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ABSTRAK

PENGARUH KEADILAN ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI DENGAN KETERIKATAN
KERJA KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA
DINAS PENANAMAN MODAL DAN PELAYANAN
TERPADU SATU PINTU PROVINSI
SUMATERA UTARA

ADI PANJARATAN
NPM :2005160486

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: adiplimbong@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh
Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi dengan
Keterikatan Kerja sebagai variabel intervening Pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara secara langsung maupun
secara tidak langsung. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan assosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karywan
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara yang jumlahnya 81 orang. Sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus
sampling jenuh yang berjumlah 81 orang karywan Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara. Teknik pengumpulan
data dalam penelitian ini menggunakan teknik observasi, dan angket. Teknik
analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
menggunakan analisis statistik dengan menggunkana uji Analisis Auter Model,
Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan program software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa secara langsung Keadilan Organisasi berpengaruh signfikan
terhadap Komitmen Organisasi. Kepuasan Kerja berpengaruh signfikan terhadap
Komitmen Organisasi. Keadilan Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Keterikatan Kerja. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Keterikatan
Kerja. Keterikatan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.
Dan secara tidak langsung Keadilan Organisasi tidak berpengaruh terhadap
Komitmen Organisasi dengan Keterikatan Kerja sebagai variabel intervening.
Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signfikan terhadap Komitmen Organisasi
dengan Keterikatan Kerja sebagai variabel intervening Pada Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Kata Kunci : Keadilan Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan
Keterikatan Kerja
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND JOB
SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT WITH JOB
ENGAGEMENT AS AN INTERVENING VARIABLE DEPARTMENT
OF CAPITAL INVESTMENT AND SERVICES INTEGRATED
ONE PROVINCIAL DOOR NORTH SUMATRA

ADI PANJARATAN
NPM :2005160486

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: adiplimbong@gmail.com

The aim of this research is to test and analyze the influence of
Organizational Justice and Job Satisfaction on Organizational Commitment with
Work Engagement as an intervening variable at the One Stop Investment and
Integrated Services Service of North Sumatra Province directly or indirectly. The
approach used in this research is an associative approach. The population in this
study was all employees of the One Stop Integrated Services and Investment
Service of North Sumatra Province, totaling 81 people. The sample in this study
used a saturated sampling formula, totaling 81 employees of the Investment and
One-Stop Integrated Services Service of North Sumatra Province. Data collection
techniques in this research used observation techniques and questionnaires. The
data analysis technique in this research uses a quantitative approach using
statistical analysis using Auter Model Analysis, Inner Model Analysis and
Hypothesis Testing. Data processing in this research uses the PLS (Partial Least
Square) software program. The results of this research prove that Organizational
Justice directly has a significant effect on Organizational Commitment. Job
Satisfaction has a significant effect on Organizational Commitment.
Organizational Justice has a significant effect on Work Engagement. Job
Satisfaction has a significant effect on Job Engagement. Work Engagement has a
significant effect on Organizational Commitment. And indirectly, Organizational
Justice has no effect on Organizational Commitment with Work Engagement as
an intervening variable. Job Satisfaction does not have a significant effect on
Organizational Commitment with Work Engagement as an intervening variable at
the One Stop Integrated Services and Investment Service of North Sumatra
Province.

Keywords:  Organizational Justice, Job Satisfaction, Organizational
Commitment and Work Engagement
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Salah satu pentingnya kontribusi sumber daya manusia dalam sebuah
perusahaan bisa dilihat dari produktivitas perusahaan, proses produksi, maupun
proses distribusi. Dimana ketika perusahaan tersebut memiliki finansial yang kuat,
bahan baku yang terpenuhi, dan teknologi terbaru namun tidak adanya sumber
daya manusia yang baik, maka proses produksi tidak akan berjalan dengan lancar.
Maka dari itu secara tidak langsung perusahaan harus selalu memperhatikan
kinerja pegawainya, hal ini penting karena dalam tingkat tertentu, kurangnya
kinerja pegawai akan menurukunkan faktor produksi dari perusahaan itu sendiri.

Sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting dalam suatu
perusahaan atau organisasi karena keberhasilan dan keefektifan suatu perusahaan
atau organisasi tergantung pada kinerja dan kualitas dari sumber daya manusia
yang ada pada perusahaan atau organisasi tersebut

Dalam pencapaian tujuan organisasi, sumber daya manusia mempunyai
peran yang sangat penting disamping sumber-sumber daya lain yang dimiliki
organisasi. Pada saat ini, semakin berkembangnya zaman, banyak muncul
perusahaan atau organisasi baru, maka dari itu dibutuhkan sumber daya manusia
yang kompetitif untuk mengisi jabatan sesuai dengan keahliannya. Organisasi
akan sukses jika memiliki pegawai yang tidak hanya melakukan tugasnya dengan
baik, tetapi juga menganggap organisasi tersebut merupakan bagian dari dirinya.
Pada dunia kerja saat ini, organisasi menginginkan pegawai yang bersedia

melakukan tugas yang tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan.



Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor penting dalam
mewujudkan kinerja pegawai menjadi lebih baik . Dimana seorang pegawai yang
memiliki komitmen organisasi tinggi akan senantiasa berusaha untuk
mengembangkan diri demi kemajuan organisasi.

Komitmen organisasi disefinisikan sebagai suatu keadaan di mana
seorang pegawai memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuanya,
serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Komitmen yang
tinggi dapat diartikan bahwa pemihakan pegawai (loyalitas) pada organisasi yang
mempekerjakanya adalah tinggi. (Robbins & Judge, 2021)

Salah satu faktor komitmen organisasi adalah keterikatan kerja (Baker et
al., 2019). Keterikatan kerja merupakan komponen psikologis yangsifatnya bukan
fisik atau dengan kata lain, belum tentu seorang pegawai akan memiliki sebuah
keterikatan kerja meskipun pegawai tersebut telah bekerja lama disuatu
perusahaan. Keterikatan kerja merupakan sebuah konsep yang bisa mencerminkan
bahwa seorang individu tersebut memiliki semangat, fokus, dan juga dedikasi
yang kuat dalam bekerja diperusahaan tersebut

Menurut (Hayuningtyas & Helmi 2014) keterikatan kerja melibatkan
pegawai secara penuh atau keseluruhan, baik secara kognitif, atau secara emosi,
karena dalam keterikatan kerja dua hal tersebut secara penuh telah dilibatkan
untuk membentuk suatu hubungan yang penuh arti keterikatan kerja melibatkan
seorang pekerja yang secara penuh terlibat dalam pekerjaannya atau dalam kata
lain secara total masuk dan berkelut dengan pekerjaan tersebut, sehingga pegawai

tersebut mempunyai tanggung jawab yang sangat besar terhadap pekerjaannya.



Faktor lain yang mempengaruhi komitmen organisasi adalah keadilan
organisasi (Rato & Leda, 2020). Pekerja harus merasa diperlakukan secara adil
oleh organisasi seperti pada penelitian. Keadilan organisasi merupakan konsep
yang menunjukkan persepsi pegawai tentang sejauh mana diperlakukan secara
adil oleh organisasi atau perusahaan (Greenberd, 1990). Dengan kata lain pegawai
akan menganggap organisasi adil ketika mereka yakin bahwa prosedur dan hasil
yang diterima adalah sesuai atau adil. Keadilan organisasi dibagi menjadi empat
dimensi yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interpersonal, dan
keadilan informasional (Colquitt, 2001).

Sesuai dengan kodratnya, kebutuhan manusia sangat beraneka ragam, baik
jenis maupun tingkatannya, bahkan manusia memiliki kebutuhan yang cenderung
tak terbatas. Artinya, kebutuhan selalu bertambah dari waktu ke waktu dan
manusia selalu berusaha dengan segala kemampuannya untuk memuaskan
kebutuhan tersebut. Kebutuhan manusia diartikan sebagai segala sesuatu yang
dimilikinya, dicapai, dan dinikmati, oleh karena itu manusia terdorong untuk
melakukan aktivitas yang disebut dengan kerja.

Salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi adalah
kepuasan kerja (Ellys & Ie, 2020). Seorang pegawai bekerja dalam sebuah
perusahaan selain mencari uang untuk kehidupannya dia juga menginginkan rasa
puas berada diperusahaan tersebut. Kepuasan Kerja adalah tingkat kesenangan
yang dirasakan pegawai dalam suatu perusahaan atas peranan atau
pekerjaannya. Tingkat rasa puas setiap individu memiliki skala yang
berbeda. Pada umumnya bahwa mereka mendapat imbalan yang setimpal

dari berbagai aspek situasi pekerjaan dari perusahaan tempat mereka bekerja.



Jadi kepuasan kerja pegawai menyangkut psikologis yang dirasakan oleh
individu didalam organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan yang ia rasakan
dari lingkungannya (Pandia et al., 2023).

Kepuasan kerja merupakan perilaku positif pegawai terhadap
pekerjaannya. Dalam unit kerja, pegawai tidak hanya bekerja, akan tetapi
menghadapi berbagai macam rintangan, misalnya menyangkut jalinan dengan
rekan kerja, dengan kebijakan atasan, dengan imbalan yang diterima, dan
kesempatan promosi. Mengenai ini dipercayai oleh sebagian besar pihak
manajemen jika kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku tenaga kerja,
produktivitas kerja, tingkatan absensi tenaga kerja dan perputaran tenaga kerja.
Lebih jauh lagi kepuasan kerja dikatakan sebagai prediktor yang berarti dalam
menggapai kesejahteraan manusia. Kepuasan kerja pula yakni diyakini sebagai
kemauan ataupun keputusan seorang agar tidak untuk meninggalkan pekerjaannya
(Adhan et al., 2021).

Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara adalah salah satu Organisasi Perangkat Daerah Provinsi Sumatera
Utara yang berlokasi di JI. K.H. Wahid Hasyim No.8A, Kec. Medan Baru, Kota
Medan. Berdasarkan Perda No 6 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan
Perangkat Daerah Provinsi Sumatera Utara. Dinas PMPPTSP Provinsi Sumatera
Utara merupakan penggabungan dari 2 (dua) SKPD, yaitu Badan Penanaman
Modal dan Promosi (BPMP) Provinsi Sumatera Utara yang berdiri pada tahun
2008 dan Badan Pelayanan Perizinan Terpadu (BPPT) Provinsi Sumatera Utara
yang berdiri pada tahun 2010. Penggabungan 2 (dua) badan tersebut merupakan

amanat PP nomor 18 Tahun 2016 tentang perangkat daerah. Menindaklanjuti



ketentuan dimaksud, maka Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Perizinan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara yang berlaku efektif pada 1 Januari
2017.

Berdasarkan observasi dan wawancara yang penulis lakukan maka dapat
dilihat ada permasalahan Komitmen Organisasi dimana dilihat dari Affective
commitment. Komitemen organisasinya rendah yang menghambat upaya dalam
meningkatkan kinerja pegawai untuk meyakinkan pegawai agar tetap bekerja
sama dengan perusahaan dalam melaksanakan tugas secara optimal. Komitmen
diberlakukan oleh perusahaan agar pegawai tetap bekerja dan menghasilkan
kinerja yang lebih baik sesuai dengan harapan dari perusahaan.

Fenomena tentang keterikatan kerja adalah vigour (semangat) yang
rendah Pegawai yang sudah bekerja lama belum tentu memiliki keterikatan kerja
baik sifatnya fisik maupun psikologis, masih banyak nya pegawai yang merasa
belum memiliki keterikatan kerja yang baik dengan perusahaan, tidak ada inisiatif
sendiri untuk apa yang dikerjaan selain pekerjaan sendiri

Fenomena tentang keadilan organisasi dapat dilihat dari Keadilan
Distributif. Berdasarkan data yang diperoleh dari beberapa pegawai, pegawai
merasa kurang diperlakukan secara adil diperusahaan. Dimana terdapat pegawai
yang mempunyai beban tugas yang lebih banyak dibandingkan pegawai lainnya.
Pegawai merasa hasil yang di dapatkan ataupun gaji tidak sesuai dengan apa yang
mereka berikan atau tidak sesuai dengan kontribusi yang telah mereka berikan
pada perusahaan. Terdapat juga pegawai yang merangkap jabatan namun gaji
ataupun tunjangan yang mereka dapatkan sama seperti pegawai pada umumnya.

Kondisi pegawai yang digambarkan pada fenomena diatas dapat menyebabkan



pegawai tidak bekerja secara optimal dan dapat mempengaruhi perusahaan dalam
mencapai tujuannya

Fenomena tentang kepuasan kerja, Masalah yang menyangkut tentang
pekerjaan. Kepuasan kerja yang rendah karena tuntutan pekerjaan dari atasan
yang terlalu memberatkan pegawai tersebut sehingga pegawai itu sendiri kurang
puas dengan hasil pekerjannya. Selanjutnya pada Kepuasan Kerja ada beberapa
pegawai yang kurang mampu dalam menyelesaikan masalah dimana banyak
pegawai yang tidak percaya diri dapat menyelesaikan urusan secara efisien.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Keadilan Organisasi Dan
Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Keterikatan Kerja
Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara”

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan permasalahan latar belakang di atas maka dapat diperoleh
informasi tentang permasalahan sebagai berikut :

1. Masih rendahnya komitmen organisasinya menghambat upaya dalam
meningkatkan kinerja pegawai untuk meyakinkan pegawai agar tetap
bekerja sama dengan perusahaan dalam melaksanakan tugas secara
optimal.

2. Pegawai yang sudah bekerja lama belum tentu memiliki Keterikatan Kerja

baik sifatnya fisik maupun psikologis



3. Tidak adilnya Pimpinan dalam memberikan tugas kepada pegawai dan

masih membeda beda kan antara pegawai satu dengan yang pegawai yang
lainnya

Sebagian pegawai masih belum merasakan kepuasan kerja yang maksimal.
Karena pegawai kebingungan dengan kerjaan yang diberikan tidak sesuai

kemampuan dari pegawai

1.3 Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi. Namun untuk

menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini

dengan hanya meliputi variabel Keadilan Organisasi, Kepuasan Kerja, Dan

Keterikatan Kerja. Dan objek penelitian di lakukan pada Dinas Penanaman Modal

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan di atas, maka dalam

penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut:

1.

Apakah Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara?

Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi

Sumatera Utara?

. Apakah Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi

pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi

Sumatera Utara?



4. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Keadilan Organisasi pada
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara?

5. Apakah Keterikatan Kerja berpengaruh terhadap Keadilan Organisasi pada
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara?

6. Apakah Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
dengan Keadilan Organisasi sebagai variabel intervening pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara?

7. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
dengan Keadilan Organisasi sebagai variabel intervening pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara?

1.5 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis Keadilan Organisasi berpengaruh
terhadap Komitmen Organisasi pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis Kepuasan Kerja berpengaruh
terhadap Komitmen Organisasi pada Dinas Penanaman Modal Dan

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara



Untuk mengetahui dan menganalisis Keadilan Organisasi berpengaruh
terhadap Komitmen Organisasi pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Untuk mengetahui dan menganalisis Kepuasan Kerja berpengaruh
terhadap Keadilan Organisasi pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Untuk mengetahui dan menganalisis Keterikatan Kerja berpengaruh
terhadap Keadilan Organisasi pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Untuk mengetahui dan menganalisis Keadilan Organisasi berpengaruh
terhadap Komitmen Organisasi dengan Keadilan Organisasi sebagai
variabel intervening pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Untuk mengetahui dan menganalisis Kepuasan Kerja berpengaruh
terhadap Komitmen Organisasi dengan Keadilan Organisasi sebagai
variabel intervening pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan

Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

1.6 Manfaat Penelitian

Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat,

diantaranya adalah sebagai berikut:

1.

Manfaat Teoritis
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:
a. Dapat menambah teori atau wawasan mengenai Pengaruh Keadilan

Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi
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Dengan Keterikatan Kerja Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara

b. Sebagai referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang
berhubungan dengan Pengaruh Keadilan Organisasi Dan Kepuasan
Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Kerja
Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi Peneliti
Penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang diharapkan
dapat menambah wawasan pengetahuan, sehingga dapat Ilebih
memahami teori-teori yang selama ini dipelajari dibandingkan dengan
kondisi yang sesungguhnya di lapangan.

b. Bagi Perusahaan
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang
berguna dan pertimbangan yang bermanfaat bagi instansi terkait untuk
lebih mengetahui seberapa besar Pengaruh Keadilan Organisasi Dan
Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Keterikatan
Kerja Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas Penanaman

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1. Komitmen Organisasi
2.1.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Setiap individu dalam mengerjakan sebuah sesuatu pekerjaan tentu
memiliki pandangan yang berbeda dimata perusahaan. Dimana pekerjaan yang
diberikan pihak perusahaan tentu dapat mengetahui seberapa serius pegawai untuk
ikut berpartisipasi dalam memajukan perusahaan. Sehingga perusahaan dapat
mengambil tindakan yang mampu menguntungkan pegawai dan perusahaan

Menurut (Bismala et al., 2019) Komitmen organisasi adalah suatu keadaan
dimana seorang pegawai memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.Jadi
keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu
seorang individu.

Menurut (Siagian, 2016) Pendapat lain mengatakan komitmen organisasi
adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenali dan
terikat pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi
kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi.

Menurut (Nawawi, 2016) Komitmen organisasi adalah kesepakatan untuk
melakukan sesuatu untuk diri sendiri, individu lain, kelompok atau organisasi.

Menurut (Mangkunegara, 2017) Komitmen organisasi adalah keadaan
psikologis individu yang berhubungan dengan keyakinan, kepercayaan dan

penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, kemauan yang
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kuat untuk bekerja demi organisasi dan tingkat sampai sejauh mana ia tetap ingin
menjadi anggota organisasi.

Berdasarkan pendapat diatas di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
komitmen organisasi adalah suatu perilaku pegawai yang berkaitan dengan
kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi,
adanya kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organsisasi, dan
keinginan untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota organisasi.
2.1.1.2. Tujuan dan Manfaat Komitmen Organisasi

Menurut (Mangkunegara, 2017) ada tujuan dari Komitmen organisasi,
yaitu :

1. Untuk menciptakan rasa memiliki tersebut, maka salah satu pihak dalam
manajemen harus mampu membuat pegawai:

a. Mampu mengidentifikasi dirinya terhadap organisasi.

b. Merasa yakin bahwa apa yang dilakukan atau pekerjaannya adalah
berharga bagi organisasi.

c. Merasa nyaman dengan organisasi.

d. Merasa mendapat dukungan yang penuh dari organisasi dalam bentuk
misi yang jelas (apa yang direncanakan untuk dilakukan), nilai-nilai
yang ada (apa yang diyakini sebagai hal yang penting oleh
manajemen), normanorma yang berlaku (cara-cara berperilaku yang
bisa diterima oleh organisasi).

2. Adanya keterikatan atau kegairahan terhadap pekerjaan. Perasaan seperrti

itu dapat dimunculkan dengan cara :
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a. Mengenali faktor-faktor motivasi dalam mengatur desain pekerjaan
(job design).

b. Kualitas kepemimpian.

c. Kemampuan dari manajer dan supervisor untuk mengenali bahwa
komitmen pegawai bisa mengingkatkan jika ada perhatian terus
menerus, memberi delegasi atas wewenang serta memberi kesempatan
dan ruang yang cukup bagi pegawai untuk menggunakan keterampilan
dan keahlian secara maksimal.

Pentingnya rasa memiliki
Rasa memiliki bisa muncul jika pegawai merasa bahwa mereka benar-
benar diterima menjadi bagian atau kunci penting dari organisasi. Ikut
sertakan keterlibatan pegawai dalam memuat keputusan dan jika mereka
merasa ideidenya di dengar dan merasa telah memberikan kontribusi pada
hasil yang dicapai, maka mereka akan cenderung menerima keputusan-
keputusan atau perubahan yang dimiliki, hal ini dikarenakan mereka
merasa dilibatkan dan bukan karena dipaksa.

Menurut (Luthans, 2018) Organisasi menginginkan agar seluruh pegawai

memiliki komitmen organisasi yang tinggi, manfaat komitmen pegawai bagi

organisasi, yaitu :

1.

Menghindari biaya pergantian pegawai yang tinggi

Seseorang yang berkomitmen tidak menyukai untuk berhenti dari
pekerjaannya dan menerima pekerjaan lainnya. Ketika seorang pegawai
berkomitmen maka tidak akan terjadi pergantian pegawai yang tinggi.

Komitmen organisasi mempengaruhi apakah seorang pegawai akan tetap
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bertahan sebagai anggota organisasi atau meninggalkan organisasi untuk
mencari pekerjaan lain. Keluarnya seorang pegawai dari suatu organisasi
dapat dilakukan secara sukarela atau dikeluarkan secara paksa oleh
organisasi.

2. Mengurangi atau meringankan supervise pegawai
Pegawai yang berkomitmen dan memiliki keahlian yang tinggi akan
mengurangi keperluan supervise terhadapnya. Supervise yang ketat dan
pengawasan yang melekat akan membuang-buang waktu dan biaya.

3. Meningkatkan efektifitas organisasi
Penelitian menunjukan bahwa ketiadaan komitmen dapat mengurangi
efektivitas organisasi. Sebuah organisasi yang pegawainya memiliki
komitmen organisasi akan mendapatkan hasil yang diinginkan seperti
kinerja tinggi, tingkat pergantian pegawai rendah dan tingkat ketidak
hadiran yang rendah. Selain itu juga akan menghasilkan hal lain yang
diinginkan yaitu komitmen organisasi yang hangat, mendukung menjadi
anggota tim yang baik dan siap membantu.

2.1.1.3. Faktor Faktor Komitmen Organisasi
Terdapat bermacam-macam faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi dimana kegiatan dilaksanakan (Moorhead, 2018), yaitu :

1. Ciri pribadi
Pekerja termasuk jabatannya dalam organisasi, dan variasi kebutuhan dan
keinginan yang berbeda dari setiap pegawai.

2. Ciri pekerjaan

Seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan kerja.
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Pengalaman kerja

Seperti keterandalan organisasi di masa lampau dan caracara pekerja lain
dlam mengutarakan dan membicarakan perasaannya tentang organisasi..
Rekan kerja

Team work yang yang baik, saling memberikan dukungan, bantuan, atau
saran akan membuat pekerjaan lebih menyenangkan. Hubungan baik
dengan rekan kerja akan sangat berarti jika pekerjaan tersebut
membutuhkan kerja sama tim. Eratnya hubungan dengan rekan kerja atau
team work akan mempengaruhi pada mutu kerja yang dihasilkan.

Sementara menurut (Sopiah, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi

komitmen organisasi adalah

1.

3.

Faktor personal

Yang salah satunya merupakan faktor kepribadian. Yang mana sebagai
pondasi komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai, hal ini meliputi
usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja dan
kepribadian, dan lain sebagainya

Faktor organisasi

Meliputi initial works experience, job scope, supervision, goal
consistency organizational. Semua faktor ini akan memunculkan dan
membentuk tanggung jawab.

Non-organizational

Yang meliputi avalibleity of alternative jobs. Faktor yang bukan berasal
dari dalam organisasi, misalkan ada tidaknya alternatif pekerjaan lain.

Jika ada yang lebih baik maka pegawai akan meninggalkannya
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4. Karakteristik pekerjaan
Misalnya lingkungan jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik
peran,tingkat kesulitan dalam pekerjaan.

5. Iklim organisasi
Iklim organisasi merupakan suatu pedoman atau asumsi dasar yang
diterapkan pegawai dalam berperilaku di suatu organisasi.

6. Pengalaman kerja
Hal ini sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen pegawai dalam
organisasi. Sebab tingkat komitmen anatara pegawai yang memang sudah
puluhan tahun bekerja akan berbeda dengan pegawai yang baru saja
bekerja

2.1.1.4. Indikator Komitmen Organisasi
Menurut (Robbins & Judge, 2021) indikator dari komitmen organisasi
adalah :

1. Affective commitment
Hal ini berkaitan dengan adanya ikatan emsosional pegawai, identifikasi,
dan keterlibatan dalam organisasi karena keinginan dari diri sendiri..

2. Continuance commitment
Adalah komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata
lain komitmen ini terbentuk atas dasar untung dan rugi yang didapatkan
oleh pegawai. Sehingga menjadi bahan pertimbangan apa yang harus

dikorbankan bila menetap pada suatu organisasi.
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3. Normative commitment
Adalah komitment yang didasarkan pada norma yang ada dalam diri
pegawai. Yang berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap
organisasi. Jadi seorang pegawai bertahan karena adanya loyalitas.
Menurut (Luthans, 2018) Indikator dari komitmen organisasi adalah
sebagai berikut :
1. Komitmen berkesinambungan.
Yaitu komitmen yang berkaitan dengan dedikasi anggota dalam
melanjutkan kelangsungan hidup organisasi dan menghasilkan orang yang
mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi.
2. Komitmen terpadu
Yaitu komitmen anggota terhadap organisasi sebagai akibat adanya
hubungan sosial dengan anggota lain di dalam organisasi. Hal ini terjadi
karena kepercayaan pegawai pada normanorma yang dianut organisasi
merupakan norma-norma yang bermanfaat.
3. Komitmenn terkontrol
Yaitu komitmen anggota pada norma organisasi yang memberikan
perilaku ke arah yang diinginkannya. Sebab norma-norma tersebut mampu
dan sesuai dalam memberikan sumbangan terhadap perilaku yang
diinginkannya
2.1.2. Keterikatan kerja
2.1.2.1 Pengertian Keterikatan kerja
Keterikatan kerja merupakan suatu konsep atau perasaan yang dimiliki

oleh pegawai tentang bagaimana karywan tersebut menyikapi pekerjaan yang
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dibebankan kepadanya. Pegawai yang memiliki rasa engagement didirinya atau
dengan kata lain pegawai merasa terikat dengan pekerjaannya, maka pegawai
tersebut akan selalu merasa senang dan bersemangat dalam melakukan
perjaannya.

Menurut (Schaufeli & Salanova, 2007) Keterikatan Kerja adalah perilaku
positif pegawai terhadap pekerjaan mereka. Keterlibatan kerja ini diindikasi
sebagaimana pegawai memiliki tingkat energi yang tinggi, menjadi antusias
tentang pekerjaan mereka, terinspirasi oleh pekerjaan dan hampir tidak
memisahkan pekerjaan itu sendiri. Kerika seorang pegawai memiliki keterlibatan
kerja yang tinggi mereka akan menyerap dalam pekerjaan mereka dan peran
mereka sebagai anggota sebuah organisasi.

Menurut (Robbins & Judge, 2021) Keterikatan kerja adalah kondisi
dimana seorang pegawai dikatakan memiliki Keterikatan kerja dalam
pekerjaannya apabila pegawai tersebut dapat mengidentifikasikan diri secara
psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya penting untuk
dirinya, selain untuk organisasi.

Mnurut (Prahara, 2020) Keterikatan kerja adalah kekuatan yang dapat
memotivasi pegawai untuk dapat meningkatkan kinerja pada level yang lebih
tinggi, energi ini berupa komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki pekerjaan
dan kebanggan, usaha yang lebih (waktu dan energi), semangat dan ketertarikan,
komitmen dalam melaksanakan pekerjaan

Sedangkan menurut (Prayogi & Fahmi, 2021) Keterikatan Kerja
merupakan suatu kondisi dimana pegawai berada secara fisik, kognitif, emosional,

dan mental mengekspresikan diri mereka secara positif dalam peran kerja mereka.
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Berdasarkan pendapat diatas di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa

keterikatan kerja adalah sebagai sesuatu yang bersifat positif yang berkaitan

dengan perilaku dalam pekerjaan yang meliputi pikiran mengenai hubungan

antara pekerja atau pegawai dengan pekerjaannya.

2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Keterikatan kerja

Menurut (Sukoco, 2016) tujuan dan manfaat keterikatan kerja yaitu,

Manfaat terbagi menjadi tiga yaitu :

1.

2.

Kepuasan kerja

Pegawai yang terikat pada perusahaan harus dapat memberikan sikap yang
mencerminkan bahwa dia mencintai pekerjaannya maka dari itu dia akan
mendapatkan kepuasan dalam bekerja

Intention to quit

Dengan adanya work engagement berarti pegawai sudah berkomitmen
kepada diri sendiri untuk bertahan di dalam perusahaan tempat dia bekerja.

Sehingga memperkecil kemungkinan untuk resign dari pekerjaannya.

. Komitmen organisasi

Perusahaan dan pegawai memiliki keterikatan pekerjaan dan harus
berkomitmen antara satu dan yang lainnya.

Adapun tujuan dari work engagement adalah untuk menurunkan tingkat

setres dan kecemasan dalam bekerja yang dirasakan oleh pegawai.

2.1.2.3. Faktor Faktor Keterikatan kerja

Menurut (Schaufeli & Bakker, 2020) adapun faktor-faktor yang

mempengaruhi Keterikatan kerja adalah:
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Job Resources (sumber daya pekerjaan)

Keterikatan Kerja dapat dipengaruhi oleh job Resources atau sumber daya
pekerjaan, yaitu aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi yang
berfungsi sebagai media untuk mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi
tuntutan pekerjaan dan harga, baik secara fisiologis maupun psikologis
yang harus dikeluarkan, serta menstimulasi pertumbuhan dan
perkembangan personal individu.

Personal Resources (sumber daya pribadi)

Personal Resource merupakan sumber daya pribadi yang dimiliki oleh
pegawai yang mengacu pada evaluasi diri secara positif yang mengacu
pada kemampuan seorang individu atau pegawai dalam mengontrol.

Menurut (Leiter & Bakker, 2010) bahwa Keterikatan kerja di di pengaruhi

oleh beberapa faktor yaitu :

1.

Kesempatan mengembangkan diri

Apabila organisasi menyediakan kesempatan kepada pegawai untuk
mengembangkan kompetensi maka pegawai pun akan menggunakan
kompetensi yang mereka miliki untuk perusahaan.

Manajemen talenta yang efektif

Pengembangan karier akan mempengaruhi work engagment dan
mempertahankan kompetensi maka pegawai yang bertalenta, serta
menyediakan kesempatan untuk pengembangan pribadi pegawai.
Kepemimpinan

Adanya penghargaan terhadap setiap kualitas dan kontribusi pegawai

adalah salah satu ciri organisasi atau perusahaan yang sukses.
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Kepemimpinan

Standar etika yang berlaku di perusahaan akan mengarahkan pada
pembentukan keterikatan pegawai secara individual pada perusahaan.
Pemberdayaan

Jika pemimpin dapat menciptakan lingkungan kerja yang menantang dan
saling mempercayai, dimana pegawai menjadi tergugah untuk memberikan
masukan dan inovasi bagi perkembangan kerdepan, maka tingkat
engagment akan tinggi.

Kesempatan dan Perlakuan yang Adil

Hal ini akan tinggi jika atasan menyediakan kesempatan yang sama untuk
tumbuh dan berkembang bagi semua pegawai.

Penilaian kerja Perusahaan yang mengikuti teknik penilaian pegawai yang
tepat akan memiliki work engagment yang tinggi.

Kompensasi dan Benefit

Sistem penggajian dan benefit yang jelas akan membuat pegawai
termotivasi dalam organisasi dan meningkatkan tingkat work engagment.
Kesehatan dan Keselamatan

Jika pegawai merasa tidak aman saat bekerja, diindikasikan bahwa tingkat
engagment nya rendah.

Komunikasi

Ada baiknya perusahaan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
terlibat dalam pengambilan keputusan, hal tersebut akan meningkatkan

engagment pegawai
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2.1.2.4. Indikator Keterikatan kerja

Menurut (Schaufeli & Bakker 2013) mengatakan bahwa Keterikatan kerja

dapat diukur dengan indikator sebagai berikut :

1.

2.

3.

Vigor (Semangat)

Merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja,
keberanian untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan, dan tekun dalam menghadapi kesulitan kerja. Juga kemauan
untuk menginvestasikan segala upaya dalam suatu pekerjaan, tidak mudah
kelelahan dan tetap bertahan meskipun menghadapi kesulitan.

Dedication (Dedikasi)

Merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami rasa
kebermaknaan, bekerja dengan antusiasme, memiliki perasaan bangga
dalam suatu pekerjaan, merasa terinspirasi, dan merasa tertantang dengan
hal tersebut.

Absorption (Penghayatan)

Dalam bekerja pegawai menjadi sungguh-sungguh dengan senang hati
selalu dan penuh konsentrasi serius terhadap suatu pekerjaan. Dalam
bekerja waktu terasa berlalu begitu cepat dan tenggelam dalam
pekerjaannya sehingga individu tersebut kesulitan untuk melepaskan diri
pekerjaannya.

Menurut (Kahn, 1990) Keterikatan kerja meliputi tiga aspek yaitu :
Physically Engage

Physically Engage Merupakan suatu bentuk keterikatan secara fisik antara

pegawai dan pekerjaannya yang ditandai dengan adanya aktivitas fisik
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dalam bekerja. Misalnya seperti buruh bangunan yang melakukan kegiatan

kerja setiap hari.

2. Emotionally Engage

Emotionally Engage Merupakan suatu bentuk keterikatan secara

emosional antara pegawai dan pekerjaannya yang berhubungan dengan

orang lain dalam lingkungan pekerjaannya. Misalnya seperti, terjalinnya
hubungan emsional antara sesama rekan kerja dalam suatu team.
3. Cognitively Engage Cognitively engage
Merupakan suatu bentuk keterikatan cara kognitif antara pegawai dan
pekerjaannya yang meliputi pikiran-pikiran yang berhubungan dengan
pekerjaannya. Misalnya seperti, rapat dengan sesama rekan kerja atau
atasan, pemecahan masalah, atau pengambilan keputusan dalam bekerja
2.1.3. Keadilan Organisasi
2.1.3.1 Pengertian Keadilan Organisasi

Menurut (Greenberg, 1990) mendefinisikan keadilan organisasi sebagai
konsep yang menunjukkan persepsi pegawai tentang sejauh mana mereka
diperlakukan secara adil dalam organisasi.

Menurut (Robbins & Judge, 2021) keadilan organisasi didefinisikan
sebagai persepsi keseluruhan dari apa yang adil di tempat kerja. Pegawai
menganggap adil organisasi mereka ketika yakin bahwa hasil-hasil yang mereka
terima, cara diterimanya hasil-hasil tersebut, adalah adil.

Menurut (Kurniawan & Nurohmah, 2022) Keadilan organisasi
didefinisikan sebagai persepsi seseorang (pegawai) mengenai seberapa adil

mereka diperlakukan dalam transaksi sosial di tempat kerja. Keadilan organisasi
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adalah gagasan yang menggambarkan kesan pegawai tentang seberapa adil suatu
organisasi atau perusahaan memperlakukan mereka. Dengan kata lain, pegawai
lain akan menganggap organisasi adil jika mereka yakin prosedur dan hasil yang
diterima masuk akal atau adil (Hamdani & Jufrizen., 2023)

Berdasarkan pendapat diatas di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
keadilan organisasi merupakan persepsi dari seorang pegawai yang dirasakan
tentang perlakuan adil dari organisasi kepada pegawai.
2.1.3.2 Jenis Jenis Keadilan Organisasi

Menurut (Colquitt et al., 2001) adapun jenis jenis dari keadilan organisasi
adalah sebagai berikut :

1. Distributif Justice (Keadilan Distributif)

Merupakan persepsi keadilan yang berkaitan dengan hasil, misalnya;

keputusan pengupahan, penilaian kinerja, serta keputusan pemutusan

hubungan kerja.

2. Procedural Justice (Keadilan Prosedural)
Berhubungan dengan persepsi ketika proses yang digunakan untuk
membuat keputusan adil

3. Interactional Justice (Keadikan Interaksional)

Berkaitan dengan persepsi ketika agen organisasional

mengimplementasikan prosedur secara adil, dengan memperlakukan orang

secara hormat dan menjelaskankeputuasan secara baik.

Sedangkan (Haryono et al., 2019) menyatakan bahwa jenis keadilan

prosedural dijelaskan oleh dua model, yaitu:



25

1. Model Kepentingan pribadi (Selft Interest)
Individu akan berupaya untuk mengoptimalkan keuntungan pribadinya
ketika berinteraksi dengan individu lain dan mengevaluasi prosedur
dengan mempertimbangkan kemampuannya untuk menghasilkan
outcomes yang diinginkannya. Penilaian seseorang tidak hanya
dipengaruhi oleh keadilan distributif atau keputusan tertentu, melainkan
pada proses atau bagaimana sebuah keputusan itu dibuat. Prosedur akan
dikatakan adil manakala pihak terkait dapat mengakomodasikan
kepentingan individu.

2. Model nilai kelompok menganggap bahwa individu tidak dapat lepas dari
kelompoknya.
Pengembangan konsep keadilan prosedural tidak hanya berbasis pada
perselisihan antar individu sebagai titik tolak pengembangan konsep.
Model tersebut dikenal dengan asumsi model nilai-nilai kelompok. Dalam
hal ini mereka memandang bahwa individu tidak bisa lepas dari
kelompoknya. Individu adalah mahkluk sosial yang perlu berinteraksi
dengan individu lain dan membentuk kelompok untuk bekerjasama dalam
mencapai kepentingannya.

2.1.3.3 Faktor Faktor Keadilan Organisasi
Menurut (Niehoff & Moorman, 1993) ada beberapa Faktor yang
mempengaruhi keadilan organisasional diantaranya adalah

1. Rasa keadilan yang diterima seseorang dalam sebuah organisasi

Keadilan organisasi mengacu pada persepsi pegawai mengenai sejauh

mana mereka diperlakukan secara adil oleh organisasi mereka
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2. Keadilan promosi yang diterima

Keadilan promosi yang diterima seseorang dalam sebuah organisasi adalah
bagian dari keadilan organisasional, khususnya terkait dengan keadilan
prosedural dan keadilan distributif

Gaji yang didapat

Gaji yang didapat oleh seseorang dalam sebuah organisasi berkaitan
dengan keadilan distributif dan keadilan prosedural, yang merupakan
bagian dari keadilan organisasional

Penghargaan dan pengorbanan pegawai

Penghargaan dan pengorbanan pegawai dalam sebuah organisasi juga
terkait erat dengan keadilan organisasional,

Sedangkan menurut (McFarlin & Sweeney, 1992) Faktor yang

mempengaruhi keadilan organisasi adalah:

1.

Karakteristik tugas.

Sifat dari pelaksanaan tugas pegawai beserta segala konsekuensi yang
diterimanya. Kejelasan dari karakteristik tugas dan proses evaluasinya
akan meningkatkan persepsi pegawai terhadap keadilan organisasional.
Tingkat kepercayaan bawahan.

Sejauhmana kepercayaan pegawai terhadap atasan (peran dan
kepemimpinan). Semakin tinggi kepercayaan pegawai pada atasan maka
akan meningkatkan persepsi pegawai terhadap keadilan organisasional.
Frekuensi feedback.

Semakin sering feedback dilakukan maka akan semakin meningkatkan

persepsi pegawai terhadap keadilan organisasional.
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4. Komitmen Organisasi.

Sejauhmana peraturan yanga ada diterapkan secara fair dan konsisten serta
menghargai pegawai tanpa ada bias personal, dengan begitu akan semakin

meningkatkan persepsi pegawai terhadap keadilan organisasional.

. Budaya organisasi.

Persepsi mengenai sistem dan nilai yang dianut dalam suatu organisasi
juga akan berpengaruh pada meningkatnya persepsi pegawai terhadap

keadilan organisasional.

2.1.3.4 Indikator Keadilan Organisasi

Menurut (Colquitt et al., 2001) adapun Indikator dari keadilan organisasi

adalah sebagai berikut :

1.

Keadilan Distributif

Keadilan distributif yaitu keadilan yang terkait pada pengalokasian hasil
pada pegawai. Keadilan distributif muncul ketika hasil (outcome)
konsisten dengan norma-norma untuk alokasi, seperti ekuitas atau
kesetaraan

Keadilan Prosedural

Keadilan prosedural yaitu persepsi pegawai mengenai proses dan prosedur
yang digunakan untuk membuat keputusan yang mengarahkan pada hasil.
Keadilan Interpersonal

Keadilan interpersonal yaitu aspek sosial dari keadilan prosedural. Atau
dengan kata lain Keadilan interpersonal dapat juga diartikan sebagai

tingkat dimana seseorang diperlakukan dengan bermartabat, dan sopan.
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4. Keadilan Informasional

Keadilan informasional yaitu determinan atau faktor sosial dari keadilan
prosedural. Keadilan informasional dapat muncul dengan memberikan
informasi tentang proses dan prosedur dalam mengambil keputusan.

Sedangkan indikator keadilan organisasi menurut (Lambert & Hogan,

2013) adalah sebagai berikut:

1.

Kesempatan promosi yang adil

Ketika pegawai merasa diberi kesempatan yang adil untuk dipromosikan
pada pekerjaannya mencerminkan keadilan organisasional.

Pengakuan kerja keras

Keadilan organisasional juga dapat tercermin dari keadilan yang
didasarkan pada pengakuan untuk kerja keras pegawainya.

Prosedur penilaian kinerja yang adil

Hal tersebut dapat tercermin dari standard yang digunakan untuk
mengevaluasi kinerja pada perusahaan adil dan obyektif.

Sikap atasan yang adil

Ketika atasan familiar dengan pekerjaan pegawainya dan adil kepadanya,
maka pegawai akan merasakan keadilan organisasional.

Penilaian kinerja yang sesuai dengan yang seharusnya

Merujuk kepada Kinerja tahunan yang terakhir disajikan adil dan
menggambarkan kinerja yang sebenarnya.

Penghargaan yang didasarkan keterampilan dan pendidikan

Tercermin dari penghargaan yang adil berdasarkan pada tingkatan

pendidikan dan ketrampilan kerja pegawai.
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7. Penghargaan yang didasarkan pada tanggung jawab

Penghargaan yang adil juga dapat disesuaikan dengan tanggung jawab

pekerjaan pegawai pada perusahaan.
2.1.4. Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan wujud dalam bentuk perasaan terhadap
pekerjaan seseorang, situasi saat bekerja serta hubungan kepada rekan kerja.
Dengan demikian kepuasan kerja pegawai adalah hal yang harus dimiliki setiap
pegawai. Kepuasan kerja pegawai adalah keadaan emosional dimana terjadi
maupun tidak terjadi titik temu antara balas dan jasa kerja pegawai dari
perusahaan, dan dapat disimpulkan bahwa setiap individu dapat merasakan
pekerjaan yang dihasilkan terhadap aspek yang terkandung dalam lingkungan
kerja.

Menurut (Robbins & Judge, 2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan positif tentang suatu pekerjaan yang merupakan hasil
evaluasi dari beberapa karakteristik pekerjaan seperti pekerjaan itu sendiri,
bayaran, supervise, teman kerja, dan promosi

Menurut (Sekartini, 2016) Kepuasan Kerja adalah suatu reaksi positif
tentang kewajiban seseorang yang merupakan reaksi evaluasi wataknyya serta
kepuasan kerja mencerminkan seseorang terhadap pekerjaanya.

Menurut (Ardasanti, 2019) Kepuasan kerja adalah bagian yang integral
dari keberhasilan suatu organisasi. Kepuasan Kerja menggambarkan perasaan
yang dirasakan oleh pekerja akan pekerjaannya. Kepuasan Kerja sebagai afeksi

atau respon emosional terhadap berbagai aspek dari suatu pekerjaan, yang
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menyangkut perasaan positif maupun negatif.

Sedangkan menurut (Hasibuan & Wahyuni, 2022) kepusan kerja pegawai
adalah perasaan emosional yang menyenangkan ataupun tidak menyenangkan
dari para pegawai yang memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja adalah
sikap atau perasaan pegawai yang menunjukan hasil positif dari pekerjaannya
(Arda, 2017)

Dari pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan kepuasan kerja
merupakan sesuatu yang penting untuk dimiliki oleh seseorang pegawai.
2.1.4.2. Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja

Menurut (Handoko, 2019) buat menghindari ketidakpuasan serta tingkat
kepuasan, dengan metode selaku berikut :

1. Membuat pekerjaan menyenangkan.

Orang lebih puas dengan pekerjaan yang mereka senang kerjakan daripada

yang membosankan. Walaupun sebagian pekerjaan secara instrinsik

membosankan, pekerjaan tersebut masih bisa jadi tingkatkan tingkatan
kesenangan kedalam tiap pekerjaan.
2. Orang dibayar dengan jujur.

Orang yang yakin kalau sistem pengupahan tidak jujur cenderung tidak

puas dengan pekerjaannya. Perihal ini diperlakukan tidak Cuma buat

pendapatan serta upah perjam, namun pula fringe benefit. Tidak berubah -
ubah dengan value theory, mereka merasa dibayar dengan jujur serta
apabila orang diberi kesempatan memilih fringe benefit yang sangat

mereka inginkan, kepuasan kerjanya cenderung naik.
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3. Mempertemukan orang dengan pekerjaan yang csesuai demgan minatnya.

Semakin banyak orang menciptakan kalau bahwa mereka bisa penuhi
kepentingannya sambil di tempat kerja terus menjadi puas mereka dengan
pekerjaannya.

Menjahui kebosanan serta pekerjaan berulang-ulang

Mayoritas orang cenderung memperoleh sedikit kepuasan dalam
melaksanakan pekerjaan yang sangat membosankan dalam berulang.

Menurut (Mangkunegara, 2017) bahwa tujuan dan manfaat dari kepuasan

kerja pegawai adalah sebagai berikut:

1.

Kepuasan kerja secara umum.

Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin
mengenai tingkat kepuasan kerja pegawai diperusahaan.

Komunikasi.

Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan

pegawai dengan pikiran pemimpin.

. Meningkatkan sikap kerja

Kepuasan kerja dapar bermanfaat dalam meningkatkan sikap kerja
pegawai. Hal ini karena pegawai merasa pelaksanaan kerja dan fungsi
jabatannya mendapat perhatian dari pihak pemimpin.

Kebutuhan pelatihan

Kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan kebutuhan pelatihan
tertentu. Pegawai-pegawai biasanya diberikan kesempatan untuk
melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada

bagian jabatan tertentu.
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2.1.4.3. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Menurut (Bahri & Nisa, 2017) Faktor-Faktor yang mempengaruhi

Kepuasan kerja pada umumnya dapat menjadi dua bagian :

1.

Faktor Instrintik

Faktor Intristik atau faktor yang berasal dari dalam pribadi pegawai itu
sendiri seperti harapan dan kebutuhan para individu tersendiri.

Faktor Ekstrintik

Faktor Ekstrintik atau faktor yang berasal dari luar pribadi pegawai antara
lain kebijakan perusahaan, Kondisi fisik lingkungan kerja, interaksi
dengan pegawai lainnya, sistem penggajian, dan sebagainya.

Kepuasan kerja ditentukan beberapa faktor Menurut (Rivai & Sagala,

2019) Kepuasan tersebut berhubungan dengan Faktor-Faktor Individu yaitu :

1.

Kepribadian

Seperti ekspresi diri, kemampuan menghadapi rintangan, tantangan
kemampuan dalam menghadapi tekanan dari atasan

Status dan Senioritas

Makin tinggi tingkatan didalam perusahaan lebih mudah pribadi seseorang

untuk puas.

. Kecocokan dengan Minat

Semakin cocok minat seseorang semakin tinggi pula kepuasan kerjanya.
Kepuasan pribadi di dalam hidupnya

Yaitu pribadi seseorang yang mempunyai kepuasan kerja akan tingginya
terhadap elemen-elemen kehidupan yang tidak berhubungan dengan kerja,

biasanya akan mempunyai kepuasan kerja yang tinggi
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2.1.4.4. Indikator Kepuasan Kerja

lain:

Menurut (Robbins & Judge, 2021) Adapun indikator kepuasan kerja antara

. Pekerjaan

Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuaskan.

Upah.

Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan
kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.

Promosi

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan
sehingga setiap pegawai merasa terpuaskan dengan jabatannya

Pengawas.

Seseorang senantiasa memeberikan perintah dalam pelaksanaan kerja.
Rekan Kerja

Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau
tidak menyenangkan.

Adapun Menurut (Robbins & Judge, 2021) indikator yang menentukan

kepuasan kerja yaitu :

1.

Pekerjaan yang secara mental menantang
Pekerjaan yang secara mental menantang dapat didefinisikan sebagai
tugas atau tanggung jawab dalam pekerjaan yang memerlukan pemikiran

kritis, pemecahan masalah, kreativitas, dan pengambilan keputusan
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2. Kondisi kerja yang mendukung.
Kondisi kerja yang mendukung mengacu pada lingkungan dan situasi
kerja yang membantu pegawai untuk bekerja dengan efektif, merasa
nyaman, dan termotivasi
3. Gaji atau upah yang pantas dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan
Gaji atau upah yang pantas dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan
adalah dua faktor penting yang mempengaruhi kepuasan dan kinerja
pegawai dalam sebuah organisasi.
2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1. Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi mencerminkan suatu bentuk loyalitas dan
keterlibatan yang ditunjukkan oleh pegawai terhadap organisasi. Ada beberapa
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi pegawai salah satunya adalah
bentuk keadilan organisasi pegawai ditempat bekerja, semakin tinggi keadilan
organisasi maka berdampak pada tingginya komitmen pegawai kepada organisasi,
karena pegawai merasa dihargai, dihormati serta diperhatikan oleh organisasi
(Nuryadi et al., 2020)

Seseorang yang sudah memiliki komitmen dalam organisasinya maka akan
berkontribusi untuk organisasinya di segala aspek. Komitmen organisasi adalah
keinginan bagi seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
diindikasikan dengan keterkaitannya dalam organisasi, kepercayaan terhadap
tujuan dari organisasi tersebut dan keinginan untuk tetap berada dalam organisasi

Komitmen pegawai pada organisasi sangat penting untuk memperkirakan

dan mengevaluasi kekuatan pegawai dalam melaksanakan tugas dan
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kewajibannya dalam organisasi. Komitmen dipandang sebagai suatu orientasi nilai
terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan
mengutamakan pekerjaan dan organisasinya. Komitmen organisasi merupakan
sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai pada oganisasi dan proses
berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap
organisasi (Tupti & Siswadi, 2022)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rato & Leda, 2020), (Sanhaji et al.,
2016) dan (Nuryadi et al., 2020) yang menyatakan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
2.2.2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Persepsi yang dirasakan pegawai terhadap pekerjaannya disebut kepuasan
kerja. Jika persepsinya positif maka dia akan merasakan kepuasan kerja,
sebaliknya apabila persepsinya negatif maka dia akan merasakan ketidakpuasan
kerja. Sementara, komitmen organisasi merupakan keadaan seeorang yang
memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut kepuasan kerja
mencerminkan perasaan pegawai terhadap pekerjaannya dan berkomitmen
terhadap organisasi (Tanjung, 2020).

Kepuasan seorang pegawai dibagi menjadi dua jenis berdasarkan
sumbernya, yaitu instrinsic satisfaction dan extrinsic satisfaction. Intrinsic
satisfaction merupakan suatu situasi ketika seorang pegawai menerima kepuasan
kerja yang berasal dari faktor internal pekerjaan, seperti faktor motivasi
(pengakuan, prestasi, kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan

kapasitas, kemajuan dan tanggung jawab). Sedangkan extrinsic satisfaction yang
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juga disebut faktor kebersihan merupakan kepuasan yang berasal dari kompensasi,
hubungan interpersonal, supervisi, kebijakan dan administrasi, keselamatan dan
kesehatan, kesempatan untuk terus bertumbuh, integrasi sosial, dan lain-lain
(Hidayat, 2018)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh( Handoko & Rambe, 2018),(Tanjung
et al., 2020),(Jufrizen, 2018),(Adhan et al., 2020), (Rosita & Yuniati, 2016) dan
(Hidayat, 2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Komitmen Organisasi
2.2.3. Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Keterikatan Kerja

Keterikatan kerja pada penelitian ini adalah tingkat keterikatan antara
pegawai dengan pekerjaannya yang dicirikan dengan adanya energi yang tinggi,
pengabdian, dan dedikasi selama pegawai tersebut bekerja. Dalam penelitian ini,
tingkat keterikatan kerja pegawai diukur dengan menggunakan skala keterikatan
kerja. Keadilan organisasional pada penelitian ini adalah bagaimana persepsi
positif pegawai terhadap penerapan keadilan dalam perusahaannya dalam bidang
pembagian hasil, perencanaan dan penyelenggaraan prosedur, juga interaksi antar
individu dalam perusahaan yang adil. Keadilan organisasional dalam penelitian ini
diukur dengan menggunakan skala keadilan organisasional (Dewantara &
Wulanyani, 2019)

Keadilan organisasional memiliki pengaruh yang terhadap keterikatan
kerja / work engagement pegawai. Semakin adil pegawai memandang bahwa
organisasi memperlakukan pegawai secara adil, semakin besar kemungkinan
pegawai merasa nyaman dengan organisasinya dan menyelesaikan pekerjannya

dengan baik. Bahwa apabila pegawai menyadari bahwa organisasi
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memperlakukan pegawai dengan adil, pegawai akan merasa terdorong untuk lebih
terlibat, berdedikasi, dan sepenuhnya terlibat dalam pekerjaannya (Chrysoprase &
Santoso, 2022)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Dewantara & Wulanyani, 2019) dan
(Chrysoprase & Santoso, 2022) yang menyatakan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh terhadap keterikatan kerja.

2.2.4. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Keterikatan Kerja

Kepuasan kerja yang dimiliki oleh seorang pegawai merupakan komponen
yang memengaruhi keterikatan kerja dengan nilai koefisien yang paling tinggi dan
memiliki pengaruh yang signifikan untuk meningkatkan keterikatan kerja.
Terdapat faktor individu atau personal yang dapat memengaruhi keterikatan kerja,
faktor tersebut dapat berupa aspek afektif, dimana kepuasan terhadap pekerjaan
merupakan salah satu variabel yang dapat memengaruhi aspek afektif seorang
pegawai (Rahardini, 2020)

Pada pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi, ia akan
menunjukkan rasa puas terhadap aspek-aspek dalam pekerjaannya. Aspek-aspek
tersebut adalah sesuainya kemampuan yang dimiliki dengan kemampuan yang
diperlukan dalam melakukan pekerjaan yang dimiliki, adanya dukungan dari
atasan, rekan kerja yang mendukung pekerjaan, jenjang promosi jabatan yang
tersedia, dan gaji yang didapat dirasa sesuai dengan beban kerja yang didapatkan
(Dewantara & Wulanyani, 2019)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rahardini, 2020) dan (Siahaan et al.,
2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap keterikatan

kerja
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2.2.5. Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan keinginan yang kuat untuk menjadi
anggota dalam suatu kelompok. kemauan usaha yang tinggi untuk organisasi
suatu keyakinan tertentu dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuan
organisasi (Nasution, 2017)

Pegawai yang memiliki keterikatan kerja dalam dirinya akan merasa
bahwa pekerjaannya menjadi menyenangkan, berusaha mencapai tujuannya dan
fokus terhadap pekerjaan dihadapannya, sehingga memungkinkan pegawai
dapat memberikan energi dan potensi penuh terhadap pekerjannya. Pegawai
yang memiliki keterikatan kerja akan bekerja dengan semangat dan merasakan
hubungan yang mendalam terhadap perusahaan atau organisasi tempat di mana
(Ramdhani & Sawitri, 2017)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Fatyandri & Yang, 2023) dan
(Jufrizen & Erika, 2021) yang menyatakan bahwa keterikatan kerja berpengaruh
terhadap komitmen organisasi.

2.2.6. Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi
dengan Keterikatan Kerja sebagai Variabel Intervening

Keadilan prosedural berhubungan dengan persepsi bawahan akan suatu
bentuk keadilan dari semua proses yang telah diterapkan oleh pihak atasan dalam
perusahaan tersebut dan digunakan untuk mengevaluasi kinerja para pegawainya.
Komitmen organisasional tercipta dengan adanya keadilan prosedural yang
diterapkan pada suatu perusahaan, hubungan kerja yang baik akan tercipta apabila

keadilan procedural berjalan baik pada suatu perusahaan (Akram et al., 2020)
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Faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi ditempat kerja
adalah adanya keadilan organisasi. Secara garis besar para pekerja atau pegawai
kan mengevaluasi keadilan dalam tiga klasifikasi yaitu, keadilan interaksional
keadilan distibusi dan keadilan prosedural. Penerapan aturan dan instruksi bagi
pegawai di perusahaan keadilan organisasi diberlakukan bagi semua pegawai,
seperti adanya standarisasi pemberian gaji, perlakuan yang sama pemilik kepada
semua pegawai.Hal tersebut juga dikonfirmasi oleh beberapa pegawai, yang
menyatakan hal yang sama. Adanya perlakuan yang adil pada setiap pegawai
dianggap pegawai dapat menciptakan situasi kerja yang baik, sehingga pegawai
merasa betah bekerja di perusahaan (Rato & Leda, 2020).

2.2.7. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi dengan

Keterikatan Kerja sebagai Variabel Intervening

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting dimiliki oleh setiap pegawai
dalam bekerja (Jufrizen & Pratiwi, 2021). Tingkat kepuasan yang tinggi akan
mempengaruhi seseorang dalam menyelesaikan pekerjaanya, sehingga tujuan
perusahaan dapat dicapai dengan baik, pegawai yang merasa puas dengan
pekerjaanya akan jauh lebih produktif bila dibandingkan dengan pegawai yang
tidak puas. Oleh sebab itu, perusahaan harus menetapkan kebijakan yang dapat
meningkatkan kepuasan pegawai dalam perusahaan (Bahagia & Putri, 2021)

Kepuasan kerja adalah suatu sikap pegawai terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan situasi kerja baik dengan pekerjaannya maupun dengan
rekan kerja serta balasan yang diberikan untuk pekerja dan berbagai hal yang
berkenaan dengan faktor fisik dan psikologis pekerja (Bahagia & Putri, 2021).

Berdasarkan penilaian pegawai, manajer yang bersedia mendengarkan setiap
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saran, rekan kerja yang selalu mendahulukan kepentingan bersama serta
kesempatan pegawai untuk dipromosikan akan dapat meningkatkan kepuasan
kerja. Selain itu, perusahaan telah memberikan gaji yang adil kepada seluruh
pegawai sehingga menumbuhkan kepercayaan pegawai untuk tetap setia pada
perusahaan (Puspitawati & Riana, 2014).

Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar dibawah

ini :

Keadilan
Organisasi

Komitmen
Organisasi

Keterikatan
Kerja

Kepuasan
Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
2.3 Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2019) Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban
sementara terhadap masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus
dibuktikan kebenarannya Dugaan jawaban tersebut merupakan kebenaran yang
sifatnya sementara, yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan
melalui penelitian.
1. Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi

Sumatera Utara.
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. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara

. Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara.

. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Keadilan Organisasi pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara.

. Keterikatan Kerja berpengaruh terhadap Keadilan Organisasi pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara.

. Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi dengan
Keadilan Organisasi sebagai variabel intervening pada Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.
Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi dengan
Keadilan Organisasi sebagai variabel intervening pada Dinas Penanaman

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.



BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian.

Jenis penelitian ini adalah asosiatif, menurut (Sugiyono, 2019), penelitian
asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara
variabel bebas X terhadap variabel terikat Y dan variabel Z dan seberapa eratnya
pengaruh atau hubungan itu.

Penelitian ini untuk melihat Pengaruh Keadilan Organisasi Dan Kepuasan
Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Kerja Sebagai
Variabel Intervening Pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Provinsi Sumatera Utara. Penelitian ini menggunakan metode survey dari
suatu populasi dengan mengandalkan kuesioner sebagai instrumen pengumpulan
data.Berdasarkan jenis masalah yang di teliti, tempat dan waktu yang dilakukan
serta tehnik dan alat yang digunakan dalam melakukan penelitian, maka
pendekatan yang digunakan adalah deskriftif kuantitatif dengan jenis penelitian
studi kasus yang didukung survey.

3.2. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi
defenisi operasional adalah:

3.2.1. Variabel Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi adalah kesepakatan untuk melakukan sesuatu untuk

diri sendiri, individu lain, kelompok atau organisasi (Nawawi, 2016)

42
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Tabel 3.1
Indikator Komitmen organisasi
No Indikator Item Pertanyaan
1 Affective commitmen 2
2 Continuance commitment 2
3 Normative commitment 2

Sumber : (Robbins & Judge, 2021)
3.2.2. Variabel Keterikatan Kerja
Keterikatan kerja adalah kekuatan yang dapat memotivasi pegawai untuk
dapat meningkatkan kinerja pada level yang lebih tinggi, energi ini berupa
komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki pekerjaan dan kebanggan, usaha
yang lebih (waktu dan energi), semangat dan ketertarikan, komitmen dalam

melaksanakan pekerjaan (Prahara, 2020)

Tabel 3.2
Indikator Keterikatan Kerja
No Indikator Item Pertanyaan
1 Vigor (Semangat) 2
2 Dedication (Dedikasi) 2
3 Absorption (Penghayatan) 2

Sumber : (Schaufeli & Bakker, 2020)
3.2.3. Variabel Keadilan Organisasi
Keadilan organisasi didefinisikan sebagai persepsi keseluruhan dari apa

yang adil di tempat kerja (Robbins & Judge, 2021)
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Tabel 3.3 Indikator Keadilan Organisasi

No Indikator Item Pertanyaan

1 Keadilan Distributif

Keadilan Prosedural

Keadilan Interpersonal

A W DN
N N DN

Keadilan Informasional

Sumber : (Colquitt et al., 2001)
3.2.3. Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Kepuasan Kerja adalah suatu reaksi positif tentang kewajiban seseorang
yang merupakan reaksi evaluasi wataknyya serta kepuasan kerja mencerminkan
seseorang terhadap pekerjaanya (Sekartini, 2016).

Tabel 3.4 Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator Item Pertanyaan

1 Pekerjaan

Upah

2
3 Promosi
4

Pengawas

N N N NN

5 Rekan Kerja

Sumber : (Robbins & Judge, 2021)

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1. Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini dilakukan pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara yang beralamat di JI.

K.H. Wahid Hasyim No.8A, Kec. Medan Baru, Kota Medan.
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Waktu penelitian dimulai dari bulan Maret 2024 sampai dengan bulan

Agustus 2024.
Tabel 3.5
Waktu Penelitian
2024
No K;Igeil:tsan Maret April Mei Juni Juli Agustus
1{2(3 1(2(3 1/12|3(1(2]3 213 1121314

1 | Pengajuan

Judul
2 | Prariset

Penelitian
3 | Penyusunan

Proposal
4 | Bimbingan

Proposal
5 | Seminar

Proposal
6 | Revisi

Proposal
7 | Penyusunan

Skripsi
8 | Bimbingan

Skripsi
9 | Sidang Meja

Hijau

3.4. Teknik Pengambilan Sampel

3.4.1. Populasi

Populasi

adalah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya (Sugiyono, 2019) Populasi

dari penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) Dinas Penanaman

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara Abadi yang
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beralamat di JI. K.H. Wahid Hasyim No.8A, Kec. Medan Baru, Kota Medan yang
berjumlah 81 orang.

Tabel 3.6

Populasi Penelitian

NO UNIT KERJA JUMLAH
1 SEKRETARIAT 20 Orang
2 BIDANG PERENCANAAN DAN 8 Orang

PENGEMBANGAAN
3 BIDANG PROMOSI 7 Orang
4 BIDANG PENGAWASAN DAN PENGENDALIAN 17 Orang
5 BIDANG PELAYANAN DAN PERIZINAN 15 Orang
SUMBER DAYA ALAM
6 BIDANG PELAYANAN PERIZINAN 14 Orang
INFRASTRUKTUR EKONOMI SOSIAL
JUMLAH 81 Orang
3.4.2. Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diambil untuk diteliti dan
hasil penelitiannya digunakan sebagai representasi dari populasi secara
keseluruhan. Dengan demikian, sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari
populasi yang diambil dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan
digeneralisasi terhadap populasi (Sugiyono, 2019).

Menurut  (Sugiyono, 2019) Sampling jenuh adalah sampel yang
merupakan seluruh populasi. Biasanya dilakukan jika populasi kurang dari 100.
Mengingat jumlah populasi hanya sebesar 81 pegawai atau kurang dari 100 orang

maka diseluruh populasi dijadikan sampel atau disebut sampel jenuh.




47

Sampel dalam penelitian ini adalah semua seluruh PNS Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara yaitu sejumlah
81 orang.
3.5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dari penelitian ini adalah :
1. Daftar pertanyaan (questionnaire)
Yaitu data yang didapatkan dengan cara mengajukan pertanyaan secara
tertulis kepada responden. Menurut (Sugiyono, 2019) “Kuesioner
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya”. Dalam hal ini responden pegawai Dinas Penanaman Modal
Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara yang
dijadikan sampel penelitian.
2. Studi dokumentasi
Yaitu Data yang digunakan peneliti dalam melakukan penelitian adalah
data kuantitatif
Penelitian ini menggunakan skala Likert, adalah digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena social (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini, peneliti memberikan
lima alternatif jawaban kepada responden dengan menggunakan skala 1 sampai

dengan 5 yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 3.7 Skala Pengukuran

PERNYATAAN BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur

orang tentang fenomena sosial.

3.6. Teknik Analisis Data

3.6.1. Uji Hipotesis

Analisis SEM (Structural Equation Modelling)

Penelitian ini menggunakan metode analisis data dengan menggunakan
software SmartPLS.3 yang dijalankan dengan media komputer.PLS (partial least
square) merupakan analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang
secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi).

Menurut (Ghozali, 2016) menjelaskan bahwa PLS adalah metode analisis
yang bersifat soft modelling karena tidak mengasumsikan data harus dengan
pengukuran skala tertentu, yang berarti jumlah sampel dapat kecil (dibawah 100
sampel). Selain itu SEM mampu menguji penelitian yang kompleks dan banyak
variabel secara simultan. SEM dapat menyelesaikan analisis dengan satu kali

estimasi dimana yang lain diselesaikan dengan beberapa persamaan regresi.SEM
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dapat melakukan analisis faktor, regresi dan jalur sekaligus. Setelah dilakukan uji
coba terbatas melalui uji validitas dan reliabilitas, maka terdapat indikator dari
item pertanyaan yang dibuang, atau tidak di ikutsertakan dalam analisis
selanjutnya. Maka pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver.3 for Windows. Berikut adalah model struktural

yang dibentuk dari perumusan masalah:

Keadilan
Organisasi

Komitmen
Organisasi

Keterikatan
Kerja

Kepuasan
Kerja

Gambar 3.1. Model Struktural PLS Penelitian

Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structual Equation Modeling (SEM)
yang berbasis komponen atau varian. Menurut (Ghozali, 2016), PLS merupakan
pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis konvarian
menjadi berbasis varian.
3.6.1.1. Model Pengukuran atau Outer Model

Outer Model menganalisis hubungan kontruk (variabel laten) dan
indikator. Convergent Validity dari model pengukuran dengan model refleksi

indicator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score dengan
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contruct score yang dihitung dengan PLS. untuk refleksi dikatakan tinggi jika
berkolerasi lebih dari 0,70 dengan kontruk yang ingin diukur.

Namun demikian untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala
pengukuran nilai Loading 0,5 sampai 0,60 dianggap cukup.Discriminant validity
dari model pengukuran dengan refleksi indikator dinilai berdasarkan cross loading
penggukuran dengan kontruk. Jika kolerasi kontruk dengan item pengukuran lebih
besar dari pada kontruk lainnya.

Model lain untuk menilai Discriminant validity adalah membandingkan
nilai square root of Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan
kolerasi antara kontruk lainnya dalam model. Jika nilai akar AVE setiap kontruk
lebih besar dari pada nilai kolerasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam
model, maka dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang baik.
Pengukuran ini digunakan untuk mengukur realibilitas compenent score variabel
laten dan hasilnya lebih konservatif dibandingkan dengan composite reability.
Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar 0,50.

Composite reability yang mengukur suatu kontruk dapat dievaluasi dengan
dua macam ukuran yaitu internal consistency dan Cronbach’s Alpha. Nilai yang
diharapkan > 0,6 untuk semua konstruk. (Ghozali, 2016).Analisa outer model ini
dilakukan untuk memastikan measurement yang digunakan apakah layak untuk
dijadikan pengukuran, yang artinya valid dan reliabel

1. Convergent Validity

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indicator

dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang dihitung

dengan PLS. Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih
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dari 0,70 % dengan konstruk yang diukur. Namun menurut (Ghozali, 2016) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5
sampai 0,6 dianggap cukup memadai
2. Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi indicator
dinilai berdasarkan Crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi
konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya,
maka hal tersebutmenunjukkan konstruk laten memprediksi ukuran pada blok
mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai
Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of Average Variance
Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk
lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan
memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Ghozali, 2016). Berikut ini rumus

untuk menghitung AVE :

Ai?
TAi2+ SV (g)

AVE =
Dimana A, adalah component loading ke indikator ke var (g1) = 1 - A. Jika
semua indikator di’ stdanardized, maka ukuran ini sama dengan Average
Communalities dalam blok (Ghozali, 2016). menyatakan bahwa pengukuran ini
dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas component score variabel laten dan

hasilnya  lebih  konservatif  dibdaning dengan  compositereliability.

Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar dari nilai 0,50.
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3. Composite Reliability
Composite reliability blok indikator yang mengukur suatu konstruk dapat
dievaluasi dengan dua macam ukuran yaitu internal consistency menurut
(Ghozali, 2016). Dengan menggunakan output yang dihasilkan PLS maka
Composite reliability dapat dihitung dengan rumus:

()2
Pc= (ZA)2F ZIV (g)

Dimana A, adalah component loading ke indikator dan var (ei) = 1—A.
Dibanding dengan Cronbach Alpha, ukuran ini tidak mengasumsikan tau
equivalence antar pengukuran dengan asumsi semua indikator diberi bobot sarna.
Sehingga Cronbach Alpha cenderung lower bound estimate reliability, sedangkan
pc merupakan closer approximation dengan asumsi estimate parameter adalah
akurat. Pc sebagai ukuran internal consistence hanya dapat digunakan untuk
kostruk reflektif indikator menurut (Ghozali, 2016).
3.6.1.2. Model Struktural atau Inner Model

Inner Model menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan
pada teori substansif. Model structural dievaluasi dengan menggunakan R-square
untuk kontruk dependen. Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan
melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen. Interprestasinya sama
dengan interprestasi pada regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan
untuk menilai variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen.

Pengujian hipotesis dilakukan hanya melalui direct effect, yaitu :

1. Pengaruh X1 terhadap Y
2. Pengaruh X2 terhadap Y

3. Pengaruh X1 terhadap Z
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4. Pengaruh X2 terhadap Z
5. Pengaruh Z terhadap Y
6. Pengaruh X1 terhadap Y dengan Z sebagai variabel Intervening
7. Pengaruh X2 terhadap Y dengan Z sebagai variabel Intervening
Inner Model atau smodel structural adalah bagian pengujian hipotesis yang
digunakan dalam menguji variaebl laten eksogen (independen) terhadap variebel
laten eksogen (dependen) apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Analisis
model struktural ini akan menganalisis hubungan antar variabel yakni variabel
bebas dan variabel terikat serta hubungan diantaranya (Juliandi et al., 2018)
1. R-Square
R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya. Ini berguna untuk
memprediksi apakah model tersebut baik/burukJulidani (2015). Kriteria dalam
penilaian R-Square adalah sebagai berikut :
a. Jika nilai R-square = 0,75 maka model adalah lemah
b. Jika nilai R-Square = 0,50 maka model adalah sedang
c. Jika nilai R-Square = 0,25 maka model adalah lemah
2. F-Square
F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari
suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi (Juliandi
et al., 2018). Kriteria dalam penilaian F-Square adalah sebagai berikut :
a. Jika nilai f~square = 0,02 maka efek yang kecil dari variabel yang

mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi.
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. Jika nilai f~square = 0,15 maka efek yang sedang/moderatdari variabel
yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi.
Jika nilai f~square = 0,35 maka efek yang besar dari variabel yang

mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi.



BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel Komitmen Organisasi , 6 pernyataan
untuk Keterikatan Kerja, 8 pernyataan untuk Keadilan Organisasi, dan 10
pernyataan untuk Kepuasan Kerja (X2). Angket yang disebarkan ini diberikan
kepada 81 orang responden Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara sebagai sampel penelitian dengan
menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.
4.1.2 Identitas Responden
4.1.2.1. Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1. Jenis Kelamin Responden

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase

1 Laki Laki 49 Orang 60,49 %

2 Perempuan 32 Orang 39,51 %
TOTAL 81 Orang 100 %

Sumber : Data Diolah 2024
Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
49 (60,49%) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 32 (39,51%) orang. Bisa di
tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas pegawai laki laki pada Pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera

Utara.
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4.1.3.1 Identitas Berdasarkan Umur

Tabel 4.2 Umur Responden
No Umur Jumlah Persentase
1 21 —30 Tahun 17 Orang 20,99 %
2 31 —40 Tahun 16 Orang 19,75 %
3 41 — 50 Tahun 22 Orang 27,16 %
4 51 — 60 Tahun 26 Orang 32,10 %
TOTAL 81 Orang 100 % %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Pegawai yang
berumur 21-30 tahun sebanyak 17 orang (20,99%), berumur 31 — 40 tahun
sebanyak 16 orang (19,75 %), berumur 41- 50 tahun yaitu sebanyak 22 orang
(27,16 %), dan yang berumur 41 — 50 tahun sebanyak 26 orang (32,10 %).
Dengan demikian yang menjadi mayoritas pegawai yang berumur rentang waktu
51 sampai 60 tahun pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

4.1.3.2 Identitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3
Tingkatan Pendidikan Responden
No Tingkat Jumlah Persentase
Pendidikan
1 D3 14 Orang 17,28 %
2 S1 58 Orang 71,60 %
3 S2 9 Orang 11,11 %
TOTAL 81 Orang 100 %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Pegawai yang

berlatar belakang pendidikan D3 sebanyak 14 orang (17,28%), pendidikan S1
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sebanyak 58 orang (71,60 %), dan pendidikan Strata-2 yaitu sebanyak 9 orang
(11,11%). Dengan demikian yang menjadi mayoritas pegawai berlatar belakang
pendidikan Strata-1 pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

4.1.3.3 Identitas Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4

Lama Bekerja Responden

No Lama Bekerja Jumlah Persentase
1 < 5 Tahun 14 Orang 17,28 %
2 6 — 10 Tahun 24 Orang 29,63 %
3 > 10 Tahun 43 Orang 53,09 %

TOTAL 81 Orang 100 %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.4 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Pegawai yang
lama bekerja < 5 tahun sebanyak 14 orang (17,28 %), lama bekerja 6 — 10 tahun
sebanyak 24 orang (29,63%), dan lama bekerja lebih 10 tahun yaitu sebanyak 43
orang (53,09%). Dengan demikian yang menjadi mayoritas pegawai yang lama
bekerja lebih dari 10 tahun pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.
4.1.3.Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Komitmen
Organisasi  (Y), Keterikatan Kerja, Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja
(X2). Deskripsi dari pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden

terhadap setiap item pernyataan yang diberikan penulis kepada responden
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4.1.3.1. Variabel Komitmen Organisasi

Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai Dinas Penanaman Modal

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai

frekuensi jawaban responden tentang variabel Komitmen Organisasi sebagai

berikut :
Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Komitmen Organisasi
No SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % | F| % F | %
1 |46 [56,79 |22 |27,16| 7 | 8,64 | 4 (494 | 2 | 2,47 | 81 | 100
2 |41 (50,6232 (3951 4 | 494 | 2 |247| 2 | 247 | 81 | 100
3 |41 |50,62 |28 3457 | 6 | 7,41 | 4 |494| 2 | 2,47 | 81 | 100
4 | 41 |50,62|25|3086| 8 | 988 | 5 |6,17| 2 | 2,47 | 81 | 100
5 |49 (60,49 |22 (27,16 | 6 | 741 | 2 |247| 2 | 2,47 | 81 | 100
6 |39 |48,15|23 | 284 | 13 |16,05| 4 [494| 2 | 2,47 | 81 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Komitmen Organisasi adalah:

1.

Jawaban responden Saya merasa bangga menjadi bagian organisasi responden
menjawab sangat setuju sebanyak 46 orang (56,79%).

Jawaban responden Saya merasa masalah yang terjadi di organisasi menjadi
permasalahan saya juga, responden menjawab sangat setuju sebanyak 41
orang (50,62%).

Jawaban responden Saya berfikir akan sangat sulit mendapatkan pekerjaan
jika saya keluar, menjawab sangat setuju sebanyak 41 orang (50,62%).
Jawaban responden Saya merasa berat jika meninggalkan perusahaan
meskipun ada keingininan, responden menjawab sangat setuju sebanyak 41

orang (50,62%).
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5. Jawaban responden Saya sadar bahwa komitmen adalah hal yang harus saya
lakukan , responden menjawab sangat setuju sebanyak 49 orang (60,49%).
6. Jawaban responden Saya masih ada tanggung jawab jika saya ingin keluar ,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 39 orang (48,15%).
4.1.3.2 Variabel Keterikatan Kerja
Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai Dinas Penanaman Modal
Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai
frekuensi jawaban responden tentang variabel Keterikatan Kerja sebagai berikut :

Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Keterikatan Kerja

No SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F % F| % F %
1 | 31 | 38,27 |21 2593 | 18 | 2222 9 |11,11 | 2 | 2,47 | 81 | 100
2 | 35 (43,21 |21 (2593 | 17 |20,99| 6 | 7,41 | 2 | 2,47 | 81 | 100
3 | 31 (382729 | 358 | 15 |1852| 4 | 494 | 2 | 247 | 81 | 100
4 | 36 44,44 | 20 | 24,69 | 12 | 14,81 | 11 | 13,58 | 2 | 2,47 | 81 | 100
5 | 32 |39,51 | 28 | 34,57 | 11 | 13,58 | 8 | 9,88 | 2 | 2,47 | 81 | 100
6 | 33 (40,74 | 31 [3827| 8 |9877| 7 | 8,64 | 2 | 2,47 | 81 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Keterikatan Kerja adalah:

1. Jawaban responden Saya selalu bersemangat dalam mengerjakan tugas yang
diberikan oleh atasan, responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang
(38,27%).

2. Jawaban responden Saya berusaha untuk selalu menjaga kualitas hasil kerja
saya, responden menjawab sangat setuju sebanyak 35 orang (43,21%).

3. Jawaban responden Saya sangat antusias dalam menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan, responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang

(38,27%).



60

4. Jawaban responden Saya tidak mudah menyerah meskipun ada halangan dan
kesulitan dalam bekerja, responden menjawab sangat setuju sebanyak 36
orang (44,44%).

5. Jawaban responden Saya bangga dengan pekerjaan saya di kantor karena
memang sudah sesuai dengan pendidikan saya, responden menjawab sangat
setuju sebanyak 32 orang (39,51%).

6. Jawaban responden Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
waktu yang ditetapkan, responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang
(40,74%).

4.1.3.2 Variabel Keadilan Organisasi

Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai Dinas Penanaman Modal

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai

frekuensi jawaban responden tentang variabel Keadilan Organisasi sebagai berikut

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Variabel Keadilan Organisasi

No SS S KS TS STS Jumlah

F % F % F % F| % |F| % | F| %
1 |40 [ 49,38 |26 32,10 | 11 | 13,58 | 2 [247| 2 | 2,47 | 81 | 100
2 | 41 [50,62 |25 (3086 | 10 [ 12,35| 3 | 3,7 | 2 | 2,47 | 81 | 100
3 |39 (48,15|25(30,86| 12 | 14,81 | 3 | 3,7 | 2 | 2,47 | 81 | 100
4 | 351(4321|25|3086| 16 | 19,75 3 | 3,7 | 2 | 2,47 | 81 | 100
5 |33 (40,74 |29 [3580| 13 |16,05| 4 (494 | 2 | 2,47 | 81 | 100
6 | 30 (37,04 | 27 [33,33| 15 | 18,52 | 7 8,64 | 2 | 2,47 | 81 | 100
7 | 34 [ 41,98 | 23 | 28,40 | 16 |19,75| 6 | 7,41 | 2 | 2,47 | 81 | 100
8 |32 (39,5127 (333317 {2099 | 3 | 3,7 | 2 | 2,47 | 81 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)
Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Keadilan Organisasi adalah:



61

1.  Jawaban responden Promosi yang dilakukan sesuai dengan hasil kinerja
selama ini, responden menjawab sangat setuju sebanyak 40 orang (49,38%).

2. Jawaban responden Pimpinan selalu mengapresiasi hasil kinerja pegawai,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 41 orang (50,62%).

3. Jawaban responden Pimpinan tidak pernah menutup nutupi informasi dalam
penilaian kinerja, responden menjawab sangat setuju sebanyak 39 orang
(48,15%).

4.  Jawaban responden Pimpinan selalu adil dalam setiap kebijakan yang
diambil pada pegawai, responden menjawab sangat setuju sebanyak 35
orang (43,21%).

5. Jawaban responden Saya selalu merasa diperlakukan sama dengan pegawai
yang lain, responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang (40,74%).

6.  Jawaban responden Dinas selalu memberikan penghargaan kepada pegawai
dengan terbuka atas ketrampilan pegawai dalam bekerja, responden
menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang (37,04%).

7. Jawaban responden Gaji yang diterima sesuai dengan kinerja yang ada,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang (41,98%).

8.  Jawaban responden Dinas selalu adil dalam mengevaluasi hasil kerja
pegawai, responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang (39,51%).

4.1.3.3 Variabel Kepuasan Kerja (X2)

Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai Dinas Penanaman Modal

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai

frekuensi jawaban responden tentang variabel Kepuasan Kerja sebagai berikut :
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Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (X2)
No SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F % F | % F %
1 |34 41,98 |21 |2593 | 16 | 19,75 | 8 | 9,88 | 2 | 2,47 | 81 | 100
2 32395126 (32,10 11 [ 13,58 | 11 | 13,58 | 1 | 1,23 | 81 | 100
3 |38 4691 |27 3333, 9 |1L,L11| 5 | 6,17 | 2 | 2,47 | 81 | 100
4 |39 [48,15]| 26 (32,10 9 |11,11| 6 | 7,41 | 1 | 1,23 | 81 | 100
5 |34 (41,9831 3827 9 | 11,11 | 5 | 6,17 | 2 | 2,47 | 81 | 100
6 | 35432127 333312 |1481| 6 | 7,41 | 1 | 1,23 | 81 | 100
7 | 37 | 45,68 | 26 32,10 | 11 | 13,58 | 6 | 7,41 | 1 | 1,23 | 81 | 100
8 |34 41,98 |28 |34,57| 12 | 1481 | 6 | 7,41 | 1 | 1,23 | 81 | 100
9 | 34 | 41,98 | 30 37,04 | 10 | 1235| 6 | 7,41 | 1 | 1,23 | 81 | 100
10 | 34 | 41,98 | 28 | 34,57 | 10 | 1235| 7 | 8,64 | 2 | 2,47 | 81 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kepuasan Kerja adalah:

1. Jawaban responden Saya merasa pekerjaan saya sesuai dengan keahlian saya,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang (41,98%).

2. Jawaban responden Saya puas dengan pekerjaan yang saya terima setiap
harinya, responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang (39,51%).

3. Jawaban responden Gaji yang saya terima seimbang dengan tugas yang saya
kerjakan setiap bulan, responden menjawab sangat setuju sebanyak 38 orang
(46,91%).

4. Jawaban responden Saya merasa gaji yang saya terima dapat memenuhi
kebutuhan saya, responden menjawab sangat setuju sebanyak 39 orang
(48,15%).

5. Jawaban responden Promosi yang dilakukan selalu dengan terbuka tanpa ada
yang ditutupi, responden menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang

(41,98%).
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Jawaban responden Adanya kesetaraan untuk mengikuti promosi jabatan,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 35 orang (43,21%).

Jawaban responden Saya merasa puas dengan pengawasan yang di terapkan
oleh Dinas atas pekerjaan saya, responden menjawab sangat setuju sebanyak
35 orang (43,21%).

Jawaban responden Kebijakan Dinas yang jelas dalam memberhentikan
pegawai yang melanggar peraturan Dinas, responden menjawab sangat setuju
sebanyak 34 orang (41,98%).

Jawaban responden Kedekatan rekan-rekan kerja saya cukup dekat antara
yang satu dengan yang lainnya, responden menjawab sangat setuju sebanyak
34 orang (41,98%).

Jawaban responden Saya banyak pergaulan dengan rekan-rekan kerja saya
guna mendukung produktivitas kerja, responden menjawab sangat setuju

sebanyak 34 orang (41,98%).

4.2. Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural

Equation Modelling (SEM) dengan software SmartPLS (Partial Least Square).

Terdapat dua model pengukuran dalam SmartPLS yaitu Outer Model dan Inner

Model
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4.2.1. Analisis Model Pengukuran (Quter Model)

Model pengukuran atau outer model ini menspesifikasi antar variabel
latern dengan indikatornya atau menunjukkan bagaimana setiap blok indikator
berhubungan dengan variabel latennya (Juliandi et al., 2018)
4.2.1.1 Validity Konvergen

Validitas konvergen digunakan untuk melihat sejaub mana sebuah
pengukuran berkorelasi secara positif dengan pengukuran alternative dari
konstruk yang sama. Untuk melihat suatu indikator dari suatu variabel konstruk
adalah valid atau tidak, maka dilihat dari nilai outer loadingnya. Jika nilai outer
loading lebih besar dari (0,7) maka suatu indikator adalah vailid (Hair Jr et al.,

2017).
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Tabel 4.9
Validitas Konvergen

X1. X2. Y. 7.

Keadilan | Kepuasan | Komitmen | Keterikatan
Organisasi Kerja Organisasi Kerja
X1.1 0,820
X1.2 0,857
X1.3 0,923
X1.4 0,904
X1.5 0,936
X1.6 0,817
X1.7 0,867
X1.8 0,866
X2.1 0,720
X2.10 0,841
X2.2 0,728
X2.3 0,785
X2.4 0,885
X2.5 0,846
X2.6 0,920
X2.7 0,926
X2.8 0,920
X2.9 0,945
Y.1 0,925
Y.2 0,912
Y.3 0,945
Y.4 0,896
Y.S 0,806
Y.6 0,894
Z.1 0,760
7.2 0,831
7.3 0,894
74 0,841
7.5 0,890
7.6 0,895

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa
1. Nilai outer loading untuk variabel komitmen organisasi lebih besar dari 0,7

maka semua indikator pada variabel komitmen organisasi dinyatakan valid.
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2. Nilai outer loading untuk variabel kepuasan kerja lebih besar dari 0,7 maka
semua indikator pada variabel kepuasan kerja dinyatakan valid.

3. Nilai outer loading untuk variabel keadilan organisasi lebih besar dari 0,7
maka semua indikator pada variabel keadilan organisasi dinyatakan valid.

4. Nilai outer loading untuk variabel keterikatan kerja lebih besar dari 0,7 maka
semua indikator pada variabel keterikatan kerja dinyatakan valid.

4.2.1.2 Construct Realiability and Validity

Construct Realiability and Validity adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan/kemampuan suatu  konstruk. Dimana kemampuan/kehandalan

suatukonstruk harus cukup tinggi yaitu > 0,6 (Juliandi et al., 2018).

Tabel 4.10
Hasil Uji Composite Realibility and Validity

Rata-rata

Cronbach's rho A Reliabilitas | Varians
Alpha = Komposit | Diekstrak

(AVE)
X1. Keadilan Organisasi 0,956 0,962 0,963 0,765
X2. Kepuasan Kerja 0,958 0,966 0,964 0,732
Y. Komitmen Organisasi 0,951 0,953 0,961 0,806
Z. Keterikatan Kerja 0,924 0,925 0,941 0,728

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024
Berdasarkan data analisis reliabilitas komposit pada tabel di atas diperoleh

hasil bahwa variabel

1. Keadilan organisasi memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,963 >
0,600 maka variabel Keadilan organisasi adalah reliabel

2. Kepuasan kerja memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,964 > 0,600
maka variabel Kepuasan kerja adalah reliabel

3. Komitmen Organisasi memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,961 >

0,600 maka variabel Komitmen Organisasi adalah reliabel
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4. Keterikatan kerja memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,941 > 0,600

maka variabel Keterikatan kerja adalah reliable.

4.2.2.2 Discriminant Validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar

berbeda dari konstruk lainnya (konstruk unik). Untuk mengukur Discriminant

Validity dalam software smartPLS adalah dengan mehhat nilai Heteroit-monotraid

Ratio (HTMT) dengan kriteria jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk

Menmiliki validitas yang baik (Juliandi et al., 2018).

Tabel 4.11

Discriminant Validity

X1. X2. Y. 7.
Keadilan | Kepuasan | Komitmen | Keterikatan
Organisasi Kerja Organisasi Kerja
X1. Keadilan Organisasi
X2. Kepuasan Kerja 0,583
Y. Komitmen Organisasi 0,639 0,637
Z. Keterikatan Kerja 0,568 0,534 0,691

Sumber : Data Diolah SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas maka

dapat disimpulkan hasil pengujian

Discriminant validity adalah sebagai berikut :

1. Keadilan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja (X2) memiliki nilai HTMT

0,583< 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

2. Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai HTMT

0,639 < 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

3. Keadilan Organisasi terhadap Keterikatan Kerja memiliki nilai HTMT 0,568<

0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

4. Kepuasan Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai HTMT

0,637< 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.
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5. Kepuasan Kerja (X2) terhadap Keterikatan Kerja memiliki nilai HTMT 0,534
< 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

6. Komitmen Organisasi terhadap Keterikatan Kerja memiliki nilai HTMT
0,691 < 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

Jadi dapat disimpulkan secara keseluruhan bahwa uji validitas diskriminan
memiliki konstruk yang sangat baik, hal ini karena nilai yang diperoleh dalam
perhitungan smartPLS lebih kecil daripada yang telah ditetapkan yaitu < 0,90.
4.2.2. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Model struktural atau inner model yang biasanya disebut juga dengan
(inner relation structural mode dan substantive theory) menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan pada substantive theory (Ghozali &
Latan, 2015).
4.2.2.1. R-Square

Dalam menilai aja model strukturai terlebih dahulu menilai R-Square
untuk setiap variabel laten endogen dengan kekuatan prediksi dari model
strukutural. Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai
R-Square yang merupakan wuji goodness-fit model. Perubahan nilai R-Square dapat
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap
variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substansive. Nilai R-
Square 0,75 (kuat), 0,50 (sedang) dan 0.25 (lemah) (Ghozali & Latan, 2015).

Tabel 4.12 Hasil Uji R-Square

Adjusted R
R Square
Square
Y. Komitmen Organisasi 0,570 0,554
Z. Keterikatan Kerja 0,355 0,338

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024
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Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa pengaruh Keadilan Organisasi dan
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai R-Sguare 0.570
mengindikasi bahwa variabel pengaruh Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja
terhadap Komitmen Organisasi sebesar 57,0% atau dengan kata lain bahwa model
tersebut termasuk sedang, dan 43 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti. Bahwa variabel pengaruh Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja
terhadap Keterikatan Kerja memiliki nilai R-Sguare 0.355 mengindikasi bahwa
variabel pengaruh Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Keterikatan
Kerja sebesar 35,5% atau dengan kata lain bahwa model tersebut termasuk lemah,
dan 64,5 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
4.2.2.2 F Square

Uji F-Square ini dilakukan untuk mengetahui kebaikan model nilai F-
Square sebesar 0,02, 0,15 dan 0,35 dapat diinterprestasikan apakah prediktor
variabel laten mempunyai pengaruh yang lemah, medium, atau besar pada tingkat

struktural (Ghozali et al., 2015).

Tabel 4.13

F Square

X1. X2. Y. 7.

Keadilan | Kepuasan | Komitmen | Keterikatan
Organisasi Kerja Organisasi Kerja

X1. Keadilan Organisasi 0,097 0,148
X2. Kepuasan Kerja 0,106 0,089
Y. Komitmen Organisasi
7. Keterikatan Kerja 0,201

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024
Dari tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian F-Square

adalah sebagai berikut :




. Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai

Square=0,097 maka memiliki efek yang lemah.
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai

Square=0,106 maka memiliki efek yang lemah.

. Keterikatan Kerja terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai

Square=0,201 maka memiliki efek yang medium.

. Keadilan Organisasi terhadap Keterikatan Kerja memiliki nilai

Square=0,148 maka memiliki efek yang lemah.
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai

Square=0,089 maka memiliki efek yang lemah.
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F-

Jadi dapat disimpulkan dari hasil keseluruhan F-Square adalah

berpengaruh namun pengaruh yang dimiliki setiap variabel medium.

4.2.3. Uji Hipotesis

4.2.3.1. Pengujian Pengaruh Langsung (Dirrect Effect)

Pengujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan untuk membuktikan

hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya secara

langsung (tanpa perantara) yakni :

1.

kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai variabel lainnya.

etal., 2017)

Dan untuk nilai Probabilitasnya adalah :

Jika nilai koefisien jalur (sampel asli ) adalah positif mengindikasikan bahwa

Jika nilai koefisien jalur (sampel asli )adalah negatif mengindikasikan bahwa

kenaikan suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel lainnya. (Hair Jr



71

1. Jika nilai probabilitas (P-Value) < Alpha (0,05) maka Ho ditolak (pengaruh

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan).

2. Jika nilai probabilitas (P-Value) > Alpha (0,05) maka Ho diterima (pengaruh

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan)

Tabel 4.14

Hipotesis Pengaruh Langsung (Dirrect Effect)

Rata-
SZH;I; el rata 811;23;21‘2;' T Statistik P

(0) Szzll\l/lll))el (STDEV) (O/STDEV) | Values
2, eniThu Dniity] = 0267 | 0251 0,099 2,695 | 0,007
Y. Komitmen Organisasi
X1. Keadilan Organisasi ->
Ty Tt ot 0377 | 0,363 0,120 3,130 | 0,002
20 KA DIERTIN KO TR 5 0272 | 0271 0,106 2,561 | 0,011
Y. Komitmen Organisasi
X2. Kepuasan Kerja ->
T et et 0293 | 0,288 0,105 2,788 | 0,006
(LGl e Em g = 0366 | 0366 0,106 3.448 | 0,001
Y. Komitmen Organisasi

Sumber ;: Data diolah SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh

Pengaruh langsung Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,267 (positif), dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,007 maka 0,007< 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa
Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi

Pengaruh langsung Keadilan Organisasi terhadap Keterikatan Kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,377 (positif) dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,002 maka 0,002 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa
Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Keterikatan Kerja.
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Pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap variabel Komitmen Organisasi
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,272(positif), dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,011 maka 0,011 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa
Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi.

Pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Keterikatan Kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,293 (positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar
0,006 maka 0,006 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan Kepuasan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keterikatan Kerja

Pengaruh langsung Keterikatan Kerja terhadap Komitmen Organisasi
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,366 (positif) dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,001 maka 0,001 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan
Keterikatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen

Organisasi.

4.2.3.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk

membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel

lainnya secara tidak langsung (melalui perantara).

1.

Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung > koefisien pengaruh langsnug,
maka bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel
lainnya.

Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung < koefisien pengaruh langsnug,
maka tidak bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel

lainnya (Hair Jr et al., 2017).
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Tabel 4.15
Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)
Rata-
Silslll; el rata SI;Z‘:;Z‘; T Statistik P
(0) Sztrl\l/ll[))el (STDEV) (O/STDEYV) | Values

X1. Keadilan Organisasi -> Z.
Keterikatan Kerja -> Y. Komitmen 0,138 0,136 0,066 2,084 | 0,038
Organisasi
X2. Kepuasan Kerja -> Z. Keterikatan
Kerja -> Y. Komitmen Organisasi L0 0,106 0,051 2,102 0,036

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024
Berdasarkan tabel di atas diperoleh

1. Pengaruh tidak langsung Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi
melalui Keterikatan Kerja sebagai variabel intervening mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,138 (positif) dan memiliki nilai P Values sebesar 0,038 < 0,05,
dengan demikian dapat dinyatakan bahwa Keadilan Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi melalui Keterikatan
Kerja sebagai variabel intervening.

2. Pengaruh tidak langsung Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi
melalui Keterikatan Kerja sebagai variabel intervening mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,107 (positif) memiliki nilai P Values sebesar 0,036 < 0,05
dengan demikian dapat dinyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi melalui Keterikatan
Kerja sebagai variabel intervening.

4.2. Pembahasan

4.2.1. Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi.

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,267 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,007 maka 0,007< 0,05, sehingga dapat

dinyatakan bahwa Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan




74

terhadap Komitmen Organisasipada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Komitmen organisasi mencerminkan suatu bentuk loyalitas dan
keterlibatan yang ditunjukkan oleh karyawan terhadap organisasi. Ada beberapa
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi karyawan salah satunya adalah
bentuk keadilan organisasi karyawan ditempat bekerja, semakin tinggi keadilan
organisasi maka berdampak pada tingginya komitmen karyawan kepada
organisasi, karena karyawan merasa dihargai, dihormati serta diperhatikan oleh
organisasi (Nuryadi et al., 2020)

Seseorang yang sudah memiliki komitmen dalam organisasinya maka akan
berkontribusi untuk organisasinya di segala aspek. Komitmen organisasi adalah
keinginan bagi seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
diindikasikan dengan keterkaitannya dalam organisasi, kepercayaan terhadap
tujuan dari organisasi tersebut dan keinginan untuk tetap berada dalam organisasi

Komitmen karyawan pada organisasi sangat penting untuk memperkirakan
dan mengevaluasi kekuatan karyawan dalam melaksanakan tugas dan
kewajibannya dalam organisasi. Komitmen dipandang sebagai suatu orientasi nilai
terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan
mengutamakan pekerjaan dan organisasinya. Komitmen organisasi merupakan
sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada oganisasi dan proses
berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap

organisasi (Tupti & Siswadi, 2022)
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rato & Leda, 2020), (Sanhaji et al.,
2016) dan (Nuryadi et al., 2020) yang menyatakan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
4.2.2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,272 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,011 maka 0,011 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasipada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Persepsi yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya disebut
kepuasan kerja. Jika persepsinya positif maka dia akan merasakan kepuasan kerja,
sebaliknya apabila persepsinya negatif maka dia akan merasakan ketidakpuasan
kerja. Sementara, komitmen organisasi merupakan keadaan seeorang yang
memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut kepuasan kerja
mencerminkan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya dan berkomitmen
terhadap organisasi (Tanjung, 2020).

Kepuasan seorang karyawan dibagi menjadi dua jenis berdasarkan
sumbernya, yaitu instrinsic satisfaction dan extrinsic satisfaction. Intrinsic
satisfaction merupakan suatu situasi ketika seorang karyawan menerima kepuasan
kerja yang berasal dari faktor internal pekerjaan, seperti faktor motivasi
(pengakuan, prestasi, kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan
kapasitas, kemajuan dan tanggung jawab). Sedangkan extrinsic satisfaction yang

juga disebut faktor kebersihan merupakan kepuasan yang berasal dari kompensasi,
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hubungan interpersonal, supervisi, kebijakan dan administrasi, keselamatan dan
kesehatan, kesempatan untuk terus bertumbuh, integrasi sosial, dan lain-lain
(Hidayat, 2018)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh( Handoko & Rambe, 2018),(Tanjung
et al., 2020),(Jufrizen, 2018),(Adhan et al., 2020), (Rosita & Yuniati, 2016) dan
(Hidayat, 2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Komitmen Organisasi
4.2.3. Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Keterikatan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,377(positif) dan memiliki
nilai P-Values sebesar 0,002 maka 0,002 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan
bahwa Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Keterikatan Kerja pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Keterikatan kerja pada penelitian ini adalah tingkat keterikatan antara
karyawan dengan pekerjaannya yang dicirikan dengan adanya energi yang tinggi,
pengabdian, dan dedikasi selama karyawan tersebut bekerja. Dalam penelitian ini,
tingkat keterikatan kerja karyawan diukur dengan menggunakan skala keterikatan
kerja. Keadilan organisasional pada penelitian ini adalah bagaimana persepsi
positif karyawan terhadap penerapan keadilan dalam perusahaannya dalam bidang
pembagian hasil, perencanaan dan penyelenggaraan prosedur, juga interaksi antar
individu dalam perusahaan yang adil. Keadilan organisasional dalam penelitian ini
diukur dengan menggunakan skala keadilan organisasional (Dewantara &

Wulanyani, 2019)
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Keadilan organisasional memiliki pengaruh yang terhadap keterikatan
kerja / work engagement karyawan. Semakin adil karyawan memandang bahwa
organisasi memperlakukan karyawan secara adil, semakin besar kemungkinan
karyawan merasa nyaman dengan organisasinya dan menyelesaikan pekerjannya
dengan baik. Bahwa apabila karyawan menyadari bahwa organisasi
memperlakukan karyawan dengan adil, karyawan akan merasa terdorong untuk
lebih terlibat, berdedikasi, dan sepenuhnya terlibat dalam pekerjaannya
(Chrysoprase & Santoso, 2022)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Dewantara & Wulanyani, 2019) dan
(Chrysoprase & Santoso, 2022) yang menyatakan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh terhadap keterikatan kerja
4.2.4. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Keterikatan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,293 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,006 maka 0,006 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Keterikatan Kerja pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Kepuasan kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan merupakan
komponen yang memengaruhi keterikatan kerja dengan nilai koefisien yang
paling tinggi dan memiliki pengaruh yang signifikan untuk meningkatkan
keterikatan kerja. Terdapat faktor individu atau personal yang dapat memengaruhi
keterikatan kerja, faktor tersebut dapat berupa aspek afektif, dimana kepuasan
terhadap pekerjaan merupakan salah satu variabel yang dapat memengaruhi aspek

afektif seorang karyawan (Rahardini, 2020)
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Pada karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi, ia akan
menunjukkan rasa puas terhadap aspek-aspek dalam pekerjaannya. Aspek-aspek
tersebut adalah sesuainya kemampuan yang dimiliki dengan kemampuan yang
diperlukan dalam melakukan pekerjaan yang dimiliki, adanya dukungan dari
atasan, rekan kerja yang mendukung pekerjaan, jenjang promosi jabatan yang
tersedia, dan gaji yang didapat dirasa sesuai dengan beban kerja yang didapatkan
(Dewantara & Wulanyani, 2019)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rahardini, 2020) dan (Siahaan et al.,
2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap keterikatan
kerja
4.2.5 Pengaruh Keterikatan Kerja Pegawai Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,366 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,001 maka 0,001 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan Keterikatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasipada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Komitmen organisasi merupakan keinginan yang kuat untuk menjadi
anggota dalam suatu kelompok. kemauan usaha yang tinggi untuk organisasi
suatu keyakinan tertentu dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuan
organisasi (Nasution, 2017)

Karyawan yang memiliki keterikatan kerja dalam dirinya akan merasa
bahwa pekerjaannya menjadi menyenangkan, berusaha mencapai tujuannya dan
fokus terhadap pekerjaan dihadapannya, sehingga memungkinkan karyawan

dapat memberikan energi dan potensi penuh terhadap pekerjannya. Karyawan
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yang memiliki keterikatan kerja akan bekerja dengan semangat dan merasakan
hubungan yang mendalam terhadap perusahaan atau organisasi tempat di mana
(Ramdhani & Sawitri, 2017)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Fatyandri & Yang, 2023) dan
(Jufrizen & Erika, 2021) yang menyatakan bahwa keterikatan kerja berpengaruh
terhadap komitmen organisasi
4.2.6 Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi melalui
Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Interveing

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,138 (positif) dan
memiliki nilai P Values sebesar 0,038 maka 0,038 < 0,05, dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisasi melalui Keterikatan Kerja sebagai variabel
intervening pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Provinsi Sumatera Utara

Keadilan prosedural berhubungan dengan persepsi bawahan akan suatu
bentuk keadilan dari semua proses yang telah diterapkan oleh pihak atasan dalam
perusahaan tersebut dan digunakan untuk mengevaluasi kinerja para
karyawannya. Komitmen organisasional tercipta dengan adanya keadilan
prosedural yang diterapkan pada suatu perusahaan, hubungan kerja yang baik
akan tercipta apabila keadilan procedural berjalan baik pada suatu perusahaan
(Akram et al., 2020)

Faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi ditempat kerja
adalah adanya keadilan organisasi. Secara garis besar para pekerja atau karyawan

kan mengevaluasi keadilan dalam tiga klasifikasi yaitu, keadilan interaksional
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keadilan distibusi dan keadilan prosedural. Penerapan aturan dan instruksi bagi
karyawan di perusahaan keadilan organisasi diberlakukan bagi semua karyawan,
seperti adanya standarisasi pemberian gaji, perlakuan yang sama pemilik kepada
semua karyawan.Hal tersebut juga dikonfirmasi oleh beberapa karyawan, yang
menyatakan hal yang sama. Adanya perlakuan yang adil pada setiap karyawan
dianggap karyawan dapat menciptakan situasi kerja yang baik, sehingga karyawan
merasa betah bekerja di perusahaan (Rato & Leda, 2020)

4.2.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi melalui
Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Interveing

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,107 (positif)
memiliki nilai P Values sebesar 0,036 maka 0,036 < 0,05 dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi melalui Keterikatan Kerja sebagai variabel intervening
pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Provinsi Sumatera Utara.

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting dimiliki oleh setiap karyawan
dalam bekerja (Jufrizen & Pratiwi, 2021). Tingkat kepuasan yang tinggi akan
mempengaruhi seseorang dalam menyelesaikan pekerjaanya, sehingga tujuan
perusahaan dapat dicapai dengan baik, karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaanya akan jauh lebih produktif bila dibandingkan dengan karyawan yang
tidak puas. Oleh sebab itu, perusahaan harus menetapkan kebijakan yang dapat
meningkatkan kepuasan karyawan dalam perusahaan (Bahagia & Putri, 2021)

Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang

berhubungan dengan situasi kerja baik dengan pekerjaannya maupun dengan
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rekan kerja serta balasan yang diberikan untuk pekerja dan berbagai hal yang
berkenaan dengan faktor fisik dan psikologis pekerja (Bahagia & Putri, 2021).
Berdasarkan penilaian karyawan, manajer yang bersedia mendengarkan setiap
saran, rekan kerja yang selalu mendahulukan kepentingan bersama serta
kesempatan karyawan untuk dipromosikan akan dapat meningkatkan kepuasan
kerja. Selain itu, perusahaan telah memberikan gaji yang adil kepada seluruh
karyawan sehingga menumbuhkan kepercayaan karyawan untuk tetap setia pada

perusahaan (Puspitawati & Riana, 2014).



BAB S

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:

1.

Keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada
pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Provinsi Sumatera Utara.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara.

Keadilan organisasi berpengaruh terhadap keterikatan kerja pada pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja pada pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara.

Keterikatan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada
pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Provinsi Sumatera Utara.

Keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi dengan
keterikatan kerja sebagai variabel intervening pada pegawai Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera

Utara.
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7. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi dengan
keterikatan kerja sebagai variabel intervening pada pegawai Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara.

5.2. Saran
Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis
dapat memberikan saran adalah sebagai berikut :

1. Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara agar meningkatkan komunikasi dua arah antara pimpinan
dan staf.

2. Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara agar menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk
mengembangkan keterampilan mereka

3. Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara melakukan program pelatihan secara berkala untuk
meningkatkan kompetensi pegawai dalam berbagai aspek, termasuk
teknologi informasi, pelayanan pelanggan, dan regulasi investasi

4. Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara agar adil terhadap seluruh pegawai

5. Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara agar memberikan penghargaan dan pengakuan atas
Komitmen Organisasi yang baik. Ini bisa berupa sertifikat, penghargaan

bulanan, atau pengakuan di depan rekan kerja.



84

6. Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Provinsi Sumatera
Utara agar melibatkan pegawai dalam proses pengambilan keputusan
yang berkaitan dengan pekerjaan mereka.

7. Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Provinsi Sumatera
Utara agar menyediakan tunjangan dan kompensasi yang kompetitif
sesuai dengan kontribusi dan kinerja karyawan

5.3. Keterbatasan Penelitian

1. Terbatasnya akses terhadap sumber daya seperti dana, alat penelitian, atau
literatur yang relevan

2. Bergantinya objek penelitian setelah seminar proposal membuat penulis
kebingunan mencari tempat objek penelitian yang baru

3. Penulis susah menjumpai sampel responden akibat waktu yang terbatas

karena pekerjaan responden.
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KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI

PENGARUH KEADILAN ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI DENGAN KETERIKATAN
KERJA KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA DINAS
PENANAMAN MODAL DAN PELAYANAN TERPADU SATU PINTU

PROVINSI SUMATERA UTARA

Assalamu Alaikum Wr. Wb
Kepada Yth. Bapak / Ibu
Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Provinsi Sumatera Utara
Di Tempat

Dengan Hormat

Perkenalkan nama saya Muhammad Adi Panjaratan (2005160486)
mahasiswa Program Studi Manajemen S-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Bersama ini saya memohon
kesediaanya untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang
diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada
Program Studi Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Saya mohon untuk kesediaan Saudara/Saudari dalam membantu saya
mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah, oleh
karena itu jawaban atau pendapat yang Saudara/Saudari berikan sangat
bermanfaat bagi pengembang ilmu. Saya menyadari permohonan ini sedikit
mengganggu kegitan Saudara/Saudari dalam kuesioner ini tidak ada hubungannya
dengan status atau kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang benar adalah
jawaban yang menggambarkan keadaan Saudara/Saudari. Saya mengucapkan
banyak terima kasih atas kesediaan dan partisipasi Saudara/Saudari untuk mengisi
kuesioner ini dalam waktu singkat.

Hormat Saya

Adi Panjaratan



A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda checklist
(V) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Tidak Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden
No. Responden © ettt eeeeeeeereeeseeeesrteeesteeeeaeeeabeeeaaeeaaraeeenraeeanraaens
Umur e (Tahun)
Jenis Kelamin : Laki-laki I:I Perempuan I:I

Pendidikan Terakhir :SMA/SMK | D3 [ b1 [ [B  []

Lama Bekerja : <5 Tahun |:| 5-10 tahun |:|10 Tahun |:|



1. Komitmen Organisasi

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS KS TS STS
Affective commitmen
1 Saya merasa bangga menjadi bagian
organisasi
2 Saya merasa masalah yang terjadi di
organisasi menjadi permasalahan
saya juga
Continuance commitment
3 Saya berfikir akan sangat sulit
mendapatkan pekerjaan jika saya
keluar
4 Saya merasa berat jika
meninggalkan perusahaan
meskipun ada keingininan
Normative commitment
5 Saya sadar bahwa komitmen adalah
hal yang harus saya lakukan
6 Saya masih ada tanggung jawab jika
saya ingin keluar
2. Keterikatan Kerja (X2)
NO PERNYATAAN JAWABAN
SS S KS TS STS

Vigor (semangat)

Saya selalu bersemangat dalam

atasan.

mengerjakan tugas yang diberikan oleh




Saya berusaha untuk selalu menjaga

kualitas hasil kerja saya

Dedication (dedikasi)

3 Saya sangat antusias dalam
menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan.

4 Saya tidak mudah menyerah meskipun

ada halangan dan kesulitan dalam

bekerja

Absorption (Penghayatan)

5 Saya bangga dengan pekerjaan saya di

kantor karena memang sudah sesuai

dengan pendidikan saya.
6 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan

sesuai dengan waktu yang ditetapkan.

3. Keadilan Organisasi
NO PERNYATAAN JAWABAN
SS KS TS STS

Keadilan Distributif
1 Promosi yang dilakukan sesuai

dengan hasil kinerja selama ini
2 Pimpinan selalu mengapresiasi hasil

kinerja pegawai

Keadilan Prosedural

3 Pimpinan tidak pernah menutup
nutupi informasi dalam penilaian
kinerja

4 Pimpinan selalu adil dalam setiap

kebijakan yang diambil pada pegawai




Keadilan Interpersonal

5 Saya selalu merasa diperlakukan
sama dengan pegawai yang lain
6 Dinas selalu memberikan

penghargaan kepada pegawai dengan
terbuka atas ketrampilan pegawai

dalam bekerja

Keadilan Informasional

7 Gaji yang diterima sesuai dengan
kinerja yang ada
8 Dinas selalu adil dalam mengevaluasi
hasil kerja pegawai
4. KEPUASAN KERJA (X2)
NO PERNYATAAN JAWABAN
SS KS TS STS
Pekerjaan
1 Saya merasa pekerjaan saya sesuai
dengan keahlian saya.
2 Saya puas dengan pekerjaan yang
saya terima setiap harinya
Upah
3 Gaji yang saya terima seimbang
dengan tugas yang saya kerjakan
setiap bulan.
4 Saya merasa gaji yang saya terima
dapat memenuhi kebutuhan saya




Promosi

5

Promosi yang dilakukan selalu
dengan terbuka tanpa ada yang

ditutupi

Adanya kesetaraan untuk mengikuti

promosi jabatan

Peng

awas

Saya merasa puas dengan
pengawasan yang di terapkan oleh

Dinas atas pekerjaan saya.

Kebijakan Dinas yang jelas dalam

memberhentikan pegawai yang

melanggar peraturan Dinas

Rekan Kerja

9

Kedekatan rekan-rekan kerja saya
cukup dekat antara yang satu dengan

yang lainnya.

10

Saya banyak pergaulan dengan
rekan-rekan kerja saya guna

mendukung produktivitas kerja.
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TOTAL
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20
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30
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25
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28
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30
24

30

Y.6

Y.5

Y4

Y3

Y.1
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23

18
24
24
24
23

30
29
30
20

30
25

12
30
28

28

28

24
20

17
22
28

24

21

30
26

14
24
27

12
23

22
27
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30
24
24
22
25

16

37
38

39
40

41
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44
45

46
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48
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50
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57
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63
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65
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75

76
77
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25

22

40

40

40

33

36
40

34
33
33

37
33

39
30
38
40

35

24
35

39
36
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30
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40

32
40

30
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27
30
26
39

X1.8 | TOTAL

X1.6 | X1.7
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80
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X1.2 | X1.3 | X1.4 | XI5
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28
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PENETAp iy
PROP AN DOSEN PEMBIMBING

OSAL / SKRIPSI MAHASISWA
NOMOR : 1863 TGS /1.3

-AU / UMSU-05 / F / 2024

Assalamu’alailyum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universi

Persetujuan pemOhonan judul penelitian B tas Muhammadiyah Sumatera Utal'a, berdasarkan

posal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :

Program Studi : Manajemen

pada Tanggal : 28 Mei 2023
r Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa : i
. Nama : Adi Panjaratan . #
I NPM : 2005160486

Semester : VIII (Delapan)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Keadilan Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kommm.an Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu

Dosen Pembimbing : Assoc. Prof. H. Rahmad Bahagia, SE., M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan :

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL ” bila tidak selesat sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 19 Juli 2024

4, Revisi Judul...........

Wassalamu ‘alailkum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 13 Muharram 1446 H

19 Juli 2024 M
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a yang bertanda tangan di bawah ini,

12\(;:]6 Panjaratan
' : 5160486
K mgdl Manajemen
; © Sumber daya manusia ( SDM)

- Dalam rangka proses penyusunan skripsi, saya bermohon untuk mengajukan judul penelitian berikut

~ Identifikasi Masalah : Kom i i emimpinan,
4 : pensasi finansial, Pengambangan kinerja, Medel k impinan, pe
komitmen karyawan i ¥ Eaii . ‘

_:' Rencana Judul : 1. Pengaruh Pelatihan Kerja, Kompensasi Finansial, Dan Pengembangan
Kinerja Karyawan V
Analisis Dampak Dari Model Kepemimpinan Terhadap Motivast Kerja Kz
Pengaruh Faktor-Faktor Perilaku Pemimpin Dan Komitmen Karyawan Terhad
Kerja Karyawan

Objek/Lokasi Penelitian Dinas Sosial Medan

 Demikianlah permohonan ini saya sampaikan. Atas perhatiannya saya ucapkan terimakasih.

{ Saya
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it et g ey AN Basei No. 3 Modan 20238 Tol,(061) 6622400 - 6622456

" feb@umsu ac.id Klumsumedan ) umsumedan - umsur

gt -

1863 /113 ‘ gl |
Nomor | ISOIAUUMSUO5E /204 Medan, 13 Mubarran 1446 B
1 perihal : mmm& 19 Juli 2024 M ' J
r Kepada Yth, ‘
Bapak / Ibu Pimpinan
prPMPTSP _
JLK.H.Wahid Hasyim No.8 A Merdeka
Di tempat i

—m

. .
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kes‘:dm.“n Bapak 7 Tbu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu (S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara g
tersebut adalah:

Nama : Adi Panjaratan

Npm : 2005160486

Jurusan : Manajemen

Semester : VIIT (Delapan)

Judul ¢ Pengaruh Keadilan Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen

Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu.

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu ‘alaitkum Wr. Wb

~Pr. H. JANURI, SE.,MM.,M.Si., CMA.
NIDN:0109086502

Tembusan :
I.Pertinggal




I{omor . 071/675/DPMPPTSP/1/Vil/2024
Sifat : Biasa
Laqnpiran G
Perihal :  Persetujuan Melakukan Riset /Penelitian
Tugas Akhir

Yth Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis - B e
—~ Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

di
Medan

Sehubungan dengan  surat Dekan Fakultas ~Ekonomi dan Bisnis Um'yersitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Nomor 1863/11 3-AU/UMSU-05/F/2024 tanggal 19 Juli 2024
perihal Permohonan Melakukan Riset / Penelitian Tugas Akhir yakni :

Nama . Adi Panjaratan

NIM : 2005160486

Program Studi : Manajemen

Judul - Pengaruh Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap

Komitmen Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel
Intervening pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu

Pintu.

Pada prinsipnya kami bersedia menerima mahasiswa tersebut untuk melakukan Riset, dengan
ketentuan harus mematuhi dan mentaati peraturan yang berlaku Pada Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara, Perlu disampaikan bahwa data/informasi
yang diperolah selama penelitian hanya diperkenankan untuk kepentingan ilmiah (Akademis) .

Demikian disampaikan, atas perhatiannya diucapkan terima kasih.

an. KEPALA DINAS PENANAMAN MODAL
DAN PELAYANAN TERPADU SATU PINTU
_—— SEKRETARIS
Zo¥t PROLS Ub.
BBAG UMUM DAN KEPEGAWAIAN,

4
07 199810 2 001



MASELTS PENDIDEKAN TInee: oA
AN TINGGEPENELITIAN & PENGEMBANG AN PIMIPIN AN PLSAT MUBANMADI AT

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasi A B .
Pusat Adminl::r'asr :;‘:'“: kan Keputusan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi No BASKIBANPT/Akred/PT 2019
- aian Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003

. httpiiifeb. A
—rel leb@umsu.ac.id Tlumsumedan *Jumsumodan  (umsumedan @ umsumedan

‘::n’:‘;r  2010/I13-AU/UMSU-05/F/2024 Medan, 02 Shafar 1446 H
Hal - MENYELESAIKAN RISET 07 Agustus 2024 M
Kepada Yth.
Bapak / Ibu Pimpinan
DPMPTSP
Di
Tempat

Assalamu’alatkum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Risct di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Tugas Akhir pada
Bab IV — V, dan sctelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah
Selesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Adi Panjaratan

NPM : 2005160486

Semester - VIII (Delapan)

Jurusan Manajemen

Judul Skripsi Pengaruh Keadilan Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen

Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

r.H. JANURI, SE., MM., M.Si., CMA
NIDN:0109086502

Tembusan :
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© Perihal  : Selesai Melakukan Riset /Penet
i /Penelitian Tugas

Yth. De!<an _Fakultas Ekonomi dan Bisnis
~6 Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

di
Medan

Sehubungan dengan surat Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara  Nomor 2010/11.3-AU/UMSU-05/F/2024 tanggal 7 Agustus 2024 perihal Menyelesaikan
Riset/ Penelitian Tugas Akhir yakni :

Nama : Adi Panjaratan

NIM 1 2005160486

Program Studi :  Manajemen

Judul :  Pengaruh Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap

Komitmen Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel
Intervening pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu

Pintu.

Berkaitan dengan hal tersebut, dengan ini disampaikan bahwa penelitian/survey untuk bahan tugas
akhir yang bersangkutan di Dinas Penanaman Modal dan PTSP Provinsi Sumatera Utara telah
selesai dilaksanakan. Perlu disampaikan bahwa data/informasi yang diperoleh hanya diperkenankan

untuk kepentingan ilmiah (Akademis).

Demikian disampaikan, atas perhatiannya diucapkan terima kasih.

an. KEPALA DINAS PENANAMAN MODAL
DAN PELAYANAN TERPADU SATU PINTU
EKRETARIS
Ub.
KASUBBAG UMUM DAN KEPEGAWAIAN,

MAXYITHAH, SAP

Pt
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1 BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL '§
- Nama Mahasiswa : Adi Panjaratan ;
NPM ; : 2005160486 |
Program St.udl : Manajemen
R entrast e : Manajemen Sumber Daya Manusia
Nama Dosen Pembimbing  : Rahmad Bahagia, S.E, M.Si
Qdut cucligas : Pengaruh Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja

Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Ketertarikan
Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Wilmar

[tem Hasil Evaluasi Tanggal | Paraf Dosen
| fobln (B [ onomm. | O5fefy g

BAB 2 Tc“’ ’TQ"" ) gﬂ’ ﬁe’h‘m" of/e‘/&iy
orn  eiriabel-

= /”/3775 tetictile P& Paden
BABS | —(Qopuly ofan Stfal 1

G

Daftar Pustaka / WQ/M{ (_y ( O/ OC/LL/ ,f
Persetgj uan 7 /
eminar cC 7 / 2
Sroposal /7’ C/ f

Medan, Juli 2024

Diketahui Oleh Disetujui Oleh
Ketua Program Studi Manajemen Dosen Pembimbing
v/
-~

(Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.Si) (Rahmad Bahagja, S.E, M.Si.)




MAJLIS PE
UNI\I:I:E)]I{];}KAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
I'?TAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
AKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

\M = JI. K t. o
BERIT
A ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Kamis, 18 Juii
Jy J
menerangkan bahwa : uli 2024

telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen

Nama : Adi Panjaratan
N .P.M. 2005160486
Tempat / Tgl.Lahir  : Liana Pangi, 07 Juni 1999
Alamat Rumah : Naga Timbul
Judul Proposal : ar i
: Pengaruh Keadilan Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen

OI' anisasi .
ganisasi Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada

PT Wilmar .,
pisetujui / tidak disetujui *)

T ltem
—

Komentar

Judul

e | | s e e e e N L
EE AL | aos0csetoron st O R OO
Lainnya o"ml‘tq’w\}ﬂ‘ "—;h‘ ..................

_—PGSFT\D_Uiéﬁi - Vt]gliulus
[J Tidak Lulus

TIM SEIMINAR

Ketua
i

/
vy

Y 4

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

Pembimbing

Assoc. Prof. Rahmad Bahagia, SE., M.Si.




MA
JLI%NP:ZNI)IDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
VERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

ik FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
- Kapt. Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext: 304 Medan 220238

PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar pr. : ; ; i 1
18 Juli 2024 menerangkan b‘);ﬁ\l:(:sﬂ Program Studi Manajemen yang diselenggarakan  pada hari Kamis,

na i

Nan  Adi Panjaratan

N.P.M. £ 2005160486

Tempat / Tgl.Lahir : Li i
: Liana P3 Juni

Alamat Rumah . N.‘,g].:—]l«)i::l{f:;lm o

udul Propos: : i i

J oposal :Pengaruh Keadilan Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Komitmen Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada PT Wilmar .

Proposal dinyatakan syah dan  memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi dengan

pembimbing : Assoc. Prof. Rahmad Bahagia, SE., M.Si.

Medan, Kamis, 18 Juli 2024

TIM SEMINAR

Jasman Saripuddin,SE., M.Si.

Pembimbing

Assoc. Prof. Rahmad'Bahagia, SE., M.Si.

Diketahui / Disetujui
A.n. Dekan
Wakil Dekan -

Assoc.Prof. Ade Gunaw
NII)N:010508760ﬁ




UNIVERSITAS MUHAMMATESNIYAH JMATERA U’
Hﬂi@, FAKULTAS EKONOMI DAN BISN
! JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

PERNYATAAN KEASLIAN TUGAS AKHIR

Saya yang bertanda tangan di bawah ini,
Nama : Adi Panjaratan
NPM : 2005160486
Program Studi : Manajemen

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia

Dengan ini menyatakan bawah Tugas Akhir saya yang berjudul “Pengaruh Keadilan dan
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi dengan Keterikatan Kerja Sebagai
Variabel Intervening pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Pemprov Sumut” adalah bersifat asli (original), bukan hasil menyadur secara mutlak

hasil karya orang lain.

Bilamana di kemudian hari ditemukan ketidaksesuaian dengan pernyataan ini, maka saya
bersedia dituntut dan diproses sesuai dengan ketentuan yang berlaku di Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara.

Demikian pernyataan ini dibuat dengan sesungguhnya dan dengan sebenar-benarnya.

Yang Menyatakan

Adi Panjaratan

R . R s
I 7 e A el el
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Qs Ik e jian  tugas: akhir. Bcrsama ini

By

ytan scbagai berikut : by TR

Transkrip Sementara & : 450
(Asli) i KHS Semester I s/d terakhir / KHS Remedial / KHS Sem. Pendek
Surat keterangan telah menyelesaikan ri i i g

i set dari Instans
Foto copy STTB / ljazah terakhir dilegalisir 2 Vot i
. }:{otnvgsn Nét?ﬁ{i?:f Irgahasiswa pindahan) — Asli.

. Foto Co ikat i Al- . i : Fise 058
i F)l’cmbar ompri Al-Islam Kemuhammadiyahan, Toefl, Puskibi, Skpi Prodi masing-
Surat keterangan bebas pinj i :

Sy, 2 as pinjam buku dan tanda terima sumbangan buku dari perpustakaan

3 Pasl?hoto terbaru hitam putih ukuran 4 X 6 cm (8 Lembar). Pria memakai kemeja putih dan dasi
panjang, wanita memakai blus lengan panjang + memakai Jas utk Pria & Wanita (Kertas Photo
tidak yang licin).

8. Skripsi yang telah disyahkan, Lengkap tiga cksemplar dan Pengesahan Skripsi.

9. Permohonan dan lampiran 1s/d 5 dimasukan kedalam Map warna Biru (Akuntansi), Map Warna
Merah (Manajemen) Map Warna Kuning (EP), !

10. Foto copy KK dan KTP ukuran A4 2 Lembar

11. Foto Copy KRS Semester berjalan

12. Surat pernyataan Kelengkapan Dokumen.

Demikian permohonan ini saya perbuat atas perhatian Bapak saya ucapkan terima kasih

Disetujui oleh
a.n. Rektor
Wakil Rektor I

e -
!M.Dr H. MUHAMMAD ARIFIN; SH,




elalui surat permohonan tertanggal
permohonan menempuh ujian Tugas akhir, Untuk itu saya, meny

"
]

ba

Liann Ramt-cq
: Mﬂ&ﬂqoqmm}

alultas . : Ekonomi dap Bisnis UMSU
" Pro Studi * ARURSS] / Manajemen / EsP
- Agama
Status Perkawinan  :_Phelum — Yawm
Alamat Rumah
Pekerjaalﬂinstansi : T e

Alamat Kantor

20— telah mengajukan
atakan dengan sesungguhnya

wa saya :

4.

Dalam keadaan sehat jasmani dan rohani.

Siap secara optimal dan berada dalam kondisi baik untuk jawaban atas
pertanyaan dari penguji

- Menerima keputusan Panitia Ujian Tugas akhir dengan ikhlas tanpa

mengadakan gugatan apapun.
Menyadari keputusan Panitia Ujian ini mutlak dan tidak dapat di ganggu gugat.

bDemikian surat pernyataan ini saya buat dengan kesadaran tanpa paksaan, tekanan dalam
bentuk apapun dan dari siapapun. Semoga Allah SWT meridhoi saya. Amin.
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Yang bertanda tangan dj bawah inj :

Nama Adi Panjaratan

Tempat/tgl lahir Liang Pangi, 09 Juni 1999

No. KTP (NIK) 1102160904990002

NPM 2005160486

Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Program Studi :  Manajemen

Dengan ini menyatakan bahwa, dokumen kelengkapan administrasi yang saya

serahkan/lampirkan dalam melengkapi Berkas Sidang Meja Hijau adalah BENAR dan ASLI. Apabila

di kemudian hari diketemukan bahwa dokumen tersebut PALSU saya bersedia menanggung sanksi

yang diberikan oleh Universitas. Data atau berkas yang sudah diberikan tidak dapat dirubah atau ditarik
kembali.

Demikian surat pernyataan ini saya perbuat dengan sebenar-benarnya tanpa ada paksaan dari

pihak manapun dan dalam keadaan sadar.

Medan, 26 Agustus 2024
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