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Abstract

This study aimed to measure the effect of organizational justice and transformational leadership on
organizational commitment of the lecturers of aprivat higher education institution in Tangerang
which are mediated by intrinsic and extrinsic job satisfaction. Data collection was done by simple
random sampling to 151 population of employees. The returned and valid questionnaire results were
102 samples. Data processing was used SEM method with SmartPLS 3.0 software. The results of this
study concluded that organizational justicehave a positive and significant effect on intrinsic and
extrinsic job satisfaction. Intrinsic and extrinsic job satisfaction have a positive and significant effect
on organizational commitment. Organizational justice have a positive and significant effect on
organizational commitment. Intrinsic and extrinsic job satisfaction have a significant effect as
mediator between organizational justice and organizational commitment. This new research proposed
a model for building the organizational commitment among the lecturers of a privat higher education
institution in Tangerang through enhancing organizational justicewith intrinsic and extrinsic job
satisfaction as a mediator. This research could pave the way to improve the lecturer readiness in
facing the era of education 4.0.

Keywords:Extrinsic job satisfaction, intrinsic job satisfaction, organizational commitment,
organizational justice.

1. Introduction penting dalam mencapai visi organisasi

sehingga dibutuhkan adanya manajemen
Pada umumnya, sebuah organisasi sumber daya manusia (MSDM)(Asbari,
membutuhkan sumber daya manusia (SDM) Fayzhall, et al., 2020; Pramono et al., 2020).
yang berkompeten sebagai unsur terpenting Keberhasilan dari sebuah organisasi salah
pada organisasi dalam mencapai visi satunya mendapatkan pegawai yang kompeten
organisasi(Asbari, 2015, 2019). SDM berperan dan mempertahankan agar pegawai tetap
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bekerja didalam  organisasi. Komitmen
organisasional dipandang baik bila pegawai
menunjukkan adanya perasaan senang dan
bangga terhadap pekerjaannya, berkeinginan
untuk tetap meneruskan bekerja dan adanya
sikap loyal terhadap organisasi (Meyer et al.,
1993), karena komitmen organisasional
dipandang sebagai salah satu cara mencapai
dari visi perusahaan(Asbari et al., 2019;
Imelda et al., 2020; Kusumaningsih et al.,
2020; Yuwono et al., 2020). Mempertahankan
dan meningkatkan komitmen organisasi adalah
dengan  cara  mementingkan  keadilan
(Bayasgalan & Gerelkhuu, 2016; Musringudin
et al., 2017).

Mempertahankan komitmen pegawai terbaik
dapat dibentuk melalui organizational justice
bagi para pegawai dan dukungan dari anggota
organisasi, lebih-lebih dari atasan.
Organizational justice dimunculkan atas
adanya persepsi yang dimiliki oleh pegawai
dan dapat memberikan pengaruh yang baik
terhadap organisasi. Organizational justice
didukung dengan adanya penilaian
berdasarkan dari dimensi organizational
justice yakni keadilan distributif, keadilan
prosedural dan keadilan interaksional yang
berkaitan dengan interpersonal dan
informasional(Niehoff & Moorman, 1993).
Berdasarkan  dari  beberapa  penelitian
terdahulu  mengungkapkan organizational
justice memberikan pengaruh yang positif
terhadap komitmen organisasional(Cheah et
al.,, 2016; Li et al,, 2016). Namun, ternyata
masih ada penelitian terdahulu  yang
menyimpulkan ~ bahwa  tidak  terbukti
organizational justice memberikan pengaruh
terhadap komitmen organisasional(Lambert et
al., 2007). Perbedaan hasil penelitian terdahulu
tersebut merupakan sebagai gap yang
menimbulkan adanya bentuk tidak
konsistennya pada hubungan antara variabel
organizational justice terhadap komitmen
organisasional. Untuk itu, peneliti mengajukan
variable (dalam model) kepuasan kerja yang
terdiri atas dimensi kepuasan intrinsic dan
kepuasan ekstrinsik sebagai variable-variabel
mediasi. Selain itu, kepuasan kerja memiliki
peranan  penting agar pegawai dapat
berkomitmen tinggi terhadap organisasi.
Ketika komitmen organisasional ditunjukkan
dengan adanya perasaan yang menyenangkan
bagi para pegawai, perasaan menyenangkan
itu disebabkan adanya bentuk kepuasan kerja
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yang dirasakan oleh para pegawai sehingga
menggambarkan perilaku organisasional dari
pegawai yakni komitmen organisasional.
Kepuasan kerja merupakan adanya sebuah
bentuk perasaan positif yang muncul bagi
seseorang berkat hasil dari adanya evaluasi
karakteristiknya(Stephen P. Robbins & Judge,
2008). Menelaah atas pentingnya sebuah
organisasi untuk berupaya meningkatkan
komitmen organisasional, serta berdasarkan
adanya temuan research gapdari beberapa
penelitian terdahulu, maka penelitian ini
mengeksplorasi lebih dalam dan meluas terkait
hubungan dan pengaruh organizational justice,
dan job satisfaction terhadap organizational

commitment pada dosen di salah satu
perguruan tinggi swasta di Tangerang,
Indonesia.

2. Literature Review and

Hypotheses Development

2.1. Organizational justice

Organizational  justice diartikan sebagai
adanya persepsi dari pegawai dalam

merasakan keadilan yang terjadi di dalam
organisasi. Keadilan ini menunjukkan adanya
dedikasi dan aksi dari pihak manajemen
terhadap pegawai melalui adanya moral yang
baik melalui standar etika, agama atau hukum
(Greenberg, 1990). Persepsi mengenai sesuatu
rasa adil atau tidak adil bagi pegawai sangatlah
penting. Ini akan mempengaruhi perilaku
pegawai, yakni keinginan untuk keluar dari
pekerjaan, kepuasan kerja pegawai, komitmen
terhadap pekerjaan dan keterlibatan dalam
bekerja(Agistiawati et al., 2020; Hutagalung et
al., 2020; Sudiyono, Fikri, et al., 2020;
Sudiyono, Goestjahjanti, et al., 2020). Rasa
adil bagi organisasi sendiri akan berdampak
tehadap sikap pegawai menerima keadilan
secara baik, yang akan memberikan dampak
terhadap kinerja organisasi, terciptanya kerja

sama tim, serta pegawaimemiliki rasa
kebanggaan terhadap organisasinya dan
mengurangi  terjadinya  konflik  antara
pimpinan dan pegawai. Merujuk pada

penjelasan teori dan dimensi dari (Moorman,
1991), indikator organizational justiceadalah
indikator keadilan distributive, indikator
keadilan procedural, dan indikator keadilan
interaksional



2.3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dinyatakan sebagai sikap
yang dimunculkan oleh para pegawai baik itu
negatif maupun positif terhadap pekerjaan
mereka(Greenberg, 2011). Kepuasan kerja
juga bisa diartikan sebagai bentuk perasaan
positif yang muncul bagi seseorang, berkat
hasil dari adanya evaluasi karakteristiknya(S.
P. Robbins & Judge, 2001). Selanjutnya,
(Weiss et al.,, 1967)telah menunjukkan
adanya tiga dimensi kepuasan kerja yang

merujuk pada  Minnesota  Satisfaction
Questionnaire (MSQ), yakni kepuasan
intrinsic, kepuasan ekstrinsik, dan kepuasan
secara general. Penelitian
inimenggunakan2dimensiyangmencakupadan
yal8indikator, yakni pertama,
kepuasanintrinsic, yakni

merupakankepuasanyangberhubungandarikeb
erhasilanseseorangamelaksanakanpekerjaann
yadenganbaikdimanakepuasaninimunculdaria
danyafaktorintrinsik. Kedua,
kepuasanekstrinsik,
yaknimerupakankepuasanyangdirasakanakiba
tadanyapengaruhdarifaktorekstrinsik(faktorlu
ar)sepertiadanyaimbalanyangdiperolehdariind
ividudimanaimbalantersebutbisadalambentuk
gajimaupunpenghargaansertapengakuanatask
eberhasilan.SebagaimanaHerzberg (2003)
membagi hanya adanya kelompok faktor
intrinsik dan ekstrinsik dari kepuasan kerja.

2.4. Komitmen Organisasional

Memiliki  komitmen  terhadap  sebuah
organisasi merupakan bentuk dari munculnya
perilaku pegawai terhadap pekerjaan yang
dimilikinya. Komitmen adalah salah satu
bentuk identifikasi terhadap keadaan pegawai
yang memihak terhadap organisasi tertentu
serta tujuan — tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan ~ keanggotaan  terhadap
organisasi tersebut(Stephen P. Robbins &
Judge, 2008). Komitmen organisasional
mengimplikasikan penerimaan terhadap arah
dan tujuan organisasi serta keingin kuat untuk
menjadi bagian dari organisasi(Kreitner &
Kinicki, 2014). Hal ini dimaksudkan adanya
tekad yang tinggi dari seorang pegawai untuk
tetap bertahan pada sebuah organisasi dalam
rangka ikut mencapai tujuan organisasi
tersebut. Komitmen organisasional juga
dimaknai sebagai keinginan kuat untuk tetap
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sebagai bagian dari anggota organisasi
tertentu; keinginan untuk berusaha keras
sesuai visi dan misi organisasi; penerimaan
nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata lain,
komitmen organisasional adalah sikap yang
merefleksikan  loyalitas  pegawai  pada
organisasi untuk meraih keberhasilan dan
kemajuan  berkelanjutan(Luthans,  2005).
Seiring dengan perkembangan teori komitmen
organisasional, merujuk pada(Allen & Meyer,
1990) yang mengemukakan definisi mengenai
komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu
konstruk  psikologi yang merupakan
karakteristik dari hubungan anggota organisasi
dengan organisasinya dan memiliki implikasi

terhadap keputusan individu untuk
melanjutkan keanggotaannya dalam
organisasi. Komitmen organisasional
memberikan cerminan anggota dari sebuah
organisasi  tersebut dalam  memberikan
loyalitas  dan  kontribusinya  terhadap

organisasi. Berdasarkan teori yang dijelaskan
diatas, dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasional cenderung mengungkapkan
perasaan yang dimiliki oleh para pegawai yang
memberikan  gambaran  sebagai  bentuk
keinginan, kebutuhan dan tanggung jawab
bagi para pegawai terhadap organisasinya.

2.5. Hubungan Organizational justice
dan Kepuasan Kerja

Organizational justice memberikan dampak
yang sangat besar terhadap kepuasan kerja
pada pegawai(Cheah et al., 2016; Jiang et al.,
2015; Li et al., 2016; Minibas-Poussard et al.,
2017; Rahman et al.,, 2016). Organizational
Jjustice merupakan bagian yang penting dalam
sebuah  proses organisasi yang akan
memberikan pengaruh terhadap para pegawai
dalam mencapai kepuasan kerja(Afridi &
Baloch, 2018; Ajala, 2017; Bayarcelik &
Findikli, 2016; Kashif et al.,, 2016). Pada
umumnya, pegawai yang merasakan adil
ketika keadilan distributif diterima sesuai
dengan apa yang telah pegawai tersebut
berikan kepada perusahaan atas usaha
penyelesaian pekerjaan. Selain dari itu,
pentingnya  untuk  mengingat  keadilan
prosedural dalam upaya mencapai kesepakatan
antar dua belah pihak sesuai dengan regulasi
yang telah ditentukan. Dalam pencapaian
kepuasan kerja pegawai tentulah peranan dari
manajer sangat diperlukan dalam menjaga
adanya keadilan interaksional yang berkaitan



dengan sikap untuk saling menghormati dan
menghargai serta saling tebuka dalam hal
komunikasi. Secara keseluruhan, kedilan
organisasi memberikan manfaat praktis
terhadap kepuasan kerja. Belum banyak
peneliti yang mengeksplorasi hubungan
organizational justice dengan dimensi-dimensi

kepuasan kerja, dalam hal ini kepuasan
intrinsic dan kepuasan ekstrinsik(Calvo-
salguero et al., 2011; Randolph, 2005).

Berdasarkan temuan dari beberapa temuan
terdahulu serta penjelasan berdasarkan teori
yang telah ditentukan, maka peneliti membuat
hipotesis bahwa:

HI: Diduga organizational justice
berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan  kerja intrinsik pada  dosen
perguruan tinggi swasta di Tangerang
H2: Diduga organizational justice

berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan  kerja ekstrinsik pada dosen
perguruan tinggi swasta di Tangerang

2.6. Hubungan Organizational justice
dan Komitmen Organisasional

Organisasi yang mampu untuk memberikan
organizational justice baik dari segi keadilan
distributif, keadilan prosedural maupun
keadilan interaksional, maka komitmen
organisasional bagi para pegawai tentulah
akan meningkat(Jang et al., 2019; Jiang et al.,
2015). Komitmen organisasional dipengaruhi
atas adanya keadilan dari distributif dan
keadilan procedural,(Rahman et al., 2016)
menyatakan komitmen organisasional yang
terjadi pada guru disebabkan adanya
organizational  justice, dimana hal ini
dibuktikan dengan adanya pemberian secara
adil terhadap pegawai. Keadilan interaksional
akan  memberikan  pengaruh  terhadap
komitmen(Li et al., 2016). Kesimpulannya,
organizational justice merupakan salah satu
hal yang akan mempengaruhi komitmen
organisasional pada pegawai(Cheah et al,
2016). Dalam teori organizational justice,
dimensi keadilan interaksional cenderung akan
memberikan pengaruh tehadap komitmen
organisasional. Hal inilah disebabkan adanya
bentuk interaksi dari keadilan interpersonal
yang terjalin antara pegawai  kepada
manajernya. Adapun bentuk dari keadilan
interpersonal ~ yang dapat membangun
komitmen organisasional biasanya dengan
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adanya perlakukan dari manajer untuk
memuliakan, menghormati dan adanya rasa
sopan dalam berinteraksi pada
pegawainya(Kreitner &  Kinicki, 2014).

Berdasarkan temuan dari beberapa temuan
terdahulu serta penjelasan berdasarkan teori
yang telah ditentukan, maka peneliti membuat
hipotesis bahwa:

H3: Diduga organizational justice
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional.

2.17. Hubungan Kepuasan Kerja dan
Komitmen Organisasional

Penelitian terdahulu menemukan bukti bahwa
kepuasan  kerja  memberikan  pengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasional(Bayarcelik & Findikli, 2016;
Lambert et al., 2019). Demikian juga para
peneliti lainnya yang membuktikan hal yang
sama (Beshlideh et al., 2018; Culibrk et al.,
2018; Hazriyanto &  Ibrahim, 2019;
Musringudin et al., 2017; Soomro & Shabh,
2019). Seperti yang dijelaskan (Weiss et al.,
1967)mengenai  kepuasan  kerja  bisa
berdasarkan kepuasan intrinsik dalam wujud
berdasarkan keberhasilan dalam menjalankan
pekerjaannya, bias juga dalam bentuk
kepuasan ekstrinsik dalam wujud imbalan
yang sesuai didapatkan atas pekerjaan yang
diemban bahkan kepuasan yang didapatkan
atas lingkungan pekerjaan yang mendukung
pegawai  tersebut dalam  menjalankan
pekerjaannya. Belum banyak peneliti yang
mengeksplorasi hubungan dimensi-dimensi
kepuasan kerja, dalam hal ini kepuasan
intrinsic dan kepuasan ekstrinsik dengan
komitmen organisasional. Dari peneliti yang
masih sedikit tersebut, setidaknya ada
penelitian yang menemukan bukti bahwa
kepuasan intrinsic dan ekstrinsik berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasional
(Ismail & Razak, 2016). Berdasarkan temuan
dari beberapa temuan terdahulu serta
penjelasan berdasarkan teori yang telah
ditentukan, maka peneliti membuat hipotesis
bahwa:

H4: Diduga kepuasan kerja intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional



H5: Diduga kepuasan kerja ekstrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional

2.8. Hubungan Organizational justicedan
Komitmen Organisasional melalui
Kepuasan Kerja sebagai Mediasi

Sebuah organisasi berupaya menciptakan aset
sumber daya manusia yang memiliki
komitmen kuat terhadap organisasi. Salah satu
caranya adalah  dengan  meningkatkan
kepuasan kerja pegawai(Asbari, Bernarto, et
al., 2020; Bernarto et al., 2020; Imelda et al.,
2020; Sudiyono, Fikri, et al., 2020). Beberapa
penelitian menyimpulkan bahwa kepuasan

kerja menjadi variable mediator antara
hubungan  organizational  justice  dan
organizational commitment, di antaranya

adalah penelitian (Chegini et al., 2019; Saadati
et al.,, 2016). Berdasarkan temuan dari
beberapa temuan terdahulu serta penjelasan
berdasarkan teori yang telah ditentukan, maka
peneliti membuat hipotesis bahwa:

H6: Diduga mediasi kepuasan kerja intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan pada
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hubungan organizational justice terhadap
komitmen organisasional.

H7: Diduga mediasi kepuasan kerja ekstrinsik
berpengaruh positif dan signifikan pada
hubungan organizational justice terhadap
komitmen organisasional.

2.9. Kerangka Pikir Penelitian

Menurut (Sekaran & Bougie, 2003)setiap
proyek penelitian harus didasari oleh kerangka
teoritis yang ilmiah dan rasional, karena hanya
dari kerangka teoritis itulah baru bias disusun
hipotesis yang dapat diuji untuk mengetahui
apakah teori yang dirumuskan valid atau tidak.
Selanjutnya akan dapat diukur dengan analisis
statistik yang tepat. Mengacu pada teori dan
penelitian terdahulu terdapat hubungan antara

variabel yang diantaranya adalah
organizational justice, kepuasan kerja dan
komitmen organisasional.  Organizational

justice mengacu pada paramenter penelitian
(Moorman, 1991), kepuasan kerja mengacu
pada paramenter penelitian (Weiss et al.,
1967) dan komitmen organisasional mengacu
pada paramenter penelitian(Meyer & Allen,
1991). Penulis membangun model penelitian
ini sebagaimana pada Figure 1:
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Figure 1. Research Model

3. Methods

3.5. Definisi Operasional Variabel dan

Indikator

Metodeyang
iniadalahmetode
kuantitatif. Dilakukanpengumpulandata
denganmengedarkanangketkepadaseluruh
pegawai tetap industry automotive di Indonesia.
Instrumenyangdigunakanuntukmengukur
organizational  justice  diadaptasi  dari
(Moorman, 1991) dengan menggunakan 18
items (OJ1-OJ18). Kepuasan kerja diadaptasi
dari (Weiss et al., 1967) dengan menggunakan
12 items (JS1-JS12) untuk kepuasan kerja
intrinsic dan menggunakan 6 items (JS13-
JS18) wuntuk kepuasan kerja ekstrinsik.
Sedangkan, komitmen organisasional
diadaptasi dari (Meyer & Allen, 1991) dengan
menggunakan 22 items (OCI1-OC22).Daftar

digunakandalampenelitian

4. Results and Discussion

items seluruh variable bias dilihat pada
appendix. Angket didesain tertutup kecuali
untuk  pertanyaan/pernyataan  mengenai
identitas responden yang berupa angket semi
terbuka. Tiap item pertanyaan/pernyataan
tertutup diberikan lima opsi jawaban, yaitu:
sangat setuju (SS) skor 5, setuju (S) skor 4,
netral (N) skor 3, tidak setuju (TS) skor 2, dan
sangat tidak setuju (STS) skor 1. Metode
untuk mengolah data adalah dengan PLS dan
menggunakan software SmartPLS versi 3.0
sebagai toolnya.

3.6.  Populasidan Sampel

Populasidalampenelitianiniadalahdosen di
salah satu perguruan tinggi swasta di
Tangerang yang berjumlah 151 orang.
Kuesioner dibagikan dengan teknik simple
random sampling. Hasil kuesioner yang
kembali dan yang valid adalah 102 sampel
(67.55 persen dari populasi).

4.1. Deskripsi Sampel
Tabel 1. Informasi Deskriptif Sampel
Kriteria Jumlah %
Usia (per Oktober 2019) < 30 tahun 35 34.3%
30 - 40 tahun 10 9.8%
> 40 tahun 57 55.9%
Masa kerja < 5 tahun 23 22.6%
5-10 tahun 61 59.8%
> 10 tahun 18 17.6%
Ijazah tertinggi S2 95 93.1%
S3 7 6.9%
4.2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas reliabilitas ~ konstruk  digunakan  nilai

Indikator Penelitian

Tahap pengujian model pengukuran meliputi
pengujian  validitas konvergen, validitas
diskriminan.  Sementara untuk  menguji
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cronbach’s alpha dan composite reliability.
Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk
menguji hipotesis penelitian jika seluruh
indikator dalam model PLS telahmemenuhi



syarat  validitas  konvergen, validitas

deskriminan dan uji reliabilitas.

4.2.1. Pengujian Validitas Konvergen

Uji validitas konvergen dilakukan dengan
melihat nilai loading factor masing-masing
indikator terhadap konstruknya. Pada sebagian
besar referensi, bobot faktor sebesar 0.5 atau
lebih dianggap memiliki validasi yang cukup
kuat untuk menjelaskan konstruk laten (Chin,
1998; Ghozali, 2014; Hair et al., 2010). Pada
penelitian ini batas minimal besarnya loading
factor yang diterima adalah 0.5, dengan syarat
nilai AVE setiap konstruk > 0.5 (Ghozali,
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2014). Setelah melalui pengolahan SmartPLS
3.0, ada beberapa indikator atau item yang
perlu dikeluarkan dari model. Selanjutnya,
setelah itu, seluruh indikator telah memiliki
nilai loading factor di atas 0.5 atau dengan
syarat nilai AVE di atas 0.5. Model fit atau
valid dari penelitian ini bias dilihat pada
Gambar 2. Jadi dengan demikian, validitas
konvergen dari model penelitian ini sudah
memenuhi syarat. Nilai loadings, cronbach’s
alpha, composite reliability dan AVE setiap
konstruk selengkapnya dapat dilihat Tabel 2
berikut:
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Figure 2. Research Model Valid

Tabel 2. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance

Extracted (AVE)
Varables Items Loadings g;g;l::adl s I(izllirzll Il))(l)lslltt; AVE
Organizational justice OJ11  0.716 0.871 0.899 0.530
(0))) OJ13  0.680
OJ15 0.733
OJ16  0.806
0J17 0.813

0J18 0.808



0J4  0.589
0J9  0.648
Kepuasan Kerja Intrinsik JS10  0.773 0.871 0.900 0.563
(KT) JS11  0.807
JS2 0.721
JSS 0.740
IS6 0.738
JS8 0.714
JS9 0.755
Kepuasan Kerja Ekstrinsik JS13 0.790 0.816 0.866 0.527
(KE) IJS14  0.715
JS15  0.764
JS16 0.427
JS17 0.776
JS18  0.812
Komitmen Organisasional OC1 0.785 0.864 0.894 0.514
(KO) OC11 0.688
OC12 0.703
OC19 0.716
0oC2 0.784
0C20 0.623
OC3  0.693
0OC6  0.731
Tabel 3. Discriminant Validity
Variables KE KI KO 0J
Kepuasan Kerja Ekstrinsik (KE)  0.726
Kepuasan Kerja Intrinsik (KI) 0.686 0.750
Komitmen Organisasional (KO)  0.642 0.671 0.717
Organizational justice (0OJ) 0.653 0.691 0.613 0.728
Tabel 4. Collinearity Statistics (VIF)
Variables KE KI KO
Kepuasan Kerja Ekstrinsik (KE) 2.138
Kepuasan Kerja Intrinsik (KI) 2.346
Komitmen Organisasional (KO)
Organizational justice (0J) 1.000 1.000 2.167

4.2.2. Pengujian Validitas Deskriminan

validity ~ dilakukan  untuk
memastikan bahwa setiap konsep dari masing-
masing variabel laten berbeda dengan variabel
laten lainnya. Model mempunyai discriminant
validity yang baik jika nilai kuadrat AVE
masing-masing konstruk eksogen (nilai pada
diagonal) melebihi korelasi antara konstruk

Discriminant
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tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di
bawah diagonal) (Ghozali, 2014) Hasil
pengujian discriminant validityadalah dengan
menggunakan nilai kuadrat AVE, yakni
dengan melihat Fornell-Larcker Criterion
Value diperoleh sebagaimana ditunjukkan
pada Tabel 3.



Hasil uji validitas deskriminan pada tabel 3 di disarankan adalah lebih dari 0.7 (Ghozali,

atas menunjukkan bahwa seluruh konstruk 2014). Hasil uji reliabilitas pada tabel 2 di atas
telah memiliki nilai akar kuadrat AVE di atas menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah
nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya memiliki nilai composite reliability dan
(melalui kriteria Fornell-Larcker). Demikian cronbach’s alpha lebih besar dari 0.7 (> 0.7).
juga nilai cross-loading seluruh item dari suatu Kesimpulannya, seluruh  konstruk telah
indikator lebih besar dari item indikator memenuhi reliabilitas yang dipersyaratkan.

lainnya sebagaimana disebut pada Tabel 4,
sehingga dapat disimpulkan bahwa model
telah memenuhi validitas deskriminan(Fornell
& Larcker, 1981).

4.3. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam PLS disebut juga

Selanjutnya, evaluasi kolinearitas dilakukan
untuk mengetahui apakah ada kolinearitas
dalam model. Untuk menemukan collinearity,
diperlukan penghitungan VIF dari setiap
konstruk. Jika skor VIF lebih tinggi dari 5,
maka model tersebut memiliki

sebagai uji inner model. Uji ini meliputi uji
signifikansi pengaruh langsung dan tidak
langsung serta pengukuran besarnya pengaruh
variabel eksogen terhadap variabel endogen.
Untuk mengetahui pengaruh organizational

justice  terhadapkomitmen  organisasional

collinearity(Hair et al., 2014). Sebagaimana
ditunjukkan pada Tabel 4, semua skor VIF
lebih kecil dari 5, artinya bahwa model ini
tidak memiliki masalah collinearity.

dengan melalui kepuasan kerja intrinsic dan
kepuasan kerja ekstrinsik sebagai variable
mediasi dibutuhkan uji pengaruh langsung dan
tidak langsung. Uji pengaruh dilakukan

dengan menggunakan uji t-statistik dalam
model analisis partial least squared (PLS)

4.2.3. Pengujian Reliabilitas Konstruk dengan menggunakan bantuan software
Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai SmartPLS 3.0. Dengan teknik boothstrapping,
cronbach’s alpha dan composite reliability diperoleh nilai R Square dannilai
dari masing-masing konstruk. Nilai composite signifikansi sebagaimana Tabel 5 dan Tabel 6
reliability dan cronbach’s alpha yang di bawah ini:
Tabel 5. Nilai R Square

R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja Ekstrinsik (KE) 0.427 0.424
Kepuasan Kerja Intrinsik (KI) 0.478 0.475
Komitmen Organisasional (KO) 0.529 0.521

Tabel 6. Hypotheses Testing

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics  P-Values Decision

H1 0OJ ->KI 0.691 0.043 16.189 0.000 Supported
H2 0OJ >KE 0.653 0.061 10.660 0.000 Supported
H3 0J ->KO 0.190 0.083 2.296 0.022 Supported
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H4 KI ->KO 0.347 0.077 4.499 0.000 Supported
H5 KE ->KO 0.280 0.088 3.171 0.002 Supported
H6 0J ->KI ->KO 0.240 0.056 4.310 0.000 Supported
H7 0J ->KE ->KO 0.183 0.057 3.227 0.001 Supported
Berdasarkan Tabel 5 di atas, nilai R 0.000, lebih kecil dari 0.05. Artinya hipotesis

Squarekepuasan kerja intrinsik (KI) sebesar
0.478 yang berarti bahwa variable kepuasan
kerja intrinsik (KI) mampu dijelaskan oleh
variabel organizational justice (OJ) sebesar
47.8%, sedangkan sisanya sebesar 52.2%
dijelaskan oleh wvariabel lain yang tidak
dibahas dalam penelitian ini. Nilai R
Squarekepuasan kerja ekstrinsik (KE) sebesar
0.427 yang berarti bahwa variabel kepuasan
kerja ekstrinsik (KE) mampu dijelaskan oleh
variabel variabel organizational justice (OJ)
sebesar 42.7%, sedangkan sisanya sebesar
57.3% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dibahas dalam penelitian ini. Nilai R
Squarekomitmen organisasional (KO) sebesar
0.529 yang berarti bahwa variabel komitmen
organisasional (KO) mampu dijelaskan oleh
variabel variabel organizational justice(OJ),
kepuasan kerja intrinsik (KI) dan kepuasan
kerja ekstrinsik (KE) sebesar 52.9%,
sedangkan sisanya sebesar 47.1% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam

penelitian  ini.  Sedangkan  Tabel 5

menampilkan ¢-statistics dan p-valuesyang

menunjukkan  pengaruh  antar  variable

penelitian yang telah disebutkan.

4.4. Pembahasan

4.4.1. Pengaruh Organizational Justice
terhadap Kepuasan Kerja Intrinsik

Berdasarkan dari hasil pengujian dan

ringkasannya ada pada Tabel 6, penelitian ini
menyimpulkan bahwa organizational justice
memberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja intrinsik.
Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistics (OJ
->KI) sebesar 16.189, lebih besar dari 1.96,
dibuktikan juga dengan nilai p-values sebesar
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H1 diterima (terbukti). Hasil penelitian ini
mendukung berbagai kesimpulan penelitian
sebelumnya (Afridi & Baloch, 2018; Ajala,
2017; Bayarcelik & Findikli, 2016; Kashif et
al., 2016). Demikian juga penelitian (Putra &
Indrawati, 2018) yang membuktikan bahwa
apabila  semakin  baik  organizational
Jjusticeyang dilakukan oleh perusahaan maka
akan menciptakan kepuasan kerja bagi
pegawai di Hotel Rama Phala Ubud.

4.4.2. Pengaruh Organizational Justice
terhadap Kepuasan Kerja Ekstrinsik

Berdasarkan dari hasil pengujian dan
ringkasannya ada pada Tabel 6, penelitian ini
menyimpulkan bahwa organizational justice
memberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja ekstrinsik.
Hal ini dibuktikan dengan nilai z-statistics (OJ
->KE) sebesar 10.660, lebih besar dari 1.96,
dibuktikan juga dengan nilai p-values sebesar
0.000, lebih kecil dari 0.05. Artinya hipotesis
H2 diterima (terbukti). Hasil penelitian ini
mendukung berbagai kesimpulan penelitian
sebelumnya (Afridi & Baloch, 2018; Ajala,
2017; Bayarcelik & Findikli, 2016; Kashif et
al., 2016). Demikian juga penelitian (Putra &
Indrawati, 2018) yang membuktikan bahwa
apabila semakin baik keadilan organisasi yang
dilakukan oleh perusahaan maka akan
menciptakan kepuasan kerja bagi pegawai.

4.4.3. Pengaruh Organizational
Justiceterhadap Komitmen
Organisasional

Berdasarkan dari hasil pengujian dan

ringkasannya ada pada Tabel 6, penelitian ini



menyimpulkan bahwa organizational justice
memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional. Hal ini
dibuktikan dengan nilai ¢-statistics (OJ ->KO)
sebesar 2.296, lebih besar dari 1.96.
Dibuktikan juga dengan nilai p-values sebesar
0.022, lebih kecil dari 0.05. Artinya hipotesis
H3 diterima (terbukti). Hasil penelitian saat ini
didukung atas penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Lambert et al., 2007) yang
menemukan bukti bahwa tidak ada pengaruh
dari organizational justice terhadap komitmen
organisasional.

4.4.4. Pengaruh Kepuasan Kerja Intrinsik
terhadap Komitmen Organisasional

Berdasarkan dari hasil pengujian dan
ringkasannya ada pada Tabel 6, penelitian ini
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja intrinsik
memberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional.
Hal ini dibuktikan dengan nilai #-statistics (KI
->KO) sebesar 4.499, lebih besar dari 1.96.
Dibuktikan juga dengan nilai p-values sebesar
0.000, lebih kecil dari 0.05. Artinya hipotesis
H4 diterima (terbukti). Hasil penelitian saat ini
didukung atas penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh(Ismail & Razak, 2016).
Demikian juga para peneliti lainnya, dalam
konstruk kepuasan kerja yang tidak dipisahkan
dimensinya, telah membuktikan hal yang sama
(Beshlideh et al., 2018; Culibrk et al., 2018;
Hazriyanto & Ibrahim, 2019; Musringudin et
al., 2017; Soomro & Shah, 2019).

4.4.5. Pengaruh Kepuasan Kerja
Ekstrinsik  terhadap Komitmen
Organisasional

Berdasarkan dari hasil pengujian dan

ringkasannya ada pada Tabel 6, penelitian ini
menyimpulkan  bahwa  kepuasan  kerja
ekstrinsikmemberikan pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Hal ini dibuktikan dengan nilai
t-statistics (KE ->KO) sebesar 3.171, lebih
besar dari 1.96. Dibuktikan juga dengan nilai
p-values sebesar 0.002, lebih kecil dari 0.05.
Artinya hipotesis HS diterima (terbukti). Hasil
penelitian saat ini didukung atas penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh(Ismail &
Razak, 2016). Demikian juga para peneliti
lainnya, dalam konstruk kepuasan kerja yang
tidak dipisahkan dimensinya, telah
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membuktikan hal yang sama (Beshlideh et al.,
2018; Culibrk et al., 2018; Hazriyanto &
Ibrahim, 2019; Musringudin et al., 2017;
Soomro & Shah, 2019).

4.4.6. PengaruhOrganizational
Justiceterhadap Komitmen
Organisasional melalui Kepuasan
Kerja Intrinsik sebagai Mediasi

Berdasarkan dari hasil pengujian dan
ringkasannya ada pada Tabel 6, penelitian ini
menyimpulkan bahwa organizational

Jjusticememberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional
yang dimediasi oleh kepuasan kerja intrinsik.
Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistics (OJ
->KI ->KO) sebesar 4.310, lebih besar dari
1.96. Dibuktikan juga dengan nilai p-values
sebesar 0.000, lebih kecil dari 0.05. Artinya

hipotesis H6 diterima (terbukti). Hal ini
membuktikan ~ bahwa  dengan  adanya
peningkatan kepuasan kerja berdasarkan
organizational justice, maka akan

menunjukkan adanya komitmen organisasional
para dosen. Hasil penelitian ini mendukung
kesimpulan  penelitian yang  dilakukan
sebelumnya oleh (Saadati et al., 2016), (Kim
& Chung, 2018; Suifan et al., 2017) dan
(Lambert et al., 2019)yang membuktikan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh pada
hubungan organizational justice terhadap
komitmen organisasional.

4.4.7. PengaruhOrganizational
Justiceterhadap Komitmen
Organisasional melalui Kepuasan
Kerja Ekstrinsik sebagai Mediasi

Berdasarkan dari hasil pengujian dan
ringkasannya ada pada Tabel 6, penelitian ini
menyimpulkan bahwa organizational

Jjusticememberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional
yang dimediasi oleh kepuasan kerja ekstrinsik.
Hal ini dibuktikan dengan nilai z-statistics (OJ
-> KE -> KO) sebesar 3.227, lebih besar dari
1.96. Dibuktikan juga dengan nilai p-values
sebesar 0.001, lebih kecil dari 0.05. Artinya
hipotesis H7 diterima (terbukti). Maka dapat
disimpulkan bahwa dugaan pada penelitian ini
mengenai adanya pengaruh peranan mediasi
kepuasan kerja ekstrinsik pada hubungan
organizational justice terhadap komitmen
organisasional memberikan pengaruh yang



positif dan signifikan telah terbukti. Hasil dari
temuan penelitian saat ini didukung atas
temuan dari beberapa penelitian terdahulu
seperti penelitian yang dilakukan oleh
(Darmawan & Putri, 2017) dan (Mohamad,
2012).

5. Conclusions

Berdasarkan hasil analisis data melalui
kuesioner yang disebarkan kepada responden,
maka ditemukan beberapa kesimpulan sebagai
berikut: Pertama, organizational justice
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja intrinsic dan kepuasan kerja

ekstrinsik. Kedua, organizational
Jjusticeberpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap komitmen organisasional.

Ketiga,kepuasan kerja intrinsic dan kepuasan
kerja ekstrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional.
Keempat, kepuasan kerja intrinsic dan
kepuasan kerja ekstrinsikmemediasi hubungan
antara organizational justice dan komitmen
organisasional.
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Appendix:

Daftar Variabel dan Items

Variab Dimensi Ite Items Description Refere
les ms nces
Organiz ~ Keadilan OJ1  Mendapatkanimbalansebagaibentuk (Moorm
ational distributif tanggungjawaborganisasiataspekerjaan yangsayalakukan. an,
Jjustice 1991)

0J2  Mendapatkanimbalansecaraadilberdasarkan
pengalamankerjayangsayalakukan.

0J3  Mendapatkanimbalansecaraadilatasjumlah
usaha yangsayalakukanuntukorganisasi.

0J4 Mendapatkanimbalansecaraadilatas



Kepuasa
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KomitmenAf OC

ektif

1

pekerjaanyangtelahsayalakukandengan baik.
Mendapatkanimbalansesuaikebutuhansecaraadilatastekananpekerjaanyang
dihadapi.

Prosedurdirancanguntukmengumpulkan
informasisecaraakuratyangdiperlukanuntukmengambilkeputusan.
Prosedurdirancanguntukmemberikan
peluanguntuknaikbandingataumenentang keputusan.
Prosedurdirancangagarsemuapihak

dipengaruhiolehkeputusanyangdiwakili.
Prosedurdirancanguntukmenghasilkan
standarsehinggakeputusandapatdibuatdengankonsisten.
Prosedurdirancanguntukmendengar kekhawatiransemuapihak
yangterkenadampakkeputusantersebut.
Prosedurdirancanguntukmemberikanumpanbalikyangbermanfaatmengenaike
putusan danimplementasinya.
Prosedurdirancanguntukmemunginkanpermintaanagarmelakukanklarifikasiat
auadanyatambahaninformasimengenaikeputusan yangdibuat.

Pimpinan menghargaisudutpandangyangandamiliki.

Pimpinanmampumenekanbiaspribadi
Pimpinanmeluangkanwaktunyauntuksekedar
memberikanfeedbackmengenaisesuatuyang
harusdidiskusikandanimplikasinya.
Pimpinanmemperlakukanandadenganbaikdanpenuhpertimbangan.

Pimpinanmenunjukkankepedulianterhadaphak—hakandasebagaipegawai.

PimpinanmengambillangkahuntukmembuatkeputusandeNgancarayangbenar.

Sayaberkesempatanuntukbekerjasesuai (Weiss

kemampuan etal.,
1967)

Sayamerasakansuatupencapaianketika

bekerjadenganbaik

Bekerjaadalahkegiatansehari-hariyang

menyibukkan

Sayamemilikikesempatanuntukmengelolaapayangharusdikerjakanoranglain
Sayamemilikikesempatanmencobasuatu

metodedalammelakukanpekerjaan

Sayamemilikikesempatanmengerjakan

pekerjaansecaramandiri

Sayamelakukanpekerjaanyangsesuai

denganhatinurani

Sayabertanggungjawabterhadappenilaiandiri
Sayamerasanyamanbekerjadengan

kepastian

Sayamemilikikesempatanmelakukan

sesuatuuntukoranglain

Sayamemilikikesempatanuntukmenjadi

seseorangdilingkungankerja
Sayamemilikikesempatanuntukmelakukanhalyangberbedadariwaktukewaktu

Sayamemilikikesempatanmemperolehhal—
halyangmendukungkemajuanpekerjaan
Sayamampumempraktekkankebijakan
yangditerapkanditempatkerja
Gajiyangsayaterimasesuaidengan
pekerjaanyangdilakukan

Sayamemperolehpujianketika
menyelesaikanpekerjaanyangbaik
Pimpinanmemberikanperhatianyangbaikkepadapegawai

Pimpinanmampumembuatkeputusandengan baik

Sayasenanguntukmenghabiskansisakarirsayadiorganisasiini (Meyer
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Sayasenanguntukmenceritakantempatsayabekerjakepadaoranglain
Masalahdiorganisasiinimerupakanbagiandarimasalahsaya.

Sayamemikirkanuntukmudahterikatdenganorganisasilainsemudahberkarirsaa
tini
Sayamerasabukanbagiandarikeluargabesarorganisasiini

Sayamerasatidakterikatsecaraemosionalterhadaporganisasiini
Organisasiinimemilikibanyakartipribadibagisaya
Sayatidakmerasakanadanyarasamemilikiyangkuatterhadaporganisasiini

Sayatidaktakutdenganapayangakanterjadijikaberhentidaripekerjaantanpame
mikirkan yanglain.
Meskipunsayamenginginkannya,beratbagisayauntukkeluardariorganisasiini.

Terlalubanyakhalyangakanterganggu
ketikasayamemutuskanuntukmeninggalkanorganisasisaatini.
Sayatidakterlalurugiketikameninggalkanorganisasiini

Bekerjadiorganisasiinimerupakan

kebutuhanhidupsaya
SaatiniSayamerasamemilikisedikitpilihanuntukmempertimbangkanmeningga
lkan organisasiini.
Salahsatudaribeberapakonsekuensiseriusdarimeninggalkanorganisasiiniadala
hkelangkaanalternatif yangtersedia.
Salahsatualasansayabertahandiorganisasiiniadalahkesulitanuntukmenemukan
pekerjaanyangcocokdariorganisasilainnya.
Sayamerasaoranglainmudahsajauntuk
berpindahdarisatuorganisasikeorganisasilainnya.

Sayatidak yakinketikaseseorangharusselalusetiaterhadaporganisasinya.

Tidaketisbagisayaketikaseseorang

mengejarkarirdengancaramelompatdarisatuorganisasikeorganisasilain
nya.

Salahsatualasanutamasayaterusbekerja
untukorganisasiyaknikeperpercayaan,
kesetiaanitusebagaikewajibanmoraluntuk bertahan.
Meskipunsayamendapatkantawaran
pekerjaanlebihbaikditempatlain,meninggalkanorganisasiadalahhalyang
tidakbenarsaatini.
Sayamerasaharusadasuatunilaiyangkuatagartetapsetiapadaorganisasi.

Allen,
1991)
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