pegawai, kepercayaan juga merupakan sebuah aktivitas 

timbal balik. Oleh karena itu, kedua belah pihak harus saling 

mempercayai.  

2.1.3.3 Dimensi Komitmen Organisasi 

Menurut Busro (2018:78) mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi 

terpisah komitmen organisasional, yaitu :  

a. Affective commitment, yakni berkaitan dengan adanya keinginan untuk 

terikat pada organisasi atau keterikatan emosional karyawan. Identifikasi 

dan keterlibatan dalam organisasi terjadi apabila karyawan ingin menjadi 

bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional atau merasa 

mempunyai nilai sama dengan organisasi.  

b. Continuance commitment, yakni suatu kesadaran akan biaya-biaya yang 

harus dikeluarkan atau ditanggung (kerugian baik finansial maupun 

kerugian lain) berhubungan dengan keluarnya pegawai dari organisasi.  

c.  Normative commitment, yakni suatu perasaan wajib dari pegawai untuk 

tetap tinggal dalam suatu organisasi karena adanya perasaan utang budi 

pada organisasi.  
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Yusuf (2018:39) menyebutkan dimensi komitmen organisasi antara lain 

adalah :  

a. Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan organisasi, dimana 

penerimaan ini merupakan dasar komitmen organisasi.  

b. Keterlibatan yaitu adanya kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh 

pada organisasi.  

c. Loyalitas yaitu adanya keinginan yang kuat untuk menjaga keanggotaan di 

dalam organisasi. 

2.1.3.4 Model Komitmen Organisasi 

Menurut Mayer dan Allen (Pratiwi, 2017:20-21), ada tiga model 

keterlibatan dan dinyatakan dalam tiga poin utama: 

a. Keterlibatan afektif atau afektif keterlibatan adalah komitmen sebagai 

ikatan atau keterlibatan emosional dalam mengidentifikasi dan melibatkan 

dalam perusahaan. Dalam hal ini, orang tersebut tinggal di perusahaan atas 

kemauannya sendiri 

b. Komitmen berkelanjutan, yaitu komitmen individu berdasarkan 

pertimbangkan apa yang harus kamu korbankan ketika kamu pergi 

meninggalkan perusahaan. Dalam hal ini, orang tersebut memutuskan 

untuk tinggal ke perusahaan karena mereka melihatnya sebagai 

pemenuhan membutuhkan 

c. Komitmen normatif, yaitu tentang tanggung jawab untuk bisnis. Individu 

bertahan dengan perusahaan karena mereka merasa harus setia pada 

perusahaan.  
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Berdasarkan ketiga pendekatan yang telah di jelaskan diatas, pandangan 

bahwa komitmen merupakan kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara 

karyawan dengan perusahaan dan memiliki implikasi bagi keputusan individu 

untuk tetap berada atau meninggalkan perusahaan menjadi hal yang umum. 

Namun demikian sifat dari tiap bentuk komitmen tersebut berbeda.  

2.1.3.5 Bentuk Komitmen Organisasi 

Formulir Komitmen Menurut Argyris (Pratiwi, 2017:21-22), dua Bentuk 

komitmennya adalah: 

a. Secara eksternal, ikatan dibentuk oleh lingkungan melalui lingkungan 

kerja. Komitmen ini berasal dari persyaratan penyelesaian tugas dan 

tanggung jawab yang harus dilakukan oleh pekerja yang menghasilkan 

penghargaan dan hukuman. Wewenang manajer dan supervisor sangat 

penting dalam menentukan kejadian komitmen ini, karena tidak ada 

kesadaran individu atau tugas yang diberikan. 

b. Secara internal, merupakan komitmen yang berasal dari seseorang untuk 

melaksanakan berbagai tugas, tanggung jawab dan wewenang berdasarkan 

alasan dan motivasinya. Otoritas berkaitan erat dengan komitmen internal 

individu karyawan. Proses pemberdayaan akan berhasil jika ada motivasi 

dan kemajuan yang kuat mengembangkan diri dan merangsang kreativitas 

individu dalam menerima tanggungjawab. 

2.1.3.6 Indikator Komitmen Organisasi 

Menurut Shaleh (2018:51) bahwa komitmen organisasi memiliki tiga 

indikator yakni sebagai berikut :  
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a. Adanya kemauan karyawan, dimana adanya keinginan karyawan untuk 

mengusahakan agar tercapainya kepentingan organisasi.  

b. Adanya kesetiaan karyawan, yang mana karyawan berkeinginan untuk 

mempertahankan keanggotaannya untuk terus menjadi salah satu bagian 

dari organisasi.  

c. Adanya kebanggaan karyawan pada organisasi, ditandai dengan karyawan 

merasa bangga telah menjadi bagian dari organisasi yang diikutinya dan 

merasa bahwa organisasi tersebut telah menjadi bagian dalam hidupnya. 

Adapun menurut Karem (Suprawina, 2019:95) dalam komitmen 

organisasional sebagai berikut:  

a. Keyakinan terhadap tujuan dan nilai organisasi (Belief in the goals and 

values of the organization) 

b. Kemauan untuk berperan aktif dalam organisasi (Willingness to play an 

active role in the organization) 

c. Loyalitas dalam organisasi (Loyalty in the organization) 

2.1.4    Hubungan Antar Variabel 

2.1.4.1. Pengaruh Keadilan Prosedural Terhadap Komitmen Organisasi 

Keadilan prosedural mengacu pada keadilan yang diperoleh dari 

prosedur digunakan untuk membuat keputusan (Folger & Cropanzano dkk, 

dalam Putra, 2018:45). Menurut Simpson & Kaminski (Putra, 2018:45), 

keadilan prosedural mengacu pada tingkat proses pengambilan keputusan 

formal yang terkait dengan hasil, termasuk itu termasuk penyediaan sistem 

pengaduan atau permintaan dari karyawan sehubungan dengan konsekuensi 
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pada tahap awal pengambilan keputusan keputusan (Simpson & Kaminski, 

dalam Putra, 2018:45). Karyawan menerima aspek yang berbeda terkait 

dengan keadilan prosedural ketika karyawan mengalami kemungkinan untuk 

mempengaruhi keputusan, untuk mengekspresikan diri suara, atau 

menggunakan informasi yang akurat untuk pengambilan keputusan (Price 

&Lavelle dkk, dalam Putra, 2018:46) Keadilan prosedural dapat memengaruhi 

keterlibatan karyawan sebagai pemberdayaan anggota organisasi menuju 

peran kerja karyawan, dalam keterlibatan, memberdayakan orang dan 

menunjukkan diri mereka secara fisik, kognitif dan emosional selama 

memainkan pertunjukan. Secara umum, employee engagement (keterlibatan 

karyawan) keterlibatan individu dan kepuasan serta antusiasme untuk bekerja 

(Harter & Schmidt, dalam Putra, 2018:46-47). karyawan yang terikat adalah 

kesadaran dalam konteks bisnis dan pekerjaan dengan rekan kerja untuk 

meningkatkan kinerja dalam pekerjaan yang bermanfaat bagi organisasi. 

Banyak organisasi percaya bahwa keterlibatan merupakan sumber keunggulan 

kompetitif yang dominan keuntungan). Penggerak utama dari keterlibatan 

karyawan adalah komunikasi, memberikan kesempatan kepada karyawan 

untuk lebih maju dan percaya bahwa manajer terlibat dalam organisasi (Kular 

et al., dalam Putra, 2018:47). Hasil penelitian Margaretha dan Elisabeth 

(Putra, 2018:47) menunjukkan bahwa: keadilan prosedural adalah prediktor 

keterlibatan karyawan. hasil penelitian Budiarto & Rani (Putra, 2018:47) 

menunjukkan bahwa keadilan prosedural prediktor keterlibatan karyawan. 

Penelitian ini telah dilakukan sebelumnya oleh Saks (Putra, 2018:47) yang 
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menduga bahwa keadilan prosedural adalah prediktor menciptakan 

keterlibatan karyawan dalam organisasi. hasil penelitian menunjukkan bahwa 

keadilan prosedural memprediksi organisasi keterlibatan, tetapi tidak 

memprediksi keterlibatan kerja. 

2.1.4.2. Pngaruh Keadilan Distributif  Terhadap Komitmen Organisasi 

Menurut Folger & Cropanzano (Putra, 2018:44-45); Witt, Kacmar, & 

Andrews (Chi & Han, 2008) mendefinisikan keadilan distributif sebagai 

keadilan diterima dari alokasi sumber pendapatan organisasi. Sementara 

menurut Simpson & Kaminski (Putra, 2018:44-45) keadilan distributif 

mengacu pada keadilan diterima saat memberikan hadiah dalam suatu 

organisasi seperti: pembayaran yang benar tepat waktu dan jumlah yang 

diterima serta tarifnya keuntungan. Karyawan mempertimbangkan keputusan 

keadilan distributif ketika menerima imbalan finansial (misalnya, menerima 

gaji atau bonus dari rencana bagi hasil) sebagai imbalan atas pekerjaan yang 

dilakukan karyawan lakukan, yang pada gilirannya mempengaruhi sikap 

karyawan terhadap organisasi Ambrose & Arnaud (Putra, 2018:44-45). Dalam 

model ekstrinsik, ketika karyawan diperlakukan secara adil setelah 

berpartisipasi dalam rencana distribusi keuntungan, karyawan mengalami 

perasaan keadilan distributif. Belajar Hal ini sebelumnya dilakukan oleh Saks 

(Putra, 2018:44-45) yang menduga bahwa keadilan distributif sebagai 

prediktor pembentukan keterikatan karyawan dalam organisasi. Hasil 

penelitian Saks (Putra, 2018:44-45) tidak memberikan bukti bahwa keadilan 
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distributif memprediksi komitmen untuk bekerja dan komitmen terhadap 

organisasi. 

2.1.4.3. Pengaruh Keadilan Prosedural, Keadilan Distributif  Terhadap 

Komitmen Organisasi 

Keadilan distributif didefinisikan sebagai persepsi karyawan tentang 

distribusi yang adil dari sumber daya organisasi. Individu dalam organisasi 

akan mengevaluasi distribusi hasil organisasi dengan mempertimbangkan 

beberapa aturan distribusi yang paling umum digunakan, yaitu hak menurut 

keadilan atau pemerataan. Teori ekuitas menjelaskan bahwa orang percaya 

bahwa penghargaan organisasi harus didistribusikan berdasarkan tingkat 

kontribusi individu (Luthans, 2011). Begitu juga menurut (Davis, 2005) work 

engagement umumnya melibatkan keterikatan individu terhadap pekerjaan. 

komitmen kerja adalah variabel yang mencerminkan tingkat kekerabatan yang 

dianggap milik individu fungsi tertentu dalam organisasi. Kemudian teori ini 

diperkuat oleh Penelitian Malik dan Alvi (2018) menunjukkan bahwa keadilan 

prosedural dan keadilan distributif memiliki hubungan positif dengan 

komitmen organisasi.  
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2.1.5    Penelitian Terdahulu 

Gambar Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No.   Peneliti   Judul  Metode   Variabel Hasil 

Penelitian 

1. Indra trio 

suprawina 

(2021) 

Pengaruh 

Keadilan 

Prosedural 

Dan 

Keadilan 

Interperso

nal 

Terhadap 

Perilaku 

Menyimpa

ng 

Organisasi

onal: 

Komitmen 

Organisasi

onal 

Sebagai 

Variabel 

Mediasi 

Alat uji 

analisis yang 

digunakan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

SmartPLS 

3.0 

(X1) Keadilan 

Prosedural Dan 

(X2) Keadilan 

Interpersonal 

Terhadap (Y) 

Perilaku 

Menyimpang 

Organisasional

: Komitmen 

Organisasional 

Sebagai 

Variabel 

Mediasi 

Temuan 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa keadilan 

prosedural 

mempunyai 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

komitmen 

organisasional. 

Keadilan 

interpersonal 

mempunyai 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

komitmen 

organisasional. 

Kadilan 

prosedural 

mempunyai 

pengaruh negatif 

namun signifikan 

terhadap perilaku 

menyimpang 

organisasional. 

Keadilan 

interpersonal 

mempunyai 

pengaruh negatif 

namun signifikan 

terhadap perilaku 

menyimpag 

organisasional. 

Komitmen 

organisasional 

mempunyai 

pengaruh negatif 

namun signifikan 

terhadap perilaku 
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menyimpang 

organisasional. 

Komitmen 

organisasional 

memediasi 

pengaruh 

keadilan 

prosedural 

terhadap perilaku 

menyimpang 

organisasional. 

Komitmen 

organisasional 

memediasi 

pengaruh 

keadilan 

interpersonal 

terhadap perilaku 

menyimpang 

organisasional 

pada perawat 

Rumah Sakit 

PKU 

Muhammadiyah 

Yogyakarta. 

2. Citra 

Febriani 

Safitri 

(2019) 

Kontribusi 

Keadilan 

Distributif, 

Prosedural 

Dan 

Interaksion

al 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

Pada 

Karyawan 

Pt. 

Rekreasind

o 

Nusantara 

Makassar 

Data 

dianalisis 

menggunaka

n teknik 

regresi linear 

berganda. 

(X1) Keadilan 

Distributif, 

(X2) 

Prosedural Dan 

(X3) 

Interaksional 

Terhadap (Y) 

Komitmen 

Organisasi.  

Hasil analisis 

memberikan 4 

kesimpulan 

yaitu: (1) 

keadilan 

distributif, 

prosedural, dan 

interaksional 

memberikan 

kontribusi 

terhadap 

komitmen 

organisasi 

karyawan PT. 

Rekreasindo 

Nusantara 

dengan 

kontribusi 

sebesar 3.1%. (2) 

keadilan 

distributif 
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memberikan 

kontribusi 

terhadap 

komitmen 

organisasi 

karyawan PT. 

Rekreasindo 

Nusantara, 

dengan nilai 

kontribusi 

sebesar 2.5%. (3) 

keadilan 

prosedural tidak 

memberikan 

kontribusi 

terhadap 

komitmen 

organisasi 

karyawan PT. 

Rekreasindo 

Nusantara (4) 

keadilan 

interaksional 

tidak 

memberikan 

kontribusi 

terhadap 

komitmen 

organisasi 

karyawan PT. 

Rekreasindo 

Nusantara. 

3. Irma Anjar 

Rahmawati 

(2020) 

Pengaruh 

Keadilan 

Distributif 

Dan 

Keadilan 

Prosedural 

Terhadap 

Komitmen 

Afektif 

Melalui 

Power 

Distance 

Sebagai 

Variabel 

Alat analisis 

yang 

digunakan 

yaitu 

moderated 

regression 

analysis(MR

A) dengan 

bantuan 

program 

SPSS 25 

(X1) Keadilan 

Distributif Dan 

(X2) Keadilan 

Prosedural 

Terhadap (Y) 

Komitmen 

Afektif 

Melalui Power 

Distance 

Sebagai 

Variabel 

Moderating 

Keadilan 

Distributif 

Berpengaruh 

Positif Dan 

Tidak Signifikan 

Terhadap 

Komitmen 

Afektif, 

Keadilan 

Prosedural 

Berpengaruh 

Positif Dan 

Signifikan 

Terhadap 
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Moderatin

g 

Komitmen 

Afektif. Variabel 

Power Distance 

Tidak 

Memoderasi 

Hubungan 

Antara Keadilan 

Distributif 

Terhadap 

Komitmen 

Afektif, Variabel 

Power Distance 

Tidak 

Memoderasi 

Hubungan 

Antara Keadilan 

Prosedural 

Terhadap 

Komitmen 

Afektif. 

4. Moh. Ali H. 

Adam 

(2022) 

Pengaruh 

Keadilan 

Prosedural 

dan 

Keadilan 

Distributif 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

Pada 

Minimarke

t Ampana 

Mart New 

Di 

Kabupaten 

Tojo Una-

Una 

Path Analisis (X1) Keadilan 

Prosedural Dan 

(X2) Keadilan 

Distributif 

Terhadap (Y) 

Komitmen 

Organisasi 

- 
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2.1.6. Perbadingan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian Sekarang 

Gambar Tabel 2.2 

Perbadingan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian Sekarang 

No Peneliti Judul Persamaan Perbedaan 

1

. 

Indra trio 

suprawina 

(2021) 

”PENGARUH 

KEADILAN 

PROSEDURAL 

DAN KEADILAN 

INTERPERSONAL 

TERHADAP 

PERILAKU 

MENYIMPANG 

ORGANISASIONAL

: KOMITMEN 

ORGANISASIONAL 

SEBAGAI 

VARIABEL 

MEDIASI” (Studi 

Kasus pada Perawat 

Rumah Sakit PKU 

Muhammadiyah 

Yogyakarta) 

Metode : 

 Uji Validitas 

 Uji Reliabilitas 

Variable bebas : 

 Keadilan 

Prosedural 

Variabel terikat : 

 Komitmen 

Organisasai 

Metode : 

 Analisis 

Structural 

Equation 

Modeling 

(SEM) 

Variabel bebas : 

 Keadilan 

distributif 

 Keadilan 

interperson

al 

Objek penelitian : 

Perawat 

Rumah Sakit 

PKU 

Muhammadiy

ah Yogyakarta 

2. Citra Febriani 

Safitri (2019) 

”KONTRIBUSI 

KEADILAN 

DISTRIBUTIF, 

PROSEDURAL 

DAN 

INTERAKSIONAL 

TERHADAP 

KOMITMEN 

ORGANISASI” 

PADA KARYAWAN 

PT. REKREASINDO 

NUSANTARA 

MAKASSAR 

Metode : 

 Uji Validitas 

 Uji Reliabilitas 

Variabel bebas : 

 Keadilan 

Prosedural 

 Keadilan 

Distributif 

Variabel terikat : 

 Komitmen 

Organisasi 

Metode : 

 Regresi 

linier 

berganda 

Variabel bebas : 

 Keadilan 

interperson

al 

Objek penelitian : 

Pt. 

Rekreasindo 

Nusantara 

Makassar. 

3. Irma Anjar 

Rahmawati 

(2020) 

“PENGARUH 

KEADILAN 

DISTRIBUTIF DAN 

KEADILAN 

PROSEDURAL 

TERHADAP 

KOMITMEN 

AFEKTIF MELALUI 

POWER DISTANCE 

Metode : 

 Uji Validitas 

 Uji Reliabilitas 

Variabel bebas : 

 Keadilan 

Prosedural 

 Keadilan 

Distributif 

Variabel terikat : 

Metode : 

 Moderated 

Regression 

Analysis 

(MRA) 

Objek penelitian : 

PT. PLN UP3 

Magelang 
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SEBAGAI 

VARIABEL 

MODERATING 

(Studi Empiris Pada 

PT. PLN UP3 

Magelang)  

 Komitmen 

Organisasi 

 

2.2    Kerangka Pemikiran 

 Kerangka pemikiran merupakan alur pikir logis yang dibuat dalam 

bentuk tabel dengan tujuan untuk menjelaskan secara garis besar sebuah 

penelitian yang akan dilaksanakan. 

 Pengaruh keadilan prosedural dan keadilan distributif terhadap komitmen 

karyawan digambarkan bahwa, keadilan prosedural merupakan aturan yang 

ada di perusahaan, keadilan ini diukur dengan beberapa aspek yaitu 

konsistensi, minimalisasi bias, informasi yang akurat, dapat diperbaiki, 

representatif dan etis. Keadilan Organisasi Keadilan Prosedural Aspek-aspek : 

Konsistensi, Bebas dari bias, Informasi yang akura, Dapat diperbaiki, 

Representatif, Etis. Keadilan Distributif Aspek-aspek : Persamaan, Kelayakan, 

Kontribusi, Kinerja. Timbul rasa senang, Memiliki komitmen yang tinggi. 

Timbul rasa tidak senang, Melemahnya komitmen organisasi. Tinggi Rendah 

Tinggi Rendah Komitmen Tinggi Komitmen Rendah Komitmen Tinggi 

Komitmen Rendah Timbul rasa senang, Memiliki komitmen yang tinggi. 

Timbul rasa tidak senang, Melemahnya komitmen organisasi. Sedangkan 

keadilan distributif yaitu sebandingkah kontribusi yang karyawan berikan 

dengan imbalan yang diterimanya. Keadilan distributif ini akan diukur dengan 

aspek persamaan, kelayakan, kontribusi dan kinerja. Berlakunya suatu 
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prosedur dan imbalan karyawan yang sesuai dengan peraturan yang telah 

disepakati merupakan bentuk keadilan prosedural dan keadilan distributif 

dalam organisasi terhadap seluruh karyawan. (Chasanah, 2015:47) 

 Dalam penelitian ini akan melihat pengaruh variabel bebas yaitu Keadilan 

Prosedural (X1) Keadilan Distributif (X2) Terhadap Komitmen Karyawan 

(Y). Berdasarkan penjabaran mengenai tinjauan pustaka dan penelitian 

terdahulu maka akan di Gambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut: 

Gambar 2.1 Kerangka berfikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Minimarket Ampana 

Mart New 

Keadilan Prosedural 

(X1) 

Keadilan Distributif 

(X2) 

Komitmen Organisasi 

(Y) 
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2.3    Hipotesis 

Berdaskan  kerangka pemikiran di atas, maka yang dapat di rumuskan 

hipotesis penelitian  sebagai berikut: 

1. Keadilan prosedural dan keadilan distributif secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen Organisasi Pada Minimarket 

Ampana Mart New Di Kabupaten Tojo Una-Una. 

2. Keadilan prosedural secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen Organisasi Pada Minimarket Ampana Mart New Di 

Kabupaten Tojo Una-Una. 

3. Keadilan keadilan distributif secara persial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen Organisasi Pada Minimarket Ampana Mart 

New Di Kabupaten Tojo Una-Una. 
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BAB III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1. Objek Penelitian 

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab sebelumnya maka yang 

menjadi objek dalam penilitian adalah Keadilan Prosedural (X1) dan Keadilan 

Distributif (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y) Pada Minimarket Ampana 

Mart New Di Kabupten Tojo Una-Una. 

3.2. Metode Penelitian 

3.2.1 Metode yang digunakan 

 Metode penelitian yang  digunakan adalah Metode Penelitian 

Kuantitatif, dimana Menurut Subagyo yang dikutip dalam Syamsul Bahry dan 

Fakhry Zamzam (2015:3). Metode Penelitian adalah suatu cara atau jalan 

untuk mendapatkan kembali pemecahan terhadap segala permasalahan yang 

diajukan. Sedangkan menurut Priyono (2016:1) Metode Penelitian adalah cara 

melakukan sesuatu dengan menggunakan pikiran secara seksama untuk 

mencapai suatu tujuan. Sedangkan pendekatan yang dilakukan dalam 

penelitian ini menggunakan penelitian survey, dimana penelitian survey yang 

digunakan untuk menjelaskan hubungan kausalitas dan pengujian hipotesis. 

Penelitian ini mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan 

kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok atau utama. Sedangkan 

manurut Sugiyono (2018:39) Metode survey yaitu metode penelitian yang 

dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang di pelajari 
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adalah data-data dari sampel yang di ambil dari populasi tersebut, dan 

hubungan-hubungan antara variabel sosiologi maupun psikologi. 

3.2.2. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian terdapat dua jenis  variabel yang terdiri dari : 

1. Variabel bebas (Independent) atau disebut sebagai variabel X yaitu: 

a. Keadilan Prosedural Terdiri dari, Kontrol Proses, Pengendalian 

Keputusan, Koherensi, Bebas Prasangka, Akurasi Informasi 

b. Keadilan Distributif yang terdiri dari jam kerja, manajemen diri, 

Motivasi, Empati, Keterampilan Sosial. 

2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Kinerja Pelayanan Publik (Y) yang 

terdiri dari Kesediaan Karyawan, Loyalitas Karyawan, Kebanggaan Karyawan.   

Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini : 

Tabel 3.1 

Operasionalisasi  Variabel Penelitian 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

 

Keadilan 

Prosedural 

(X
1
) 

(Safitri,, 

2019:28) 

 

1. Konsistensi 

 

 

 Memperhatikan proses 

yang adil. 

 Setiap orang 

mempunyai hak yang 

sama. 

 

 

Ordinal 

2. Netral  Mengambil keputusan 

dengan fakta yang ada. 

 Tidak didasarkan pada 

kepentingan pribadi. 

3. Akurasi   Informasi yang 

digunakan untuk 

membenarkan 

keputusan menyeluruh 

atau lengkap. 
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 Tingkat kebenaran dan 

bukan sembarang 

pendapat atau pendapat 

siapa pun. 

4. Correctability   Prosedur yang adil 

berisi aturan. 

 Perbaikan kesalahan 

dan menghindari 

kesalahan yang akan 

terjadi 

5. Representatif  Melibatkan semua 

elemen yang 

bersangkutan. 

6. Prosedur etis  Peraturan perundang-

undangan standar etika 

dan moral yang ada. 

 

 

Keadilan 

Distributif 

(X2) 

Colquit 

(Chasanah, 

2015:39-40) 

 

1. Perbandingan   Menunjukan bahwa 

imbalan yang diperoleh 

sesuai dengan hasil 

pekerjaan. 

 

 

Ordinal 

2. Kelayakan   Menunjukan bahwa 

hadiah yang diperoleh 

sesuai dengan 

penyelesaian 

pekerjaan. 

3. Kontribusi  Menunjukan bahwa 

imbalan yang diperoleh 

mencerminkan 

kontribusi yang 

diberikan perusahaan. 

4. Prestasi  Menunjukan bahwa 

imbalan yang diperoleh 

sesuai dengan kinerja 

yang dihasilkan 
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Komoitmen 

Organisasi (Y) 

(Busro, 

2018:78) 

1. Affective 

commitment 

 Adanya keinginan 

untuk terikat pada 

organisasi 

 Adanya ikatan 

emosional atau merasa 

mempunyai nilai sama 

dengan organisasi. 

 

 

 

Ordinal 

2. Continuance 

commitment 

 Keluarnya karyawan 

dari perusahaan. 

3. Normatif 

commitment 

 Sikap dari karyawan 

untuk tetap tinggal 

dalam suatu 

perusahaan. 

 

Dalam melakukan penelitian ini masing-masing variabel yang ada baik 

variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah - 

langkah sebagai berikut ini:  

1. Untuk variabel Independen Keadilan Prosedural (X1) dan Keadilan 

Prosedural (X2) serta Variabel Dependent Komitmen Organisasi (Y) akan 

diukur dengan menggunakan instrumen kuesioner yang menggunakan skala 

likert (likert’s type item).  

2. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai 

grade dari sangat positif sampai sangat negatif  

3. Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan 

di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini: 
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Tabel 3.2 Daftar Pilihan Kuesioner 

PILIHAN BOBOT 

Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5 

Setuju/Sering (positif) 4 

Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3 

Tidak setuju/Jarang (negativ) 2 

Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat 

negativ) 

1 

 

3.2.3 Populasi Dan Sampel  

3.2.3.1. Populasi 

Dalam melakukan penelitian, kegiatan pengumpulan data merupakan 

langkah penting guna mengetahui karakteristik dari populasi yang merupakan 

elemen-elemen dalam objek penelitian. Data tersebut digunakan untuk 

pengambilan keputusan atau digunakan untuk pengujian hipotesis. Dalam 

pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan obyek yang akan diteliti 

baik itu berupa benda, manusia, dan aktivitasnya atau peristiwa yang terjadi.  

Sugiyono (2017:80) mengemukakan bahwa “Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunya kualitas dan karateristik 

tertentu yang di tetapkan oleh peneliti  untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulanya“. Sedangkan menurut Sudjana (2015) Populasi adalah totalitas 

semua nilai yang mungkin, hasil menghitung atau pengukuran, kuantitatif 

maupun kualitatif mengenai karateristik tertentu dari semua anggota 

kumpulanyang lengkap dan jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya. 
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Berdasarkan pengertian populasi tersebut maka populasi pada 

penelitian ini adalah seluruh karyawan di Ampna Mart New Kabupaten Tojo 

Una-Una sebanyak 31 orang. 

Tabel 3.3 Populasi Penelitian 

No Nama Jabatan Jumlah 

Orang 

1 Merchandisser Display (MD) 3 

2 Admin 2 

3 Kasir 4 

4 Pramuniaga 13 

5 Staff Gudang 3 

6 Bakery 6 

Total 31 

Bersuber: Karyawan Minimarket Ampana Mart New 

 

3.2.3.1. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua 

yang ada pada populasi (Sugiyono, 2018:7.2).  

Untuk memperoleh sampel yang mencerminkan karakteristik populasi 

secara tepat, dalam hal ini tergantung oleh dua faktor metode penarikan sampel 

dan penentuan penarikan sampel. Metode penarikan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh dimana seluruh populasi 

dijadikan sampel sehingga sampel dalam penelitian ini sebanyak 31 orang. 
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3.2.4 Jenis dan Sumber Data  

Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di 

kelompokkan ke dalam dua golongan yaitu: 

3.2.4.1. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1) Data Kuantitatif adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah 

atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil 

kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada 

responden. 

2) Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa 

ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian 

ini data kualitatif adalah kondisi perusahaan atau sejarah Perusahaan. 

3.2.4.2. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1) Data Primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 

penyebaran kuesioner  kepada responden. 

2) Data sekunder merupakan data yang sudah tersedia sebelumnya, 

diperoleh dari buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. 

3.2.5  Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan 

penulis dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan 

masalah yang diteliti. 

2. Wawancara, dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data yang berupa 

keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview 

adalah Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Bonebolango 

3. Kuesioner, dilakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar 

pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden. 

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, 

makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh informasi yang berhubungan 

dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah yang 

diteliti. 

3.2.6. Uji Valid dan Reabilitas  

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan 

(objektif) sudah tentu di perlukan suatu instrumen atau alat ukur yang valid 

dan andal (reliable). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat 

ukur yang valid dan andal, maka instrumen tersebut sebelum di gunakan harus 

diuji validitas dan reliabilitasnya sehingga apabila di gunakan akan 

menghasilkan hasil yang objektif. 

3.2.6.1.Uji Validitas 

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi 

(construct validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment 

experts), setelah instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di 

mintai pendapatnya tentang instrument yang telah di susun itu. Hal ini 
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sependapat dengan Sugiyono (2018:35) mengatakan bahwa “Setelah 

pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka di teruskan uji coba 

instrument. Instrument yang telah di setujui para ahli tersebut di cobakan pada 

sampel di mana populasi di ambil. Setelah data di dapat dan di tabulasikan, 

maka pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, yaitu 

dengan mengkorelasikan antar skor instrument.” 

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing 

pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya 

dengan memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian 

validitas peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang 

dikemukakan oleh Pearson yang di kenal dengan rumus korelasi Pearson 

Product Moment (PPM) sebagai berikut. 

    
  (   )  (  ) (  )

√*     + *      (  ) 
 

 

Dimana: 

r      = Angka korelasi 

X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 

n     = Jumlah responden 

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item ini 

sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan. 



56 
 

 
 

Untuk memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Sekaran 

(2015) menyatakan bahwa “Item yang mempunyai korelasi positif dengan 

kriterium (skor total) serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item 

tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum 

dianggap valid adalah r = 0,3. Jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 

maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika 

korelasi antara butir dengan skor total > 0,3 maka butir dalam instrumen 

tersebut dinyatakan valid. Kriteria korelasi Pearson Product Moment (PPM) 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.4 

Koefisien Korelasi 

R Keterangan 

0,800 - 1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat 

0,600 - 0,799 Tinggi / Kuat 

0,400 - 0,599 Cukup tinggi / Sedang 

0,200 - 0,399 Rendah / Lemah 

0,000 - 0,199 Sangat rendah / Sangat 

Lemah 

Sumber : Riduwan (2008:280). 

3.2.6.2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu 

instrumen cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul 

data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan 

bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban 

tertentu. Instrumen yang sudah dapat di percaya, yang reliabel akan 

menghasilkan data yang dapat di percaya juga. Apabila datanya memang 

benar sesuai dengn kenyataannya, maka berapa kalipun di ambil, tetap akan 
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sama. Untuk nenghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus 

alpha cronbach menurut Ghozali (2015:45) dengan rumus sebagai berikut : 

  (
 

   
) ( 

   

  
) 

Keterangan : 

k = Jumlah  instrument pertanyaan  

∑si
2
 =      Jumlah varians dalam setiap instrumen 

s           =       Varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach 

alpha > 0,60 dan jika nilai cronbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliable 

(Ghozali, 2005). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas 

datanya semakin terpercaya. 

3.2.6.3.Konversi Data 

Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan 

pengembangan dari analisis Regresi Berganda, data ordinal yamg biasa 

didapat dengan mengunakan skala likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka 

terlebih dahulu data ini harus ditrasformasikan menjadi data interval, salah 

satu cara yang dapat digunakan adalah Method Of Succesive Interval (MSI). 

Langkah-langkah MSI sebagai berikut: 

1. Membuat frekwensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori 

pertanyaan. 

2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekwensi dari setiap butir 

jawaban dengan seluruh jumlah responden. 

3. Membuat proporsi kumulatif 
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4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban berdasarkan nilai frekwensi 

yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel 

5. Menghitung nilai skala dengan rumus 

Skala 

(i) = 

Z riiel (i-1) – Z riiel (i)

 
Prop Kum (i) – Prop Kum (i-

1) 

 

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yang disebut skala interval 

dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis Regresi 

3.2.7. Metode Analisis 

Untuk memastikan variabel ada pengaruhnya keadilan prosedural dan 

keadilan distributif terhadap komitmen karyawan, maka pengujian ini 

dilakukan dengan uji analisis jalur atau (Path Analisys). Dengan terlebih 

dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala interval melalui Method 

Successive Internal (MSI). Analisis jalur digunakan dengan pertimbangan 

bahwa pola hubungan antar variabel dalam penelitian adalah bersifat korelatif 

dan kausalitas 

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antar 

variabel independent dengan diagram jalur ini dapat dilihat pada struktur jalur 

berikut ini. 



59 
 

 
 

 

 

Gambar 3.1. Struktur Path Analisis 

Dimana : 

PYX1 : Keadilan Prosedural 

PYX2 : Keadilan distributif 

Y : Komitmen Organisasi 

Ɛ : Variabel yang mempengaruhi Y 

r : Korelasi antar variabel X 

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara variabel-

variabel atau dimensi-dimensi yang dilakukan dengan menggunakan analisis 

jalur (path analisys) yang memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga 

memperlihatkan bahwa sub-sub variabel tersebut tidak hanya dipengaruhi oleh 

X1, dan X2 tetapi ada variabel epsilon (Ɛ) yaitu variabel yang tidak diukur dan 

tidak di teliti. 

X2 

X1 

Y 

Ɛ 

rX1X2 

PYX1 

PYX2  

PyƐ 
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3.2.8. Pengujian Hipotesis 

Sesuai dengan hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 

dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys (Ucon Arif, (2015:26)) 

dengan langkah-langkah sebagai berikut 

1. Membuat persamaan struktural, yaitu : 

                 

2. Menghitung matrix korelasi antar               

3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus 

4. Menghitung matrix invers   
   

5. Menghitung koefisien jalur      (i= 1,2, dan 3) 

6. Menghitung    yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total 

                  

7. Hitung pengaruh variabel lain PyƐ 

8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen 

sebagai berikut : 

a. Pengaruh Langsung :  

          (    )(    )                    

3.3 Rencana Jadwal Penelitian 

Sebelum melaksanakan penelitian dan penyusunan proposal penelitian 

serta ujian proposal maka dirasa perlu untuk menyusun rencana jadwa 

penelitian sehingga dapat memudahkan dalam pelaksanaannya (terlampir) 
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Daftar Tabel 3.5 

Rencana Jadwal Penelitian 

 

 

No Rancangan 

Kegiatan 

Tahun 2022  

Juni Juli  Agus Sept Okt Nov Des    

1. Observasi           

2. Usulan Judul           

3. Pembuatan dan 

Bimbingan 

Proposal 

     
 

     

4. Ujian Proposal           



 
 

 

 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

Ampana Mart adalah salah satu minimarket yang berada Di Kabupaten Tojo 

Una-Una yang beralamat di Jl. Ahmad Yani, Kel. Dondo Barat, Kec. Ratolindo, 

Kab. Tojo Una-Una, Sulawesi Tengah 94683, Indonesia. Minimarket Ampana 

Mart sudah sepuluh tahun berdiri sejak paada tahun 2013. Ampana Mart ialah 

perusahaan retail yang bergerak dibidang penjualan produkproduk yang 

digunakan dalam kehidupan sehari-hari. Banyaknya kebutuhan primer dan 

sekunder yang harus dipenuhi oleh konsumen menyebabkan tersebut 

menginginkan proses pembelian barang yang secara mudah dan langsung. 

4.2 Struktur Organisasi Dan Visi Misi 

4.2.1 Struktur Organisi 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi Ampana Mart New 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

MD 02 

Idil 

MD 03 

Melda 

KASIR 

Adinda 

PRAMUNIAGA 

Deni Al-Gazali 

ADMIN  

Rahma 

STAF GUDANG 

Fadli 

BAKERY 

Sakina 

MD 01 

Iqbal 

OWNER 

Viktor Baramuli 

BENDAHARA 

Maqiah 
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1. Owner 

 Owner adalah kata berbahasa Inggris dari kata own yang artinya adalah 

sendiri atau pemilik. Lalu, istilah owner menjadi banyak digunakan dalam dunia 

bisnis sebagai wujud representasi dari orang-orang yang memiliki proyek atau 

membiayai serta memastikan alur bisnis dapat berjalan dengan lancar. Kata owner 

juga banyak digunakan oleh masyarakat Indonesia di dalam percakapan sehari-

hari. Kata owner biasanya digunakan untuk merujuk seseorang yang memiliki 

suatu bisnis. Adapun tugas seorang owner adalah sebagai berikut: 

a. Pemimpin Perusahaan 

b. Membuat Peraturan Perusahaan 

c. Memiliki Tanggung Jawab Atas Kerugian Perusahaan 

d. Mengembangkan Strategi Bisnis 

e. Menyediakan Biaya Atau Anggaran Untuk Perusahaan 

f. Melakukan Evaluasi 

g. Mengeluarkan Keputusan 

2. Bendahara 

 Bendahara adalah orang yang bertugas untuk membuat pembukuan dan 

mengatur keuangan dalam sebuah organisasi atau kepanitiaan. Adapun tugas 

seorang bendahara adalah sebagai berikut:  

a. Merencanakan anggaran belanjaan dan pendapatan koprasi 

b. Memelihara semua harta kekayaan koprasi 

c. Pengesian saldo 

d. Melakukan cach opname yang ada dikasir 
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3. Marchandisser Display (MD) 

 Merchandiser adalah seseorang yang mengatur tata letak produk agar 

menarik untuk dibeli oleh pelanggan di toko. Adapun tugas seorang marchandiser 

sebagai berikut: 

a. Memeriksa produk yang dipajang 

b. Mengatur tata letak penjualan 

c. Menganalisis tren market terhadap produk 

d. Menjalankan strategi promosi 

e. Memeriksa stok produk 

4. Admin Toko 

 Admin adalah singkatan dari kata administrator yang berarti penata usaha. 

Artinya, admin bertugas untuk melakukan berbagai urusan administrasi di sebuah 

bisnis. Nah, administrasi ini ruang lingkupnya luas. Adapun tugas seorang Admin 

Toko adalah sebagai berikut: 

a. Merapikan data 

b. Membuat penyimpanan arsip 

c. Membuat jadwal 

d. Melayani pelanggan 

c. Melayani pelanggan 

d.  Memproses barang penjualan 

e. Memperbarui barang di took 
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5. Staff  Gudang 

 staff gudang adalah karyawan yang bertugas bertanggung jawab pada 

gudang. Tugasnya antara lain mengontrol stok barang, memesan barang dari 

pemasok dan memasukkan transaksi pembelian. 

a. Menjaga kebersihan, keamanan dan ketertiban gudang. 

b. Membuat administrasi dari seluruh barang yang ada di gudang. 

c. Bertanggung jawab atas semua barang di gudang. 

d. Bertanggung jawab atas keluar masuknya barang. 

6. Bakery 

 Bakery adalah istilah yang digunakan sebagai penyebutan sebuah tempat 

yang memproduksi atau menjual berbagai jenis roti, pastry, dan beragam produk 

makanan yang dibuat dengan cara dipanggang. Adapun tugas seorang bakery 

adalah sebagai berikut: 

a. Membuat kreasi berbagai jenis kue-kue khas Eropa 

b. Melakukan eksperimen untuk mencipta resep kue dan melakukan evaluasi 

terhadap hasil kreasinya. 

c. Menyiapkan berbagai jenis hidangan pastry untuk di jual di pastry shop, 

breakfast, afternoon tea, dessert untuk buffet dan a la carte, dan sebagainya. 

d. Merencanakan, mengatur dan mengawasi pekerjaan di dalam pastry. 

e. Mengawasi staf pastry dalam menggunakan mesin-mesin dan fasilitas pastry 

lainnya secara efisien. 

f. Bertanggung jawab terhadap bahan makanan dan biaya bahan makanan. 
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g. 1.Mengawasi staf dapur 

h. 2.Memesan persediaan 

i. 3.Memproduksi makanan yang dipanggang 

j. 4.Dekorasi dan plating berbagai kue-kue dan makanan penutup 

k. 5.Menjaga operasional dapur diselenggarakan 

7. Kasir 

 Kasir adalah salah satu profesi yang bertugas mengurus transaksi dan 

menyimpan pembayaran seperti uang tunai maupun giro. Kasir adalah profesi 

yang dapat dengan mudah kita temukan di berbagai tempat seperti pada 

supermarket, coffee shop, toko buku dan masih banyak lagi. Profesi kasir 

umumnya sangat diminati oleh para perempuan karena perempuan cenderung 

memiliki tingkat ketelitian yang tinggi. Adapun tugas seorang kasir adalah 

sebagai berikut: 

a. Mencatat data penjualan 

b. Input data sales 

c. Melakukan proses transaksi penjualan 

d. Melakukan pengecekan barang sebelum diberikan kepada pelanggan 

e. Membuat laporan rutin 

f. Merekap laporan transaksi penjualan 
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8. Pramuniaga 

 Pramuniaga adalah karyawan maupun karyawati yang bekerja pada sebuah 

perusahaan dagang. Tugas pramuniaga sendiri adalah untuk membantu mencari 

barang yang dibutuhkan oleh konsumen. Adapun tugas seorang pramuniaga 

adalag sebagai berikut: 

a. Mendisplay produk di rak 

b. Mendata produk 

c. Menjaga kebersihan produk 

d. Menjaga kebersihan area penjualan 

e. Mengemas Produk/hadiah 

f. Menulis laporan penjualan 

g. Memberikan label harga 

h. Mengemas produk 

i. Memberikan pelayanan yang prima 

j. Mencapai target penjualan 

k. Memahami informasi tentang promosi 

l. Tanggap terhadap konsumen 
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4.2.2 Visi Misi 

Visi: 

 Menjadi jaringan distribusi retail terkemuka yang dimiliki oleh masyarakat 

luas, berorientasi kepada pemberdayaan pengusaha kecil, pemenuhan kebutuhan 

dan harapan konsumen, serta mampu bersaing secara global. 

Misi: 

a. Memberikan kepuasan kepada pelanggan atau konsumen dengan berfokus 

pada produk dan pelayanan yang berkualitas unggul. 

b. Selalu menjadi yang terbaik dalam segala hal yang dilakukan dan selalu 

menegakkan tingkah laku / etika bisnis yang tertinggi. 

c. Ikut berpatisipasi dalam pembagunan negara dengan menumbuhkan-

kembangkan jiwa wiraswasta dan kemitraan usaha. 

d. Membangun organisasi global yang terpercaya, tersehat dan terus 

bertumbuh dan bermanfaat bagi pelanggan, pemasok, karyawan, dan 

masyarakat pada umumnya. 
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4.3 Hasil Penelitian 

4.3.1 Deskriftif Karakteristik Responden 

1) Jenis Kelamin 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden  

berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah % 

Laki-Laki 19 61.3 

Perempuan 12 38.7 

Total 31 100 

 

Sumber: Data diolah, 2023 

 

Dari tabel 4.1 diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang berjenis 

kelamin laki-laki sebanyak 19 orang atau 61,3%, sedangkan responden yang 

berjenis kelamin perempuan sebanyak 12 orang atau 38.7%, Hal ini 

menunjukan bahwa responden yang terbanyak adalah responden yang 

berjenis kelamin laki-laki 

2) Usia Responden 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden  

berdasarkan usia yang dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah % 

17 - 25 Tahun 11 35.5 

26 - 30 Tahun 15 48.4 

31 - 35 Tahun 3 9.7 

36 - 40 Tahun 2 6.5 

Total 31 100 

Sumber: Data diolah, 2023 

Dari tabel 4.2 diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang berumur 17-

25 Tahun sebanyak 11 orang atau 35,5%, responden yang berumur 26-30 

Tahun sebanyak 15 orang atau 48,4%, responden yang berumur 31-35 tahun 

sebanyak 3 orang atau 9,7%, dan dan responden yang berumur 36-40 tahun 

sebanyak 2 orang atau 96,5%. Hal ini menunjukan bahwa responden yang 

terbanyak adalah responden yang berumur 26-30 tahun.  

3) Pendidikan Responden 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden  

berdasarkan tingkat pendidikan yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan Jumlah % 

SMA/SMK 28 90.3 

Sarjana 3 9.7 

Total 31 100 

Sumber: Data diolah, 2023 
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Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang memiliki tingka 

pendidikan SMA/AMK sebanyak 28 orang atai 90,3%. Responden dengan 

tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 3 orang atau 9,7%. Berdasarkan hal 

tersebut menunjukkan bahwa responden terbanyak yang tingkat pendidikan 

SMA/SMK. 

4) Lama Bekerja Responden 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden  

berdasarkan lama kerja yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan lama Kerja 

Lama Bekerja Jumlah % 

1 - 2 Tahun 8 25.8 

3 - 4 Tahun 8 25.8 

5 - 6 Tahun 9 29.0 

di Atas 6 Tahun 6 19.4 

Total 31 100 

Sumber: Data diolah, 2023 

 

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang masa kerjanya 

selama 1-2 tahun sebanyak 8 orang atau 25,8%, responden yang memiliki masa 

kerja 3-4 tahun sebanyak 8 orang atau 25,8%, responden yang memiliki masa 

kerja 5-6 tahun sebanyak 9 orang atau 29%, dan responden yang memiliki 

masa kerja selama 6 tahun ke atas sebanyak 6 orang atau 19,4%. Hal ini 
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menunjukan bahwa responden yang terbanyak adalah responden yang memiliki 

masa kerja selama 5-6 Tahun. 

4.3.2 Deskriptif Karakteristik Variabel Penelitian 

Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan 

mampu memberikan pengaruh terhadap komitmen kerja karyawan pada 

Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. Berikut ini akan 

disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek 

penelitian dan kriteria interpretasi skor sebagai berikut: 

Jumlah skor rendah: 1 x 1 x 31  = 31 

Jumlah skor tertinggi: 5 x 1 x 31  = 155 

Rentang skala : 
      

 
 = 24,8 dibulatkan menjadi 25 

 

Tabel 4.5 Kriteria Interpretasi Skor 

 

Sumber: Data diolah, 2023 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 31 responden 

yang ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut: 

 

 

Rentang Skor Kriteria

31 - 56 Sangat Rendah

57 - 82 Rendah

83 - 108 Sedang 

109 - 134 Tinggi

135 - 160 Sangat Tinggi
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1) Keadilan prosedural  

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel keadilan prosedural (X1) menurut tinjauan responden 

sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Keadilan prosedural (X1) 

 

 

Sumber: Data diolah, 2023 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00

2 1 2 3.2 1 2 3.2 0 0 0.00 0 0 0.00

3 14 42 45.2 16 48 51.6 18 54 58.1 18 54 58.1

4 12 48 38.7 12 48 38.7 11 44 35.5 11 44 35.5

5 4 20 12.9 2 10 6.5 2 10 6.5 2 10 6.5

∑ 31 112 100 31 108 100 31 108 100 31 108 100

Kategori 

Bobot

Item

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4

Tinggi Sedang Sedang Sedang

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00

2 6 12 19.4 3 6 9.7 5 10 16.1

3 14 42 45.2 14 42 45.2 10 30 32.3

4 9 36 29.0 10 40 32.3 14 56 45.2

5 2 10 6.5 4 20 12.9 2 10 6.5

∑ 31 100 100 31 108 100 31 106 100

Kategori Sedang Sedang

Bobot

Item

X1.8 X1.9 X1.10

Sedang

F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00

2 1 2 3.2 6 12 19.4 6 12 19.4

3 15 45 48.4 15 45 48.4 8 24 25.8

4 13 52 41.9 8 32 25.8 13 52 41.9

5 2 10 6.5 2 10 6.5 4 20 12.9

∑ 31 109 100 31 99 100 31 108 100

Kategori Sedang

Bobot

Item

X1.5 X1.6 X1.7

SedangTinggi
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 31 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel keadilan prosedural yaitu item pernyataan X1.1 berada pada kategori 

tinggi  dengan skor sebesar 109, item pernyataan X1.2 berada pada kategori 

sedang dengan skor sebesar 108, item pernyataan X1.3 berada pada kategori 

sedang dengan skor sebesar 108, item pernyataan X1.4 berada pada kategori 

sedang dengan skor sebesar 108, item pernyataan X1.5 berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 109, item pernyataan X1.6 berada pada kategori 

sedang dengan skor sebesar 99, item pernyataan X1.7 berada pada kategori 

sedang dengan skor sebesar 108, item pernyataan X1.8 berada pada kategori 

sedang dengan skor sebesar 100, item pernyataan X1.9 berada pada kategori 

sedang dengan skor sebesar 108, dan item pernyataan X1.10 berada pada 

kategori sedang dengan skor sebesar 106. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa, 

belum maksimalnya keadilan prosedural yang terdapat pada Minimarket 

Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. 
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2) Keadilan distributif  

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel keadilan distributif (X2) menurut tinjauan responden 

sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Keadilan distributif (X2) 

 

Sumber: Data diolah, 2023 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 31 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel keadilan distributif yaitu item pernyataan X2.1 berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 109, item pernyataan X2.2 berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 109, pernyataan X2.3 berada pada kategori sedang 

dengan skor sebesar 106, dan pernyataan X2.4 berada pada kategori tinggi 

dengan skor sebesar 109. Sehingga dapat disimpulkan bahwa, adanya keadilan 

distributif yang baik pada Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten Tojo 

Una-Una. 

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00

2 1 2 3.2 0 0 0.0 2 4 6.5 2 4 6.5

3 17 51 54.8 18 54 58.1 17 51 54.8 14 42 45.2

4 10 40 32.3 10 40 32.3 9 36 29.0 12 48 38.7

5 3 15 9.7 3 15 9.7 3 15 9.7 3 15 9.7

∑ 31 109 100 31 109 100 31 106 100 31 109 100

Kategori 

Bobot X2.1 X2.2 X2.3

Item

X2.4

TinggiTinggi Tinggi Sedang
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3) Komitmen Organisasi 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel komitmen organisasi (Y) menurut tinjauan responden 

sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Tanggapan Responden Komitmen Organisasi (Y) 

Sumber: Data diolah, 2023 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 31 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel komitmen organisasi yaitu item pernyataan Y1.1 berada pada kategori 

sedang dengan skor sebesar 106,  pernyataan Y1.2 berada pada kategori  

sedang dengan skor sebesar 107, pernyataan Y1.3 berada pada kategori  sedang 

dengan skor sebesar 107, dan pernyataan Y1.4 berada pada kategori  tinggi 

dengan skor sebesar 109. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa belum 

terciptanya komitmen organisasi pada Minimarket Ampana Mart New di 

Kabupaten Tojo Una-Una. 

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00

2 2 4 6.5 2 4 6.5 2 4 6.5 1 2 3.2

3 17 51 54.8 15 45 48.4 16 48 51.6 16 48 51.6

4 9 36 29.0 12 48 38.7 10 40 32.3 11 44 35.5

5 3 15 9.7 2 10 6.5 3 15 9.7 3 15 9.7

∑ 31 106 100 31 107 100 31 107 100 31 109 100

Kategori Sedang Sedang Sedang

Bobot Y1.1 Y1.2 Y1.3

Item

Y1.4

Tinggi
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4.3.3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat 

menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji 

validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat 

mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara  

menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor 

totalnya. 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang 

digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara 

melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas. 

Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun 

reliabilitasnya terhadap 31 responden. 

1) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Keadilan prosedural 

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variable keadilan prosedural 

(X1) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Keadilan prosedural (X1) 

Item 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

X1-1 0,325 0,355 Tidak Valid 

0,688 
> 0,6  = 

reliable 

X1-2 0,713 0,355 Valid 

X1-3 0,649 0,355 Valid 

X1-4 0,649 0,355 Valid 

X1-5 0,626 0,355 Valid 

X1-6 0,441 0,355 Valid 

X1-7 0,388 0,355 Valid 

X1-8 0.081 0,355 Tidak Valid 

X1-9 0.054 0,355 Tidak Valid 

X1-10 0,270 0,355 Tidak Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2023 

Tabel 4.9  diatas menjelaskan bahwa untuk variabel keadilan prosedural 

(X1) terdapat 4 item pernyataan yang tidak valid, dan terdapat 6 item 

pernyataan yang valid, keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r 

Hitung untuk seluruh item > r table (0,354) dapat di lihat pada (lampiran distribusi 

table r). kemudian, item pernyataan yang tidak valid dikeluarkan dan dilanjut 

uji realibilitas, dimana dari hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien 

alphanya sebesar 0,688 lebih besar  0,6, dengan demikian berarti item 

pernyataan untuk variabel keadilan prosedural dinyatakan reliable. 
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2) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Keadilan distributif 

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variable keadilan distributif 

(X2) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Keadilan distributif (X2) 

Item 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

X2-1 0,886 0,355 Valid 

0,823 
> 0,6  = 

reliable 

X2-2 0,834 0,355 Valid 

X2-3 0,854 0,355 Valid 

X2-4 0.887 0,355 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2023 

Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa variabel keadilan distributif 

menunjukkan semua 4 item pernyataan valid. Keputusan ini diambil karena 

nilai korelasi koefisien r Hitung > r table (0,355) dapat di lihat pada (lampiran 

distribusi table r).  Sedangkan nilai Reliabilitas terlihat dari nilai koefisien 

alphanya sebesar 0,823 lebih besar dari  0,6, dengan demikian berarti item 

pernyataan untuk variabel keadilan distributif adalah valid dan reliable. 
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3) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Komitmen organisasi 

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variabel komitmen organisasi 

(Y) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Komitmen organisasi (Y) 

Item 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r table Ket  Alpha  Ket  

Y1-1 0,888 0,355 Valid 

0,782 
> 0,6  = 

reliable 

Y1-2 0,694 0,355 Valid 

Y1-3 0,888 0,355 Valid 

Y1-4 0,756 0,355 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2023 

Tabel 4.11 diatas menjelaskan bahwa untuk variabel komitmen organisasi 

menunjukkan semua item valid. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi 

koefisien r Hitung u > r table (0,355) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table 

r).  sedangkan 1 item lebih kecil dari r table (0,355). Sedangkan, nilai 

Reliabilitas terlihat dari nilai koefisien alphanya sebesar 0,782 > 0,6, dengan 

demikian berarti item pernyataan untuk variabel komitmen organisasi (Y) 

adalah valid dan reliable. 
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4.3.4 Analisis Data Statistik 

Untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural dan keadilan distributif 

terhadap komitmen organisasi Pada Minimarket Ampana Mart New Di 

Kabupten Tojo Una-Una, maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil 

statistik. Hasil analisis tersebut akan diketahui apakah variabel-variabel bebas 

(independen) dapat mempengaruhi variabel terikat (dependen). Hasil olahan data 

kerangka hubungan kausal antara X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat melalui 

persamaan struktural sebagai berikut: 

Y= 0.261X1 + 0.625X2 + 0.283ɛ 

Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar 

dibawah ini: 

 

 

   

  

 

Gambar 4.2 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung 

Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana 

hubungan antara keadilan prosedural  (X1) dengan keadilan distributif (X2) 

sebesar 0.346 dengan tingkat hubungan rendah atau lemah (Tabel 3.3 Koefisien 

Korelasi). Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen diperoleh informasi bahwa besarnya pengaruh keadilan 

prosedural   (X1) terhadap komitmen organisasi sebesar 0,261 atau 26,1%, dan 

ε 

Y 

X1 

X2 

rx1x2 = 0.346 

Pyx2 = 0.625 

Pyx1 = 0.261 

Pyε = 0.283 
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keadilan distributif (X2) terhadap komitmen organisasi  dengan nilai sebesar 

0,625 atau 62,5%. 

Pengaruh simultan keadilan prosedural  (X1) dan keadilan distributif (X2) 

terhadap komitmen organisasi sebesar 0,717 atau 71,7%, sedangkan sisanya 

sebesar 0,238 atau 23,8% di pengerahui variabel lain yang tidak diteliti. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 4.11 Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan 

Pengaruh X1  dan X2,  terhadap Komitmen Organisasi (Y) 

Variabel 
Koefisien 

Jalur 

Kontribusi 

Kontribusi 

Bersama 

(R2yx1x2x3x4) 

Langsung Total  

X1 0.261 0.261 26,1%  

X2 0.625 0.625 62,5%  

ε 0.238 0.238 23,8%  

X1 dan X2    0.717 ( 71,7%) 

Sumber : Hasil olahan data 2023 

4.3.5 Pengujian Hipotesis 

1) Keadilan prosedural (X1), dan  keadilan distributif (X2) secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi Pada 

Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. 

 

Hasil uji Fhitung menunjukan hasil sebesar 122.861 sedangkan Ftabel 

sebesar 3,340 dengan taraf signifikan adalah 0,000. Berdasarkan uji F 

tersebut menunjukan bahwa Fhitung  > Ftabel (122.861 > 3,340) dan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 < α = 0,05. Dari hasil olahan data diperoleh nilai sig 

F sebesar 0,000 dengan nilai probabilitas 0,05. Karena nilai sig lebih kecil 

dari pada nilai probabilitas 0,05.  Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa 

keadilan prosedural (X1) dan keadilan distributif (X2) secara simultan 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai (Y) 

pada Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. Jadi 

hipotesis diterima. 

2) Keadilan prosedural (X1) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi pada Minimarket Ampana 

Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una.  

 

Hasil olahan data diperoleh keadilan prosedural (X1)  mempunyai nilai 

koefisien sebesar 0.261 dengan nilai sig sebesar 0,000, kemudian 

dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 

lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000 < 0,05). Jadi Hipotesis 

yang menyatakan bahwa keadilan prosedural (X1) secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada Minimarket 

Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. Jadi hipotesis diterima. 

3) Keadilan distributif (X2) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi pada Minimarket Ampana 

Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. 

 

Hasil olahan data diperoleh keadilan distributif (X2)  mempunyai nilai 

koefisien sebesar 0.625 dengan nilai sig sebesar 0,000, kemudian 

dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 

lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000 < 0,05). Jadi Hipotesis 

yang menyatakan bahwa keadilan distributif (X1) secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada Minimarket 

Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. 

 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian 
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1) Keadilan prosedural (X1) dan keadilan distributif (X2) secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. 

 

Besarnya pengaruh keadilan prosedural dan keadilan distributif terhadap 

komitmen organisasi karyawan pada Minimarket Ampana Mart New di 

Kabupaten Tojo Una-Una, dimana bila keadilan prosedural dan keadilan 

distributif dinaikkan maka komitmen organisasi karyawan akan meningkat.. 

Hasi penelitian tersebut menunjukkan bahwa pentingnya keadilan 

prosedural dan keadilan distributif  dalam meningkatkan komitmen organisasi 

karyawan pada Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. 

Hal ini dikarenakan pemilik Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten 

Tojo Una-Una dalam menerapkan keadilan kepada karyawannya dianggap 

telah sesuai dengan  yang ditetapkan oleh perusahaan, baik itu keadilan 

prosedural maupun keadilan distributif.  Keadilan distributif dan keadilan 

prosedural yang diterapkan pada karyawan akan menunjukkan sikap dan 

perilaku yang lebih positif. Karyawan yang memiliki kesempatan untuk 

berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan dapat meningkatkan 

persepsi karyawan tentang keadilan prosedural. Karyawan yang merasa 

diperlakukan secara adil dalam imbalan finansial yang mereka terima setelah 

berpartisipasi dalam pekerjaan mengalami perasaan keadilan distributif. 

Semakin kuat komitmen karyawan terhadap organisasi, semakin besar 

pengorbanan yang harus dilakukan ketika mereka meninggalkan organisasi. 

Menurut Kreitner dan Kinicki (Rahmawati, 2020:19), keadilan 

prosedural adalah keadilan yang dihasilkan dari proses dan prosedur 
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pengambilan keputusan. Sedangkan menurut Greenberg dan Folger 

(Heavyantono, 2018:3), keadilan prosedural didefinisikan sebagai kewajaran 

proses yang digunakan untuk mencapai hasil organisasi. Teori keadilan 

prosedural berpendapat bahwa individu dapat, dalam keadaan tertentu, 

berkorban secara sukarela, bahkan di luar hasil keputusan jangka pendek. 

Sedangkan menurut (Yudhian, 2020:125), keadilan prosedural adalah 

persepsi terhadap proses yang digunakan untuk mengambil keputusan. 

Keadilan prosedural mencerminkan persepsi keadilan dalam kaitannya 

dengan: proses atau prosedur yang digunakan untuk menentukan tingkat 

imbalan yang diterima karyawan. 

Keadilan distributif adalah kejujuran yang dirasakan oleh pelanggan 

mengikuti pengaduan. Keadilan distributif termasuk perasaan yang timbul 

dari interaksi setelah pertemuan dan keluhan layanan negatif berikutnya 

(Voorhees dan Brady. dalam Dewi, 2020:16). Sedangkan menurut 

Schermerhorn (Puspasari, 2017:397) Keadilan distributif mengacu pada 

sejauh mana hasil didistribusikan secara adil di antara orang-orang dan tanpa 

memperhitungkan karakteristik individu berdasarkan etnis, ras, jenis kelamin, 

usia atau lainnya. kriteria tertentu. Misalnya, apakah perempuan dan 

minoritas diperlakukan secara adil dalam kenaikan gaji dan promosi. Adapun 

menurut Gilliland (Yudhian, 2020:125) mengatakan bahwa: Keadilan 

distributif adalah keadilan hasilbenar-benar diterima oleh karyawan.  

Hasil penelitian ini juga didukung dari hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Citra Febriani Safitri (2019) yang mengemukakan bahwa Keadilan 
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prosedural dan Keadilan distributive memiliki kontribusi terhadap Komitmen 

Organisasional. 

2) Keadilan prosedural (X1) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan pada Minimarket 

Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una.  

 

Besarnya pengaruh keadilan prosedural  secara parsial terhadap 

komitmen organisasi karyawan pada Minimarket Ampana Mart New di 

Kabupaten Tojo Una-Una, dimana bila keadilan prosedural dinaikkan maka 

komitmen organisasi karyawan akan meningkat. Ini berarti bahwa keadilan 

prosedural berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

pegawai. Selai itu, pengaruh keadilan prosedural memiliki pengaruh yang 

rendah di banding dengan keadilan distributif. 

Pengaruh yang rendah tersebut dapat terlihat dari hasil jawaban 

responden yang berada pada kategori sedang, dimana Pimpinan dalam 

pengambilan keputusan dapat belum sepenuhnya memberikan hak yang sama 

kepada anggotanya. Pimpinan dalam pengambilan keputusan tidak melihat 

berdasarkan fakta yang ada didalam Minimarket Ampana Mart New di 

Kabupaten Tojo Una-Una. Pimpinan dalam pengambilan keputusan belum 

sepenunya berdasarkan kepentingan semua karyawan. Pimpinan dalam 

pengambilan keputusan hanya sepihak tanpa melihat tingkat kebenaran dan 

pendapat siapa pun. Pimpinan dalam pengambil keputusan belum sesuai 

prosedur yang adil berisi aturan. Pimpinan dalam pengambilan keputusan 

belum sepenunya ditujukan pada tingkat kebenaran yang ada dan tidak 

memedulikan kesalahan yang akan datang. Pimpinan dalam pengambilan 
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keputusan tidak melibatkan semua elemen yang bersangkutan dalam hal ini 

karyawan yang ada. Pimpinan dalam pengambilan keputusan belum sesuai 

peraturan perundang-undangan standar etika dan moral yang ada. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Folger & 

Cropanzano dkk, dalam Putra, (2018:45) mengemukakan bahwa Keadilan 

prosedural mengacu pada keadilan yang diperoleh dari prosedur digunakan 

untuk membuat keputusan Menurut Simpson & Kaminski (Putra, 2018:45), 

keadilan prosedural mengacu pada tingkat proses pengambilan keputusan 

formal yang terkait dengan hasil, termasuk itu termasuk penyediaan sistem 

pengaduan atau permintaan dari karyawan sehubungan dengan konsekuensi 

pada tahap awal pengambilan keputusan keputusan (Simpson & Kaminski, 

dalam Putra, 2018:45). Karyawan menerima aspek yang berbeda terkait 

dengan keadilan prosedural ketika karyawan mengalami kemungkinan untuk 

mempengaruhi keputusan, untuk mengekspresikan diri suara, atau 

menggunakan informasi yang akurat untuk pengambilan keputusan (Price 

&Lavelle dkk, dalam Putra, 2018:46). 

Keadilan prosedural dapat memengaruhi keterlibatan karyawan sebagai 

pemberdayaan anggota organisasi menuju peran kerja karyawan, dalam 

keterlibatan, memberdayakan orang dan menunjukkan diri mereka secara 

fisik, kognitif dan emosional selama memainkan pertunjukan. Secara umum, 

employee engagement (keterlibatan karyawan) keterlibatan individu dan 

kepuasan serta antusiasme untuk bekerja (Harter & Schmidt, dalam Putra, 

2018:46-47). karyawan yang terikat adalah kesadaran dalam konteks bisnis 
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dan pekerjaan dengan rekan kerja untuk meningkatkan kinerja dalam 

pekerjaan yang bermanfaat bagi organisasi. Banyak organisasi percaya bahwa 

keterlibatan merupakan sumber keunggulan kompetitif yang dominan 

keuntungan). Penggerak utama dari keterlibatan karyawan adalah 

komunikasi, memberikan kesempatan kepada karyawan untuk lebih maju dan 

percaya bahwa manajer terlibat dalam organisasi (Kular et al., dalam Putra, 

2018:47). 

Hasil penelitian ini juga didiukung dari hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Indra trio suprawina (2021) mengemukakan bahwa keadilan prosedural 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  

3) Keadilan distributif (X2) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi pada Minimarket Ampana 

Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. 

 

Besarnya pengaruh keadilan distributif (X2)  secara parsial berpenagruh 

terhadap komitmen organisasi karyawan pada Minimarket Ampana Mart New 

di Kabupaten Tojo Una-Una, dimana bila keadilan distributif dinaikkan maka 

komitmen organisasi karyawan akan meningkat . Ini berarti bahwa keadilan 

distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

pegawai. Selain itu, keadilan distributif memberikan pengaruh yang lebih 

besar dibanding dengan keadilan prosedural. 

Besarnya pengaruh keadilan distributif terhadap komitmen organisasi 

pada Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una disebabkan 

Pimpinan memberikan imbalan sesuai dengan hasil pekerjaan dari setiap 

karyawan, bagi karyawan yang malas maka imbalanpun diberikan lebih kecil. 
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Pimpinan memberikan hadiah sesuai dengan penyelesaian pekerjaan, 

biasanya hadia tersebut diberikan pada saat karyawan menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu dan dibeirkan imbalan apabila karyawan melebihi jam 

kerjanya. Pimpinan memberikan imbalan sesuai dengan kinerja yang 

dihasilkan, biasanya diberikan pada saat melebihi target penjualan pada 

Minimarket Ampana Mart New di Kabupaten Tojo Una-Una. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh  Folger & 

Cropanzano (Putra, 2018:44-45); Witt, Kacmar, & Andrews (Chi & Han, 

2008) mendefinisikan keadilan distributif sebagai keadilan diterima dari 

alokasi sumber pendapatan organisasi. Sementara menurut Simpson & 

Kaminski (Putra, 2018:44-45) keadilan distributif mengacu pada keadilan 

diterima saat memberikan hadiah dalam suatu organisasi seperti: pembayaran 

yang benar tepat waktu dan jumlah yang diterima serta tarifnya keuntungan. 

Karyawan mempertimbangkan keputusan keadilan distributif ketika 

menerima imbalan finansial (misalnya, menerima gaji atau bonus dari 

rencana bagi hasil) sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan karyawan 

lakukan, yang pada gilirannya mempengaruhi sikap karyawan terhadap 

organisasi Ambrose & Arnaud (Putra, 2018:44-45).  

Dalam model ekstrinsik, ketika karyawan diperlakukan secara adil 

setelah berpartisipasi dalam rencana distribusi keuntungan, karyawan 

mengalami perasaan keadilan distributif. Belajar Hal ini sebelumnya 

dilakukan oleh Saks (Putra, 2018:44-45) yang menduga bahwa keadilan 

distributif sebagai prediktor pembentukan keterikatan karyawan dalam 
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organisasi. Hasil penelitian Saks (Putra, 2018:44-45) tidak memberikan bukti 

bahwa keadilan distributif memprediksi komitmen untuk bekerja dan 

komitmen terhadap organisasi. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Irma Anjar Rahmawati (2020) mengemukakan bahwa keadilan 

distributif berpengaruh terhadap komitmen organisasional. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab 

sebelumnya terdapat kesimpulan sebagai berikut: 

1. Keadilan prosedural dan keadilan distributif secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen Organisasi Pada Minimarket 

Ampana Mart New Di Kabupaten Tojo Una-Una. 

2. Keadilan prosedural secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen Organisasi Pada Minimarket Ampana Mart New Di 

Kabupaten Tojo Una-Una. 

3. Keadilan keadilan distributif secara persial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen Organisasi Pada Minimarket Ampana Mart 

New Di Kabupaten Tojo Una-Una. 

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan maka dapat di sarankan sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada pimpinan Minimarket Ampana Mart New Di Kabupaten 

Tojo Una-Una dalam meningkatkan komitmen organisasi agar 

memperhatikan keadilan prosedural, karena dari hasil penelitian 

menunjukkan pengaruh yang rendah terhadap kmoitmen organisasi.  

2. Disarankan kepada pimpinan Minimarket Ampana Mart New Di Kabupaten 

Tojo Una-Una agar tetap menjaga keadilan distributif pada Minimarket 

Ampana Mart New Di Kabupaten Tojo Una-Una, karena dari hasil 
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penelitian menunjukkan pengaruh yang baling besar terhadap komitmen 

pegawai. 

3. Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya untuk lebih memperdalam 

kajian tentang komitmen organisasi dengan meneliti variabel lain seperti 

variabel moivasi dan pengetahuan karyawan (Hasibuan, 2014:78). 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 : Kuisioner/Angket Penelitian 

Kepada Yth.  

Bapak/ Ibu/ Sdr. (i)……………………………..  

di 

  Ampana- 

Hal: Permohonan Pengisian Kuesioner 

Saya yang bertanda tangan dibawah ini, sedang melaksanakan penelitian 

dalam rangka penyusunan skripsi yang berjudul : ”Pengaruh Keadilan 

Prosedural dan Keadilan Distributif terhadap Komitmen Organisasi Di 

Minimarket Ampana Mart Kabupaten Tojo Una-Una. 

Oleh karena saya mohon kesediaan Bapak/ Ibu/ Saudara (i) untuk dapat 

mengisi/ menjawab daftar pertanyaan yang terlampir. Untuk lebih meyakinkan 

Bapak/ Ibu/ Saudara (i) perlu kami informasikan bahwa penelitian ini sematamata 

untuk tujuan pengembangan ilmu khususnya manajemen sumber daya manusia 

dan sebagai syarat dalam penyelesaian Studi Pada Program Strata Satu (S-1) 

dengan memperoleh gelar Sarjana Manajemen pada Program Studi Manajemen 

Fakultas Ekonomi Universitas Ichsan Gorontalo. Semua data dan informasi yang 

diberikan akan dijamin kerahasiaannya. 

Atas perkenaan Bapak/ Ibu/ Saudara (i), saya ucapkan terimakasih yang 

sebesar-besarnya. 

Gorontalo,   November2022 

 

Hormat Saya 
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A. IDENTITAS RESPONDEN  

Jenis Kelamin  : ☐ Laki-laki  ☐ Perempuan 

Usia                : 

Pendidikan       : ☐ SMP ☐ SMA ☐ DIPLOMA ☐ S1 ☐ S2 

Lama Kerja      : ☐ 1-2 Tahun ☐ 3-4 Tahun ☐ 5-6 Tahun ☐>6Tahun 

 

B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

1. Bapak/ Ibu dimohon untuk memberikan tanggapan yang sesuai atas 

pertanyaan-pertanyaan berkenan dengan aparat pengawasan intern 

pemerintah dengan memilih skor yang tersedia dengan cara dicentang (√), 

jika menurut bapak/ ibu tidak ada jawaban yang tepat, maka jawaban dapat 

diberikan pada pilihan yang mendekati, skor jawaban adalah sebagai 

berikut: 

PILIHAN 

Sangat setuju/selalu 

Setuju/sering 

Ragu-ragu/kadang-kadang 

Tidak setuju/jarang 

Sangat tidak setuju/tidak pernah 

 

2. Kuesioner ini digunakan hanya untuk penelitian, jawaban yang responden 

berikan bapak/ ibu/ saudara (i) akan menjadi rahasia bagi peneliti. Karena 

tidak dipublikasikan  

3. Dalam menjawab pernyataan-pernyataan ini, tidak ada jawaban yang 

salah. Oleh sebab itu, usahakan agar tidak ada jawaban yang dikosongkan. 
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KEADILAN PROSEDURAL (X1) 

1. Pimpinan dalam pengambilan keputusan dapat memperhatikan proses 

yang adil  bagi  anggotanya. 

a) Selalu memperhatikan proses yang adil  bagi  anggotanya. 

b) Sering memperhatikan proses yang adil  bagi  anggotanya. 

c) Kadang-kadang memperhatikan proses yang adil  bagi  

anggotanya. 

d) Jarang memperhatikan proses yang adil bagi anggotanya. 

e) Tidak pernah memperhatikan proses yang adil bagi anggotanya. 

2. Pimpinan dalam pengambilan keputusan dapat memberikan hak yang 

sama kepada anggotanya.  

a) Selalu memberikan hak yang sama kepada anggotanya.  

b) Sering memberikan hak yang sama kepada anggotanya.  

c) Kadang –kadang memberikan hak yang sama kepada anggotanya. 

d) Jarang memberikan hak yang sama kepada anggotanya. 

e) Tidak pernah memberikan hak yang sama kepada anggotanya. 

3. Pimpinan dalam pengambilan keputusan melihat berdasarkan fakta yang 

ada. 

a) Selalu melihat berdasarkan fakta yang ada. 

b) Sering melihat berdasarkan fakta yang ada. 

c) Kadang-kadang melihat berdasarkan fakta yang ada. 

d) Jarang melihat berdasarkan fakta yang ada. 

e) Tidak pernah melihat berdasarkan fakta yang ada. 

4. Pimpinan dalam pengambilan keputusan berdasarkan kepentingan semua 

anggota. 

a) Selalu berdasarkan kepentingan seluruh anggota. 

b) Sering berdasarkan kepentingan seluruh anggota. 

c) Kadang-kadang berdasarkan kepentingan seluruh anggota. 

d) Jarang  berdasarkan kepentingan seluruh anggota. 

e) Tidak pernah berdasarkan kepentingan seluruh anggota. 

5. Pimpinan dalam pengambilan keputusan menggunakan informasi untuk 

membenarkan keputusan menyeluruh atau lengkap. 

a) Selalu menggunakan informasi untuk membenarkan keputusan   

menyeluruh atau lengkap. 

b) Sering menggunakan informasi untuk membenarkan keputusan 

menyeluruh atau lengkap. 

c) Kadang-kadang melihat berdasarkan informasi yang lengkap. 

d) Jarang menggunakan informasi untuk membenarkan keputusan 

menyeluruh atau lengkap. 
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e) Tidak pernah menggunakan informasi untuk membenarkan 

keputusan menyeluruh atau lengkap. 

6. Pimpinan dalam pengambilan keputusan melihat tingkat kebenaran dan 

bukan sembarang atau pendapat siapa pun. 

a) Selalu melihat tingkat kebenaran dan bukan sembarang atau 

pendapat siapa pun. 

b) Sering melihat tingkat kebenaran dan bukan sembarang atau 

pendapat siapa pun. 

c) Kadang-kadang melihat tingkat kebenaran dan bukan sembarang 

atau pendapat siapa pun. 

d) Jarang melihat tingkat kebenaran dan bukan sembarang atau 

pendapat siapa pun. 

e) Tidak pernah melihat tingkat kebenaran dan bukan sembarang atau 

pendapat siapa pun. 

7. Pimpinan dalam pengambil keputusan sesuai prosedur yang adil berisi 

aturan. 

a) Selalu sesuai prosedur yang adil berisi aturan. 

b) Sering sesuai prosedur yang adil berisi aturan. 

c) Kadang-kadang sesuai prosedur yang adil berisi aturan.  

d) Jarang sesuai prosedur yang adil berisi aturan. 

e) Tidak pernah sesuai prosedur yang adil berisi aturan. 

8. Pimpinan dalam pengambilan keputusan ditujukan pada tingkat kebenaran 

yang ada dan menghindari kesalahan yang akan datang. 

a) selalu ditujukan pada tingkat kebenaran yang ada dan menghindari 

kesalahan yang akan datang. 

b) Sering ditujukan pada tingkat kebenaran yang ada dan menghindari 

kesalahan yang akan datang. 

c) Kadang-kadang ditujukan pada tingkat kebenaran yang ada dan 

menghindari kesalahan yang akan datang. 

d) Jarang ditujukan pada tingkat kebenaran yang ada dan menghindari 

kesalahan yang akan datang. 

e) Tidak pernah ditujukan pada tingkat kebenaran yang ada dan 

menghindari kesalahan yang akan datang. 

9. Pimpinan dalam pengambilan keputusan melibatkan semua elemen yang 

bersangkutan. 

a) Selalu melibatkan semua elemen yang bersangkutan. 

b) Sering melibatkan semua elemen yang bersangkutan. 

c) Kadang-kadang melibatkan semua elemen yang bersangkutan. 

d) Jarang melibatkan semua elemen yang bersangkutan. 

e) Tidak pernah melibatkan semua elemen yang bersangkutan. 
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10. Pimpinan dalam pengambilan keputusan sesuai peraturan perundang-

undangan standar etika dan moral yang ada. 

a) Selalu sesuai peraturan perundang-undangan standar etika dan 

moral yang ada. 

b) Sering sesuai peraturan perundang-undangan standar etika dan 

moral yang ada. 

c) Kadang-kadang sesuai peraturan perundang-undangan standar 

etika dan moral yang ada. 

d) Jarang sesuai peraturan perundang-undangan standar etika dan 

moral yang ada. 

e) Tidak pernah sesuai peraturan perundang-undangan standar etika 

dan moral yang ada. 

 

KEADILAN DISTRIBUTIF (X2) 

1. Pimpinan memberikan imbalan sesuai dengan hasil pekerjaan. 

a) Selalu memeberikan imbalan sesuai dengan hasil pekerjaan. 

b) Sering memeberikan imbalan sesuai dengan hasil pekerjaan. 

c) Kadang-kadang memeberikan imbalan sesuai dengan hasil 

pekerjaan. 

d) Jarang memeberikan imbalan sesuai dengan hasil pekerjaan. 

e) Tidak pernah memeberikan imbalan sesuai dengan hasil pekerjaan. 

2. Pimpinan memberikan hadiah sesuai dengan penyelesaian pekerjaan. 

a) Selalu memberikan hadiah sesuai dengan penyelesaian pekerjaan. 

b) Sering memberikan hadiah sesuai dengan penyelesaian pekerjaan. 

c) Kadang-kadang memberikan hadiah sesuai dengan penyelesaian 

pekerjaan. 

d) Jarangan memberikan hadiah sesuai dengan penyelesaian 

pekerjaan. 

e) Tidak pernah memberikan hadiah sesuai dengan penyelesaian 

pekerjaan. 

3. Pimpinan memberikan imbalan sesuai dengan kontribusi yang di berikan 

perusahaan. 

a) Selalu memberikan imbalan sesuai dengan kontribusi yang di 

berikan perusahaan. 

b) Sering memberikan imbalan sesuai dengan kontribusi yang di 

berikan perusahaan. 
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c) Kadang-kadang memberikan imbalan sesuai dengan kontribusi 

yang di berikan perusahaan. 

d) Jarang memberikan imbalan sesuai dengan kontribusi yang di 

berikan perusahaan. 

e) Tidak pernah memberikan imbalan sesuai dengan kontribusi yang 

di berikan perusahaan. 

4. Pimpinan memberikan imbalan sesuai dengan kinerja yang dihasilkan. 

a) Selau memberikan imbalan sesuai dengan kinerja yang dihasilkan. 

b) Sering memberikan imbalan sesuai dengan kinerja yang dihasilkan. 

c) Kadang-kadang memberikan imbalan sesuai dengan kinerja yang 

dihasilkan. 

d) Jarang memberikan imbalan sesuai dengan kinerja yang dihasilkan. 

e) Tidak pernah memberikan imbalan sesuai dengan kinerja yang 

dihasilkan. 

 

KOMITMEN ORGANISASI (Y) 

1.  Karyawan merasa adanya keinginan untuk terikat pada organisasi. 

a) Selalu merasa adanya keinginan untuk terikat pada organisasi. 

b) Sering merasa adanya keinginan untuk terikat pada organisasi. 

c) Kadang-kadang merasa adanya keinginan untuk terikat pada 

organisasi. 

d) Jarang merasa adanya keinginan untuk terikat pada organisasi. 

e) Tidak pernah merasa adanya keinginan untuk terikat pada 

organisasi. 

2. Karyawan merasa adanya ikatan emosional atau mempunyai nilai yang 

sama dengan organisasi. 

a) Selalu merasa adanya ikatan emosional atau mempunyai nilai yang 

sama dengan organisasi. 

b) Sering merasa adanya ikatan emosional atau mempunyai nilai yang 

sama dengan organisasi. 

c) Kadang-kadang merasa adanya ikatan emosional atau mempunyai 

nilai yang sama dengan organisasi. 

d) Jarang merasa adanya ikatan emosional atau mempunyai nilai yang 

sama dengan organisasi. 

e) Tidak pernah merasa adanya ikatan emosional atau mempunyai 

nilai yang sama dengan organisasi. 

3. Karyawan memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan. 

a) Selalu memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan. 

b) Sering memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan. 

c) Kadang-kadang memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan. 
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d) Jarang keluarnya memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan. 

e) Tidak pernah memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan. 

4. Karyawan mempunyai perasaan wajib untuk tetap tinggal dalam suatu 

perusahaan karena adanya perasaan hutang budi pada perusahaan. 

a) Selalu mempunyai perasaan wajib untuk tetap tinggal dalam suatu 

perusahaan karena adanya perasaan hutang budi pada perusahaan. 

b) Sering mempunyai perasaan wajib untuk tetap tinggal dalam suatu 

perusahaan karena adanya perasaan hutang budi pada perusahaan. 

c) Kadang-kadang mempunyai perasaan wajib untuk tetap tinggal 

dalam suatu perusahaan karena adanya perasaan hutang budi pada 

perusahaan. 

d) Jarang mempunyai perasaan wajib untuk tetap tinggal dalam suatu 

perusahaan karena adanya perasaan hutang budi pada perusahaan. 

e) Tidak pernah mempunyai perasaan wajib untuk tetap tinggal dalam 

suatu perusahaan karena adanya perasaan hutang budi pada 

perusahaan. 
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Lampiran 2. Data Ordinal dan Data Interval 

Data Ordinal Variabel Keadilan Prosedural(X1) 

No.Re

s 

X1.

1 

X1.

2 

X1.

3 

X1.

4 

X1.

5 

X1.

6 

X1.

7 

X1.

8 

X1.

9 

X1.1

0 

T0ta

l 

1 5 4 3 3 4 3 4 3 3 4 36 

2 4 3 3 3 3 4 4 2 4 4 34 

3 4 4 4 4 4 2 3 3 4 3 35 

4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 2 34 

5 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 37 

6 4 3 3 3 4 3 2 3 3 5 33 

7 3 3 3 3 3 3 4 3 2 4 31 

8 4 3 3 3 3 2 3 4 5 3 33 

9 3 4 4 4 4 3 4 2 3 4 35 

10 4 3 3 3 3 2 4 5 3 4 34 

11 4 4 3 3 3 4 2 4 4 3 34 

12 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 36 

13 4 3 3 3 3 3 4 4 2 4 33 

14 4 4 3 3 3 4 5 2 5 3 36 

15 5 5 5 5 5 4 3 5 3 4 44 

16 3 3 3 3 2 3 2 4 4 3 30 

17 3 3 4 4 4 5 5 3 3 2 36 

18 3 3 3 3 3 3 4 4 5 2 33 

19 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 35 

20 3 3 4 4 3 5 3 3 4 3 35 
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21 3 3 4 4 4 4 5 2 4 4 37 

22 4 3 4 4 3 3 2 3 3 3 32 

23 3 3 3 3 4 3 3 4 2 5 33 

24 3 4 3 3 3 2 5 3 5 4 35 

25 5 5 5 5 5 3 3 2 3 3 39 

26 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 31 

27 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 38 

28 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 32 

29 2 3 3 3 4 3 4 3 3 4 32 

30 4 3 3 3 3 2 2 2 3 2 27 

31 5 4 3 3 4 3 4 3 3 4 36 

 

Data Interval Variabel Keadilan Prosedural(X1) 

Succesive Interval 

        X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 T0tal 

5.030 4.009 1.000 1.000 3.783 2.222 2.824 2.160 2.202 3.148 27.378 

3.847 2.692 1.000 1.000 2.501 3.263 2.824 1.000 3.240 3.148 24.515 

3.847 4.009 2.402 2.402 3.783 1.000 1.951 2.160 3.240 2.069 26.864 

2.586 2.692 2.402 2.402 2.501 3.263 1.951 3.187 3.240 1.000 25.223 

2.586 4.009 2.402 2.402 3.783 3.263 2.824 2.160 2.202 3.148 28.780 

3.847 2.692 1.000 1.000 3.783 2.222 1.000 2.160 2.202 4.477 24.383 

2.586 2.692 1.000 1.000 2.501 2.222 2.824 2.160 1.000 3.148 21.132 

3.847 2.692 1.000 1.000 2.501 1.000 1.951 3.187 4.320 2.069 23.567 

2.586 4.009 2.402 2.402 3.783 2.222 2.824 1.000 2.202 3.148 26.578 
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3.847 2.692 1.000 1.000 2.501 1.000 2.824 4.295 2.202 3.148 24.509 

3.847 4.009 1.000 1.000 2.501 3.263 1.000 3.187 3.240 2.069 25.117 

2.586 4.009 2.402 2.402 3.783 2.222 2.824 2.160 2.202 3.148 27.738 

3.847 2.692 1.000 1.000 2.501 2.222 2.824 3.187 1.000 3.148 23.420 

3.847 4.009 1.000 1.000 2.501 3.263 3.955 1.000 4.320 2.069 26.966 

5.030 5.184 3.599 3.599 5.023 3.263 1.951 4.295 2.202 3.148 37.294 

2.586 2.692 1.000 1.000 1.000 2.222 1.000 3.187 3.240 2.069 19.994 

2.586 2.692 2.402 2.402 3.783 4.297 3.955 2.160 2.202 1.000 27.479 

2.586 2.692 1.000 1.000 2.501 2.222 2.824 3.187 4.320 1.000 23.331 

3.847 4.009 1.000 1.000 3.783 2.222 2.824 2.160 3.240 2.069 26.154 

2.586 2.692 2.402 2.402 2.501 4.297 1.951 2.160 3.240 2.069 26.299 

2.586 2.692 2.402 2.402 3.783 3.263 3.955 1.000 3.240 3.148 28.472 

3.847 2.692 2.402 2.402 2.501 2.222 1.000 2.160 2.202 2.069 23.498 

2.586 2.692 1.000 1.000 3.783 2.222 1.951 3.187 1.000 4.477 23.896 

2.586 4.009 1.000 1.000 2.501 1.000 3.955 2.160 4.320 3.148 25.680 

5.030 5.184 3.599 3.599 5.023 2.222 1.951 1.000 2.202 2.069 31.879 

2.586 1.000 1.000 1.000 2.501 2.222 1.951 3.187 3.240 2.069 20.755 

2.586 4.009 2.402 2.402 2.501 3.263 2.824 3.187 3.240 3.148 29.562 

3.847 4.009 2.402 2.402 3.783 1.000 1.000 2.160 2.202 1.000 23.806 

1.000 2.692 1.000 1.000 3.783 2.222 2.824 2.160 2.202 3.148 22.031 

3.847 2.692 1.000 1.000 2.501 1.000 1.000 1.000 2.202 1.000 17.243 

5.030 4.009 1.000 1.000 3.783 2.222 2.824 2.160 2.202 3.148 27.378 
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Data Ordinal Variabel Keadilan Distributif (X2) 

No.Resp X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 Total 

1 5 5 5 5 20 

2 4 4 3 4 15 

3 4 3 4 4 15 

4 3 4 3 3 13 

5 3 3 4 3 13 

6 4 4 4 4 16 

7 3 3 3 3 12 

8 3 4 3 4 14 

9 4 4 4 3 15 

10 4 4 3 4 15 

11 3 3 4 4 14 

12 4 4 4 3 15 

13 3 3 3 4 13 

14 4 4 3 4 15 

15 5 5 5 5 20 

16 3 3 4 3 13 

17 3 3 3 3 12 

18 3 3 3 3 12 

19 4 3 3 4 14 

20 3 3 3 3 12 

21 3 4 3 3 13 

22 3 3 4 4 14 
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23 4 3 3 3 13 

24 3 3 3 3 12 

25 5 5 5 5 20 

26 3 3 3 3 12 

27 3 3 3 3 12 

28 3 4 4 4 15 

29 3 3 2 2 10 

30 4 3 3 4 14 

31 2 3 2 2 9 

 

Data Interval Variabel Keadilan Distributif (X2) 

Succesive Interval 

   X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 Total 

4.852 4.852 4.436 4.436 18.577 

3.859 3.821 2.395 3.424 13.498 

3.859 2.711 3.424 3.424 13.417 

2.757 3.821 2.395 2.395 11.368 

2.757 2.711 3.424 2.395 11.287 

3.859 3.821 3.424 3.424 14.527 

2.757 2.711 2.395 2.395 10.258 

2.757 3.821 2.395 3.424 12.397 

3.859 3.821 3.424 2.395 13.498 

3.859 3.821 2.395 3.424 13.498 

2.757 2.711 3.424 3.424 12.316 
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3.859 3.821 3.424 2.395 13.498 

2.757 2.711 2.395 3.424 11.287 

3.859 3.821 2.395 3.424 13.498 

4.852 4.852 4.436 4.436 18.577 

2.757 2.711 3.424 2.395 11.287 

2.757 2.711 2.395 2.395 10.258 

2.757 2.711 2.395 2.395 10.258 

3.859 2.711 2.395 3.424 12.388 

2.757 2.711 2.395 2.395 10.258 

2.757 3.821 2.395 2.395 11.368 

2.757 2.711 3.424 3.424 12.316 

3.859 2.711 2.395 2.395 11.359 

2.757 2.711 2.395 2.395 10.258 

4.852 4.852 4.436 4.436 18.577 

2.757 2.711 2.395 2.395 10.258 

2.757 2.711 2.395 2.395 10.258 

2.757 3.821 3.424 3.424 13.426 

2.757 2.711 1.000 1.000 7.468 

3.859 2.711 2.395 3.424 12.388 

1.000 2.711 1.000 1.000 5.711 
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Data Ordinal Variabel Komitmen organisasi (Y) 

No.Res Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 total 

1 5 3 5 5 18 

2 3 4 3 3 13 

3 4 4 4 4 16 

4 3 3 3 3 12 

5 4 3 4 4 15 

6 4 4 3 4 15 

7 3 3 3 3 12 

8 3 4 3 3 13 

9 4 3 4 4 15 

10 3 4 3 3 13 

11 4 4 4 3 15 

12 4 3 4 4 15 

13 3 4 3 3 13 

14 3 4 4 3 14 

15 5 5 5 5 20 

16 4 3 3 2 12 

17 3 3 3 4 13 

18 3 3 3 3 12 

19 3 4 4 4 15 

20 3 3 3 3 12 

21 3 3 3 4 13 

22 4 4 3 3 14 



111 
 

 

23 3 3 3 4 13 

24 3 3 4 3 13 

25 5 5 5 5 20 

26 3 3 2 3 11 

27 3 3 4 3 13 

28 4 4 4 4 16 

29 2 2 3 4 11 

30 3 4 3 3 13 

31 2 2 2 3 9 

 

Data Interval Variabel Komitmen organisasi (Y) 

Succesive Interval 

   Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 total 

4.965 2.438 4.746 4.965 17.114 

2.692 3.666 2.501 2.628 11.488 

3.924 3.666 3.676 3.862 15.129 

2.692 2.438 2.501 2.628 10.259 

3.924 2.438 3.676 3.862 13.901 

3.924 3.666 2.501 3.862 13.954 

2.692 2.438 2.501 2.628 10.259 

2.692 3.666 2.501 2.628 11.488 

3.924 2.438 3.676 3.862 13.901 

2.692 3.666 2.501 2.628 11.488 

3.924 3.666 3.676 2.628 13.896 
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3.924 2.438 3.676 3.862 13.901 

2.692 3.666 2.501 2.628 11.488 

2.692 3.666 3.676 2.628 12.663 

4.965 4.869 4.746 4.965 19.545 

3.924 2.438 2.501 1.000 9.864 

2.692 2.438 2.501 3.862 11.493 

2.692 2.438 2.501 2.628 10.259 

2.692 3.666 3.676 3.862 13.896 

2.692 2.438 2.501 2.628 10.259 

2.692 2.438 2.501 3.862 11.493 

3.924 3.666 2.501 2.628 12.721 

2.692 2.438 2.501 3.862 11.493 

2.692 2.438 3.676 2.628 11.434 

4.965 4.869 4.746 4.965 19.545 

2.692 2.438 1.000 2.628 8.758 

2.692 2.438 3.676 2.628 11.434 

3.924 3.666 3.676 3.862 15.129 

1.000 1.000 2.501 3.862 8.364 

2.692 3.666 2.501 2.628 11.488 

1.000 1.000 1.000 2.628 5.628 
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Lampiran 3. Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel Keadilan Prosedural(X1) 

X1_1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.2 3.2 3.2 

3.00 14 45.2 45.2 48.4 

4.00 12 38.7 38.7 87.1 

5.00 4 12.9 12.9 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

X1_2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.2 3.2 3.2 

3.00 16 51.6 51.6 54.8 

4.00 12 38.7 38.7 93.5 

5.00 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0  
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X1_3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 18 58.1 58.1 58.1 

4.00 11 35.5 35.5 93.5 

5.00 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

X1_4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 18 58.1 58.1 58.1 

4.00 11 35.5 35.5 93.5 

5.00 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0  
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X1_5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.2 3.2 3.2 

3.00 15 48.4 48.4 51.6 

4.00 13 41.9 41.9 93.5 

5.00 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

X1_6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 19.4 19.4 19.4 

3.00 15 48.4 48.4 67.7 

4.00 8 25.8 25.8 93.5 

5.00 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0  
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X1_7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 19.4 19.4 19.4 

3.00 8 25.8 25.8 45.2 

4.00 13 41.9 41.9 87.1 

5.00 4 12.9 12.9 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

X1_8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 19.4 19.4 19.4 

3.00 14 45.2 45.2 64.5 

4.00 9 29.0 29.0 93.5 

5.00 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0  
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X1_9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 9.7 9.7 9.7 

3.00 14 45.2 45.2 54.8 

4.00 10 32.3 32.3 87.1 

5.00 4 12.9 12.9 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

X1_10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 5 16.1 16.1 16.1 

3.00 10 32.3 32.3 48.4 

4.00 14 45.2 45.2 93.5 

5.00 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0  
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Variabel Keadilan Distributif (X2) 

X2_1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.2 3.2 3.2 

3.00 17 54.8 54.8 58.1 

4.00 10 32.3 32.3 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

X2_2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 18 58.1 58.1 58.1 

4.00 10 32.3 32.3 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0  
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X2_3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 17 54.8 54.8 61.3 

4.00 9 29.0 29.0 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

X2_4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 14 45.2 45.2 51.6 

4.00 12 38.7 38.7 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0  
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Variabel Komitmen organisasi (Y) 

Y1_1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 17 54.8 54.8 61.3 

4.00 9 29.0 29.0 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

Y1_2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 15 48.4 48.4 54.8 

4.00 12 38.7 38.7 93.5 

5.00 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



121 
 

 

Y1_3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 16 51.6 51.6 58.1 

4.00 10 32.3 32.3 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0  

 

 

Y1_4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.2 3.2 3.2 

3.00 16 51.6 51.6 54.8 

4.00 11 35.5 35.5 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0  
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Lampiran 4. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji Validitas dan Reliabilitas  Variabel Keadilan Prosedural(X1) 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 X1_8 X1_9 X1_10 

TOTAL_X1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RELIABILITY 
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  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 31 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 31 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.688 6 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Keadilan Distributif (X2) 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 TOTAL_X2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

Correlations 

 X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 Total_X2 

X2_1 Pearson 

Correlation 
1 .697

**
 .644

**
 .733

**
 .886

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 31 31 31 31 31 

X2_2 Pearson 

Correlation 
.697

**
 1 .598

**
 .624

**
 .834

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 31 31 31 31 31 

X2_3 Pearson 

Correlation 
.644

**
 .598

**
 1 .697

**
 .854

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 31 31 31 31 31 

X2_4 Pearson 

Correlation 
.733

**
 .624

**
 .697

**
 1 .887

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 31 31 31 31 31 
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Total_X2 Pearson 

Correlation 
.886

**
 .834

**
 .854

**
 .887

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 31 31 31 31 31 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 31 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 31 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.823 4 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Komitmen organisasi (Y) 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Total_Y 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

Correlations 

 Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Total_Y 

Y1_1 Pearson 

Correlation 
1 .550

**
 .745

**
 .559

**
 .888

**
 

Sig. (2-tailed)  .001 .000 .001 .000 

N 31 31 31 31 31 

Y1_2 Pearson 

Correlation 
.550

**
 1 .461

**
 .240 .694

**
 

Sig. (2-tailed) .001  .009 .193 .000 

N 31 31 31 31 31 

Y1_3 Pearson 

Correlation 
.745

**
 .461

**
 1 .646

**
 .888

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .009  .000 .000 

N 31 31 31 31 31 

Y1_4 Pearson 

Correlation 
.559

**
 .240 .646

**
 1 .756

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .193 .000  .000 

N 31 31 31 31 31 
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Total_

Y 

Pearson 

Correlation 
.888

**
 .694

**
 .888

**
 .756

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 31 31 31 31 31 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 31 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 31 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.782 4 
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Lampiran 5. Uji Hipotesis 

 

Uji Korelasi Antar Variabel 

 

 

DATASET ACTIVATE DataSet0. 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1 X2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

 X1 X2 Y 

X1 Pearson Correlation 1 .346 .546
**

 

Sig. (2-tailed)  .057 .001 

N 31 31 31 

X2 Pearson Correlation .346 1 .915
**

 

Sig. (2-tailed) .057  .000 

N 31 31 31 

Y Pearson Correlation .546
**

 .915
**

 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000  

N 31 31 31 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER X1 X2. 

 

Regression 

 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X2, X1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: Y 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .847
a
 .717 .790 .97779 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 
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ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 234.929 2 117.465 122.861 .000
b
 

Residual 26.770 28 .956   

Total 261.700 30    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.541 .952  -1.619 .117 

X1 .223 .055 .261 4.054 .000 

X2 .672 .068 .625 8.806 .000 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran 6. R Tabel dan F Tabel 

 

R-Tabel 
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F-Tabel 
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Tahun 2022 Tahun  2023 
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3. Pembuatan dan 

Bimbingan 
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