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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis keadilan organisasi, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi pada Bank BNI Kantor Cabang Utama Margonda, Depok, Jawa Barat dan menganalisis
pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja pada Bank
BNI Kantor Cabang Utama Margonda, Depok, Jawa Barat. Responden dalam penelitian ini adalah
karyawan tetap Bank BNI Kantor Cabang Utama Margonda, Depok, Jawa Barat yang terdiri dari
113 responden. Metode analisis data yang digunakan adalah dengan menggunakan statistic
deskriptif dan juga Structural Equation Modelling (SEM). Hasil dari pengujian statistik deskriptif
keadilan organisasi memiliki rata-rata sebesar 3.4531 yang menunjukkan bahwa rata-rata
karyawan menyatakan bahwa keadilan organisasi di Bank BNI KCU Margonda sudah baik,
sementara itu hasil statistik deskriptif kepuasan kerja memiliki rata-rata sebesar 3.473 yang
menunjukkan bahwa rata-rata karyawan menyatakan bahwa kepuasan kerja di Bank BNI KCU
Margonda sudah baik dan hasil statistik deskriptif komitmen organisasi memiliki rata-rata sebesar
3.591 yang menunjukkan bahwa rata-rata karyawan menyatakan bahwa komitmen organisasi di
Bank BNI KCU Margonda sudah baik. Hasil analisis pengaruh keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi dengan estimate () 0.581 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh keadilan
organisasi terhadap komitmen organisasi dengan p-value sebesar 0,034 < 0.05. Sementara itu
hasil analisis pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja
dengan estimate (B) 0.814 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja dengan p-value sebesar 0.000 < 0.05.

Kata Kunci:  Keadilan Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Bank BNI Kantor
Cabang Utama Margonda, Depok, Jawa Barat

Pendahuluan

Perusahaan merupakan badan usaha yang mengolah sumber daya sedemikian rupa
sehingga menghasilkan produk berupa barang atau jasa yang dibutuhkan masyarakat.
Jenis perusahaan saat ini beragam mulai dari perusahaan dagang, perusahaan
manufaktur dan perusahaan jasa. Salah satu bentuk perusahaan jasa adalah bank. Bank
merupakan suatu badan usaha yang menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk
simpanan dan menyalurkannya kepada masyarakat dalam rangka meningkatkan taraf
hidup rakyat banyak (UU Nomor 10 Tahun 1998 tentang Perbankan). Tabel di bawah ini
menunjukkan data mengenai jumlah bank di Indonesia pada tahun 2013 berdasarkan
kepemilikannya: berjumlah 120 bank

Berdasarkan data tersebut diatas, maka tingkat persaingan antar bank tersebut tidak
dapat dihindarkan. Choudhary et al. (2013) mengatakan perusahaan jasa harus
meningkatkan kualitas layanan karyawan agar pelayanan yang diberikan oleh karyawan
tersebut dapat dirasakan dengan baik oleh konsumen. Salah satu cara untuk
mendapatkan kualitas pelayanan yang baik dari seorang karyawan adalah perusahaan
harus memberikan suatu kepedulian dengan memperlakukan karyawan secara adil.

Choudhary et al., (2013) menjelaskan berdasarkan penelitiannya, bahwa keadilan
organisasi dapat mempengaruhi komitmen organisasi dan kepuasan kerja.Menurut Crow
et al., (2012) semakin tinggi tingkat komitmen organisasi akan berkorelasi dengan
perilaku yang berhubungan dengan sikap yang positif dalam pekerjaan, termasuk
peningkatan kinerja pekerjaan,keterbukaan terhadap inovasi, produktivitas pekerja,
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kepuasan kerja dantanggung jawab sosial yang positif, sementara rendahnya komitmen
organisasi terkait dengan sikap yang berhubungan dengan pekerjaan negatif dan perilaku
seperti keinginan berpindah, penyimpangan kerja dan ketidakhadiran.

Penelitian yang dilakukan Dowden dan Tellier (2004) dalam Crow et al., (2012)
mengatakan bahwa keadilan organisasi tidak hanya mempengaruhi komitmen namun
juga berkorelasi dengan beberapa faktor organisasi, termasuk kepuasan kerja.Pelfrey
(2007) dalam Crow etal.,(2012) melakukan penelitian yang menunjukkan efek kepuasan
kerja sebagai mediator dalam berbagai model. Selanjutnya Mathieu dan Zajac (1990)
dalam Crow etal.,(2012) mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat memoderasi
hubungan antara berbagai variabel organisasi dan komitmen organisasi. Crow
etal.,(2012) menemukan bahwa dengan melalui kepuasan kerja, pengaruh keadilan
organisasi terhadap komitmen organisasi akan semakin meningkat. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja.

Studi Pustaka
Keadilan Organisasi

Moorman dan Nierhoff (1993) berpendapat bahwa keadilan organisasi berkaitan dengan
cara di mana karyawan menentukan apakah perusahaan telah memperlakukan karyawan
tersebut secara adil dalam pekerjaan.Chegini (2009) memberikan pendapat bahwa
keadilan organisasi adalah kepuasan yang dirasakan karyawan atas kegiatan dalam
organisasi dan sikap serta perilaku masing-masing individu dalam organisasi.

Cropanzano et al.,(2007) mengatakan bahwa keadilan organisasi merupakan evaluasi
pribadi tentang etika dan moral perilaku manajerial yang berarti dalam menghasilkan
keadilan organisasi mengharuskan manajemen untuk mengerti perspektif seorang
karyawan. Kemudian Chen et al.,(2008) mendefinisikan keadilan organisasi sebagai
keadilan dalam alokasi sumber daya baik berupa imbalan atau hukuman yang dibuat oleh
organisasi.Sedangkan menurut Baldwin (2006) keadilan organisasi adalah sejauh mana
karyawan merasa prosedur tempat kerja, interaksi dan hasil yang didapatkan bersikap
adil. Dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi
merupakan keadilan yang diberikan oleh perusahaan berupa pemberian imbalan,
prosedur dan interaksi diberikan secara adil terhadap karyawan dalam perusahaan
tersebut.

Jenis Keadilan Organisasi

Menurut Baldwin (2006);Cropanzano et al., (2007); Ardakani (2012) keadilan organisasi
terbagi menjadi tiga jenis, yaitu:

1. Keadilan Distributif,

2. Keadilan Prosedural,

3. Keadilan Interaksional

Kepuasan Kerja

Menurut Donnelly (2008) kepuasan kerja adalah suatu sikap yang dimiliki pekerja
mengenai pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan suka atau tidak suka
karyawan tersebut dalam memandang pekerjaannya, artinya tingkat perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya yang terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan
segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Chong Piao Ni et al., (2011)
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan tentang
seberapa baik pekerjaan memberikan hal-hal yang dianggap penting.
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Robbins dan Judge (2013) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif
tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi karakter-karakter pekerjaan tersebut.Kepuasan
kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.lni dampak dalam sikap
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan
kerjanya. terkait dengan produktivitas serta kesejahteraan pribadi.

Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Kreitner dan Kinicki (2001); Donnelly (1996); Fichter dan Cipolla (2010) faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan antara lain sebagai berikut:
1. Pekerjaan itu sendiri (The work itself)
2. Gaji yang diterima karyawan (Salary)
3. Kesempatan diberinya promosi jabatan dalam pekerjaan (Opportunity for
promotion)
4. Atasan dan rekan kerja (Supervisor and coworkers)

Komitmen Organisasi

Robbins dan Judge (2013) mengatakan komitmen organisasi merupakan sejauh mana
seorang karyawan mengidentifikasi organisasi tertentu dengan tujuan serta keinginan
untuk keanggotan utama dalam organisasi.

Menurut Griffin (2004), komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan sejauh
mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Seseorang individu
yang memiliki komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati
organisasi. Dengan kata lain, komitmen merupakan pernyataan sikap loyalitas dari
karyawan dan bentuk perhatian karyawan atas kelangsungan perusahaan. Menurut
Alniacik (2012) komitmen organisasi merupakan sikap dari seorang individu karyawan
terhadap perusahaan yang terdiri dari kepercayaan yang kuat dalam penerimaan sasaran
dan nilai perusahaan, kemauan untuk melakukan upaya yang keras untuk perusahaan
dan kemauan yang kuat untuk mempertahankan hubungan dengan perusahaan.

Bentuk Komitmen Organisasi

Allen dan Meyer (1990); Greenberg dan Baron (1997) mengklasifikasikan komitmen
organisasi menjadi tiga bentuk yaitu: 1) Komitmen Afektif (Affective commitment), 2)
Komitmen Berkelanjutan (Continuance commitment), 3) Komitmen Normatif (Normative
commitment)

Kerangka Konseptual

Banyaknya jumlah bank saat ini menyebabkan persaingan yang cukup tinggi bagi
perusahaan bank, maka untuk dapat memenangkan persaingan, perusahaan
memerlukan karyawan yang berkualitas. Hal ini dikarenakan karyawan yang berkualitas
cenderung akan memberikan pelayanan yang lebih baik yang sesuai dengan keinginan
konsumen. Salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan untuk mendapatkan
karyawan yang berkualitas adalah memberikan keadilan dalam organisasi. Menurut
Baldwin (2006) keadilan organisasi adalah sejauh mana karyawan merasa prosedur
tempat kerja, interaksi dan hasil yang didapatkan bersikap adil. Cropanzano et al., (2007)
mengungkapkan terdapat tiga jenis keadilan organisasi yaitu keadilan distributif, keadilan
prosedural dan keadilan interaksional.

Choudhary et al., (2013) menjelaskan bahwa keadilan organisasi dapat mempengaruhi
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Griffin (2004) mengatakan komitmen organisasi
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adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat
dengan organisasinya. Greenberg dan Baron (1997) mengatakan komitmen organisasi
terdiri dari tiga bentuk yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen
normatif. Penelitian yang dilakukan Dowden dan Tellier (2004) dalam Crow et al., (2012)
mengatakan bahwa keadilan organisasitidak hanya mempengaruhi komitmen namun juga
berkorelasi dengan beberapa faktor organisasi, termasuk kepuasan kerja. Robbins dan
Judge (2013) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang

pekerjaan sebagai hasil evaluasi karakter-karakter pekerjaan tersebut.Mathieu dan Zajac
(1990) dalam Crow et al., (2012) mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat memoderasi
hubungan antara berbagai variabel termasuk komitmen organisasi. Dalam penelitiannya
Crow et al., (2012) menemukan bahwa kepuasan kerja dapat lebih meningkatkan
pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian kerangka
penelitian yang dapat digambarkan adalah sebagai berikut:

Keadilan Komitmen
Organisasi - Organisasi
H1
Kepuasan
Kerja
H2

Gambar 1 Rerangka Konseptual Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Komitmen
Organisasi melalui Kepuasan Kerja

Pengembangan Hipotesis

Choudhary et al., (2013) menemukan dalam penelitiannya bahwa keadilan organisasi
mempengaruhi komitmen karyawan terhadap organisasinya.Akpinar dan Tas (2010) juga
menemukan dalam penelitiannya bahwa keadilan organisasi akan meningkatkan
komitmen dari karyawan terhadap organisasinya. Crow et al., (2012) juga sependapat
dengan mengatakan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh terhadap komitmen
organisasi. Demirel dan Yucel (2013) juga mengatakan bahwa keadilan organisasi
memiliki pengaruh terhadap komitmen organsisasi. Begitu pula dengan Dehkordi et al.,
(2013) yang menemukan keadilan organisasi dapat mempengaruhi komitmen organisasi.
Sehingga hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah:

H1: Terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi.

Niazi dan Ali (2014) menemukan bahwa pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi akan lebih meningkat jika melalui kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian
Crow et al., (2012) kepuasan kerja dapat memoderasi pengaruh antara keadilan
organisasi dan komitmen organisasi. Sehingga hipotesis kedua dalam penelitian ini
adalah:

H2: Terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi melalui
kepuasan kerja.
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Metodologi Penelitian

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya, yaitu penelitian yang dilakukan oleh
Choudhary et al.,(2013) “Impact of Organizational Justice on Employee Workplace and
Personal Outcomes: A Study of Indian Insurance Sector”. Rancangan penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah testing hypothesis (uji hipotesis) ,Penelitian ini juga
menggunakan metode penelitian deskriptif adalah suatu penelitian yang menyajikan data
dan menjelaskan secara sistematik apa yang terjadi dalam perusahaan yang dalam suatu
waktu dapat berubah sesuai dengan keadaan dan kemudian menganalisis berdasarkan
teori yang ada.

Variabel Dan Pengukuran

Terdapat tiga jenis variabel dalam penelitian ini yaitu keadilan organisasi ( independen),
komitmen organisasi (dependen) dan kepuasan kerja (intervening/mediator). Ketiga
variabel tersebut diukur dengan menggunakan skala interval. Adapun item-item
pernyataan dari masing-variabel diadopsi dari:

1. Keadilan Organisasi diukur dengan menggunakan 3 dimensi dan 20 item
pernyataan mengenai keadilan organisasi yang diadopsi dari Moorman dan Nierhoff
(1993).

2. Kepuasan Kerja diukur dengan menggunakan 7 item pernyataan mengenai kepuasan
kerja yang diadopsi dari Weiss et al.,(1967) dalam Teh dan Sun (2012).

3. Komitmen Organisasi diukur dengan menggunakan 5 item pernyataan yang diadopsi
dari Mowday et al.,(1982); O’'Reily dan Chatman (1986) dalam Crow et al., (2012).

Uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan cara uji validitas
dan realibilitas. Sedangkan kriteria pengujian reabilitas dilakukan dengan melihat

Coeficien Conbarch’s Alpha yang bertujuan untuk menunjukan sejauh mana suatu hasil

pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Metode pengujian reliabilitas menggunakan

Cronbach’s Alpha diolah dengan menggunakan software SPSS 21. Cronbach’s Alpha

yang cukup dapat diterima (acceptable/ reliable)adalah minimum 0.60.

Profil Responden

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank BNI KCU Margonda,
Depok, Jawa Barat yang berjumlah 113 orang. Total responden dengan jenis kelamin
wanita lebih banyak dibanding responden pria yaitu sebanyak 66 karyawan wanita atau
dengan persentase 58.4 %. Responden dengan umur rata-rata usia < 30 Tahun yaitu
sebanyak 43 karyawan atau dengan persentase sebesar 38.1% dari total keseluruhan
responden. Responden dengan tingkat pendidikan Sarjana (S1) yaitu sebanyak 65
karyawan atau dengan persentase sebesar 57.5 % dari total keseluruhan responden.
Responden dengan lama bekerja 2 < x < 5 Tahun yaitu sebanyak 49 karyawan atau
dengan persentase 43.4 % dari total keseluruhan responden.

Analisis Dan Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi,
diperoleh nilai = 0,518 > 0,5 berarti pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi kuat dan positif. Dimana pengaruh positif berarti jika keadilan organisasi
meningkat, maka komitmen organisasi akan meningkat dan sebaliknya.

Hipotesis pertama menguji pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi,

sehingga hipotesisnya berbunyi:

Hoi. Tidak terdapat pengaruh pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi
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Dari hasil pengujian hipotesis diketahui pengujian pengaruh keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi memiliki nilai p-value sebesar 0,034 < 0,05 sehingga keputusannya

adalah Hy, ditolak atau H,; di terima yaitu terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi.

Tabel 1 Hasil Estimasi

Hipotesis Estimate | p-value | Keputusan
(B)
H,: Terdapat pengaruh keadilan Pengaruh kuat dan
organisasi terhadap komitmen 0.518 0.034 positif
organisasi H, ditolak
H. : Terdapat pengaruh keadilan Pengaruh Kuat dan
organisasi terhadap komitmen 0.814 0.000 Positif
organisasi melalui kepuasan kerja H, ditolak

Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi,
diperoleh nilai § = 0.814 > 0.5 berarti pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja kuat dan positif. Dimana pengaruh positif berarti jika
keadilan organisasi meningkat, maka kepuasan kerja dan komitmen organisasi akan
meningkat dan sebaliknya.

Hipotesis kedua menguji pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi

melalui kepuasan kerja, di mana bunyi hipotesis:

H..  Terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi melalui
kepuasan kerja

Dari hasil pengujian hipotesis diketahui pengujian pengaruh keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi memiliki nilai p-value sebesar 0.000 < 0,05 sehingga keputusannya

adalah Hg. ditolak atau H,, di terima yaitu terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil analisis tersebut diatas hasil analisis pengaruh keadilan organisasi
terhadap komitmen organisasi adalah 0,518 sedangkan hasil analisis pengaruh keadilan
organisasi terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja adalah 0.814, berarti
dengan melalui kepuasan kerja nilai koefisien 8 pengaruh keadilan terhadap komitmen
organisasi lebih besar nilainya dibandingkan dengan nilai koefisien B pengaruh langsung
keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi.

Hasil Pembahasan

1. Berdasarkan hasil statistik deskriptif keadilan organisasi, dapat diketahui bahwa Bank
BNI KCU Margonda sudah memiliki keadilan organisasiyang baik berdasarkan nilai
rata-rata sebesar 3.4531. Hasil ini mendukung penelitian Moorman dan Nierhoff
(1993) dimana dalam penelitiannya memiliki hasil bahwa keadilan prosedural memiliki
rata-rata tertinggi dibanding jenis keadilan organisasi lainnya dan dapat dikatakan
sebagai faktor utama yang mempengaruhi keadilan dalam organisasi.

2. Berdasarkan hasil dari statistikdeskriptif variabel kepuasan kerja,menunjukkan bahwa
karyawan Bank BNI KCU Margondatelah memiliki kepuasan kerjayang baik, hal ini
dapat ditunjukan dengan nilai rata-rata sebesar 3.473. Hasil ini tidak mendukung
penelitian Teh dan Sun (2012) dimana dalam penelitiannya supervisor merupakan
faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja dalam organisasi.

3. Berdasarkan hasil statistik deskriptif komitmen organisasi, dapat diketahui bahwa
karyawan Bank BNI KCU Margondasudah memiliki komitmen yang baikberdasarkan
nilai rata-rata sebesar 3.591. Karyawan cukup ingin menghabiskan sisa kariernya di

751



Seminar Nasional Cendekiawan 2015 ISSN: 2460-8696

perusahaan. Hasil ini mendukung penelitian Crow et al.,(2012) dimana dalam

penelitiannya komitmen normatif merupakan faktor utama yang mempengaruhi

komitmen dalam organisasi.
4. Berdasarkan hasil analisis pengaruh dan pengujian hipotesis sebagai berikut:

a) Hasil analisis pengaruh dan pengujian hipotesis pertama menunjukkanterdapat
pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi berdasarkan nilai
0.518 > 0.5 dan p-value sebesar 0,034 < 0.05. Hasil ini mendukung penelitian
Choudhary et al., (2013) yang didalam penelitiannya menemukan bahwa keadilan
organisasi mempengaruhi komitmen karyawan terhadap organisasinya.

b) Hasil analisis pengaruh dan pengujian hipotesis kedua menunjukkan terdapat
pengaruhkeadilan organisasi terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan
kerja berdasarkan nilai 3 0.814> 0.5 dan p-value 0.000 < 0.05. Hasil estimate (B)
pengaruh keadilan terhadap komitmen organisasi yaitu sebesar 0.518 lebih kecil
dibandingkan estimate (B) pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja sebesar 0.814. Hasil ini mendukung penelitian
Crow et al.,(2012) yang menemukan bahwa pengaruh keadilan organisasi
terhadap komitmen organisasi akan lebih meningkat jika melalui kepuasan kerja.

Kesimpulan

1. Dari hasil statistik deksriptif untuk variabel keadilan organisasi, diketahui nilai rata-
rata adalah sebesar 3.4531 yang artinya adalah rata-rata karyawan Bank BNI KCU
Margonda, Depok setuju telah memiliki keadilan organisasi..

2. Dari hasil statistik deksriptif untuk variabel kepuasan kerja, diketahui nilai rata-rata
adalah sebesar3.473 yang artinya adalah rata-rata karyawan Bank BNI KCU
Margonda, Depok setuju telah memiliki kepuasan kerja.

3. Dari hasil statistik deskriptifuntukvariabelkomitmenorganisasi, diketahuinilai rata-rata
adalahsebesar3.591 yang artinya adalah rata-rata karyawan Bank BNI KCU
Margonda, Depok setuju telah memiliki komitmen organisasi.

4. Hasil pengujian pengaruh keadilan organisas iterhadap komitmen organisasi
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi dengan p-value sebesar 0.034 < 0.05 dengan estimate 0.518 yang artinya
keputusan hipotesis penelitian ini Hy ditolak .Hasil pengujian pengaruh keadilan
organisasi terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja diperoleh hasil
0.814 > 0.5 dan p-value 0.000 < 0.05 yang menghasilkan keputusan H,ditolak.. Hasil
estimate pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi melalui
kepuasan kerja memiliki hasil yang lebih besar dibandingkan hasil estimate pengaruh
keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi (0.8142 >0.518) maka dengan
melalui variabel kepuasan kerja akan meningkatkan pengaruh keadilan organisasi
terhadap komitmen organisasi secara lebih signifikan dibandingkan dengan pengaruh
langsung variabel keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi.
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