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ABSTRACT

Fairness has an imptant relationship to the concept of commitment, but has oedgived little
attention in the Human Resaa&s Management literater Basic question about thelationship be-
tween fairness and ganizational commitment arwhether thex is a variable between these to con-
structs or whether theris direct influence. Revious literatue has evealed mixedesults. Locke
Luthan (1990) state that theelationship of fairness in the form of an awacontingent and non
contingent on aganizational commitment thugh job satisfaction. The goal of thisseach is to test
and pove that pereption of fairness compensation affect ogamizational commitment tbugh job
satisfaction. Theeseach was conducted at PPG Rajawali | Kebet Bau Bululawang, Malang.

Ther the entie employee population is fixed and using random sampling techniques the study ob-
tained 358 espondents. The variables a collected using questionnag and inteviews: the per
ception of compensatiafairness, aganizational commitment and job satisfaction. The data is ana-
lyzed using path analysis andgression. Theasults show that peeption of compensation fairness
has a positive and significant impact organizational commitment and a significant positive effect
on job satisfaction. Job satisfaction has positive and significant impact gani@ational commit-
ment. Peception of compensation fairness has arsger influence on ganizational commitment if
the relationship is diect rather than the indéct influence job satisfaction as a mediating variable.
From the esults of indiect influence pe&eption of compensation fairness to the commitmenougfr
satisfaction can be interpted that the employeeminds not impded level of job satisfaction, but
employees feel that fair compensatioonirthe company will ftiner enhance employee commitment
to the oganization.

Keywords. compensation fairness meptions, job satisfaction, ganizational commitment.

PENDAHULUAN Penelitian Sudarwati (2007) dalam analisis
Salah satu aspek yang penting untuk diper_pfangaruh keadilan kompepsasi, peran kepgmim-
hatikan oleh perusahaan atau organisasi terkaf!nan, dan kepuasan kerja terhadap komitmen
dengan peran sumber daya manusia adalah mas3f9anisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan
lah keadilan kompensasi. Khususnya keadilan komMembuktikan bahwa ada pengaruh yang searah
pensasi telah menjadi isu sentral yang banyak dibs@ntara keadilan kompensasi dengan komitmen
has dalam berbagai literature sumber daya manusi@fganisasional. Hal ini mendukung penelitian
(Suhartini, 1999).Hal ini dikarenakan masalah ke-Babakuset al(1993) meneliti pengaruh keadilan
adilan kompensasi akan berhubungan dengan k&ompensasi terhadap komitmen organisasional,
mampuan karyawan untuk memenuhi segala kebubasilnya menunjukkan adanya hubungan signifikan
tuhan hidupnya sehari-hari. Selain itu, masalah keantara keadilan kompensasi dengan komitmen
adilan kompensasi juga mengindikasikan kebijakarPrganisasional.
perusahaan atau organisasi dalam memperlakukan ~ Besarnyaimbalan finansial atau kompensasi
para karyawannya secara adil. yang diterima karyawan dapat mempengayahi
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sepsi karyawan terhadap kompensasi, gpikah ~ bagai pembuktian yang langsung. Locke dan
kompensasi dipersepsikan adil atau tidak. Persepsiuthan (1990) menyatakan bahwa hubungan ke-
dipengaruhi oleh kebutuhan, pengalaman, suasaredilan dalam bentuk penghargaan kontingen-dan
emosional, kesiapan mental, dan latar belakangnon kontingen terhadap komitmen organisasional
budaya (Rakhmat, 1998). Faktor-faktor yang melalui kepuasan kerja.

mempengaruhi persepsi tersebut mengakibatkan

persepsi seseorang terhadap objek yang sa

dapat berbeda-beda. mﬁ NJAUANPUSTAKA

Karyawan akan memiliki persepsi terhadap Walgito (2002), persepsi merupakan suatu
keadilan kompensasi yang positif apabila rasio  proses yang didahului oleh proses penginderaan
putdanoutputseimbang sehingga akan memiliki terhadap suatu stimulus yang kemudian di-
kepuasan kerja yang baglipabilaimbalanyang organisasikan dan diinterpretasikan oleh individu,
diterima karyawan dipersepsikan terlalu besar atasehingga individu menyadari, mengerti tentang apa
terlalu kecil maka karyawan akan memiliki persepsiyang diindera tersebut. Menurut Suhartini (1999)
terhadap keadilan kompensasi yang negatif sekeadilan kompensasi dapat dibedakan menjadi 3
hingga bisa mengalami distres atau ketidakpuasartliantaranya adalah sebagai berikut: 1) Keadilan
Selain perbandingan antangutdanoutputse-  Individu, seorang manajer dituntut memiliki pema-
imbang (keadilan internal), perbandingan imbalanhaman bahwa karyawan merupakan sumber daya
yang wajar atau sesuai dengan karyawan lain yangtama dan penting serta bahwa semua karyawan
mempunyai pekerjaan yang sama juga mem-memiliki peluang untuk menggunakan bakat dan
pengaruhi kepuasan kerja (keadilan eksterndtf) (W kemampuan mereka untuk mendapat keuntungan
& Nye, 1992). tertentu bagi diri mereka sendiri maupun bagi

Inverson dan Roy (1994 dalam Roberts organisasi. 2) Keadilan internal, merupakan suatu
Coulson 1999) yang menguji model lisrel yang kriteria keadilan dari kompensasi yang diterima kar-
menghubungkan antara keadilan pembayaran mefawan dari pekerjaannya dikaitkan dengan nilai
lalui kepuasan kerja yang bisa membangun komitinternal masing-masing pekerjaan.Keadilan inter-
men organisasional dan memperkecil tingkai- nal juga mengidentifikasikan bahwa posisi yang lebih
over. Hasil penelitiannya tidak menemukan hu- disukai atau karyawan dengan kualifikasi lebih
bungan antara keadilan dan kepuasan kerjatinggi dalam perusahaan haruslah diberi kom-
Disamping itu persepsi keadilan dapat menciptakapensasi yang lebih tinggi pula (Smith, 1990). 3)
komitmen dan mengurangi tingkatnoverHal Keadilan eksternal atau sering disebut daya saing
ini kemudian keadilan dihubungkan langsung ter-eksternal, merupakan posisi kompensasi yang
hadap komitmen organisasional. Mereka merasaliberikan oleh suatu organisasi terhadap seorang
bahwa karyawan yang merasakan diperlakukarkaryawan dibandingkan dengan kompensasi yang
secara adil maka akan diidentifikasikan dan terlibatdiberikan oleh perusahaan pesaing, tentunya untuk
dalam organisasi sehingga mempunyai loyalitasseorang karyawan dengan suatu pekerjaan yang
tinggi terhadap organisasi. bernilai sama.

Keadilan mempunyai hubungan penting ter- Aspek-aspek persepsi terhadap keadilan
hadap konsep dari komitmen tetapi hanya menekompensasi yang digunakan dalam penelitian ini
rima sedikit perhatian dalam literatur manajememeraidalah aspek-aspek persepsi yang dikemukakan
sumber daya manusia, pertanyaan dasar mengenaieh BrancaWoodworth, & Marquis (dalam
hubungan antara keadilan dan komitmen organi\Walgito, 2002) yaitu apek kognitif, aspek afektif,
sasional apakah ada variabel moderator antara du#an aspek konatfspek-aspek persepsi terhadap
konstruk tersebut atau apakah pengarunya langkeadilan kompensasi dapat diuraikan sebagai
sung. Literatur-literatur telah mencampuradukkanberikut: 1)Aspek kognitif, merupakan representasi
hasilnya, tetapi bobot pembuktiannya terlihat se-dari apa yang dipercayai oleh individu, berisi
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kepercayaan individu mengenai apa yang berlaku ~ Comparison persomaerupakan orang lain
atau apa yang benar bagi objek yang dipersepsebagai pembanding. Orang lain yang dijadikan
yaitu keadilan kompensa8ispek kognitif meru-  pembanding bisa berasal dari organisasi atau per-
pakan opini yang dimiliki individu terhadap keadilan usahaan yang sama atau berbeda dan bisa pula
kompensasiAspek ini mencakup pemikiran- dengan dirinya sendiri diwaktu lamp&ypabila
pemikiran dan penilaian karyawan terhadap kom-orang lain yang dijadikan pembanding berasal dari
pensasi yang diterima yaitu gaji, insentif, dan tun-perusahaan yang berbeda, maka harus ada per-
jangan. 2Aspek afektif, merupakan perasaan yangsyaratan yang harus dipenuhi. Persyaratan yang
menyangkut aspek emosional subjekiif dari individu harus dipenuhi untuk bisa membandingkan pe-
terhadap objek persepsi yaitu keadilan kompensaskerjaan di antara perusahaan tersebut menurut
Aspek afektif ini berisi perasaan memihak atauFlippo (1984) adalah: (1) pekerjaan karyawan
tidak memihak, mendukung atau tidak mendukungyang sedang diperbandingkan harus sama atau
terhadap keadilan kompensasi dari perusahaarhampir sama, (2) organisasi atau perusahaan yang
Aspek ini mencakup perasaan-perasaan karyawadiperbandingkan harus serupa ukuran, misi, dan
mengenai kompensasi yang diterima yaitu gaji,sektornya.Menurut teori ini, setiap karyawan akan
insentif, dan tunjangan. Bspek konatif, berisi membandingkan rasioputdan hasil dengan in-
tendensi atau kecenderungan untuk bertindak ataput dan hasil orang lain. Perbandingan yang di-
bereaksi terhadap sesuatu objek yang dipersepsinggap seorang karyawan cukup adil maka kar-
yaitu keadilan kompensasi dengan cara tertentuyawan tersebut akan merasa puas.
Aspek konatif menunjukkan bagaimana perilaku Apabila perbandingan tersebut tidak se-
atau kecenderungan berperilaku yang ada dalarrmbang tetapi masih menguntungkan maka bisa
diri seseorang berkaitan dengan keadilan kompenmenimbulkan kepuasan tetapi bisa pula tidak
sasi yang diterimanyAspek ini mencakup kecen- (misalnya pada orang yang moralipabila
derungan-kecenderungan untuk berperilaku negatiperbandingan tersebut tidak seimbang dan merugi-
atau positif yang dilakukan oleh karyawan berkait- kan maka akan menimbulkan ketidakpuasan.
an dengan kompensasi yang diterimanya yaitu gaji,
insentif, dan tunjangan. InputA _ Input B
Prinsip teorequityyang dikembangkan oleh Out Comed\ " OutComesB
Adams ini adalah bahwa seseorang akan mera
puas atau tidak puas tergantung apakah orang terGambar 1. Perbandingan input dan out comes

sebut merasakan adanya keadilan atau tidak atas teori keadilan
suatu situasi, khususnya situasi kerja (As'ad, 2002).
Menurut Rivai (2005), teoaquityatau keadilan Menurut Cooper & Makin (1995), apabila

ini memiliki tiga elemen, yaitu: (Ipput (2)out  rasioinputdanout comesampak berbeda, di-
comesgan (3)comparison personinputatau  ana seseorang merasa disepelekan atau lebih dihar-
hasil merupakan sesuatu yang berharga yangai, maka orang akan berusaha mengembalikan ke
dipersepsikan karyawan memiliki kontribusi atau keadaan yang seimbargpabila rasianputdan
sumbangan terhadap pekerjaannya, seperiput cometampak berbeda dimana seseorang me-
pendidikan, pengalaman, keahlian, jumlah tugasrasa disepelekan, cara untuk mengembalikan ke
dan peralatan serta perlengkapan yang diperkeadaan seimbang dapat dilakukan dengan me-
gunakan untuk melaksanakan pekerjg@at  ngurangi produksi, kualitas atau jumlah kerjanya,
comesatau hasil merupakan segala sesuatu yangemikian sebaliknya apabila seseorang merasa
berharga yang dirasakan karyawan sebagai hasiébih dihargai.

dari pekerjaannya seperti, upah atau gaji, ke-  Robbins (1998) berpendapat bahwa komit-
untungan sampingan, simbol status, dan kesempatafien organisasi adalah sampai tingkat mana sese-
untuk berkembang atau berhasil serta aktualisasi dirprang karyawan memihak pada suatu organisasi
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tertentu dan tujuan-tujuannya, dan berniat memeisi pekerjaan, imbalan, promosi jabatan, supervisi,
lihara keanggotaan dalam organisasi itu. Komitmerrekan kerja.
organisasional merupakan hubungan kekuatan rela-
tif yang luas antara individu dengan organisasi, yan
karakteristiknya (Mowdaet al,1979 dalam QM ETODEPENELITIAN
Ritonga, 2008) meliputi; mengupayakan organisasi  Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan
menjadi sukses, rasa bangga terhadap organisaggksplanatoy reseach)yaitu penelitian menje-
penerimaan penugasan karena bekerja pad@skan kedudukan variabel-variabel yang diteliti
organisasi, pernyataan bangga karena bekerjaerta hubungan antara satu variabel dengan variabel
pada organisasi, peluang dalam organisasi terhaddgin (Sugiyono, 2004). Penelitian ini dilakukan pada
peningkatan kinerja, dan kepedulian terhadap masBT. PG Rajawali | Unit | Krebet Baru Bululawang
depan organisasi. Malang dengan populasi dalam penelitian ini adalah
Berdasarkan Luthan (2005), kepuasan kerjakaryawan tetap P PG Rajawali | Unit | Krebet
adalah hasil dari persepsi pegawai mengenai seb@&aru Bululawang Malang yang berjumlah 528
rapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yangrang. Teknik pengambilan sampel dalam
dinilai penting. Misalnya, jika anggota organisasi penelitian ini mengunakan metqai®portional
merasa bahwa mereka bekerja terlalu keragandom samplingarena populasi dalam peneliti-
daripada yang lain dalam depertemen, tetapi menean ini terdiri dari golongan atau kelompok-kelom-
rima penghargaan lebih sedikit, maka merekapok yang sejajar (Warsunu, 2002).
mungkin akan memiliki sikap negatif terhadap Besarnya sampel dalam penelitian ini dihitung
pekerjaan, pimpinan, dan atau rekan kerja merekalengan menggunakan rumus yang dikemukakan
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerjeolenYamane (1973, dalam Supramono & Haryanto,
menurut (Smith, Kendall dan Hulin dalam 2005) dan diperoleh sampel yang berjumlah 358
Munanday2004) terdiri dari 5 faktor diantaranya orang yang disajikan pada tabel 1 dibawah ini.

Tabd 1. Jumlah Sampel Penelitidrap Divisi

Divisi Jumlah Populasi Jumlah Sampel Penelitian

Pabrikasi | 60 41
Instalasi I 132 89
Pabrikasi 11 51 35
Instalasi II 79 54
Akuntansi Keuangan 55 37
SDM & Umum 40 27
Tanaman 111 75

Jumlah 528 358

Untuk mendapatkan data yang relevan de-pensasi peneliti menggunakan instrumen yang
ngan permasalahan yang ditetapkan, maka teknikerupa kuesioner terdiri dari empat puluh satu de-
pengumpulan data yang digunakan adalah metodggan rentang skor dalam skala ini dari 1-4. Skala
angketkuesioneran metode wawancafda  ini tidak mencantumkan jawaban netral (N) pada
3indikator persepsi keadilan kompensasi yang teralternatif jawaban yang disediakan, sebab
diri dari kognitif, afektif dan konatif (Branca, (De\kllis, 1991) mengatakan: kategori netral mem-
Woodworth, & Marquis dalatwalgito, 2002).  punyai arti ganda sehingga tidak dapat dinilai
Untuk mengukur variabel persepsi keadilan kom-kecenderungannya (sesuai atau tidak sesuai), dan
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tersedianya jawaban di tengah dapat menimbulkai2008). Untuk mengukur variabel komitmen orga-
kecenderungan untuk memilih jawaban tengahnisasional peneliti menggunakan instrumen yang
tersebut bagi subjek yang ragu-ragu atas araberupa kuesioner terdiri dari enam pertanyaan de-
kecenderungan jawabannya. ngan skala Likert 1-5.

Untuk variabel kepuasan kerja ada 5 indikator Dalam penelitian ini, statistik deskriptif digu-
yang terdiri dari isi pekerjaan, imbalan, promosi nakan sebagai teknik analisis dengan tujuan untuk
jabatan, supervisi dan rekan kerja (Smith, Kendallmemberikan gambaran pengiriman dan pengem-
dan Hulin dalam Munandd004). Untuk meng- balian kuesiongrgambaran umum responden
ukur variabel kepuasan kerja peneliti menggunakarpenelitian (umygenis kelamin, tingkat pendidikan,
instrumen yang berupa kuesioner terdiri dari danlama bekerja) serta deskripsi mengenai variabel
sebelas pertanyaan dengan skala Likert 1-5.  penelitian yang menunjukkan kisaran teoritis,

Ada enam indikator komitmen organisasional kisaran praktis, mean dan standar deviasi.
yang terdiri dari mengupayakan organisasi menjadi  Analisis statistik yang digunakan dalam pene-
sukses, rasa bangga terhadap organisasi, penktian ini adalalpath analysisUji hipotesis dila-
rimaan penugasan karena bekerja pada organisagilkan untuk mengetahui signifikan dan pengaruh
pernyataan bangga karena bekerja pada orgadari variabel bebas terhadap variabel intervening
nisasi, peluang dalam organisasi terhadap peningnaupun variabel terikat, serta pengaruh variabel
katan kinerja, kepedulian terhadap masa depamtervening terhadap variabel terikat dengan meng-
organisasi (Mowday et al. 1979 (dalam Ritonga,gunakan prograrf8PSS for Wdows versil6

Tabd 2. Profil Responden (N = 200)

No Profil Demografi Jumlah (N) Persentase (%)
1. Jenis Kelamin Laki-laki 187 o4
Perempuan 13
<30th 5
2. Usia >31-40 th 80 40
>40th 115 58
SLTP 10 5
3. Jenjang Pendidikan ~SLTA (SMA,SMEA,SMK,STM) 136 68
S1 54 27
Pabrikasi [ 20 10
4 Divisi Instalasi I 45 23
Pabrikasi 11 10 5
Instalasi IT 25 12
Keuangan 15 8
HRD dan Umum 25 12
Tanaman 60 30
5. Masa Kerja <5th 30 >
>5th 170 85
Menikah 190

6. Status Pernikahan Belum Menikah 10 5
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HAS L PENELITIANDAN Bululawang Malang yang berpartisipasi dalam
PEMBAHASAN penelitian ini memiliki tingkat pendidikan $A
Pada tabel 2 menunjukkan bahwa sebagiarsgglf)’ SMEA, SMK, STM) sebanyak 136 orang
0).

besar responden karyawan PG Rajawali | Unit N .
> SP ryaw jawal ! Berdasarkan divisi jumlah responden sebagian

| Krebet Baru Bululawang Malang yang ber- besar berasal dari divifanaman sebanyak 60

artisipasi dalam penelitian ini berjenis kelamin laki- e : . .
Ir;ki sgbanyak 157 orang (94 O/i ) dengan usia gerang (30%), ditinjau dari masa kerja mayoritas

atas 40 tahun sebanyal5i(58%). Ditinjau dari responden bekerja diatas 5 tahun sebanyak 170

: . : 85%), dan berdasarkan status pernikahan se-
tingkat pendidikan, sebagian besar responden pa anb q dah iah seb K
karyawan PTPG Rajawali | Unit | Krebet Baru aglan besar responden stidah menikan sebanya

190 orang (95%).
Tabe 3. Satistik DeskriptifVariabel Penelitian
Teoritis Penelitian
Variabel N Kisaran Rata-rata Kisaran Rata-rata Std deviasi
PKK 200 41-164 102.5 85-137 113.7 7.8
KK 200 11-55 33.0 14-55 43.5 7.5
KO 200 6-36 21.0 6-30 24.4 4.4

Berdasarkan tabel 3 variabel persepsi keadilpada PTPG Rajawali | Unit | Krebet Baru Bulu-
an kompensasi mempunyai kisaran teoritis 41 samlawang Malang baik dan penyimpangan terhadap
pai dengan 164 dengan rata-rata sebesar 102,8ata sangat kecil.

Pada kisaran penelitian variabel persepsi keadilan ~ Variabel komitmen ganisasional mempunyai
kompensasimempunyai bobot jawaban antara 8%isaran teoritis 6 sampai dengan 36 dengan rata-
sampai dengan 137, rata-rata (mean) sebk34r 1  rata sebesar 21,0. Pada kisaran penelitian variabel
dan standar deviasi sebesar 7,8. Nilai rata-rat&omitmen organisaional mempunyai bobot jawab-
jawaban responden terhadap item pertanyaa@n antara 6 sampai dengan 30, rata-rata sebesar
konstruk persepsi keadilan kompensasi kisarar?4,4 dan standar deviasi sebesar 4,4. Nilai rata-
penelitian diatas rata-rata kisaran teoritis, makaata jawaban responden terhadap item pertanyaan
dapat disimpulkan bahwa persepsikeadilan komkonstruk komitmen organisasional kisaran pene-
pensasi di perusahaan responderPBIRajawali  litian diatas rata-rata kisaran teoritis, maka dapat

| Unit | Krebet Baru Bululawang Malang sangat disimpulkan bahwa komitmengamisasional di PT
tinggi dan baikTabel 3 juga menunjukkan bahwa PG Rajawali | Unit | Krebet Baru Bululawang
nilai standar deviasi untuk variabel persepsiMalang baik. Nilai deviasi standar untuk variabel
keadilan kompensasi lebih kecil dari rata-ratanya komitmen organisasional lebih kecil dari rata-rata-
ini menandakan bahwa penyimpangan terhadagpya, ini menandakan bahwa penyimpangan ter-
data adalah sangat kecil. hadap data sangat kecil.

Variabel kepuasan kerja mempunyai kisaran ~ Untuk melakukan pengujian terhadap hipo-
teoritis bobot jawaban antarh 4ampai dengan  tesis yang diajukan, dilakukan dengan menguji
55 dengan rata-rata 33,0 Pada kisaran sesunggukioefisienpathmasing-masing variabel. Koefisien
nya, jawaban responden mempunyai bobot antar@athmenunjukkan pengaruh langsung dari setiap
14 sampai dengan 55 rata-rata jawaban sebes&ariabel (Mncent Gaspers, 1992). Hasil analisis
43,5 dengan standar deviasi 7,5. Nilai rata-ratgoathdirangkum pada tabel Bari tabel 3 dapat
penelitian lebih besar dari pada rata-rata teoritigdilinat, nilai koefisien a dari variabel persepsi ke-
dengan standar deviasi yang jauh lebih kecil dariadilan kompensasi (PKK) terhadap komitmen
rata-ratanya menunjukkan bahwa kepuasan kerj@rganisasi (KO) dan kepuasan kerja (KK) masing-
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masing sebesar 0,257 dan 0,236.Nilai koefisien &artinya hanya 25,7% pengaruh persepsi keadilan
dari variabel kepuasan kerja terhadap variabekompensasi terhadap komitmen organisasi se-
komitmen organisasional adalah sebesar 0.817. dangkan sisanya 74,3 % dapat dijelaskan oleh

R square menunjukkan besarnya pengarutvariabel lainnya. Nilai R square semakin kecil
variabel independen terhadap variabel dependersemakin tidak baik bagi model regresi karena
besar R square untuk persepsi keadilan kompenvariabel independennya tidak bisa menjelaskan
sasi ke komitmen organisasional adalah 0,257 yangariabel dependen yang lebih besar

Tabe 4. Pengujian Koefisien

Model Koefisien p t R Square P Keterangan
PKK--- KO 0.257 3.737 0.066 .000 Signifikan
PKK--- KK 0.236 3.416 0.056 .001 Signifikan

KK--- KO 0.817 19,902 0,667 .000 Signifikan

Untuk menjelaskan pengaruh masing-masingpersepsi keadilan kompensasi terhadap kepuasan
variabel baik pengaruh langsung maupun pengarukéerja adalah persepsi keadilan kompensasi ber-
tidak langsung dapat dijelaskan pada tabel 5. Darpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja
tabel 5 didapat pengujian secara langsung untulgebesar 23,6 %; sedangkan pengujian koefisien
penguijian koefisien jalur antara persepsi keadilarjalur antara kepuasan kerja terhadap komitmen
kompensasi terhadap komitmen organisasionaprganisasional adalah kepuasan kerja berpengaruh
adalah persepsi keadilan kompensasi berpengarusecara langsung terhadap komitmen organisasional
secara langsung terhadap komitmen organisasionsebesar 81%.
sebesar 25,7 %; pengujian koefisien jalur antara

Tabel 5. Pengaruh Langsung daitlak Langsung

Model Koefisien p Keterangan
PKK--- KO 0,257 Pengaruh Langsung
PKK--- KK 0,236 Pengaruh Langsung
KK--- KO 0,817 Pengaruh Langsung
PKK---KK---KO 0,193 Pengaruh Tidak Langsung

Penguijian koefisien jalur pengaruh tidak (PKK—KK =0,236) dengan koefisien & (KK—
langsung antara persepsi keadilan kompensad{O = 0,817) Hal ini menunjukkan bahwa
terhadap komitmen organisasial melalui  kepuasan kerja dapat berfungsi sebagai variabel
kepuasan kerja sebesar 0,193 atau 19,3%; nilanediasi antara persepsi keadilan kompensasi
tersebut dihitung dari hasil perkalian koefigien terhadap komitmen organisasional

Tabe 6. Perbandingan Pengaruh Langsung dan PengalakLangsung

Model Pengaruh Langsung Pengaruh Tidak Langsung
PKK--- KO 0,257 -
PKK--- KK 0,236 -
KK--- KO 0,817 -
PKK---KO - 0,193

Melalui KK
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Tabel 6 Menunjukkan bahwa pengaruh per perhitungan bonus sesuai dengan jumlah yang
sepsi keadilan kompensasi terhadap komitmen  dihasilkan), tentunya karyawan akan ber-
organisasional, persepsi keadilan kompensasiter-  orientasi membantu organisasi ini untuk men-
hadap kepuasan kerja, dan kepuasan kerja ter-  capai targetnya menjadikan pabrik gula krebet
hadap komitmen organisasional menunjukkannilai  sebagai pabrik yang unggul dibandingkan
sebesar pengaruh langsogg karena tidak ada pabrik gula lainnya dengan kwalitas/mutu gula
hubungan lain yang dapat mempengaruhi kekuatan ~ yang baik” (WAwancara 12 Desember 2D1
tiap-tiap hubungan tersebut. Koefisien a pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional ~ Pengujian terhadap hipotesis dua dalam pene-
memiliki nilai yang paling besar litian ini yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh

Tabel 6 juga menunjukkan bahwa pengaruhantara persepsi keadilan kompensasi terhadap ke-
tak langsung persepsi keadilan kompensasi terpuasan kerja ternyata terbukti menunjukkan
hadap komitmen organisasional melalui kepuasaradanya pengaruh persepsi keadilan kompensasi ter-
kerja sebesar 0,193.Nilai ini lebih kecil dibanding- hadap kepuasan kerja dengan tingkat signifikansi
kan dengan nilai pengaruh langsung persepsi ke< 0,05 (p=0,001), ini menunjukkan hipotesis dua
adilan kompensasi terhadap komitmen orga-dapat diterima. Kondisi tersebut berarti bahwa
nisasional sebesar 0,257. Sehingga persepsi kesemakin positif persepsi karyawan terhadap
adilan kompensasi akan memiliki pengaruh yangkeadilan kompensasi maka akan semakin tinggi
lebih kuat dengan komitmen organisasional jikakepuasan kerjanya.
hubungan tersebut bersifat langsung dari pada jika  Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat
hubungan tersebut bersifat tak langsung dengan ketiketahui bahwa, persepsi terhadap keadilan
puasan kerja sebagai variabel mediasi. kompensasi merupakan salah satu faktor yang

Pengujian terhadap hipotesis satu dalam penedapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
litian ini menyatakan bahwa terdapat pengaruhPendapat senada juga dikemukakan dalam teori
antaraantara persepsi keadilan kompensasi terkeadilan da\dam yang dikutip oleh Rivai (2005)
hadap komitmen organisasiorddl tersebut men-  yaitu, setiap karyawan akan membandingkan rasio
dukung hasil penelitian Inverson Roy (1994, dalaminputdanout comegang diterimanya serta mem-
Roberts, Coulson, 1999) yang menghubungkan kebandingkarout comegyang diterimanya dengan
adilan eksternal dengan komitmen organisasionalout comeslaricomparison personé\pabila ter
Mereka merasa bahwa karyawan yang merasaapai perimbangan antargputdanout comes
diperlakukan adil maka akan diidentifikasikan dan sertacomparison personsakaoutcomesisa
terlibat dalam organisasi dan hal itu mempunyaidikatakan adil.
loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi. Karyawan akan memiliki persepsi terhadap

Selain itu keadilan prosedural internal akan keadilan kompensasi yang positif apabila rasio
secara positif berpengaruh terhadap komitmerputdanoutputseimbang sehingga akan memiliki
organisaional, maka jika perusahaan menaatkepuasan kerja yang baglipabilaimbalan yang
aturan-aturan yang berlaku didalam perusahaaditerima karyawan dipersepsikan terlalu besar atau
maka karyawan akan merasa bahwa dirinya akaterlalu kecil maka karyawan akan memiliki persepsi
diperhatikan perusahaan terutama dalamerhadap keadilan kompensasi yang negatif se-
pemberian bonus atau tunjangan sehingga merekaingga bisa mengalami distres atau ketidakpuasan.
merasa bahwa perusahaan seperti bagian keluargdeperti yang diungkapkan oleh Matius selaku
Seperti yang diungkapkan oleh Firman selakuKetua Umum Serikat Pekerja Rajawali I:
Karyawan Staf Divsi HRD: “Dalam pemberian kompensasi .PHG

“Jika karyawan menerima hasil sesuaidengan ~ Rajawali | Unit | Krebet Baru Bululawang

yang didapatkan rekan kerjanya (tidak ada sudah sesuai dengan aturan yg berlaku yaitu

perbedaan dalam pemberian gaji pokok dan  yang tercantum pada Perjanjian Kerja Ber-
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sama dimana semua hak-hak karyawan sudah  yang berdampak juga pada keuntungan
diatur dan sudah dilaksanakan dengan baik. = perusahaan baik secara langsung maupun
Sehingga dalam kurun waktu 5 tahun ini tidak tidak langsung “ (\&wancara, 12 Desember

ada karyawan yang mengundurkan diri, 2011).
kecuali karyawan tersebut bermasalah. Hal
ini bisa dijadikan indikator bahwa karyawan Pengaruh tidak langsung persepsi keadilan

merasa puas bekerja padaPE Rajawali  kompensasi terhadap komitmen organisasional me-

| Unit | Krebet Baru Bululawang” (Wvan-  lalui kepuasan kerja lebih kecil dibandingkan

cara 13 Desember 201 dengan pengaruh langsung antara persepsi keadilan

kompensasi terhadap komitmen organisasional, hal

Pengujian terhadap hipotesis tiga dalam peneini mengindikasikan bahwa untuk meningkatkan
litian ini yang menyatakan bahwa terdapat pengarutikomitmen oganisasi PTPG Rajawali | Unit |
antara kepuasan kerja dengan komitmen organiKrebet Baru Bululawang Malang maka pihak
sasional ternyata terbukti, artinya batkepuasan  manajemen perlu meningkatkan persepsi karyawan
kerja berpengaruh terhadap komitmen organi-mengenai keadilan kompensa#stinya bahwa
sasional sehingga semakin meningkatnya faktokaryawan tetap pada PPG Rajawali | Unit |
kepuasan kerja maka akan meningkatkan pengarulirebet Baru Bululawang Malang tidak memen-
terhadap komitmen organisasi. tingkankan tingkat kepuasan kerja, tetapi karyawan

McNeese-Smith (1996) menunjukkan hu- merasa dengan pemberian kompensasi yang adil
bungan antara kepuasan kerja dan komitmerdari perusahaan maka lebih meningkatkan komit-
organisasi, dalam penelitiannya kepuasan kerja damen karyawan terhadap organisasinya.
komitmen organisasi merupakan variabel inde- Hal ini dapat dilihat dari data responden bah-
penden yang berpengaruh signifikan dan positif terwa karyawan pada PPG Rajawali | Unit | Kre-
hadap sikap manajemen terhadap strategi pemet Baru Bululawang Malang dari tingkat usia
usahaan yang tercermin melalui kinerja karyawanmayoritas karyawan berusia lebih dari 40 tahun
Elangovan (2001) dalam penelitiannya menemukarsebanyak 15 orang (58%) dan dengan masa kerja
hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dengdabih dari lima tahun sebanyak 170 orang (85%),
komitmen organisasional mempunyai hubunganmaka dapat disimpulkan bahwa mayoritas
positif. karyawan PTPG Rajawali | Unit | Krebet Baru

“Hal itu juga dipertegas penjelasan Budi selakuBululawang Malang adalah karyawan yang

Karyawan &f DivisiUmum PTPG Rajawali  mempunyai tingkat loyalitas yang tinggi terhadap

| Unit | Krebet Baru Bululawang Malang perusahaannya sehingga tidak mementingkan

“Pimpinan memberikan kesempatan padatingkat kepuasan kerja.

karyawan untuk bisa mengapresiasikan dirinya

jika berpresta_s! akan mendape_\tkan penghar-Sl MPUL AN
gaan. Promosi jabatan sudah dilakukan sesuai
dengan aturan yang ada. Selain itu untuk  Dari hasil pengujian disimpulkan bahwa per-
memotivasi karyawan supaya tidak merasasepsi keadilan kompensasi berpengaruh positif dan
jenuh dalam bekerja maka diadakan rekreasbignifikan terhadap komitmen organisasional, per-
bersama. Karyawan mampu bekerja samasepsi keadilan kompensasi berpengaruh positif dan
dengan baik, merasa tenang, nyaman, tidalsignifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja
ada gejolak dalam bekerja maka hal ini sangaberpengaruh positif dan signifikan terhadap komit-
membantu penyelesaian tugas-tugas yangnen organisasional dan mempunyai pengaruh lang-
diberikan dapat diselesaikan dengan tepasung terbesar dibandingkan pengaruh langsung vari-
waktu sehingga meningkatkan pada hasil out-abel lainnya. Persepsi keadilan kompensasi memi-
put yang baik berupa produktivias karyawan liki pengaruh yang lebih kuat terhadap komitmen
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organisasional jika hubungan tersebut bersifat  terhadap Hubungan Antara Partisipasi
langsung dari pada pengaruh tersebut bersifattidak ~ Anggaran dan Kinerja Manajerial pada
langsung dengan kepuasan kerja sebagaivariabel PDAM Tirtanadi Propinsi Sumatera
mediasi. Karyawan tetap pada PG Rajawali | Utara. Tesis Pascasarjana Universitas
Unit | Krebet Baru Bululawang Malang tidak me- Sumatera Utara, Medan.
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