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Tabel 3. Ringkasan Penelitian Terdahulu

Capital

Nama Judul . Metode . -
No Peneliti Penelitian VRl Analisis AR B TEL
1. | (Bakoti¢ Organizational | Independen Analisis | Hasil penelitian menunjukkan
& Bulog, | Justice and 1 Keadilan Regresi bahwa keadilan interaksional,
2021) Leadership Organisasi Berganda | keadilan distributif, dan
Behavior 2 Perilaku perilaku kepemimpinan yang
Orientation as Kepemimpinan berorientasi pada hubungan
Predictors of Dependen memiliki pengaruh yang hampir
Employees Job | 1. Kepuasan Kerja sama kuatnya terhadap
Satisfaction: kepuasan kerja.
Evidence from
Croatia
2. | (Pelenk, The Mediation | Independen Analisis | Komitmen organisasi dan
2020) Effect of Leader | 1. Dukungan Regresi dukungan pemimpin
Support in the Pemimpin Berganda | berpengaruh positif terhadap
Effect of 2. Komitmen kepuasan kerja. Hasil ini telah
Organizational Organisasi didukung oleh berbagai
Commitment on | Dependen penelitian.
Job 1. Kepuasan Kerja
Satisfaction: A
Research in the
Turkish Textile
Business
3. | (Gori et How Can Independen Analisis | Hasil penelitian menunjukkan
al., 2020) | Organizational | 1. Penerimaan Regresi pengaruh positif yang signifikan
Justice Perubahan Berganda | dari penerimaan perubahan
Contribute to 2. Keadilan pada kepuasan kerja, juga
Job Organisasi menyoroti efek mediasi parsial
Satisfaction? A | Dependen keadilan organisasi.
Chained 1. Kepuasan Kerja
Mediation
Model
4. | (Totawar | Justice, Independen Analisis | Kualitas kehidupan kerja
etal., Satisfaction, 1. Keadilan Regresi (QWL) dan modal psikologis
2018) Commitment: Organisasi Berganda | (PsyCap) memediasi pengaruh
Mediation of 2. Komitmen keadilan organisasi pada
Quality of Work Organisasi kepuasan kerja dan komitmen
Life and 3. Quality of Work organisasi.
Psychological Life
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4. Psychological
Capital
Dependen
1. Kepuasan Kerja
(Ngeleshi | Organizational | Independen Analisis | Hasil dari penelitian
& Justice and Job | 1. Keadilan Regresi menunjukan bahwa keadilan
Dominic, | Satisfaction Organisasi Berganda | organisasi berpengaruh positif
2020) among Different 2. Tingkat terhadap kepuasan kerja
Employee Kepercayaan karyawan.
Groups: The Dependen
Mediating Role | 1. Kepuasan Kerja
of Trust
(Elamin, Perceived Independen Analisis | Keadilan memainkan peran
2012) organizational 1. Keadilan Regresi penting dalam mempengaruhi
justice and Distributif Berganda | tingkat kepuasan dan komitmen
work-related 2. Keadilan kerja karyawan Saudi.
attitudes: a Prosedural Ada korelasi positif yang
study of Saudi 3. Keadlian signifikan antara keadilan
employees Interaksional prosedural dan komitmen
Abdallah 4. Komitmen organisasi, tidak ada pengaruh
Organisasi keadilan prosedural terhadap
Dependen komitmen organisasi.
1. Kepuasan Kerja
(Alonderie | Leadership style | Independen Analisis | Penelitian empiris
ne & and job 1. Perceived Regresi mengungkapkan pengaruh
Majauskai | satisfaction in Leadership Berganda | positif yang signifikan dari gaya
te, 2016) | higher (Servant kepemimpinan terhadap
education Leadership kepuasan kerja fakultas di mana
institutions Style, gaya kepemimpinan pelayan
Transactional telah ditemukan memiliki
Exchange dampak positif signifikan
Leadership tertinggi terhadap kepuasan
Style, Coach kerja fakultas.
Leadership
Style)
Dependen
1. Kepuasan Kerja
(Mwesigw | Leadership Independen Analisis | Temuanya menunjukkan bahwa
aetal., styles, job 1. Gaya Regresi kepuasan kerja sebagian
2020) satisfaction and Kepemimpinan | Berganda | memediasi hubungan antara
organizational | 2. Komitmen gaya kepemimpinan dan
commitment Organisasi komitmen organisasi. Usia staf
among Dependen akademik secara signifikan dan
academic staff | 1. Kepuasan Kerja positif berhubungan dengan
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in public
universities

komitmen organisasi di antara
staf akademik di universitas
negeri.

9. | (Rothfelde | The impact of Independen Analisis | Hasil dari penelitian bahwa
retal., transformationa 1. Overall Korelasi, | kepuasan kerja karyawan hotel
2013) I, transactional Transformatio | Analisis | Jerman sangat dipengaruhi oleh

and non- nal Leadership | Regresi perilaku kepemimpinan.
leadership 2. Individual Berganda
styles on Transformatio
employee job nal
satisfaction in Dimensions
the German 3. Overall
hospitality Transactional
industry Leadership
4. Individual
Transactional
Dimensions
Dependen
1. Kepuasan
Kerja
10. | (Kishen et | The Independen Structural | Kepemimpinan
al., 2020) | Transformation | 1. Kepemimpinan | Equation | transformasional berpengaruh
al Leadership Tranformasional | Modeling | positif terhadap kepuasan kerja
Effect on Job 2. Prestasi Kerja (SEM) karyawan, kepuasan kerja
Satisfaction and Dependen berpengaruh signifikan terhadap
Job 1. Kepuasan Kerja prestasi kerja, kepemimpinan
Performance transformasional berpengaruh
positif terhadap prestasi kerja.

11. | (Singhry, | Perceptions of | Independen Analisis | Hubungan antara perilaku
2018) leader 1. Kepemimpinan | Regresi kepemimpinan dengan

transformationa Tranformasional | Berganda | kepuasan kerja, perilaku

| justice and job 2. Keadilan kepemimpinan dengan keadilan

satisfaction in Organisasional organisasi, dan keadilan

public Dependen organisasi dengan kepuasan

organizations 1. Kepuasan Kerja kerja semuanya positif dan
signifikan.

12. | (Al-Sada | Influence of Independen Analisis | Budaya organisasi dan gaya
etal., organizational 1. Budaya Regresi kepemimpinan berpengaruh
2017) culture and Organisasi Berganda | positif terhadap motivasi kerja,

leadership style 2. Gaya kepuasan kerja dan komitmen
on employee Kepemimpinan organisasi karyawan di sektor
satisfaction, 3. Komitmen pendidikan Qatar.
commitment organisasi

and motivation

4. Motivasi Kerja
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in the Dependen
educational 1. Kepuasan
sector in Qatar Kerja
13. | (Odoch & | The effect of Independen Analisis | Temuan menunjukkan bahwa
Nangoli, organizational | 1. Komitmen Regresi kepuasan kerja berhubungan
2014) commitment on Organisasi Berganda | positif dengan komitmen
job satisfaction | Dependen organisasi di UCC dan analisis
in Uganda 1. Kepuasan Kerja regresi menunjukkan bahwa
Colleges of kepuasan kerja dan komitmen
Commerce organisasi mempengaruhi OCB
sebesar 53,5% di UCC.
14. | (Markovit | Organizational | Independen Analisis | Komitmen organisasi
setal., commitment 1. Komitmen Regresi berpengaruh positif dengan
2016) profiles and job Organisasi Berganda | kepuasan kerja. Data yang
satisfaction Dependen dilaporkan di sini menunjukkan
among Greek 1. Kepuasan Kerja bahwa komitmen organisasi
private and secara signifikan lebih tinggi di
public sector publik daripada di sektor swasta
employees di Yunani.
15. | (Ismail et | Power distance | Independen Analisis | Temuan dari penelitian tersebut
al., 2021) | as a moderator 1. Jarak Regresi menghasilkan keadilan
in the Kekuasaan Berganda | organisasi berkorelasi
relationship 2. Keadilan signifikan terhadap kepuasan
between Organisasi kerja.
organisational | Dependen
justice and job | 1. Kepuasan Kerja
satisfaction
16. | (Bedoya, | Leadership Independen Analisis | Temuan menunjukkan bahwa
2021) influence on the | 1. Kepemimpinan | Regresi kepemimpinan level 5, satu-
relationship 2. Kepuasan Berganda | satunya gaya yang
between Komunikasi mempengaruhi hubungan. Hasil
communication | Dependen juga menunjukkan bahwa

satisfaction and
job satisfaction
in computer-
mediated
communication
environments

1. Kepuasan Kerja

pengaruh kepemimpinan level 5
meningkatkan hubungan antara
kepuasan komunikasi dan
kepuasan kerja.
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Tabel 4. Definisi Operasional Variabel

No Variabel Dimensi Indikator
Perbandingan gaji dengan
Kewajaran alokasi | pekerjaan
sumber daya Perbandingan jadwal dan beban
kerja
Keadilan Keadilan proses Kesamr?an pelaksanaan keputusan
1 | Organisasional pengambilan pertisanaan
(Kristanto, 2015) | keputusan Kesempatan dalam menyuarakan
pendapat
Perlakuan atasan terhadap
Hubungan karyawan
personal Keterbukaan atasan kepada
bawahan

Kepemimpinan

Idealized Influence

Dapat mengatasi hambatan yangn
terjadi dalam pekerjaan yang
dipimpinnya

Simbol kesuksesan dan prestasi

Sutanto, 2015)

9 Transformational | Inspirational Mampu melihat permasalahan
(Belias & Motivation secara menyeluruh
Koustelios, 2014) | Intelectual Pembuat pemikiran karyawan
Stimulation menjadi kreatif
Individualized Menghabiskan waktu bersama
Consideration membahas pekerjaan
Acceptance Kesesuaiz_in _nilai perusahaan
dengan nilai karyawan
Komitmen Willingness Kebersediaan untuk organisasi
3 | Organisasi
(Kristanto, 2015) Kebanggaan terhadap perusahaan
Maintain Keinginan untuk bertahan di
perusahaan
Organisasi memberi gaji lebih baik
.. daripada pesaing
Gayji - -
Kepuasan Kerja Tunjangan yang diperoleh cukup
4 | (Gondokusumo & banyak

Kepuasan terhadap
pekerjaan

Pekerjaan sangat menarik

Lebih suka melaksanakan
pekerjaan lain
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Promosi

Bila melaksanakan pekerjaan
dengan baik, akan dipromosikan

Kepuasan terhadap
rekan kerja

Ketika meminta rekan melakukan
pekerjaan, pekerjaan tersebut
selesai.

Menikmati bekerja dengan teman
teman disini

Kepuasan terhadap
pengawasan

Atasan memberi dukungan

30




Universitas Esa Unggul

Lampiran 3. Kuesioner Penelitian

Assalamualaikum Wr.Wb
Salam Sejahtera bagi kita semua.
Responden Yang Terhormat,

Bersama kuesioner ini saya, Abdurohim mahasiswa Manajemen Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Esa Unggul bermaksud untuk menyelesaikan tugas akhir saya
dengan judul “Pengaruh Keadilan Organisasional, Kepemimpinan, dan Komitmen
Terhadap Kepuasan Kerja” maka dengan tidak mengurangi rasa hormat dan dengan
kerendahan hati saya meminta Saudara sebagai responden untuk membantu mengisi
kuesioner ini. Dimana kuesioner ini bertujuan memperoleh data yang berkaitan dengan
penelitian. Seluruh data yang terdapat di kuesioner ini hanya digunakan untuk
kepentingan akademik sehingga indentitas anda dirahasiakan dan dijaga dengan baik
dari pihak manapun. Oleh sebab itu, saya mengharapkan ketersediaan waktu anda
untuk menjadi responden dalam penelitian ini dengan cara mengisi kuesioner dengan
lengkap dan jujur. Atas perhatian dan waktunya, Saya ucapkan terima kasih.

IDENTITAS RESPONDEN

:a. 18 — 23 Tahun b. 24 — 29 Tahun
. 30 — 35 Tahun d. >36 Tahun
Pria

. Wanita

:a. SMP/SLTP

. SMA/SLTA

. Diploma

. Sarjana

:a.1-5tahun

. 6 —10 tahun

.11 - 15 tahun

. >15 tahun

1. Usia

no

Jenis Kelamin

3. Pendidikan Terakhir

4. Lama Bekerja

PETUNJUK PENGISIAN

a. Dalam menjawab semua pertanyaan ini, tidak ada jawaban benar atau salah dan
tidak ada kaitannya dengan penilaian kinerja. Oleh karena itu, dimohon untuk
dijawab semua pertanyaan yang ada dengan sungguh sungguh.

b. Pilihlah jawaban yang paling sesuai menurut anda

Keterangan :
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= Sangat Setuju (diberi nilai 5)
= Setuju (diberi nilai 4)
= Ragu-Ragu (diberi nilai 3)
= Tidak Setuju (diberi nilai 2)
= Sangat Tidak Setuju (diberi nilai 1)

KUESIONER PENELITIAN

Variabel Keadilan organisasional

1.

Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan pekerjaan yang saya
selesaikan
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya merasa beban kerja yang diberikan cukup adil
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya merasa bahwa organisasi sudah menjelaskan dengan adil tentang
keputusan baru
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya diberikan kesempatan untuk menyuarakan pendapat
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya merasa diperlakukan atasan sama dengan karyawan yang lain
Tandai satu saja
i 2 3 4 5
STS SS
Atasan saya tidak menutup-nutupi informasi dari saya
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS

Variabel Kepemimpinan

1.

Saya yakin terhadap pimpinan saya bahwa dia mampu mengatasi masalah yang
terjadi dalam pekerjaan yang dipimpinya
Tandai satu saja

1 2 3 4 5

STS SS
Dalam benak saya, pimpinan saya merupakan simbol keberhasilan dalam
bekerja

Tandai satu saja
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1 2 3 4 5
STS SS
Jika terjadi resiko yang melibatkan saya termasuk karyawan yang lain,
pimpinan saya akan mengambil langkah pertama untuk menyelasaikanya
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Pimpinan saya tidak mengizinkan saya menerima kekalahan dalam bekerja
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Pimpinan saya membuat saya lebih kritis terhadap ide ide kreatif
Tandai satu saja
1 2 3 4 5

STS SS
Pimpinan saya dapat bekerja sama dengan saya membahas setiap detail
pekerjaan

Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS

Variabel Komitmen

1

Nilai-nilai yang saya anut sesuai dengan nilai-nilai yang dimiliki oleh
perusahaan
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya akan menerima semua jenis tugas pekerjaan agar tetap bekerja untuk
perusahaan ini
Tandai satu saja
1 2 3 4 5

STS SS
Saya membicarakan perusahaan ini kepada orang lain sebagai organisasi yang
hebat untuk bekerja

Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Bagi saya tempat kerja ini adalah yang terbaik untuk bekerja dari semua
perusahaan sehingga saya bertahan
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS

Variabel Kepuasan Kerja

1.

Perusahaan memberikan gaji lebih baik dari perusahaan lain
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Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya merasa puas akan tunjangan yang diberikan perusahaan
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Pekerjaan yang saya lakukan sangat menarik
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya merasa puas dengan tingkat kemajuan kinerja saya
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya merasa puas dengan peluang promosi
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya merasa puas saat teman kerja menyelesaikan pekerjaan disaat saya minta
bantuan kepadanya
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
Saya merasa puas dan menikmati pekerjaan bersama teman kerja
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
. Atasan memberikan dukungan kepada saya agar kinerja yang saya lakukan jadi
memuaskan
Tandai satu saja
1 2 3 4 5
STS SS
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Lampiran 4. Hasil Pra-Survey

Kepada responden yang terhormat, Perkenalkan saya Abdurohim, mahasiswa Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Prograin Studi Manajemen Universitas Esa Unggul Jakarta yang
sedang melakukan pra survey dalam penulisan skripsi untuk mendapat gelar sarjana S1
Manajemen

Terima kasih atas partisipasi anda untuk meluangkan waktu dalam mengisi daftar
pertanyaan pra survey ini, dengan tujuan sebagai data penelitian saya mengenai
pengaruh keadilan organisasional, kepemimpinan, dan komitmen organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan

Saya berharap responden dapat menjawab dengan sebaik-baiknya

PETUNJUK
Isilah data responden dibawah ini sesuai dengan kenyataan, dengan memilih pada isian
yang telah disediakan

Tabel Hasil Pra Survey Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. LG
Electronics Indonesia

. ; Pilihan

No Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja Ya Tidak
Apakah tingkat kepuasan kerja anda saat ini sudah

1 maksimal? 43,3% 56,7%
Apakah perusahaan memberikan keadilan kepada

2 anda untuk meningkatkan kepuasan kerja anda? 46,7% 53,3%

3 | Apakah atasan anda menerima masukan dari anda? 36,7% 63,3%
Apakah tempat kerja anda lebih baik dari yang lain

4 | sehingga anda patut menceritakannya kepada orang 46,7% 53,3%
lain?
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Lampiran 5. Data Tabulasi Karakteristik 150 Responden

Jenis Kelamin

No. Usia Jumlah | Presentase
1 Pria 84 56%
2 Wanita 66 44%
Total 150 100%
Berdasarkan Usia
No. Usia Jumlah | Presentase
1 18 — 23 Tahun 70 47%
2 24 — 29 Tahun 56 37%
3 30 — 35 Tahun 15 10%
4 >36 Tahun 9 6%
Total 150 100%

Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No.|Pendidikan Terakhir| Jumlah | Presentase

1 |[SMA/SLTA 79 53%

2 |Diploma 20 13%

3 |Sarjana 51 34%
Total 150 100%

Berdasarkan Lama Bekerja

No.| LamaBekerja |Jumlah | Presentase
1 1 -5 tahun 9 6%
2 6 — 10 tahun 109 73%
3 11 — 15 tahun 11 7%
4 >15 tahun 21 14%
Total 150 100%
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Lampiran 6. Tabulasi Data 150 Responden
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29
22
25

12
27

23
26
28
12
20
24
13

19
24
24
27
26
24
20
23
30
15
28
23
21

23
21

19
19
22
23
26

14
22
22
22
23

27
17
20
12
27

24
25

30
12
18
25
23
10
19
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24
28
25
22
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24
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12
28
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23
26
22
13
17
21

24
22

14
18
21

23
19

35
36

37

38
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43
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48
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50
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53
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55
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60
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65
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69
70
71

72
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Lampiran 7. Hasil Uji SPSS
Output Analisa Validitas dan Reliabilitas Pretest dengan SPSS 22

1. Keadilan Organisasional
Tabel Uji Validitas Keadilan Organisasional

KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 X1
KO1 Pearson Correlation 1| .525™ 205 4417 399" 282 .625"
Sig. (2-tailed) 003 2771 015 029 .131|  .000
N 30 30 30 30 30 30 30
KO2 Pearson Correlation | .525™ 1| .492™ 237| .684™| .514™| 781"
Sig. (2-tailed) .003 .006| .207| .000| .004| .000
N 30 30 30 30 30 30 30
KO3 Pearson Correlation .205| .492™ 1 456 .619™| .676™| .782™
Sig. (2-tailed) 277 .006 011 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
KO4 Pearson Correlation | .441" .237 456" 1 .298 .302| .582™
Sig. (2-tailed) 015 207|011 110|  .105| .001
N 30 30 30 30 30 30 30
KOS5 Pearson Correlation | .399%| .684™( .619™ .298 1| .734™| .855™
Sig. (2-tailed) .029 .000 .000 110 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
KOG6 Pearson Correlation 282 .514™| .676™ 302 7347 1| .812™
Sig. (2-tailed) 131 .004 .000 .105 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
TX1 Pearson Correlation | .625™| .781*"| .782™( .582™"| .855™| .812™" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabel Uji Realibilitas Keadilan Organisasional

Jumlah Data
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables inthe

procedure.
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Tabel Uji Realibilitas Keadilan
Organisasional

Cronbach's Alpha| N of Items
.839 6

Item-Total Statistics

Cronbach's

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- |  Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
KO1 18.6000 14.317 464 .840
KO2 18.4333 12.944 .668 .802
KO3 18.8333 12.833 .666 .802
KO4 18.4333 15.082 439 .842
KO5 18.3000 12.079 767 .780
KO6 18.7333 11.926 .689 797

2. Kepemimpinan

Tabel Uji Validitas Kepemimpinan

KPL | KP2 | KP3 | KP4 | KP5 | KP6 | TX2

KP1 Pearson 1| 699~ 7207|4257 448 728" .858™
Correlation

Sig. (2-tailed) 000 .000| 019 013 000 000

N 30| 30 30 30 30 30| 30

KP2 Pearson 699" 1| 568" 241 384*| .615%| 753~
Correlation

Sig. (2-tailed) 000 o001 199 036 000 .000

N 30| 30 30 30 30 30| 30

KP3  PediBil 720%| 568" 1| 347 592%| 5157| 824™
Correlation

Sig. (2-tailed) 000| 001 o060 .001| 004 .000

N 30| 30 30 30 30 30| 30

KP4 Pearson 4257|241 347 1| 5767 6757 6517
Correlation

Sig. (2-tailed) 019] 199 060 001 .000| .000

N 30| 30 30 30 30 0] 30

KPS Pearson 4487|3847 592%| 576" 1| 5827 .766™
Correlation

Sig. (2-tailed) 013| .03 .001| 001 001 000

N 30| 30 30 30 30 0] 30

47



Universitas Esa Unggul

KPe zi?i?;ﬁon 728™| 615" 5157| 6757| 5827 1| 853
Sig. (2-tailed) .000( .000 .004 .000 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
T2 (P:?)?:ch);tion 858™| 753" .824™| .651| .766™| .853™ 1
Sig. (2-tailed) .000] .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Jumlah Data
N %
Cases  Valid 30 100.0
Excluded? 0 0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variablesin
the procedure.
Tabel Uji Realibilitas
Kepemimpinan
Cronbach's
Alpha N of Items
872 6
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted | Correlation Deleted
KP1 18.9333 13.720 .783 831
KP2 18.8000 14.648 .636 .857
KP3 19.1667 12.833 .705 .848
KP4 18.8000 16.579 .549 871
KP5 18.9333 13.995 .637 .858
KP6 18.7000 14.079 .782 .833
3. Komitmen Organisasi
Tabel Uji Validitas Komitmen Organisasi
KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 TX2
KP1 zzirrse?:tion 1| 9| 7007|4257 asgr| 7287| 858"
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Sig. (2-tailed) 000| 000 .019] .013] .000] .000

N 30| 30 30| 30| 30| 30 30
KPZ Pean 699" 1| 568™| .241| .384*| 615| 753"

Correlation

Sig. (2-tailed) 000 001| .199| .036| .000| .000

N 30| 30 30| 30| 30| 30 30
KP3 Pearson 720+ | %8 1| .347| 592%| 515%| 824"

Correlation

Sig. (2-tailed) 000[ .001 060 .001] .004| .000

N 30| 30 30| 30| 30| 30 30
KP4 Pearson 425°| 241|347 1| 576™| 675" 651"

Correlation

Sig. (2-tailed) 019 .199| 060 001 .000| .000

N 30| 30 30| 30| 30| 3 30
KPS Pearson 448°| 3847 5927 576 1| 582~| 766

Correlation

Sig. (2-tailed) 013 .036| .001| 001 001  .000

N 30| 30 30| 30| 30| 30 30
KP6 Pearson 7287 B1%|  s157| 6757| 582+ 1| 853"

Correlation

Sig. (2-tailed) 000 .000| .004| .000| 001 000

N 30| 30 30| 30| 30| 30 30
TX2 Pearson. 858" .753: a2a~| 6517 766 853~ 1

Correlation

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

N 30| 30 30| 30| 30| 30 30

**_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Jumlah Data
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables inthe

procedure.

Tabel Uji Realibilitas
Komitmen Organisasi

Cronbach's
Alpha N of Items

.806 4
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Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted Correlation Deleted

K1 10.9333 7.099 .626 759

K2 11.3667 5.482 .691 726

K3 11.1333 6.809 .621 .758

K4 11.1667 6.833 574 779

4. Kepuasan Kerja
Tabel Uji Validitas Kepuasan Kerja
KK1| KK2 | KK3 | KK4 | KK5 | KK6 | KK7 | KK8 | TX4

KK1 Pearson Correlation 1| 8477 .671™| 557" .602™| .511*"| .535™| .542™| .840™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .004 .002 .002| .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
KK2 Pearson Correlation .847* 1| 507~ 309| 542~ 504 366 304| 739"
Sig. (2-tailed) .000 .004| .096 .002 .001 .047 .081] .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
KK3 Pearson Correlation .671* 507 1| 800~ 685~ 386 7197 756| 853
Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .000 .035 .000 .000] .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
KK4 Pearson Correlation .557* 300! 800" 1| 6117l 402l s147| 9107 815~
Sig. (2-tailed) .001 .096 .000 .000 .028 .000 .000] .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
KK5 Pearson Correlation .602* 50| 685~ 611 1 354 7237|708 8217
Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .055 .000 .000| .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
KK6 Pearson Correlation .511* 594~ 386|402 354 1l a26° 2217 658"
Sig. (2-tailed) .004 .001 .035 .028 .055 .019 .021] .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
KK7 Pearson Correlation .535* 3667 7197 14| 7237 426 1| 8517 828~
Sig. (2-tailed) .002 .047 .000 .000 .000 .019 .000] .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
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KK8 Pearson Correlation .542* 304] 7567 910%| 708”| 4217| 851~ 1| 835
Sig. (2-tailed) .002| .081] .000{ .000( .000f .021] .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

TX4 Pearson Correlation .840* 739~ 853~ 8157 8217| 658! 828"| 835" 1
Sig. (2-tailed) .000f .000| .000f .000( .000| .000| .00Of .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Jumlah Data
N %
Cases  Valid 30 100.0
Excluded? 0 0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variablesin
the procedure.
Tabel Uji Realibilitas
Komitmen Organisasi
Cronbach's
Alpha N of Items
912 8
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted Correlation Deleted
KK1 26.5000 32.948 784 .894
KK2 26.5667 32.116 .627 911
KK3 26.1000 32.714 .801 .893
KK4 25.9000 34.231 761 .897
KK5 26.2000 31.614 746 .898
KK6 26.2000 34.510 .543 916
KK7 25.7000 33.872 776 .896
KK8 25.9000 34.369 .788 .896
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Hasil Uji Asumsi Klasik

1. Uj

i Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Dependent Variable: Kepuasan Kerja

1.0

0.8

0.6

0.4+

Expected Cum Prob

2. Uji Multikolinearitas

T T
04 06

Observed Cum Prob

08

Tabel Uji Multikolinearitas
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4576 1.343 3.408 .001
Keadilan 288|090 226| 3187|002 367 2722
Organisasional
Kepemimpinan 272 .092 .223 2.954 .004 .325 3.074
Komitmen 888 117 492|  7.614 .000 444 2.252
Organisasi
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
3. Uji Heteroskedastisitas
Tabel Uji Heteroskedastisitas
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,747 .989 4,799 .000
Keadilan -.059 067 17| -881] 380
Organisasional
Kepemimpinan -.073 .068 -151| -1.071 .286
Komitmen Organisasi .024 .086 .033 274 784

a. Dependent Variable: Abs_Res
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1. UjiF
Tabel Uji F
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4378.782 3 1459.594( 131.447 .000°
Residual 1621.191 146 11.104
Total 5999.973 149

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Keadilan Organisasi, Kepemimpinan

2. Ujit
Tabel Uji t
Unstandardized Standardized Collinearit
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4576 1.343 3.408 .001
Keadilan Organisasi .288 .090 .226| 3.187 .002 .367 2.722
Kepemimpinan 272 .092 223|  2.954 .004 .325 3.074
Komitmen Organisasi .888 117 4921 7.614 .000 444 2.252

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

3. Koefisien Determinasi

Tabel Koefisien Determinasi

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 8542 730 724 3.332 2.253

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Keadilan Organisasi, Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel Analisis Linier Berganda

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance| VIF
1 (Constant) 4.576 1.343 3.408 .001
Keadilan Organisasi .288 .090 226 3.187 .002 .367 2.722
Kepemimpinan 272 .092 223 2.954 .004 325 3.074
g‘r’;::::; 888 117 492|  7.614 000 444 2252

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Lampiran 8. Distribusi Nilai rabel Signifikansi 5% dan 1%

N The Level of Significance N The Level of Significance
5% 1% 5% 1%
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081
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Cek Turnitin 2
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ORIGINALITY REPORT

19« M6 10

Su

SIMILARITY INDEX INTERNET SOURCES PUBLICATIONS STUDENT PAPERS
PRIMARY SOURCES
123dok.com /
Internet Source
jurnal.untan.ac.id '
s Internet Source
adoc.pub '
Internet Source
jrsi.sie.telkomuniversity.ac.id 1
Internet Source
repository.radenintan.ac.id 1
Internet Source
B repository.umsu.ac.id “
Internet Source
journal.stie-yppi.ac.id o
Internet Source
E core.ac.uk ’
Internet Source
el i

eprints.iain-surakarta.ac.id

Internet Source
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repository.unpas.ac.id 4

Internet Sourczy p %
repository.usd.ac.id 1

B e %
Internet Source
tr.scribd.com 5

Internet Source < %
es.scribd.com 4

Internet Source < %

Submitted to Higher Education Commission 2 %
Pakistan
Student Paper

jurnalmanajemen.petra.ac.id <1
Internet Source %

ublikasi.dinus.ac.id

Et-:-met Source <1 %
riset.unisma.ac.id

Internet Source <1 %
fr.scribd.com

Internet Source <1 %

Safil Hendroyogi, Mugi Harsono. <1 %

"KETERKAITAN ANTARA PERSEPSI
PENTINGNYA AKREDITASI RUMAH SAKIT
DENGAN PARTISIPASI, KOMITMEN,

KEPUASAN KERJA, DAN KINERJA KARYAWAN",

Jurnal Manajemen Dayasaing, 2016

57



Universitas Esa Unggul

Publication

jurnal.dharmawangsa.ac.id

Internet Source < %
Internet .Sg\.?cLelrseherO.com <l %
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repository.unj.ac.id <
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Achmad Djuraidi, Nur Laily. "PENGARUH & %
KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL
TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING", Jurnal Riset Ekonomi dan
Bisnis, 2020
Publication
STt <Tw
B Ahmad Muslim, Sutinah Sutinah. "Program
_ | <1y
Retensi Perawat untuk Mengurangi Turnover
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ABSTRAK
Kondisi perekonomian serta banyaknya perusahaan dalam industri, telah memunculkan
persaingan ketat antar perusahaan manufaktur, kelangsongan dan keberhasifan
perusahaan itu tak lepas dani bagaimana karyawan bekesja lebih dan jam kerja yang
melelahkan deagan menyelesaikan waktu shift mereka, Dengan alasan tersebot banyak
.n karyawan yang tidak merasakan adanya kepuasan kerfa. Penelitian dilakukan
untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional, kepemimpinan, dun komitmen
onganisasi tethadaggeliepuasan kerjs, Variabel penelitian ini dengan sampel 150
responden diggana teknik purposive sampling yang digunakan untuk pengambilan
sampel dgp metode analisis regresi linier berganda digunakan dalam penelitian ini.
Melalui analisis regresi linier berganda diketahui bahwa keadifign organisasional
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja sebesar (0002 yang < 008 maka varisbel
bebas keadilan organisasi berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat kgpuasan
kerja padi alpha Sﬁ( atuu di taraf keyakinan 95%. Memiliki kesamaan dengan virgpel
kepenimpinan terhadap variabel kepuasan kerja, Karena nilii t hitung 0.004 < 0,05
sehingea untuk variabel bebas kepermimpinan berpenganuh signifikan terhudap variabel
terikat kepuasan kesja pada alpha 5% atau i gagaf keyakinan 95%. Begitu juga dengan
varabel komitmen organisasi berpengaruh signifikan karena nilai t hitung (K00 <
005, Untuk penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabe!l diluar penclitian
seperti quality of work life. budayn organisasi, ungkat absensi, sertd turnover intention
serta menggunakan perusahaan sektor lainnya dengan jangkauan data yang lebih luas.

Kata Kunci : keadilan organisasional: kepemimpinan; komitmen organisasi: kepuasan
kerja
PENDAHULUAN
.ndm pcnekonomlan serta banyaknya perusahaan dalam industri, telah memunculkan
persaingan yang ketat antar perusahaan manufakiur yang membuat setiap perusahaan
terus meningkatkan pola Kinerja agar visi misi dapat tercapai (Sebastian, 2017),
Kelangsungan dan keberhasilan perusahaan ity tak lepas dari bagaimana Karyawan
bekerja lebih dari jam kerja yang melelahkan dengan menyelesaikan waktu shift
mereka (Ahmad & Setiawan, 2012), Dengan alasan tersebut banyak dan Karyawan
yang tidak merssakan adanya komitmen organisasi. schingga proses kerja melelahkan
tersebut menghambat kepuasan kerja karvawan (Pelenk, 2020). Kepuasan kerja
memung disebutkan sebagar salahi satu fenomena positif yang perlu ditingkatkan oleh
suatu orgamsasi (Pelenk, 2020).

Saat ini, setiap perusahaan bertyjuan untuk memiliki Karvawan yang puas atas
pekerjaanya, sehingga perusahaan memiliki sumber daya organisasi yang berharga
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untuk pencapaian tujuan yang keberlanjutan dalam jangka panjang ( Bakotic & Bulog,
2021). Perusahsan juga mulay meyoakini dan sepenuhnya menyudan bahwa tingkat
kepuusan kerja di dalam dini karyawan menjadi masalah serius yang mesti diperhatikan
karena ada hubunganya dengan kinerja organisasi (Lukito, 2020). Tercapainya
B)uuan kerja atas hasil kinerja, faktor persaingan kerja dan motivasi kerja tersebut
mendorong para kuryawan untuk tetap dan skan bertahan bekerja. sekaligus schagai
bentuk tingginya komitmen scorang karyawan {Kishen er al, 2020). Scbaliknya
rendahnya kepuasan terhadap faktor tersebut mengakibatkan rendahnya komitmen
karyawan, serta membuaka man'tuk memenuhi rasa kepuasan kerja mereka dengan
mencani pekerjaan lain (Andika efal., 2019).

Karyawan yang mempunyai tingkat kepuasan dalam kegjn yung tinggi umumnya
merasakan keadilan di lingkungan kerja mereka dan merasakan bahwa pekerjaan yang
dijalani memben mereka beberapa hal positif (Bakoti¢ & Bulog. 2021). Tidak bisa
dipungkin pula jika kedudukan pemimpin dalam keadaan bisnis dikala ini sudah
berganti dan bahwa tiap keberhasilan organisasi tergantung pada pemimpin yang
terampil  (Mwesigwa er @l, 2020), Secara umum, perilaku Kepemimpinan
mengungkapkan adanya hubungan antara pemimpin dengan Karyawan seperti
pemimpin vang melakukan perilaku berorientasi tugas berfokus pada penyelesaian
tugas yang ditetapkan untuk mencapai tjuan orgamsasi (Oh, 2019). Namun pemimpin
dengan jenis perilaku yang berbeds memiliki kemampuoan dan kekuvatan untuk
mempengarvhi peningkatan atau penurunan kepuasan kerja para bawahanya (Bakoti¢
& Bulog, 2021). Tindakan dan perilaku para pemimpin terscbut berperan penting
menuju pencapaian tujusn perusahaan yang diiringi dengan karyawan yang puas
(Saleem. 2015).

Penelitian yang telah dilakukan oleh Bakoti€ & Bulogg(2021) yang membahas
mengenai keadilan organisast dan penilaku kepemimpinan mempunyai pengaruh yang
sama kuatnya terhadap ggpuasan kerja. Hal serupa dengan penclitian yang mengenai
variabel kepemimpinan dan komitmen organisasi yang dupat mempenginthi kepuasan
kerja (Al-Sada er al., 2017, Mweslgu:nt al., 2020; Pelenk, 2020). Kemudian
penclitian lain menmperihatkan adanya hubungan yang signifikan anturs keadilan
@Eyenisasi dengan kepuasan kerja (Ismail ef al., 2021). Sclanjutnya, penclitian lain
menunjukkan adanya hubungan sntara kepemimpinan dengan kepuasan kerja (Bedoya,
2021; Rothfelder er af., 2013). Namun demikian, mengingat bahwa kepuasan kerja itu
banyak vang dipengaruhi o!ch.tbagat macam variabel, maka penelitian ini akan
membahas keterkaitan keadilan organisasi dan kepemimpinan terhadip kepuasin kerja
dengan variabel tambahan komitmen orpnblm sesuai dengan rekomendasi Bakotié &
Bulog (2021).

(3
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Objek penelitian ini dilakukan pada Karyawan PT. LG Electronics Indonesia,

sahaan manufuktur bidang elektronik di kawasan industri Bekasi, yang mana
berbedu dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan di negara Kroasia selama 2019
pada industri perhotelun, ritel dan konstruksi, Penelitian dilukukan dengan pengolahan
duta menggunakan program SPSS 22, dengan analisis faktor untuk uji validitas dan
reliabilitas, serta dilakukanya pra-survey pada 30 responden.

Berikut ini merupakan hasil pra-survey yang berkaitan dengan kepuasan kerja PT. LG
Electronics Indonesia

23] Tabel 1. Pra-Survey
Hasil Pra Survey Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. LG Electronics Indonesia
Pilihan
Ya Tidak

No  Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

. Apakah tingkat kepuasan kena anda saat ini sudah
maksimal?

5 | Apakush perusahuan memberikon keadilan kepada
~ | undu untuk meningkatkan kepuasan kerja anda?

3 | Apakah atasan anda menerima masukan dari anda? 36.7% | 633%

Apakah tempat kerja anda lebih baik dari yang lain
4 | schingga anda patut menceritakannya kepada orang | 46.7% 533%
lain?

24
Sumber : data diolah oleh peneliti, 2022

43.3% 56.7%

46.7% 533%

Berdasarkan hastl pra-survey pada 30 responden menunjukan bahwa 13 orang (43 3%)
menyatakan bahwa mereka merasakan kepuasan dalam bekerja dan sebanyak 17 orang
(56.7%) mengungkapkan ketidakpuasan mercka dalam bekerja. Terlihat juga untuk
hasil pra-survey terhadsp 30 responden menunjukan bahwa 14 orang (46.7%)
menyatakan bahwa mereka merasakan keadilun yang diberikan oleh organisasi dan
sebanyik 16 orang (53.3%) mengungkiapkan adanya ketidakadilan dalam organisasi
mereka. Dari 30 responden dalam hasil pra-survey 334% responden (11 orang)
menyutakan buhwa pimpinan menerima masukan dan bawahanys, sedangkan 66.6%
responden (19 orung) merasa buhwa pimpinan tdak menerima masukanya. Dari 30
responden dalam hasil pra-survey 46.7% responden (14 orang) menyatakan bahwa
mereka sctin pada tempat kerjanya, sedangkan 533 % responden (16 orang) merasa
bahwa mercka tidak berkomitmen terhadap organisasinya.

a
Berdasarkan pada wraian latar belakang dan pentingnya fenomena di atas, peneliti
terturik  melakukan penelitian lebih dalam dengan judul “Pengaruh Keadilan
Organisasional, Kepemimpinan, dan Komitmen Terhadup Kepuasan Karyawan
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PT. LG Electronics Indonesia™. Penelitian yang dilakukan juga diharapkan dapat
memberikan Kontribusi lebih lanjut Kepada sumber daya manusia pada perusahan
tersebut.

AUAN PUSTAKA
ﬂn san Kerja

kerju diartikan sebagai kondisi emosional yang membangun ataupun hal
positif vang dihasilkan dari evaluasi pekerjaan stsupun pengal scorang karyawan
{Locke. 2017). Menurut Harzhap (2017) memberikan definisi bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap positf dan perasaan yang dipertihatkan dalam tindakan menggemari
pekeraan mereka sendin dar seorang karvawan terhadap pekerjaanya. Kepuasan kerja
merupakan reaksi emosional serta keefektifan dan keefisien terhadap bermacam segi
pekerjasn sescorang (Maamari, 2014), Menurut Kaswan (2017) kepu.m Kerja yaitu
pendorong hasil Kinerja karyawan ataupun organisasi dikarenakan kepuasan kerja
adalah hasil akhir dari pandangan Karyawan tentangi seberapa baik pekerjaan yang
dilakukannya memberikggglampak yang dinilai begitu penting. Selanjutnya Silaen et
al. {2021) berpendapat kepuasan kerju merupakan suatu sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang diembanya berhubungan dengan situasi kerja, kerjasuma antar
karyawan, kompensasi yang diterima dalam beku;h scn.nl-hnl yang berkaitan
dengan fakwr psikologis dan fisik. Pada kepuasan kerfa menurut Robbins dalam
Wibowo (2011) menyatakan bshwa kepuasan kerja merupakan sikap yang umum
scorang individu uiwd-p §u pekenjaan yang diembanya, yang memperlihatkan
perbedaan diantara seberapa penghargaan yang diterima karyawan dengan jumlah apa
-lgmaeh ylktm seharusaya mereka dapat, Studi-studi tersebut menunjukan bahwa
mm dﬁuiuhhm mmgwmmummm oleh karena
ity kepuisan Kerja merupakan ukuran variabel yang sangat penting bagi organisasi,
tanpa adanya kepuasan kerja pada karyawan berakibat pada pencapaian Kinerja
individa, kinerja kelompok scrta Kinerja organisasi (Andika er al, 2019).

Keadilan Organisasional

Keadilan organisasional adalah saluh satu topik penting dalam bidang manajemen
dalam vpaya untuk menjembatani Kesenjangan antara anggota orgamsas: dan tujuan
yang diinginkan dengan hal yang diberikan oleh organisasi (Al-Douri, 2020). Menurut
Taylor, keaditin organisasional mengarah pada persepsi keadilan dari distribusi
keadilan dan distribusi hasil seperti penghargaan, upah, dan lainya oleh para manajer
(Erytlmaz er al.. 2016). Kemudian menurut Gibson er al. (2012) Keadilan
organisasional mengarah kepada pandangan Karyawan mengenm keadilan dimana
scorang individu yakin bahwa cutput yang mercka dapat dan cara bagaimana organisast
memperlakukan mercka secara adil, setara, dan scjalan dengan standar moral dan etika
yang diharapkan. Keadilan organisasional dapst menyebabkan perasuan karyawan
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tentang perlakuan yang adil dalam organisasi, Oleh Karena itu, organisasi mengizinkan
Karvawan untuk menyampaikan pendapatnya kepada manajer dalam dialog terbuka dan
mengungkapkan keterbukaan tentung praktik kerja dengan manajer (Fujimoto &
Hiirtel. 2017). Ini berfokus pada konsep Keadilan organisasional muncul dari teori
Ekuitas Adums, yang menvatakan bahwa sescorang mempersepsikan keadilan
organisasional berdasarkan penilaian keserasian dan kesctaraan input yang terkait
dengan hasil, mengamati perbandingan antara input dengan hasil mereka sendiri, dan
membandingkannya dengan rekan - rekan Kerja mereka (Amazue et al., 2016).
Pendapat lain menjelaskan komponen setiap dimensi keadilan dalam hubungan
pertukaran dengan organisasi, keadilan sistem penghargaan, keadilan hasil keputusan,
dan keadilan interaksi antura manajer dan bawihan, Keadilan ini mempengaruhi
perasaan positif atau negatif karyawan tentang perfakuan mereka dalam organisasi
yang pada gilimnnya, karyawan akan menjadi termotivasi dan puas (Bakoti¢ & Bulog,
2021).

Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah seni bekerja dengan banyak orang untuk  menciptakan
bahin dengan memotivasi, mempengaruhi, dan memfasilitasi salah seorang
individu dan kelompok untuk megeupal tujuan bersama (Yukl, 2012). Kartono (2017)
memberikan pemyataan bahwa kepemimpinan merupakan suatu kemampuan untuk
mempengaruhi individu lain, kelompok. bawahan. atau memberi arahan tingkah laku
kepads bawahan atau untuk mencapai visi misi suatu kelompok atau organisasi.
Sedangkan Edison er al. {2018) menyatokan jika kepemimpinan adalah suatu kegiatan
yang tujuanya mempengaruhi orang lain atau bawahan dalam ranah pekerjaan agar
orang tersebut melakukan apa yang pemimpin ingin dilakukan dengan menumbahkan
rasa kemauan dalagy bekerja sama. Hasibuan  (2014) Menyatakan tentang
kepemimpinan yaitu salah satu contoh faktor yang sangat mempengaruhi kepuasan
kerja seorang karyawan, dari hal itu pemimpin bisa menunjukan panutan dan 'njudi
motor penggerak perubahan organisasi ke arah yang lebih baik. Demikian juga dengan
Suwatno & Priansa, (2018) memberikin penjelasan tentang kepemimpinan merupakin
kemampuan untuk membagikan pengaruh yung tersusun kepada orsng lain untuk
melakukin suaty usaha kooperatif guna mencapai suatu hal yang telah ditetapkan olch
orgunisasi. Melalui proses yang diarnhkan pada motivasi Karyawan untuk mencapai
tujuan hal yang telah disiapkan dan melalui sikap serta perilakunya pemimpin dapat
memaksakan kepuasan kerja dengan mempengaruhi perasaan dan perilaku pengikut
mercka, mempengaruhi produktivitas, motivasi, efektivitas, komitmen organisasi, serta
kepuasan kerja mereka (Bakon¢ & Bulog. 2021)
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Komitmen Organisasi

Pendupat dori Gunawan ef af. (2019) menjelaskun tentung komitmen organisasi berupa
suatu kondisi vang mina seorang karyvawan memihak serta peduli teshadap organisasi
tertentu yang mereka tempatt dengan twjuannya dan ingin memelibara status
keanggotaannya di dalam organisasi tersebut. Di sisi lain, komitmen organisast,
mewakili seberapa jauh scorang karyawan mengamati dan mengidentifikasi dengan
organisisi tempat mereka bekerja, seherapa ikut terlibat mereka dalam organisasi dan
apakah mercka siap untuk meninggalkannya (Culibrk et @/, 2018), Komitmen
organisasi dapat dianggap sebagai emost atau perilaku berkaitan dengan sikap positif
vang dimiliki scorang karyawan yvang ditandai dengan keterikatan karyawan pada
organisasy dan kesiapan untuk berkorban bagi organisasi sehingga orang yang lebih
berkomitmen pada organisasi cenderung tidak meninggalkan pekerjoan mereka
(Pelenk, ‘?0). Suatu komitmen memberikan suaty gambaran keterikatan seorang
karyawun di dalum perusahsan, sehingga menghasilkan suatu rass ikut memilikl (sense
or belonging) tﬂ‘hﬂhp perusishaun tempit dia bekerja (Gunawan ef af,, 2019),

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Hubungan -Kudﬂll Organisasional, Kepemimpinan, dan Komitmen Organisasi
Keadilan organisasional pada fase selanjutnya membuat karyawan termotivasi serta
puas apabila mercka merasa dan diperlakukan olch organisasi secara setara dan adil
serta kebalikannya { Bakori¢ & Bulog, 2021). Menurut Saleem (2015) kepemimpinan
dalam suatu organisast merupakan prediktor yang kuatnya signifikan  dalam
mempengaruhi kepuasan Kerja Karyawan, Dalam model pengembangan manajemen
vang dikemukan oleh Pelenk (2020) komitmen organisasi berasal dari Konsep
psikologis yang memperlihatkan perasaan memiliki dari seorang karyawan terhadap
orginisash, dan dengan adanya dukungan dari seoring pemimpin dapat memberikan
dampak positif bagi kepuasan kerja, tetapi faktor yang menghambat akan hal itu perlu
diperhatikan untuk mendapatkan umpan balik dan menemukan solusi dan masaluh,
schingga kuryawan merasa berharga dan memiliki hasrat memberikan yang maksimal
hagi perusahian.

Berdasarkan penjelasan tentang hal it !-ﬂmdqw! dikatakan bahwa terdapat pengaruh
Keadilan Organisasional, Kepemimpinan, Komitmen terhadap Kepuasan Kerja sesuai
dengan pcnchu. Andrianto & Ancok, (2012) bahwa Keadilan Organisasional,
Kepemimpinan, dan Komitmen secara simultan berpengaruh terhadap Kgggiasan Kerjo
Karyawan. Berkaitan beberapa sumber diatas maka peneliti menyiapkan hipotesis yang
dupat dibangun, schagai berikut :
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HI gKeadilan Organisasional, Kepemimpinan, Komitmen Organisasi berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hubungan Keadilan Organisasional dengan Kepuasan Kerja

Konsep keadilan organisasi telah dikaitkan adanya kepercayaan dalam hal pengaturan
Kerja karena organisasi mengendalikan alokasi sumber daya, penghargaan. dan
implementasi prosedur, lika prosedur tidak adil, kebanyakan karyowan mengarah
kepada tingkat kepercayaun yang kecil dalam kewajiban masa depan karyawan itu
sendiri (Oh, 2019; Sahoo & Sahoo, 2019). Int menjidi salah satu bidang yang kerap
kali dilakukan penclitian dalam psikologi organisasi, penilaku organisasi. serta
manajemen sumber daya manusia (Singhry, 2018), Pendapat Bakoti¢ & Bulog, (2021)
tiap tipe keadilan mengarah kepada sepanjang mana karyawan memandanyg interaksi,
prosedur, serta hasil yang terpaut dengan pekerjaan yang dijalamnya secara adil,
anggapan keadilan ini dapat berpengaruh terhadap perasaan positif maupun negatif
karvawan tentang perilaku bekerja mereka di dalam organisasi, Pada fase selanjutnya,
Karyawan termotivass serta puas bila mereka merasa dan diperdakukan oleh organisasi
secara setara dan adil serta kebalikannya (Bakotic & Bulog. 2021),

Penelitiun terdahuly vang secarn empiris banyuk membuktikan adanya pengaruh
signifikan dani tiap tiap dimensi keadilan terhadap kepuasan kerja (Goni ¢f af., 2020
Totawar ¢f al., 2018). Berikutnya dalam gggoelitian yang dilakukan Ngeleshi &
Dominic, (2020) membuktikan adunya  keadilan  organisasional sccara  positif
berpengaruh teshadap kepuasan kerfa, hal ini memperihatkan bahwa kepuasan kerja
seorang Karyawan tergantung sejauh mana tingkat keadilan organisasional yang
dirasakan karyawan. Hal yang sama dalam penelitiannya Elamin, (2012) diungkapkan
bahwa komponen Keadilan organisasional memankan peranan peoting  dalam
mempengaruhi tingkit kepuasan kerja karyawan di organisasi. Berdasarkan beberapa
sumber diatas maka peneliti menyiapkan hipotesis yang dapat dibangun, sebagat
berikut :

H2 : Keadilan Orgamisasional ﬂ’penguuh positif terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

Hubungan Kepemimpinan dengan Kepuasan Kerja

Di berbagai bunyak faktor. kepemimpinan merupakan prediktor yang Kuatnya
signifikan  dalam mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Bedoya, 2021; Pelenk,
2020; Saleem, 2015). Kepemimpinan merupikan seni dalam bekerja dengan berbagai
macam orang yang latarbelakang berbeda dengan menciptakan perubahan misalnya
dengan cara memotivasi, memfasilitasi, serta mempengaruhi individu maupun
kelompok guna mencapai tujuan bersama (Yukl, 2012). Seiring berjalanya waktu, ada
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banyak gaya kepemimpinan ditentukan, seperti membedakan bagaimana Karyawan
diperlakukan dengun kejupuran, keadilan, dan integntas. bagaimuna kuaryawan
dihormat dan diberikan informas: . karyawan duzinkon untuk membuat dan mengambil
keputusan, termasuk dalam jalur Komunikas: terbuka (Bakot¢ & Bulog, 2021).
Terlepas dan pengertian dan istilah yang ada, Bakotic & Bulog (2021) mengemukakan
banyak dan berbagai pencliti telah berfokus pada analisis keefektifan penlaku
Kepemimpinan dalam kaitannya hasil pekerjaan, dan telah sampai pada temuan serta
kesimpulan yang mendukung keberadaan hubungan ini.

Dari sejumlah penelitian terdahuly yang ada, memberikan bukti bahwa perilaku
kepemimpinan dan kepuasan kerja menunjukkan adanya hubungan positf yang
signifikan di berbagai sektor dan swasta. publik. dan pendidikun sampai kepada sektor
nirlaba ( Alonderiene & Majauskaite, 2016: Mwesigwa e al.. 2020: Rothfelder ef al..
2013). Dari nset yang dulu oleh Kishen ¢ al. (2020) menghusiikan bukti berupa
kepemimpinan berpengaruh postif dengan kepuasan kerja. Dalam sebuish penclitian
vang dilakukan oleh Singhry, (2018) dia sangst menggarisbawahi bahwa konscp
pertlaku kepemimpinan sebagai salah saw faktor krusial yang menjamin kepuasan
dalam bekerja dari seorang Karyawan. Penelitian i sudah pemah dilakukan
menerangkan bukti temtang penlaku kepemimpinan mempunyai pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja, dan dengan demikian karyawan dapal meningkatkan
Kepuasan atau mengurangi ketidakpussan akibat dari penyesuaian penimpin terhadap
situasi (Al-Sada er al., 2017). Berdasarkan beberapa sumber diatas maka peneliti
menyiapkan hipotesis yang dapat dibangun, yaitu
i8

H3 : Kepemimpinan rpengamh positif terhadap Kepuasan Kerjn Karyawin
Hubungan Antara Komitmen Organisasi Dengan Kepuasan Kerja

Bagi organisasi untuk mencapai tujuan bisnisnya dengun meningkatkan komitmen
organisusi, karena komitmen orgamsasi tersebut ialah satu contoh fuktor penting bagi
organisasi (Caliskan, 2015). Komitmen organisasi dapat dianggap schagai emosi atau
perilaku berkaitan dengan sikap positif yang dimiliki scorang karyawan yang ditandai
dengan keterikatan kuryawan pada organisasi dan kesiapan untuk berkorban bagi
organisasi sehingga orang yang lebih berkomitmen pada organisasi cenderung tidak
meninggalkan pekerjaan mereka (Pelenk, 2020). Dalam keadaan ini, komitmen
organisasi akan berpengaruh kKepada ekspetast kepuasan kerja seorang Karyawan, dan
dan kepuasan tersebut akan berpengaruh kapada hasil kinerja karyawan tersebut,
hazapan lain yang ingin dicapau oleh organisasi yaitu akan menciptakan kepuasan kerja
dan learning organization (Pool & Pool, 2015),
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Penelitian terdahuly Odoch & Nangoli, (2014) memeliti pengaruh  komitmen
organisasional terhadap kepuasan kerja di Uganda Commerce Colleges. dan dari hasil
penclitian yung dilakukanya tersebut ditemukan hubungan positif diantarn komitmen
organisasi scbagai varigbel X dengan variabel Y yaitu kepuasan kerja. Sama halnya
yang dilakukan oleh Markovits er al. (2016) dalam penclitanya mercka dengan
pegawai scktor publik dan swasta Yunani, hasilnya yaitu komitmen organisasi terbukti
gipat meningkatkan kepuasan kerja internal dan eksternal. Penelitian dahulu tentang
hubungan antiar km"men organisasi dengan Kepuasan kerja juga dibuat oleh Pelenk,
(2020) dihasilkan odanya hubungan positif yang signifikan diantara variabel
independen komitmen organisasi dengan kepuasan Kerja. Berdasarkan beberapa
sumber diatas maka peneliti menyiapkan hipotesis di bawah :

H4 gmﬂlmcu Organisasi berpenganuh positif terhndap Kepuasan Kerja Karyawan
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MODEL PENELITIAN
Keadilan
Organisasional hic
H2
\" Kepuasan
Kepemimpinan H— H3 ———» Kerja
/ t
H4
. L~
Komitmen
Organisas
HI
METODOLOGI PENELITIAN

Dari pandangan praktisi dan ilmuwan, secars umum kepuasan kerja merupakan soutu
topik yang menarik dan patut dibedah akan kekompleksitasnyn fenomena tersebut
(Bakoti¢ & Bulog, 2021). Tujuan dan arah dari penelitian ini untuk memperjelas
adanya pengaruh antara keadilan organisasional. kepemimpinan, komitmen organisasi
terhadap kepuasan kerja, atau lebih dalam untuk mencari tahu apakah ketiga variabel
tersebut memprediksi kepuasan kerja kuryawan.

Penclitian dilakukan secara kuantitatif yang merupakan suatu data yang pemaparanyi
menggunakin satuan angka (Sugiyono, 2018). Penelitian ini dilakukan di kawasan
industri MM2 100 Bekasi, Jawa Barat ditahun 2022 pada PT. LG Electronics Indonesia
dengan teknik sampling secara purposive sampling dengan Kriteria sampel minimal
telgmpekera di perusahaan dalam kurun waktu | tabun. Dimana populasi yang ditelin
di penelitian ini merupakon semua Karyawan yang masih aktf bekerja i PT. LG
Electronics Indonesia, dengan pengambilan sampel yang berjumlah 120 karyawan
yang bekena di PT, LG Electronics Indonesia. Berdasarkan ketentuan penggunaan
analisa regresi berganda maka jumiah sampel itu sendiri adalah lima kali jumlah
pertanyaan/kuesioner sehingga membutuh (5x24 pertanyaan) 1X) responden (Hair e
al., 2014)
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Pengumpulan data berupa penyebaran Kuesioner yang sudah disiapkan kepada seluruh
responden menggunakan google form. Pengukuran dilakukan menggunaskan skaly
Likert dengan skala 1 - § dengan skor | sangat tiduk setuju (STS). skor 2 tidak setuju
(TS), skor 3 netral (N), skor 4 setuju (S), don skor § sungat setuju (SS). Untuk
pengukuran variabel keadilan organisasional terdini duri 6 pertanyaan yang diadopsi
dani Kristanto (2015). Data tentang variabel kepemimpinan dikumpulkan dengan
kuesioner yang diadopsi dan dikembangkan oleh Belias & Koustelios, (2014) didalam
kvesioner ini terdin dari 6 pertanyaan. Untuk  variabel komitmen organisasi
mengadopsi dani Kristanto (2015) yang terdini dari 4 pernyataan yang dilakukan untuk
mengukur organisasi komitmen, Variabel kepuasan kerja digali olch beberapa
pertanyaan dengan mengadopsi kvesioner Gondokusumo & Sutanto, (2015) yang
digunakan untuk mengukur variabel kepuasan kerja berisi 8 pertanyaan. Selain itu, data
tentang karakteristik demografis karyawan seperti jenis kelamin, usia, pendidikan,
masa kerja dalam organisasi.

Dalam penclitian ini dilakukan secaru kuantitatif yaitw digunakan analisa regresi
berganda dengan /BM SPSS 22 sebagai software dalam pengolahan data. Untuk
mengolah serta menganalisis data pre-test terhadap 30 responden dilakukan uji
validitas dan reabilitas juga menggunakan analisis faktor SPSS dengan mgdhat nilai
yang tertera dalam nilai Pearson Correlation sebagai 1 inmg. Bilamana angka £ g lebib
besir dari £y (diperoleh pada distribusi nili r wse statistik) sehingga dalam penelitian
analisis faktomya sudah tepat. Berikutnya untuk uji reliabilitas dengan pengukuran
Cronbach's Alpha. Yang mana semakin angka Cronbach s Alpha mendekati 1 maka
akan semakin bagus (Hair et al., 2014).

Berdasarkan hasil olah data dun hasil pre-test yang telah dilakukan kepada 30 orang
responden, peneliti memberlakukan analisis faktor untuk uji validitas dan uji reabilitas
dengan software SPSS  schingga  menemukanghasil untuk  vanabel Keadilan
Organisasional, variabe! Kepemimpinan, variabel Komitmen Organisasi, dan variabel
Kepunsan Kerja seluruhnya dinyatukan valid. Dengan demikian dari hasil pre-test
tersebut didapatkan selurub pernyataan yang valid. Oleh karena itu, maka peneliti
membutubkan jumlah minimal sampel penelitian sebanyak 120 orang (5x jumlah
pemyataan) sesuai dengan rumus (Hair ef af,, 2014). Namun, disini peneliti menyebar
Jjumizh total kuesioner kepada 150 responden, schingga kami mendapatkan total
keseluruhan responden sebanyak 150 orang.
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HASIL

Dans penyebaran kucua. yang penediti lakukan socara online melalul google form,
diperoleh sehunyak | 50 responden yang sesuai dengan kriferia yang sudah ditetapkan.
Dun dota yang dlapat, pumlah responden prin sehonyak 56% dan wanita sebanyak
44450 Selanpirnya, berdpsarkan pumlah usia dimana, 18 - 23 whun sehanyak 47%, 24
= 29 tahun sebanyak 37% 30 - 35 tabun sebanyak 1076, dan usi >36 whun sebamyak
6% Berikutnya berdisaurkan peadidikan terkhr SMA/SLTA sebanyak 53%, Diploma
schanyak 13%, Sarjana terdinn dan 3%, Sclanjutnya berdasarkun bama Karyawan
bekerga dikurun wakit 1-5 tahun sebesar 6%, 6-10 tahun sebesar 73%, 11-15 ahun
sehanyak 7%, dan lama bekerga letuh dati 1S tahun sebanysk 14%.

lmﬂvmuwm

Hasil uji validitas dan wji reafibilitas 1elah dilakukun pada selurab variabel, dengan
selurub indikator dnyam Valid atau tidakoya suatu pernyatuan dilibot dar
nilis prestrson correlation : permyitaun mesilikl sl £ poug > i)
(Gunawan, 2002). Untuk mendapatkan i ’r’mdm melihat Nuummsmpmdm
pada signifikusi 5% padn distribusi nilid 1w statistik, maka diperolch

sebesar 0463 Dari hasil uji reliabilias umok kuesioner dalam peselitian §

roliabel kurena semua variabel memiliki nilai Cronhach Alpha > 050 (Gunawan,
202). .muk nilzi Crombach Alpha don variabed Keadilim Organisasional sehesar
0839 umuk vonobel Kepemimpinzn diperodeh (1872 dun varlabel Komitmen
Organisasi sebexar () 306 sevta variabel terikat didapat nilai 0912 Sehingga dan hasil
tersebul membuktikan bahw pemyatan pada vanabel dalam kuesioner
dinyatak lluhcl Adupun Wi valklits dan wji reaiibilites terhadap 30
fesponden berikot

Tabel 2 Hasil Uji Validitas
zNo ml' Nlldr&h.l Nihlr-unl [w

™1 XL 0.628 r 0361 Valwd

2 X2 0|l | 036 Valud
3T XES 0,782 | 0361 Valud i
4 [Xia | oss2 0361 | Vald |
i 5|X1S 0 855 0361 Valwd

6 | X1.6 0.812 0361 Valw |
| 7| X2 G858 0361 Valid
[E]%2 073 | es& | Vaid

0 X213 0xM4 | 0361 Valut
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10 X24 0681 0361 T Valid |
1 X25 0,766 0361 Vald |
12 | X2.6 0,853 0361 Valid |
Komitmen Organisasiondl |
13 | X3, 0,778 0361 Valid |
14 X32 0,859 0.361 Valid |
15 | X3.3 0,786 0361 Valid |
16 X34 g6 | 036l Vaid |
! IRSEEI N . l
17 Yu.l’x!? 080 T 0361 Valid |
I8 Y12 073% | 03el Vabd |
19| Y13 0853 | 036l Valid |
20 Y4 0815 | 0361 Valid |
[21[YiS 0821 0361 Valid |
2 Y6 0,658 0.361 Valid |
(31 Y17 o8 | 0361 Valid
EORIE 0K 036l Vald |

Uji Asumsi Klasik 4]

3) Uji Normalitas model regresi berdistribusi normal terfihat data ploting (titik-
ntik) yang menggambarkan data scsunggobnya yang mengikuti garis dingoaal
(Gunawun, 2002).

Wusmnel P P S
Oepwraterd vansbn Fapaswen 4w

Gambar 1., Uji Normalitas

by Ui Multikolincaritas
Tiduk terjadinya multikolincaritas dalam model regress jikn nilai Tolerance >
0,100 dan mlai VIF < 1000 (Gunawan, 2002). Dalam pengujun pads vasiobel
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keadilan organisasional dengan nilai olerance gbew 0367 dan nilai VIF
sebesar 2.722. Pada variabel kepenumpinan diperoleh nilat tolerance ssebesar
0.325 dengen nilai VIF sebesar 3074, Untuk vanabel komitmen organisasi
dengan nilai tolerance sebesar 0444 dan nilai VIF diperoleh 2,252 sehingga
tidak terjudi multikolincaritas dari kesemua variabel tersebut.

¢) Uji Heteroskedastisitas
Dalam uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser, dikatakan tidak ada gejala
Heteroskedastisitas — apabila  nilai  signifikasi  (sfg)  antara  vanabel
independen dengan absolin rmdua() 05, Dalam pengujian tidak terdapat gejala
heterokedastisitas, dengan nilai sig pada variabel keadilan organisasi sebesar 0,380
dan pada varabel kepemimpinan didapat nilai sig sebesar 0286 serta

a pada variabel komitmen organisasi didapat nilai sig sebesar 0784,

@) UjF
Hasdl uji F yang dilakukan sudah menunjukan bahwa mwodel regresi yang
dhestimasi layak dengan diperoleh nilai signifikasy sebesar 0,000, Dengan dasar
pengambilan keputusan dalam wji F apabila nilai prob, F hitung (ouput SPSS
ANOVA" dilihat pada kolom sig,) < 005 schingga dapat dikatakun bahwa
model regresi tersebut layak. dan disimpulkan bahwa model regresi linzer
yang  diestimasi  layak  digunskan  uniwk  menjeloskan  pengaruh
keadilan organisasional, kepemimpinan, dan Komitmen organisasi terhadap
kepuasan kerja.

b) Uji Koefisien Regresi (Ujit)
Dasur penyimgglan dalsm uji t jika nilai prob. thitung (dilihat dari cuput SPSS
puh kolom sig) < 005 muka doput interpretasikan variabel independen
berpengaruh signifikun tethadap variabel dependennya, dan sebaliknya jika nilad
prob. 1 hitung > 005 maka artikan bahwa variabel bebas tidak berpengarub
terhadap variabel tenkatnya (Gunawan, 2002),

Nilai prob. t hitung dari variabel bebas igmdilan organisasi sebesar 0002
yang <005 maka vanabel bebas keadilan organisasi berpengaruh signifikan
terhiadap varisbel terikat kepuasan kerja pads alpha 5% atau di taraf keyakinan
95%. Sama halnya dengan variabel bebus kepemimpinan terhadup variabel
tenkat kepuasan kerja, \gFena nilai prob. t hitung 0,004 yang lebih kecil dan
0,05 schingga untuk variasbel bebas kepemimpinan berpengarub signifikan
terhadap variabel terikat kepuasan kerja pada alpha 5% ataw di taraf keyakinan
95%. Begitw juga dengan variabel komitmen organisasi berpengaruh  signifikan
karena nilai prob. t hitung 0.000 < 005,
¢) Koefisien Determinasi
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Jika melihat nikai R-Sguure yang benilai 0730 menunjukkan adanya proporsi
pengaruh variabel keadilan organisasional,  kepemimpinan  dan  komitmen
organisasi tethudup variubel kepuasan kerjn sebesar 73% . menandakon keadilan
organisasional, kepemimpinan dan Komitmen organisasi  terhadap  Kepussan
kerjo  mempunyai proporsi  pengarub  terhadap Karyawan schesar  73%
sedangkan sisanya 27% (100% - 73%) dipengaruhi oleh variabel lain vang
tak masuk didalam model regresi linier.

Analisis Regresi Linier Berganda
Hasil pengujian menunjukkan model sebagai berikut @

Kepuasan Kerja = 4,576 + 0288 Keadilan Organisasional + 0272 Kepemimpinan
+ 0888 Komitmen Organisasi + ¢

Dari hasil diatas, menunjukan bahwa Konstunta sebesar 4 576 maka variabel kepuasan
kerya akan tetap scbesar 4576 jika semus variabel independen bernilai 0. Nilw
koefisien regresi linier berganda variabel keadilan organisasion‘)(l) aqalah posinf,
hal ini dapst dikatakan apabili keadilan organisasional naik, maka Kepuasan Kerji
Karyawan meningkat sebesar 0288, Nilal koefisien regresi linier berganda variabel
fgpemimpinan (X2) adalah positif, hal ini dapat dikatakan apabila kepemimpinan naik,
ki kepuasan ketja kiryawian meningkat sebesar 0272, Nilai koefisien regresi linier
fFreanda variabel komitmen organisasi (X3) adalah positif, hal ini dapat dimaknai jika
komitmen orgunisasi naik, maka kepuasan kerja karyawan meningkat sehesar (0,888,
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DlSKUSh

Pengaruh Keaditan Organisasional, Kepemimpinan, dan Komitmen Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan  husyl uji F atsu  uji simultan variabel keadilan organisasional,
kepenmmpinan,  dan  komitmen  orgamsasi  berpengaruh  sigmifikan  terhadap
kepuasan kerja  dengan signifikan  sebesar 0000 < 005, Maka dari itu Hy yaite
keadilan organisasional, kepemimpinan, dan komitmen organisasi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja diterima. Ini dikarenakan dari masing masing variubel yang
wdu saling berkaitun dalum mempengaruhi kepussan kerja karyawan sebagai variabel
Y. Hal ini juga bisa terjadi dengan keadilan organisasional yang tinggi diberikan
oleh perusahaon kepuda karyawan | dap gaya kepemimpinan yang tidak memihak
terhadap karyawan serta semakin baiknya komitmen organisasi yang ada pada dini
.ryuw;my;mg bekerja di perusahaan merupakan nilai positf untuk meningkatkin
Berdasarkan hasil  uji  parsial  (uji t)  menunjukkan  keadilan organisasional
berpengaruh positif terhadap kepuwsan kerja dengan  koefisien regresi 0.288 dan
signifikansi 0002 <005. Maka danitu H:  yaitu  keadilan  organisasiona
berpengaruh  positif  terhadap  kepuasan kerja - diterima.  Hasil penelitian  ini
menunjukan bahwa keadilan organisasional memiliki pengaruh secars positif dan
signifikan terhadap  kepuasan kerja karyawan. Hal ini memperlihatkan bahwa
Kepuasun Kerjn karyawan meningkad ketika perusahaan memberikan keadilan secara
merata tanpa memihak terhadap seluruh karyawan yang bekerja. Terdapat kesesuaian
hasil antara penclitian terdahulu dengan penelitian ini yaitu penclitian { Bakotic &
Bulog. 2021) dan (Gon e al.. 2020) yang menunjukkan temuan adanya penguruh
intars keadikan organisasional terhadap kepuasan kerja. karyawan cenderung memiliki
persepsi reaksi positif tentang kepuasan kerja yang dilakukan sehagai tanggapan
mercka terhadap keadilan yang sesuai diberikan oleh perusahaan (Ismail er af,, 2021).
Keadilan  organisasional yang meningkat dalam  atian membaik  dan adi
mengindikasikan peluang seorang karyawan puas dalam bekerja yang piada akhirnya
menumbuhkan rasa bertahan di perusahaan (Totawar et al,, 2018),

Pengaruh Kepemimpinan 5MOKml(a'k

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) vanabel kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja dengan koefisien regresi 0.272 dan nilai signifikansi sebesar
0004 <005, Oleh karena ity Hs yaitu kepemimpinan memiliki pengarubggpositif
terhadap kepuasan  kerja diterima. Hasil pengujian telah membuktikan terdaput
pengaruh antara kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. kal ini didukung dari jawaban
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responden yang menyatakan bahwa pimpinan merupakan simbol kesuksesan dalam
bekerju dengan m:nckankm'udn pemikiran kritis terhadap ide di dalam bekerju.
Apabila gaya kepemimpinan tetap dipertshankan atun ditingkatkan kualitasnya, maki
pars karyawan akan menjadikin sebugigpekerjuan yang menyenangkan (Mwesigwa et
al., 2020), Terdnpat kesesuaian hasil antara penclitian terdahulu dengan penclitian ini
yaitu penelitian (Kishen ef al., 2880)) dan (Singhry, 2018) yang menunjukkan terdapat
pengaruh antara kepemimpinan terhadap kepuusan kerja,

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) variabel komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap kepuasin kerja dengan koefisien regresi 0888 dgggnilai signifikansi senilud
0000 < 005, Oleh karena itu Hy yaitu kepemimpinan memiliki pengaruh positif
terhadup kepuasan kerja diterima. Semakin meningkutnya rasa komitmen karyawan
terhadap perusahaan menunjukkan peningkatan suatu rasa memiliki pada perusahaan
vang mengindikasikan adanya perasaan puas dalam mercka bekerja. Hal ini karyawan
bekerju keras dan ingin tetap menjadi bagian dari perusahaan, akan menyaskinkan diri
dengan Kepuasan dalam pekerjaanya terhadop tujuan perusahaan (Pelenk. 2020).
Komitmen organisasi yang semakin meningkat pada dini seorang Karyawan
mengarahkan kepada karyawan yang merasakan adanya kepussan dengan pekerjasnya,
percaya akan produk mtau lsysnen yang ada di perusahaan, memberi rekomendasi
perusahgmp ke orang lain sebagai perusahaan terbaik untuk bekerja. teiggy tinggal
dengan perusahaan dalam jangka waktu yang lama walaupun ditawari gaji yang lebih
baik di tempat lain. Konstruk ini dapat terdihat hal yang mempengaruhi kepuasan kerja
yaitu komitmen arganisasi untufggerus menjadi anggota organisasi (Al-Sada er al,,
2017). Terdapat kesesygggn hasil antara penelitian terdahulu dengan penelitian ini yaitu
penelitigy (Markovits et al., 2016) dan (Mwesigwa efal.. 2020) yang menunjukkan
adanya pengiruh antara komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja.

KESIMPULAN

Data sampel penelitian ini schanyak 150 responden dengan kriterin karyawan tetap di
perusshaan PT. LG Elecironicgg Indonesia. Secarn simultan variabel keadilan
orgamsasional, kepemimpinan, dan komitmen organisasi secara Bersami-sama
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawgggSecara parsial hasil yang didapat dari
penclitian ini yaitu keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja, kepemimpinun berpenganih positif’ terhadap kepuasan kerja, dan komitmen
organisasi berpengaruh positif tethadap kepuasan kerja.

Keterbatasan pada penelitinn ini diantaranys hanya meneliti perusahaan munufaktur
bidang elektronik yang hanya menggunakan vanabel keadilan  organisasional,
kepemimpinan, dan komitmen organisasi schingga kepada pencliti selanjutnya

17

79




Universitas Esa Unggul

diharapkan dapat meneliti beberiapa variabel lain dilvar penelitian ini dan tidak hanya
sebatas puda perusshaan perusahaan manufaktur bidang elektronik saja karena masih
banyak sector perusahuan lamnya yang terdaftar di Kementenan Penndustnan dengan
Junghauan daty yang lebih banyak din lebih luggy Untok penelitian selanjitnya dapat
menggunakan variabel diluar penelitian seperti budayva organisasi, quality of work life,
tingkat absensi, dan turnover intention.

Bagi perusshaan dan pimpinan dalam manajemen perusahaan hendaknya memberikan
sumbangsih meningkatkan kepuasan Karyawannya secara maksimal, dengan melihat
faktor faktor yang mempengaruhinya seperti Keadilan organisisi yang diberikan tanpa
memihak siapapun wu karyawanya, gaya kepemimpinan yang memberikan rasa
nyaman pada bawahanya, dan komitmen organisasi.
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