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Abstract:The purpose of this research is to analyze: (1)e Téffect of
organizational justice on employee performance Rhdalas Berlian Motors
Branch Simpang Empat, (2) The effect of organinaligustice on organizational
commitment of employees of PT. Andalas Berlian Mdoanch Simpang Empat,
(3) Effect of organizational commitment on emplogegormance PT. Andalas
Berlian Motors Branch Simpang Empat, (4) The efééarganizational justice on
employee performance as mediator organizational miment PT. Andalas
Berlian Motor Branch Simpang Empat. The populairothis researchis were all
employees of PT. Andalas Berlian Motors Branch 8mgpEmpat, the sampling
technique is total sampling technique with a sampiie31 employees of PT.
Andalas Berlian Motors Branch Simpang Empat. Basedthe results of this
research is concluded that (1) Organizational josthave significant effect on
employees performance of PT. Andalas Berlian MoByemch Simpang Empat,
(2) Organizational justice have significant effeat organizational commitment of
employees PT. Andalas Berlian Motors Branch SimpaBmpat, (3)
Organizational Commitment have significant effetteonployees performance of
PT. Andalas Berlian Motor Branch Simpang Empat, Thégre is significant effect
of organizational commitment as mediator organmadil justice on employee
performance PT. Andalas Berlian Motors Branch SingpEmpat.

Keywords.Employee Performance, Organizational CommitmengaBizational
Justice

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia mempunyai peranan pentingsbaéaperorangan
ataupun kelompok, dan sumber daya manusia merupah satu penggerak
utama atas kelancaran jalannya kegiatan usaha,abalnkaju mundurnya
perusahaan ditentukan oleh keberadaan sumber dayasmanya. Menurut
Dessler (2003:5), manajemen sumber daya manusiahakiebijakan dan praktik
menentukan aspek manusia atau sumber daya maralara gdosisi manajemen,

termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi pargpan, dan penilaian.
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Untuk itu setiap perusahaan perlu memperhatikan m@ngatur keberadaan

karyawannya sebagai usaha meningkatkan kinerja lyaikg

Dalam menghadapi persaingan, perusahaan perlu tessamelakukan
investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempenteda karyawan yang
berkualitas dan berkinerja baik. Wibowo (2007:81)engatakan kinerja
merupakan kegiatan pengelolaan sumberdaya organisisk mencapai tujuan
organisasi. Menurut definisi tersebut, kinerja felpada hasil kerjanya. Namun
dalam mempertahankan karyawan, perusahaan serifgdagikan pada
menurunnya kinerja karyawan yang ada. Dalam hab yseperti ini, prilaku
karyawan dapat menimbulkan kerugian terhadap peaasa Menurunnya kinerja
dalam sebuah perusahaan bisa dikarenakan olehakatitan yang dirasakan
karyawan terhadap perusahaannya. Salah satu langkéilik menangani
menurunnya kinerja karyawan adalah bagaimana mesara agar meningkatkan
keterkaitan karyawan terhadap organisasi tempabekerja, dikenal dengan
istilah komitmen organisasi. Komitmen organisagiediukan sebagai salah satu
bentuk untuk meningkatkan kinerja karyawan.

PT. Andalas Berlian Motors adalah salah satu pbasayang bergerak
dalam jasa distributor otomotif. Dari hasil wawarsc dengan pimpinan cabang
dan data yang didapat dari PT. Andalas Berlian ko@abang Simpang empat,
tingkat kinerja karyawan diduga masih rendah. Remmengamati di lapangan
mulai meningkatnya absensi para karyawan dengasaralidak jelas bahkan

tanpa keterangan.

Pada Tabel 1 terlihat adanya fluktuasi jumlah kasya yang tidak hadir
di PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simpang empaigkat ketidakhadiran
yang berfluktuasi sebagaimana ditunjukkan oleh dditaatas menunjukkan

menurunnya kinerja karyawan.
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Tabel 1. Jumlah Karyawan Yang Tidak Hadir PT. Andalas Berlian Motors
Cabang Simpang Empat Periode Januari-Desember 2015

Jumlah Hari kgrja . Jumlah.
Bulan Karvawan (hari) Tidak hadir
y (orang)

Januar 39 25 7
Februari 38 23 13
Maret 37 25 8
April 36 25 12
Mei 36 23 12
Juni 36 25 18
Juli 33 22 17
Agustus 34 25 14
Septembe 36 25 11
Oktober 35 26 11
November 31 25 9
Desembe 31 25 5

Sumber:Bagian SDM PT. Andalas Berlian Motors Tak0h6

Untuk pengumpulan laporan bulanamafketing dan laporan harian
(marketing terkadang masih belum tepat waktu, kualitasnyailimbelum sesuai
dengan yang diharapkan beberapa karyawan membpatafa tersebut hanya
sebagai pelepas tanggung jawab saja. Begitu juggademekanik, penyelesaian
pekerjaan terkadang tidak sesuai dengan kesepakatahdengan konsumen.
Selain itu, ada juga karyawan yang mulai melalaikaktu kerja, seperti: mereka
terlihat bersantai di tempat sarapan terkadang agjaap makan siang bahkan ada
juga diantara mereka seteldiriefing langsung pulang. Kondisi-kondisi ini,
terlihat menurunnya kinerja karyawan di PT. AndalBeslian Motors Cabang
Simpang Empat diduga pengaruh oleh komitmen organislan keadilan

organisasinya.
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Tabel 2. Jumlah Perputaran Karyawan di PT. Andalas Berlian M otor
Cabang Simpang Empat Periode Januari-Desember 2015

Bulan Jumlah Karyawan Jumlah Karyawan Jumlah K aryawan
Masuk Keluar
Janual 39 1 2
Februat 38 0 1
Marei 37 0 1
April 36 2 2
Mei 36 0 0
Jun 36 1 1
Juli 33 0 3
Agustu 34 1 0
Septembe 36 2 0
Oktobe 35 0 1
Novembe 31 0 4
Desembe 31 1 1

Sumber:Bagian SDM PT. Andalas Berlian Motors Tak0h6

Dari data Tabel 2, dapat terlihat fluktuasi jumfadrputaran karyawan di
PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simpang Empat. iriadiduga masih

rendahnya komitmen karyawan terhadap perusahaan.

Peneliti jJuga mengamati di lapangan, karyawan misiang menyakini
nilainilai dalam perusahaan, kurangnya rasa peaguahtuk tetap bertahan di
perusahaan dan kurangnya rasa kecintaannya terhaelasahaan. Sebagian
karyawan merasa kurang bangga menjadi bagian datisphaan, ada yang
berkeinginan juga keluar dari perusahaan ataupugoirioiah kerja. Rendahnya
komitmen karyawan pada PT. Andalas Berlian Motoabahg Simpang Empat

diduga di pengaruhi oleh keadilan organisasi.

Peneliti juga mengamati di lapangan, masih renda&adikan dari
perusahaan yang di rasakan oleh karyawannya. Haismbabkan oleh kebijakan
PT. Andalas Berlian Motors yang terbaru mengenanhm¥ian gaji terhadap
karyawan pada bagiamarketing,jika tidak ada penjualan atau tidak memenuhi
target maka gaji pokok tidak diberikan. Pemberiasentif yang biasanya
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diberikan tiap bulan sekarang bisa dua sampai bgkan baru dibayarkan,
sementara itu karyawan dibagian administrsalies, accounting, receive and
delivery staffyang bekerja melebih dari jam kerja tidak dibemik@ng lembur.

KAJIAN TEORI
Kinerja Karyawan

Kinerja menurut Rivai (2005:305) yaitu suatu fungsiri motivasi dan
kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekegas@orang sepatutnya
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuatenntu. Menurut (Siagian,
2005; dalam Harris, 2015), kinerja adalah konsepgyaersifat universal yang
merupakan efektifitas operasional karyawan, bagi@anisasi dan bagian yang
berdasar standar dan kriteria yang ditetapkan.

Wibowo (2007:81) mengatakan kinerja merupakan kagigengelolaan
sumberdaya organisasi untuk mencapai tujuan om@ginisinerja merupakan hasil
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat denganntigtrategis organisasi,
kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekon@imawan (2009:5)
mengatakan kinerja adalah keluaran yang dihasilkkem fungsi-fungsi atau
indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu gmiofdalam waktu tertentu.
Berdasarkan dari beberapa ungkapan teori ahli gikemukakan tersebut dapat
disimpulkan bahwa kinerja hasil kegiatan/pekerjamseorang atau kelompok
dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh barb@dtor untuk mencapai

tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.

Menurut Armstrong & Baron, (1998:16); dalam Wibow@007:100),
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, antaran:la(1)Personal factors,
ditunjukan oleh tingkat keterampilan, kompetensng/alimiliki, motivasi, dan
komitmen individu. (2)eadership factorsditentukan oleh kualitas dorongan,
bimbingan, dan dukungan yang dilakukan manajer t@am leader.(3)Team
factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yanbedkan oleh rekan kerja.
(4)System factorglitunjukan oleh adanya sistem kerja dan fasijtasy diberikan
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organisasi. (5)Contextual/situasional factorgjitunjukan oleh tingginya tingkat

tekanan dan perubahan lingkungan internal dan reledte

Menurut Hasley (1983) ada lima faktor yang dapaningkatkan kinerja
karyawan: penempatan kerja yang tepat, pemberianp&osasi yang adil,
pemberian berprestasi yang terbuka, hubungan kega komunikasi yang

kondusif, dan budaya kerja yang baik.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2010:264) yaitu:Méningkatkan
prestasi kerja, baik pimpinan maupun karyawan meotgie umpan balik dan
mereka dapat memperbaiki/prestasinya. (2) Kesempgsag adil, Karyawan
memperoleh kesempatan menempati sisi pekerjaaaigsksugan kemampuannya.
(3) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan, Adanggraam pelatihan untuk
meningkatkan kemampuan mereka. (4) Penyesuaianewmaapi, Pimpinan dapat
mengambil keputusan dalam menentukan perbaikanbgran kompensasi dan
sebagainya. (5) Keputusan promosi dan demosi, Penga keputusan untuk
mempromosikan atau mendemosikan karyawan. (6) Mgndsis kesalahan
dalam desain pekerjaan, Kinerja yang buruk mungkerupakan suatu tanda
kesalahan dalam desain pekerjaan. (7) Menilai pros&rutmen dan seleksi,
kinerja karyawan yang rendah dapat mencerminkanyadpenyimpangan proses

rekrutmen dan seleksi.

Untuk indikator kinerja yang akan dipakai ialah men Robert &
Jackson (2004:378):
1. Kuantitas
Kualitas
Ketepatan waktu
Kehadiran

a b 0N

Kerjasama
K omitmen Organisas

Menurut Luthans (2006:249) komitmen organisasi a@udasikap yang
merefleksikan loyalitas karyawan pada pada organidan proses berlanjutan
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dimana anggota organisasi mengekspresikan perhg#idaarhadap organisasi dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.nuiié Griffin (2002:15),
komitmen organisasi adalah sikap yang mencermirdgjauh mana seorang
individu mengenal dan terikat pada organisasingaaSgkan menurut Robbins &
Judge (2003:100), komitmen organisasi adalah ske&waan dimana seorang
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujugrah dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi téersebu

Komitmen organisasi ini membahas kedekatan karyavaemgan
organisasi dimana mereka berada. Komitmen orgamsa®fleksikan kekuatan,

keterlibatan dan kesetiaan terhadap organisasi.

Komitmen organisasi dipengaruhi oleh beberapa fakt®enurut
(Greenberg & Baron,1995; pada Winarta, 2008:24 dadakma,2009), faktor-
faktor komitmen organisasi meliputi: (1) Karaktgkikerja, yaitu pekerjaan yang
menuntut tanggung jawab besar dan adanya kesempadamsi terbuka lebar
akan mempunyai komitmen organisasi yang lebih tin® Penghargaan yang
wajar, adil dan memuaskan bagi karyawan akan mergaa komitmen yang
lebih tinggi. (3) Kesempatan mendapatkan pekergternatif. Karyawan yang
mempunyai keyakinan dan mampu mendapatkan pekedgatampat lain akan
lebih rendah komitmen organisasinya. (4) Perlaktexhadap karyawan baru.
Metode seleksi dan training, komunikasi yang bagktas jelasnya nilai-nilai
organisasi akan mempengaruhi komitmen karyawanKésgakteristik personal.
Individu dengan kedudukan yang baik dan masa jabghsg lama cenderung

mempunyai komitmen yang lebih tinggi dibanding yamgsa kerjanya baru.

Berdasarkan pendapat ahli diatas, bahwa faktooffaktyang
mempengaruhi komitmen adalah penghargaan yang akaas adil, serta
tercapainya kepuasan kerja karena adanya dukureyan tynggi dari pimpinan
dan rekan kerja.

Menurut Robbins & Judge (2003:101), digunakan ftigdikator untuk

mengukur komitmen organisasi yaitu:
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1. Komitmen afektif affective commitmeyt perasaan emosional untuk
organisasional dan keyakinan dalam nilai-nilaintiagkat seberapa jauh
seorang karyawan secara emosi terikat, mengenal tddibat dalam
organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif yaimggti tetap tinggal
dengan organisasi karena mereka mau, afektif sssgatapat dilihat dari
pengalaman kerja yang menunjukan kenyamanan perdsdam organisasi
dan kompetensi individu.

2. Komitmen berkelanjutancfontinuance commitméntnilai ekonomi yang
dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bimndingkan dengan
meninggalkan organisasi tersebut. Suatu penil@dratap biaya yang terkait
dengan meninggalkan organisasi. Mereka tetap tindgana dalam
organisasi mereka mendapat pensiun, fasiltas éaioras atau mereka
harus membayar biaya karena pindah kerja, bukaenkaadanya hubungan
efektif yang menyenangkan dengan organisasi.

3. Komitmen normatif gormative commitment)kewajiban untuk bertahan
dalam organisasi untuk alasan-alasan moral atasi ®terujuk kepada
seberapa jauh seseorang secara psikologis temkaik umenjadi karyawan
dari sebuah organisasi berdasarkan kepada perassaarti kesetiaan,
kehangatan, pemilikan, kebanggaan, kesenangan, dieagpkan seseorang
karyawan dalam organisasi tersebut.

Keadilan Organisas

Menurut Robbins (2003:249), keadilan organisasi um&kan presepsi
keseluruhan dari apa yang adil di tempat kerja.dd@a menyangkut persepsi
seseorang tentang perlakuan yang diterimanya dangolain. Persepsi individu
atas rasa adil di tempat kerja dapat dianggap sel@kfor yang dapat memicu
peningkatan loyalitas karyawan terhadap perusatl@insonet al. (2012) dalam
Harris (2015) mendefinisikan keadilan organisasiagai suatu tingkat di mana
seorang individu merasa diperlukan sama di organismpat dia bekerja.

106



Rini Sarianti, Hendri Andi Mesta, dan Mayang S&gngaruh Keadilan...

Dari beberapa definisi yang diuraikan di atas dapsimpulkan bahwa
keadilan organisasi merupakan persepsi karyawaeraed adil atau layak

perlakuan organisasi terhadap dirinya.

Menurut Moorman & Neihoff (1993), konsep keadilaibadyi menjadi 3,

yaitu:

1. Keadilan distributif, keadilan distributif disebgebuah perasaan individu
dari keadilan, keadilan atau kesesuaian hasil kespatalokasi.

2. Keadilan prosedural, keadilan prosedural adalaévagisi prosedur yang
digunakan untuk mendistribusikan hasil.

3. Keadilan intraksional, keadilan interaksional dikan dengan persepsi
sikap karyawan tentang mereka telah diterima selapikasi prosedur

organisasi.

MODEL PENELITIAN

KOMITMEN
A ORGANISAST |
H2 L (2 ~.. H3

H4

.
JE— —

KEADILAN — KINERIA
ORGANISAS] KARYAWAN
X (Y

Gambar 1. Model Pendlitian

Berdasarkan model penelitian pada Gambar 1 diruamugkipotesis
sebagai berikut:
Hipotesis pertama:Terdapat pengaruh signifikan tfpokeadilan organisasi
terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis kedua:  Terdapat pengaruh signifikan pogkiadilan organisasi
terhadap komitmen organisasi
Hipotesis ketiga:  Terdapat pengaruh signifikan ffokbmitmen organisasi

terhadap kinerja karyawan
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Hipotesis keempat: Terdapat pengaruh signifikanitipokeadilan organisasi

terhadap kinerja karyawan melalui komitmen orgasisa
Populas Dan Sampel

Menurut Indriantoro (1999:115), Populasi adalahesmkpok orang,
kejadian atau segala sesuatu yang mempunyai kesaktdgertentu. Populasi
dalam penelitian ini jumlah karyawan yang ada. kargn PT. Andalas Berlian
Motors Cabang Simpang Empat sebanyak 31 orang.

Variabel Penelitian Danlnstrumen Penelitian

Kinerja karyawan adalah perbandingan prestasi kgghkni hasil kerja
dengan standar yang di harapkan pada PT. AndaldiaB®otors. Variabel ini
akan diukur dengan 5 indikator menurut Marthis &k3an (2004:378) antara
lain:

1. Kuantitas
Kualitas
Ketepatan waktu
Kehadiran

a kb 0N

Kerjasama

Komitmen organisasi adalah sikap yang loyalitagin terlibat serta
keinginan tetap terlibat berkelanjutan karyawarhnadap PT. Andalas Berlian
Motors. Digunakan 3 indikator untuk mengukur kon@tmorganisasi menurut
Robbin & Judge (2003:101), yaitu:

1. Komitmen afektif(affective commitment
2. Komitmen berkelanjutarcéntinuance commitment)

3. Komitmen normatif jormative commitment)

Keadilan organisasi, digunakan 3 indikator untukngukur keadilan
organisasi menurut Moorman dan Neihoff (1993)yaitu:
1. Keadilan distributif
2. Keadilan prosedural
3. Keadilan intraksional
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ANALISISHASILDAN PEMBAHASAN

Uji Normalitas

Tabel 3. Uji Normalitas One-Sample K olmogor ov-Smirnov Tes

Kinerja K eadilan Komitmen

N 31 31 31
Normal Paramete®* Mean Std 34 5¢ 58,8 59,4:

Deviation 4,999 6,647 15,758
Most Extreme Absclute ,112 , 132 ,12F
Differencesv Positive ,077 ,107 ,096

Negative -,112 -,133 -,125
Test Statistic , 112 ,13¢ ,12¢
Asymp. Sig. (2tailed ,20C%° ,17€ ,20C%¢

Sumber data: hasil pengolahan data dengan SPS52z&rs

Uji normalitas dilakukan dengan maksud memeriksakap terdistribusi
normal atau tidak. Pengujian ini menggunakan metidenogorov-Smirnov.
Tabel 3 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi untmasing-masing variabel
Kolmogorov-Smirnow 0,05 yaitu Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,200jakzel
keadilan organisasi (X) sebesar 0,176, variabel iknen Organisasi (M) sebesar
0,200. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dealistribusi secara

normal.

Uji Homogenitas
Pengujian homogenitas bertujuan untuk mengetahakadp varian data
sama atau berbeda dengan metode grafik.

Scatterplot
Dependent Variable: kineria

Regression Studentized Residual

2 A a
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2: Grafik Scatterplot
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Dari grafik Scatterplot dapat dilihat bahwa sebadata membentuk
suatu pola tertentu. Ini berarti varians data velieX, M dan Y adalah homogen
atau varians data populasi dari semua data sanigelbd homogeny (ldris,
2010: 88).

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis pertama dilakukan untuk menikakt pengaruh
keadilan organisasi terhadap kinerja karyawan. &nkan analisis data untuk
pengujian hipotesis pertama maka diketahui koefiga@ur Rx= 0,387. Nilai
thiung= 2,597 dengan tingkat level sig 0,015. Hasil amlini menunjukkan Ho
ditolak dan Ha diterima. Dapat disimpulkan bahwaadian organisasi
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerjaykaran di PT. Andalas Berlian
Motors Cabang Simpang Empat. Dengan demikian hggotpertama yang
diajukan dalam penelitian ini dapat diterima.

Uji hipotesis yang kedua dilakukan bertujuan untakmperlihatkan
pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen n@asi. Berdasarkan
analisis data untuk pengujian hipotesis kedua ndikatahui koefisien jalur
Pux= 0,397. Nilai #iwng=2,330 dengan tingkat level sig 0,027. Hasil anslisi
menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Daghatmpulkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan positif antara keadilarganisasi terhadap
komitmen organisasi di PT. Andalas Berlian Motom@b@ng Simpang Empat.
Dengan demikian hipotesis kedua yang diajukan datemelitian ini dapat
diterima.

Pengujian hipotesis ketiga dilakukan untuk memikakti pengaruh
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. &sarckan analisis data untuk
pengujian hipotesis ke tiga maka diketahui menu@gukkoefisien jalur #,=
0,439. Nilaitiung= 2,946 dengan tingkat level sig 0,006. Hasil amaligii
menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Dagisimpulkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan positif antara kominoeganisasi terhadap kinerja
karyawan PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simpgamgat.
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Hipotesis keempatberdasarkan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
variabel keadilan organisasi terhadap kinerja kaayadengan pengaruh langsung
15%. Nilai tersebut lebih besar dari keadilan oigmsi terhadap kinerja karyawan
melalui komitmen organisasi dengan pengaruh tidagdung sebesar 6,7%. Hasil
ini menunjukkan terdapat pengaruh signifikan pbgitari variabel keadilan
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitrarganisasi di PT. Andalas
Berlian Motors Cabang Simpang Empat.

PEMBAHASAN

Pengaruh Keadilan Organisas Terhadap Kinerja Karyawan PT. Andalas

Berlian Motors Cabang Simpang Empat

Hasil penelitian pengaruh keadilan terhadap kinesygawan PT. Andalas
Berlian Motors, berpengaruh signifikan positif. Hasi menunjukkan bahwa
dengan kebijakan keadilan kepada karyawan baikpbekeadilan distributif,
keadilan prosedural, dan keadilan intraksional é&egaruhi positif terhadap
kinerja karyawan PT. Andalas Berlian Motors. MenuRbbbins (2008:249),
keadilan organisasi merupakan persepsi keselurdadrapa yang adil di tempat
kerja. Jika dikelola dengan baik, keadilan akan beamu perusahaan untuk
mencapai tujuan dan meningkatkan kinerja karyawantaranya: memperhatikan
kualitas dan kuantitas kerja, tanpa melalaikan dgang jawab pekerjaan, selalu
hadir saat jam kerja dan adanya kerja sama antkem rkerja. Keadilan di PT.
Andalas Berlian Motors merupakan faktor pentinggyamempengaruhi kinerja,
dengan keadilan yang besar akan membuat kinenawan PT. Andalas Berlian
Motors meningkat pula dalam memberikan layanan d&pgensumen. Hal ini
sesuai dengan Keadilan organisasi merupakan satahfaktor utama internal
yang paling penting mempengaruhi kinerja, emosi @afaku sumber daya
manusia (Alder dan Tompkins, 1997; Wang et al, 20d€wshaw et al, 2013,

Suliman dan Khatairi 2013; Strom et al, 2014; Zhanhgl, 2014; Scott et
al,2015; dalam Kalay,2016). Menurut Griffin (2002)4 teori keadilan
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menyatakan bahwa individu termotivasi untuk men&aadilan sosial antara

balas jasa yang mereka terima dengan kinerja.

Pengaruh Keadilan Terhadap Komitmen Organisas PT. Andalas Berlian

Motors Cabang Simpang Empat

Dari hipotesis kedua terlihat nilai sig. (0,027D©5. Dengan demikian
dapat diketahui bahwa Ho ditolak dan Ha diterimaralii terdapat pengaruh
yang signifikan antara keadilan organisasi terhaklamitmen organisasi PT.
Andalas Berlian Motors. Luthans (2006:249) komitneeganisasi adalah sikap
yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organgan proses berkelanjutan
dimana anggota organisasi mengekspresikan perhgfiaterhadap organisasi
dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Berdasarkan hasil analisa menunjukkan, keadilaarasgsi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Komitmen organisadasil ini menunjukkan
bahwa dengan kebijakan keadilan yang tepat dant dijgaima oleh karyawan
meningkat maka komitmen karyawan PT. Andalas Berlislotors akan
meningkat. Hal ini sejalan dengan penelitian yailgkdkan oleh Akanbi, et al.
(2013) dimana hasil penelitiannya keadilan organisaemiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil figas ini juga sesuai dengan
teori dalam Griffin (20014:15) apa bila organisasnemperlakukan
karyawankaryawannya secara adil dan menyediakas lpgda dan jaminan kerja
yang memadai, karyawan tersebut akan besar kemmamkakan memiliki
kepuasan kerja dan komitmen yang tinggi. Pengambki@putusan terhadap
pekerjaan dan gaji yang akan diberikan kepada Wanyaseperti: mendiskusikan
terlebin dahulu tugas dan tanggung jawab pekerjpemy diberikan kepada
karyawan mempertimbangkan prinsip keadilan danyladétan.

Pengaruh Komitmen Organisas Terhadap Kinerja Karyawan PT. Andalas
Berlian Motors Cabang Simpang Empat

Hipotesis ketiga dalam penelitian terdapat penggauy signifikan positif
antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyaseangan nilai sig. (0,006) <
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0,05. Dengan demikian dapat diketahui bahwa Hdakitdan Ha diterima, berarti
terdapat pengaruh signifikan antara komitmen texpakinerja karyawan PT.
Andalas Berlian Motors.

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memilikiniiomen yang
tinggi maka kinerjanya akan meningkat di PT. AndaBerlian Motors Cabang
Simpang Empat. Hasil penelitian ini sejalan dengamelitian Riaz, Et al, (2010)
yaitu, menunjukan komitmen organisasi memiliki p@mdp yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Luthans (2006:250), mgian hubungan yang
positif antara komitmen organisasi dan hasil yamggthkan seperti kinerja
tinggi, tingkat pergantian yang rendah, dan tindgdetidakhadiran yaang rendah.

Pengaruh K eadilan Organisas Terhadap Kinerja Karyawan yang dimedias
oleh Kinerja Karyawan di PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simpang
Empat

Berdasarkan pegujian besarnya pengaruh langsungidtn langsung
menunjukkan bahwa variabel keadilan organisasiat&ap kinerja karyawan
dengan pengaruh langsung sebesar 15%. Nilai tertdhb besar dari keadilan
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitnorganisasi dengan
pengaruh tidak langsung sebesar 6,7%. Hasil inumekkan terdapat pengaruh
signifikan positif dari variabel keadilan organis&srhadap kinerja karyawan
melalui komitmen organisasi, serta menunjukkan mmema dari variabel
komitmen organisasi terhadap pengaruh variabel ikeadrganisasi terhadap
kinerja karyawan. Jika perusahaan ingin mendapakkaerja karyawan yang
tinggi, perusahaan harus meningkatkan keadilan nisgsi, dengan
meningkatnya keadilan organisasi akan meningkatkamitmen organisasi
dimana nantinya akan meningkatkan kinerja karyawdn Andalas Berlian

Motors Cabang Simpang Empat.

Hal ini sejalan dengarpenelitian Harris (2015) salah satu hasil
penelitiannya menunjukkan, keadilan organisasiordgngan komitmen
organisasional sebagai variali@lerveningberpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan.
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SIMPULAN

Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahashaddap hasil

penelitian melalui analisis regresi linear bergadda uji sobel antara variabel

keadilan organisasi (X), komitmen Organisasi (Zh #aerja karyawan (Y) di

PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simpang Empatkamdapat diambil

simpulan sebagai berikut:

1.

Variabel keadilan organisasi berpengaruh secarafiggn terhadap kinerja
karyawan PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simp&mgpat. Artinya
semakin baik keadilan organisasi maka semakin tikogrja karyawan di
PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simpang Empat.

Variabel keadilan organisasi berpengaruh signifikerhadap komitmen
organisasi PT. Andalas Berlian motors Cabang Sigpampat. Artinya,
semakin baik keadilan organisasi maka semakin itikggitmen organisasi
PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simpang Empat.

Variabel komitmen organisasi berpengaruh signifikeemthadap kinerja
karyawan PT. Andalas Berlian Motors Cabang Simdamgat. Artinya jika
komitmen organisasi tinggi, maka kinerja karyawah Rndalas Berlian

Motors Cabang Simpang Empat juga meningkat.

Variabel komitmen organisasi yang menjadi pemedmsiara keadilan
organisasi terhadap kinerja karyawan berpengamhifigian positif di PT.
Andalas Berlian Motors Cabang Simpang Empat. Adgingda pengaruh
komitmen organisasi sebagai variabel pemediasirarkeadilan organisasi
terhadap kinerja karyawan di PT. Andalas Berliantdv® Cabang Simpang
Empat.

SARAN

Untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. Andalas liBer Motors

Cabang Simpang Empat. Ada beberapa saran yangigpaekbmendasikan

diantaranya:

1.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan pada perusghp@msahaan harus

mampu memberikan ketegasan terhadap karyawannygemeinkehadiran
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karena dalam penelitian dimana tingkat kemangkoan keterlambatan
masih cukup tinggi. Selain itu, memberikan tegussau sanksi terhadap
karyawan tersebut.

2. Untuk meningkatkan keadilan yang dirasakan karyapasa perusahaan,
perusahaan harus mampu melakukan pendekatan yhihgldgi dengan
mempertimbangkan keputusan yang diberikan kepadyakan dan
memberikan bayaran yang adil.

3. Untuk meningkatkan rasa komitmen karyawan, akanathggpaannya
menceritakan tentang perusahaan terhadap orandillkiar organisasi. Hal
ini dapat dilakukan perusahaan dengan cara anwm buat berarti
perusahaan itu bagi karyawannya agar mereka bigal lterhadap

perusahaannya.
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