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Abstract  

 
This research aims to determine the influence of organizational justice, 
transformational leadership and job satisfaction on organizational 
commitment in PT employees. Aira Gibra Internusa Beuraden Aceh 
Besar. This research is quantitative research using primary data in the 
form of questionnaires for data collection, and secondary data in the 
form of literature study. The population in this study is all employees 
who work at PT. Aira Gibra Internusa Beuraden Aceh Besar has 135 
employees. The sample was taken using the Slovin technique as many 
as 57 employees, using random sampling techniques. The data analysis 
technique in this research is to use multiple linear regression analysis 
with validity and reliability tests first carried out. To see whether there 
is an influence between the independent and dependent variables, the 
t-test is partially used. The results of data processing from multiple 
linear regression analysis show that there is a positive influence of 
organizational justice, transformational leadership, and job 
satisfaction on organizational commitment. 
 
Keywords:Organizational Justice, Transformational Leadership, Job 

Satisfaction, Organizational Commitment. 
 

Abstrak 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh keadilan 
organisasional, kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja 
terhadap komitmen organisasional pada karyawan PT. Aira Gibra 
Internusa Beuraden Aceh Besar. Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif dengan menggunakan data primer dalam bentuk kuisioner 
untuk pengumpulan data, dan data sekunder dalam bentuk studi 

mailto:aida.fitri@unmuha.ac.id
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kepustakaan. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan yang bekerja di PT. Aira Gibra Internusa Beuraden Aceh 
Besar berjumlah 135 karyawan. Sampel diambil dengan teknik Slovin 
sebanyak 57 karyawan, dengan menggunakan teknik pengambilan 
sampel acak. Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan analisis regresi linier berganda dengan terlebih dahulu 
dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Untuk melihat ada tidaknya 
pengaruh antar variabel bebas dan terikat secara parsial digunakan uji-t. 
Hasil dari olah data analisis regresi linier berganda menunjukkan 
adanya pengaruh positif keadilan organisasional, kepemimpinan 
transformasional, dan kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasional.  
 
Keywords:Keadilan Organisasional, Kepemimpinan 

Transformasional, Kepuasan Kerja, Komitmen 
Organisasional 

 

Pendahuluan 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor produksi yang 
memegang peranan penting dalam upaya sebuah organisasi mencapai tujuannya. 
Hal ini disebabkan karena SDM merupakan faktor produksi yang mampu 
mengelolah faktor produksi lain yang dimiliki oleh organisasi. Oleh karena itu, 
setiap organisasi tentunya senantiasa berupaya untuk mendapatkan SDM yang 
memiliki keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang baik agar faktor produksi lain 
yang dimiliki oleh organisasi dapat dikelola dengan baik sehingga pada akhirnya 
organisasi tersebut mampu mencapai tujuan secara efektif dan efisien. 

Pada umumnya individu menunjukkan ciri-ciri kepribadian yang tidak 
sesuai dengan tuntutan dari perusahaan. Hal ini terutama disebabkan oleh benturan-
benturan, ketegangan, tekanan atau penyesuaian dirinya yang kurang harmonis 
dengan lingkungan yang kemudian menimbulkan stress dan mempengaruhi tingkah 
laku individu. Stress tersebut akan muncul apabila ada tuntutan-tuntutan pada 
seseorang yang dirasakan menantang, menekan, membebani atau melebihi daya 
penyesuaian yang dimiliki individu. 

Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan 
seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Pengertian komitmen saat ini, 
memang tak lagi sekedar berbentuk kesediaan karyawan menetap pada organisasi 
itu dalam jangka waktu lama. Namun lebih penting dari itu, karyawan mau 
memberikan yang terbaik kepada organisasi, bahkan bersedia mengerjakan sesuatu 
melampaui batas yang diwajibkan organisasi. Ini tentu saja, hanya bisa terjadi jika 
karyawan merasa senang dan terpuaskan pada organisasi yang bersangkutan. 
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Keadilan merupakan nilai universal dan menjadi hak asasi yang telah 
diterima luas secara internasional, karena pada dasarnya setiap orang senantiasa 
menghendaki perlakuan yang adil oleh organisasi. Lebih lanjut, perlakuan adil 
menurut persepsi anggota organisasi merupakan salah satu syarat untuk 
mendukung efektifitas operasi organisasi, karena terciptanya rasa keadilan dapat 
menumbuhkan sikap dan perilaku positif pegawai untuk mendukung pencapaian 
tujuan organisasi. Perwujudan sikap dan perilaku positif anggota organisasi dapat 
dilihat dari pemihakan (komitmen) pegawai pada tujuan organisasi, terpeliharanya 
motivasi, kepuasan kerja, keterlibatan kerja, kerelaan mengorbankan sebagian 
kepentingan pribadi untuk organisasi, yang semuanya akan berujung pada 
perbaikan kinerja organisasi (Budi & Miska, 2021). 

Keadilan merupakan norma universal dan menjadi hak asasi manusia, 
karena keberadaan setiap orang dalam situasi dan konteks apapun menghendaki 
diperlakukan secara adil oleh pihak lain, termasuk dalam organisasi. Keadilan 
organisasi adalah hasil persepsi subyektif individu atas perlakuan yang diterimanya 
dibanding dengan orang lain di sekitarnya. Dalam literatur perilaku organisasi, 
konsep keadilan dibagi menjadi tiga, yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, 
dan keadilan interaksional 

Persoalan kepemimpinan selalu memberikan kesan yang menarik, oleh 
sebab itu permasalahan kepemimpinan merupakan topik yang menarik dan dapat 
dimulai dari sudut mana saja bahkan dari waktu ke waktu menjadi perhatian 
pegawai. Ada yang berpendapat masalah kepemimpinan itu sama halnya dengan 
sejarah pegawai, kepemimpinan yang adil sangat dibutuhkan oleh pegawai, karena 
adanya suatu keterbatasan dan kelebihan-kelebihan, maupun kemampuannya untuk 
memimpin. Kalau ditelusuri lebih lanjut, betapa pentingnya pemimpin dan 
kepemimpinan dalam suatu kelompok organisasi jika terjadi suatu konflik atau 
perselisihan antara dalam kelompok tersebut, maka organisasi mencari alternatif 
pemecahannya supaya terjamin keteraturan dan dapat ditaati bersama, dengan 
demikian terbentuklah aturan-aturan, norma-norma atau kebijakan untuk ditaati 
agar konflik tidak terulang lagi. Ketika itulah orang-orang mulai 
mengidentifikasikan dirinya pada kelompok, dalam hal ini peranan pimpinan 
sangat dibutuhkan. 

Pentingnya kepuasan kerja karyawan dalam suatu organisasi dapat dilihat 
dari karyawan yang merasa puas dalam pekerjaanya cenderung memberikan respon 
positif terhadap organisasi, begitu pada sebaliknya karyawan yang tidak puas 
dalam pekerjaanya akan cenderung memberikan respon yang tidak baik terhadap 
pekerjaannya, maka dari itu kepuasan kerja karyawan harus menjadi perhatian 
utama manajemen dalam suatu organisasi. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya, dimana kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak dimana para karyawan memandang 
pekerjaan mereka.  

Kepuasan kerja timbul akibat cara yang ditunjukan para manajer dalam 
memeperhatikan dan meminta pendapat serta keikut sertaan bawahannya, sehingga 
para pekerja merasa bahwa karyawan merupakan bagian dari internal organisasi 
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dari organisasinya dan merasa bahwa atas memperhatikan merekamenekankan 
kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, 
didekasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat. Kepuasan kerja 
karyawan sangat penting dan merupakan kunci pendorong moral dan kedisiplinan 
karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan. 

Komitmen organisasi juga dapat diartikan suatu keadaan dimana seorang 
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya dan 
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Karyawan 
dengan komitmen afektif yang kuat, cenderung bertahan pada pekerjaannya karena 
keinginannya sendiri, sementara karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang 
tinggi, akan bertahan pada pekerjaannya atas dasar kebutuhan. Adapun karyawan 
dengan komitmen normatif yang kuat bertahan pada pekerjaannya karena 
merasakan adanya keharusan atau kewajiban. Ketiga komponen komitmen ini hadir 
dalam diri setiap karyawan, namun dengan kadar yang berbeda-beda sehingga akan 
menghasilkan perilaku yang berbeda pula sebagai latar belakang dalam 
mempertahankan pekerjaannya. 

Berdasarkan hasil survei dan wawancara yang dilakukan terhadap 20 
responden mengenai keadilan organisasional karyawan mengatakan bahwa merasa 
tidak dilibatkan dalam pengambilan keputusan, salah satunya keputusan untuk 
biaya asuransi kesehatan yang diambil dari uang gaji. Hal lain yang dikatakan oleh 
karyawan adalah gaji yang diterima berbeda-beda tidak sesuai dengan dengan tugas 
yang dibebankan perusahaan kepada responden 

 
Kajian Kepustakaan 

Menurut Allen dan Meyer (2016:11), komitmen organisasional adalah 
kekuatan relatif dari identifikasi individu dan keterlibatan dalam organisasi khusus, 
meliputi kepercayaan, dukungan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan 
keinginan yang kuat untuk menggunakan upaya yang sungguh-sungguh untuk 
kepentingan organisasi, dan kemauan yang kuat untuk memelihara keanggotaan 
dalam organisasi. Indikator Komitmen Organisasional adalah  

a. Komitmen Afektif (Affective commitment), yang berkaitan dengan adanya 
keinginan untuk terikat pada organisasi. Individu menetap dalam organisasi 
karena keinginan sendiri. Kunci dari komitmen ini adalah want to. 

b. Komitmen Berkelanjutan (Continuance commitment), adalah suatu 
komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata lain, 
komitmen ini terbentuk atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa 
yang harus dikorbankan bila akan menetap pada suatu organisasi. Kunci 
dari komitmen ini adalah kebutuhan untuk bertahan (need to) 

c. Komitmen Normatif (Normative Commitment), adalah komitmen yang 
didasarkan pada norma yang ada dalam diri karyawan, berisi keyakinan 
individu akan tanggung jawab terhadap organisasi. Ia merasa harus 
bertahan karena loyalitas. Kunci dari komitmen ini adalah kewajiban untuk 
bertahan dalam organisasi (ought to). 
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Kristianto (2015:2) mendefinisikan Keadilan organisasional adalah situasi 
sosial ketika segala norma tentang hak dan kelayakan di penuhi. Ada tiga indikator 
yang dikemukakan saat melakukan penelitian, yaitu: 

1. Keadilan yang berkaitan dengan kewajaran alokasi sumber daya. Organisasi 
dapat dikatakan adil oleh karyawan, jika memberikan gaji sesuai dengan 
hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan. Apabila perbandingan antara gaji 
yang diterima dengan hasil kerja yang dilakukan karyawan dirasa tidak 
sebanding, maka karyawan akan merasa bahwa tidak terjadi keadilan.  

2. Keadilan dalam proses pengambilan keputusan. Organisasi dapat dikatakan 
adil oleh karyawan apa-bila dalam pengambilan keputusan, karyawan 
diberikan kesempatan untuk menyuarakan pendapat dan pandangannya. 
Selain itu, setelah pengambilan keputusan dilakukan, apabila pelaksanaan 
keputusan tersebut dinilai sama pada tiap karyawan, maka karyawan akan 
merasa bahwa terjadi keadilan 

3. Keadilan dalam persepsi kewajaran atas pemeliharaan hubungan antar 
pribadi. Organisasi dapat dikatakan adil oleh karyawan apabila hubungan 
antar atasan dengan bawahan baik, seperti mendapatkan perlakuan yang 
baik dan sewajarnya. Selain itu, kejujuran dan kebenaran informasi yang 
didapatkan dari atasan juga mempengaruhi persepsi keadilan organisasional 
dari karyawan. 

Robbins  dan Judge, (2014:90) Kepemimpinan Transformasional adalah 
Pemimpin yang menginspirasikan para pengikutnya untuk mengenyampingkan 
kepentingan pribadi merekadan memiliki kemampuan memengaruhi yang luar biasa. 
Indikator Kepemimpinan Transformasional adalah adalah: 

a. Idealized linfluence (kharisma), yaitu memberi wawasan serta kesadaran 
akan visi misi, membangkitkan kebanggan, serta menumbuhkan sikap 
hormat dan kpercayaan bawahaan. 

b.  inspirational motivation (motivasi inspirasi) yaitu menumbuhkan 
ekspektasi yang tinggi melalui pemanfaatan simbol-simbol untuk 
memfokuskan usaha dan komunikasi tujuan-tujuan penting dengan cara 
yang sederhana 

c. individualized consideration (konsiderasi individu) yaitu memberikan 
perhatian, membina, membimbin dan melatih setiap orang secara khusus 
dan pribadi 

d. intellectual stimulation (stimulasi intelektual) yaitu meningkatkan 
rasionalitas dan pemecahan masalah serta seksama, bawahan merasa 
percaya, kagum, loyal dan hormat terhadap atasannya sehingga bawahan 
termotivasi untuk berbuat lebih banyak dari pada apa yang biasa 
dilakukan dan diharapkan 

Menurut Hasibuan (2016), kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Ada empat indikator kepuasan kerja 
yaitu: 

1. Rekan kerja, sejauh mana rekan kerja bersahabat, kompeten dan memberikan 
dukungan. 
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2. Gaji, yaitu jumlah pemabayaran yang diterima dan tingkat kesesuaian antara 
pembayaran tersebut dengan pekerjaan yang dilakukan. 

3. Promosi, yaitu ketersediaan peluang untuk maju. 
4. Pekerjaan itu sendiri, adalah sejauh mana pekrjaan dianggap menarik, 

menyediakan kesempatan untuk belajar dan memberikan tanggung jawab. 
5. Kondisi pekerjaan, adalah sejauh mana lingkungan kerja fisik memberikan 

kenyamanan dan mendukung produktivitas 
 
Metodologi Penelitian 

Populasi adalah keseluruhan semua responden yang diteliti (Sugiyono, 
2014:109). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di 
PT. Aira Gibra Internusa Beuraden Aceh Besar berjumlah 135 karyawan. Sampel 
dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan metode Slovin (Sevila, et.al., 
2007) sebagai berikut, dan dilakukan secara acak (random sampling). 

 
 
 
Keterangan:  
N = Besar populasi 
n  = Besar sampel 
e  = Tingkat kepercayaan / ketepatan yang diinginkan ( 90% = 0,10 )          
      n =     135   . 
            1+135 (0,102) 
 
         =     135   . 
            1+135 (0,01) 
    
         = 852     = 57 orang 
            2,35 
         Pernyataan dalam kuesioner untuk masing-masing variabel dalam penelitian 
ini diukur dengan menggunakan skala interval, di mana jawaban masing-masing 
responden akan diberi skor dengan menggunakan Skala Likertm yaitu lima poin 
dimulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan skor 5 (sangat setuju) 
(Sekaran, 2006). 

Untuk menganalisa data, metode yang digunakan adalah metode regresi 
linier berganda. Bentuk persamaan regresinya yaitu (Sugiyono, 2013): 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Keterangan: 

Y   = Komitmen Organisasional 
X1   = Keadilan Organisasional 
X2   = Kepemimpinan Transformasional 
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X3   = Kepuasan Kerja 
a   = Konstanta 
b1. b3, b3 = Koefisien Regresi  
e   = Standar Error  
Sebelum data diolah, kuisioner diuji dengan melakukan uji validitas dengan 

menggunakan Uji Pearson Product Movement Coeficient of Corelation dengan 
bantuan SPSS (Statistical Package for Sosial Science). Uji reliabilitas dilakukan 
pula dengan menggunakan metode cronbach alpha. Untuk melihat adanya 
pengaruh terhadap masing-masing variabel penelitian digunakan uji-t. 
  
Pembahasan 
 Karakteristik responden dalam penelitian ini adalah mahasiswa dengan 
rentang usia 18-20 tahun sebanyak 32 orang, 21-23 tahun sebanyak 30 orang, 
dan >24 tahun sebanyak 28 orang. Hasil pengujian validitas data, seluruh 
pernyataan dinyatakan valid karena semua pernyataan memiliki nilai korelasi di 
atas 5%, yaitu di atas 0,254 (tabel nilai kritis korelasi r untuk N=57).  

 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Variabel 

Pengaruh Keadilan Organisasional, 
Kepemimpinan Transformasional Dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen 

Organisasional  

Nilai 
rtabel 

(n=57) 
Ket 

Item (rhitung) 

Komitmen 
Organisasional 

Y.1 
Y.2 
Y.3 

0.665 
0.768 
0.691 

 
 

0,254  
 

 
Valid 

Keadilan 
Organisasional 

X1.1 
X1.2 
X1.3 

0.618 
0.359 
0.582 

Kepemimpinan 
Transformasional 

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

0,474 
0,710 
0,659 
0,410 

Kepuasan Kerja X3.1 
X3.2 
X3.3 
X3.4 
X3.5 

0.765 
0.693 
0.734 
0.602 
0,810 

Sumber Data: Data primer, 2024 (diolah) 
 
 Uji reliabilitas menunjukkan bahwa keseluruhan tingkat kehandalan telah 
memenuhi persyaratan karena menunjukkan nilai cronbach alpha di atas 0.60. 
Besaran nilai alpha dapat dilihat pada tabel 2 berikut: 
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Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Nilai Alpha Keterangan 
1 Komitmen Organisasional 0.840 

 
Handal 

2 Keadilan Organisasional 0.691 
3 Kepemimpinan Transformasional 0,759 
4 Kepuasan Kerja 0,879 

Sumber Data: Data primer, 2024 (diolah) 
 

 Hasil analisis linier berganda dan uji-t dalam penelitian ini dapat dilihat 
pada tabel 3 berikut: 

 
Tabel 3: Hasil Pengujian Regresi 

Nama Variabel Beta Standar 
Error t-hitung 

t-tabel 
(n-k-1 = 54) 

= 2,005 
Sig 

Constanta 0.577 0.180 3.209 2,005 0.002 
Komitmen 
Organisasional 

0.382 0.073 5.203 2,005 0.000 

Keadilan 
Organisasional 

0.304 0.114 2.667 2,005 0.010 

Kepemimpinan 
Transformasional 

1.177 0.091 12.967 2,005 0.000 

Sumber Data: Data primer, 2024 (diolah) 
  

Berdasarkan data tersebut, diperoleh hasil persamaan regresi linier 
berganda sebagai berikut: 

 
Y= 0.577 + 0.382X1 + 0.304X2 + 1.177X3 + e 

 
 Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan bahwa arah model regresi 
keseluruhan variabel ini adalah positif. Artinya, jika masing-masing variabel  
keadilan organisasional, kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja 
mengalami kenaikan sebesar skor, maka akan menaikkan keputusan pembelian 
sebesar skor di atas pula. Variabel yang mendominasi adalah kepuasan kerja dan 
keadilan organisasional yaitu sebesar 39,5%. Artinya, semakin puas karyawan 
bekerja, maka semakin tinggi komitmen dalam bekerja. 
 Untuk melihat adanya pengaruh antara masing-masing variabel bebas 
terhadap variabel terikat, digunakan uji parsial atau uji-t. Diperoleh nilai t-hitung 
sebagaimana tabel 3 di atas, maka dinyatakan nilai t-hitung > t-tabel. Artinya, 
masing-masing variabel bebas secara parsial mempunyai pengaruh terhadap 
komitmen organisasional 
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Kesimpulan 
 Dari hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa: 
1. Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional pada karyawan PT. Aira Gibra Internusa Beuraden Aceh Besar. 
Untuk itu, karyawan perlu merancang latihan dan kursus serta menetapkan 
waktu untuk menyiapkan kerja dan memberi semangat kepada supaya dapat 
memberikan komitmen yang lebih tinggi lagi dalam pekerjaan 

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional pada karyawan PT. Aira Gibra Internusa Beuraden 
Aceh Besar. Untuk itu, seorang pemimpin harus memiliki yang dapat 
mempengaruhi karyawan yang dipimpin agar mau bekerja sama dan bekerja 
secara produktif untuk mencapai tujuan. 

3. kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional pada karyawan PT. Aira Gibra Internusa Beuraden Aceh Besar. 
Karyawan yang merasakan puas terhadap totalitas kerjanya, maka pekerjaan itu 
akan cepat diselesaikan dari jangka waktu yang ditentukan.  
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