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ORGANIZATIONAL JUSTICE, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, AND 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR : 

An Analysis of performance from the behavior perspective 

 

Research on behavior science to capture behavior of employee in organization has primary 

attention for recent years. It is believed that employee behavior has more contribution for 

explaining the whole of working climate in organization, and the good of working climate 

guarantees the sustainability of organization. This research give integrated perspective of 

how employee performance works. OCB is used to gauge the employee performance from 

the behavioral perspective. Organizational justice, and organizational commitment are used 

for antecedent variables of OCB. Finally the results, employee with good performance,good 

OCB value, precedewith good organizational justice and good organizational commitment. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Pada tahun 2015, AFTA, perdagangan bebas di regional asia tenggara akan 

mulai diberlakukan. Persaingan yang sangat ketat sudah barang tentu merupakan 

sebuah kepastian. Kesiapan entitas organisasi dalam menghadapi kompetisi 

tersebut menjadi sebuah pertanyaan yang layak diapungkan ke permukaan publik. 

Membangun sebuah organisasi yang tidak hanya siap, tapi memiliki keunggulan 

kompetitif merupakan sebuah pra-syarat agar organisasi tersebut tetap ada dan 

terus berkembang (Barney, 1991).  

Salah satu sumber yang akan mengantarkan organisasi pada keunggulan 

kompetitif berasal dari dalam organisasi tersebut (Barney, 1991), yang antara lain 

sumber tersebut adalah para pekerja yang dimiliki oleh organisasi itu sendiri. Jadi, 

membangun pekerja yang secara individu memiliki produktivitas , loyalitas, dan 

komitmen tinggi terhadap sebuah organisasi merupakan syarat agar organisasi 

dapat mempunyai keunggulan kompetitif, dan terus tumbuh berkembang. Akan 

tetapi, ada faktor – faktor yang menjadi sebab, agar supaya seorang pekerja 

memiliki perilaku tersebut. Ilmu keperilakuan memberikan sebuah alat analisis 

alternatif, yang tidak hanya memandang manusia sebagai entitas yang rasional, tapi 

terkadang atau bahkan seringkali irasional dalam proses pengambilan keputusan. 
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Penelitian dibidang keperilakuan memang kompleks, karena mencoba 

menganalisis dimensi – dimensi psikologi individu. Tetapi, riset dibidang 

keperilakuan memberikan gambaran komprehensif, bagaimana dimensi individu 

berdampak pada kinerja sebuah organisasi. Beberapa peneliti terdahulu 

menyatakan bahwa perilaku individu pekerja dalam dimensi psikologi sangat 

berpengaruh terhadap kinerja organisasi (Organ, 1990; Fassina, Jones, Krista, dan 

Uggerslev, 2008; Sun, Aryee, dan Law, 2007; Nojani et. Al, 2012; Glisson, dan 

Durick, 1988; McKenzie, Podsakoff  dan Fetter, 1990). Bahkan hasil penelitian 

McKenzie, Podsakoff, dan Fetter (1990) menyatakan bahwa manager dalam 

melakukan evaluasi terhadap pekerjanya menggunakan beberapa dimensi – 

dimensi perilaku psikologis. 

Perilaku pekerja dalam dimensi psikologis tersebut antara lain adalah 

organizational citizenship behavior (OCB) (Organ, 1990; Sun, Aryee, dan Law, 

2007; Fassina, Jones, Krista, dan Uggerslev, 2008; McKenzie, Podsakoff  dan 

Fetter, 1990). OCB merupakan perilaku individu tapi secara konstektual 

memberikan identitas sebuah organisasi, dalam istilah Organ (1994) ini disebut 

sebagai prosocial psychology. Organ (1990), mendefinisikan OCB adalah perilaku 

pekerja dalam sebuah organisasi yang mana perilaku tersebut sebenarnya secara 

legal-formal tidak tertulis dalam aturan organisasi, tetapi perilaku tersebut secara 

tidak langsung mendukung kinerja organisasi. Secara implisit, OCB merupakan 

karakteristik pekerja dalam tempat kerja. Perilaku – perilaku tersebut antara lain, 

altruism, sportsmanship, civic virtue, dan consiciusnes (Organ,1990). Altruism 
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adalah kemauan menolong rekan sekerja ketika rekan tersebut dalam kesulitan, 

sportmanship adalah perilaku yang menghindari konflik diantara rekan kerja, civic 

virtue adalah sensitifitas pekerja terhadap isu kritis yang berasal dan berpengaruh 

terhadap organisasi, sedangkan concitiusness adalah perilaku pekerja yang secara 

rela mau berada atau bekerja dalam organisasi diluar jam kerja yang telah 

ditentukan. 

Organ (1994), menyatakan bahwa OCB merupakan sebuah kunci sukses 

organisasi untuk tumbuh dan berkembang. Jadi, berdasarkan teori keperilakuan, 

OCB merupakan salah satu alat ukur kinerja pekerja dalam sebuah organisasi. Dan 

perilaku inilah yang berdampak pada produktifitas, efektifitas, kreatifitas pekerja 

(Sun, Aryee, dan Law, 2007). Yang pada akhirnya berkontribusi positif terhadap 

organisasi secara keseluruhan. Williams, dan Anderson (1991), dalam artikel 

penelitiannya menyatakan bahwa OCB dapat meningkatkan efektifitas, efisiensi, 

dan inovasi organisasi.  

Dalam perjalanan waktu OCB berkembang  menjadi dua macam, yaitu OCB-I, 

OCB pada level individual, dan OCB-O, OCB pada level grup atau organisasi. 

Beberapa peneliti sebelumnya, menyatakan bahwa OCB-O memiliki indikator 

yang berbeda dengan OCB-I (Schnake  & Dumler,  2003; Podsakoff, McKenzie, 

dan Bommer, 1996). Akan tetapi, mengacu pada definisi Organ (1990) tentang 

OCB, bahwa OCB merupakan perilaku individu yang secara tidak langsung 

memberikan keuntungan pada organisasi. Dalam definisi Organ (1990) tersebut, 

dia tidak berusaha membedakan antara OCB-I dan OCB-O, karena menurut 
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penulis esensi konsep OCB mengacu pada perilaku individu, bersumber atau 

berangkat dari individu itu sendiri. Oleh karena itu, maka beberapa peneliti 

menemukan bahwa beberapa prediktor secara signifikan berpengaruh terhadap 

OCB, baik pada level grup, maupun individual (Zaenabadi, dan Salehi, 2011; 

Fassina, Jones, Krista, dan Uggerslev, 2008), karena memang OCB itu merupakan 

satu konstruk seperti yang didefinisikan oleh Organ. Yang perlu dipahami, dan 

ditekan kembali adalah bahwa OCB bekerja dalam sebuah dimensi teori 

social-exchange, ketika satu pekerja berperilaku, misalnya altruism, maka pekerja 

lain akan merasakan perilaku tersebut, dan kemudian organisasi secara keseluruhan 

akan dipengaruhi. Sebagai contoh misalnya ada ungkapan seperti ini, “saya merasa 

nyaman di dalam organisasi ini, karena orang – orang disini membantu saya 

ketika saya sedang mengalami kesulitan dalam pekerjaan”. Dalam ungkapan 

kalimat tersebut, individu merasa nyaman di dalam organisasi karena organisasi 

memiliki karakteristik yang membuat dia nyaman, dan karakteristik organisasi 

dalam konteks tadi berasal atau bersumber dari karakteristik individu lain di dalam 

organisasi. Dan dari ungkapan itu juga, menurut penulis secara implisit, OCB 

merupakan memiliki kontribusi signifikan terhadap tumbuh dan berkembangnya 

organisasi.  

Kinerja pekerja merupakan bagian penting dari tumbuh dan berkembangnya 

organisasi, akan tetapi kinerja yang bagus dapat dicapai apabila pekerja terlebih 

dahulu memiliki komitmen terhadap sebuah organisasi. Allen, dan Meyer (1990), 

membagi komitmen menjadi tiga, yaitu : affective, continuance, dan normative 
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komitmen. Didalam penelitian ini, penulis menggunakan dimensi komitmen yang 

bersifat afektif dan normative. Afektif, menurut Allen dan Mayer (1990) berkaitan 

dengan koherensi emosional pekerja terhadap organisasi. Lavelle et.al (2008) 

dalam artikelnya memberikan contoh, “ketika ada orang memberikan kritik 

terhadap organisasi, maka saya pun merasa dikritik oleh orang tersebut”. Dari 

contoh pernyataan Lavelle et.al (2008), secara eksplisit pekerja memiliki 

komitmen ketika pekerja tersebut merasa bahwa organisasi merupakan bagian dari 

diri mereka. Sedangkan komitmen yang bersifat normatif adalah komitmen yang 

dipengaruhi oleh kondisi sosial dalam organisasi (Allen, dan Meyer, 1990). 

Sebagai contoh misalnya, “saya akan tetap berada dalam organisasi ini, karena 

saya mendapatkan perlakuan baik dari organisasi”. Dari contoh ungkapan 

komitmen tersebut, penulis menilai bahwa perilaku – perilaku, baik itu komitmen 

afektif maupun normatif, didahului atau disebabkan oleh perilaku – perilaku 

didalam organisasi, sebagai contoh misalnya keadilan yang dia dapatkan didalam 

organisasi. Beberapa peneliti terdahulu menyatakan, baik OCB maupun komitmen 

pekerja terhadap organisasi bukan merupakan sebuah konsep yang berdiri sendiri, 

ada hal lain, yang menjadi antecedent, mendahuluinya. Beberapa penelitian 

terdahulu menyatakan bahwa keadilan di tempat kerja merupakan prediktor, 

antecedent bagi OCB (Bies,  Martin, &  Brockner,  1993; William, dan 

Anderson, 1991; Moorman, Niehoff, & Organ,  1993; Nojani et. al, 2012), dan 

komitmen organisasi (Lavelle et.al, 2008; Sjahruddin et.al, 2013). Yang pada tahap 
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selanjutnya perilaku individu ini akan berdampak pada organisasi secara 

keseluruhan (Organ, 1990; Sun, Aryee, dan Law, 2007).  

Dalam equity theory, seseorang, dalam konteks ini pekerja, akan 

membandingkan antara apa yang dia dapatkan dengan apa yang telah ia kerjakan, 

kemudian dia juga akan membandingkan kondisi yang dia alami tadi dengan 

kondisi rekan sekerjanya (Greenberg, 1990). Yang perlu ditekan kembali oleh 

penulis disini bahwa keadilan di tempat kerja, komitmen terhadap organisasi, dan 

OCB bergerak dalam dimensi teori social-exchange. Yang dalam teori ini, perilaku 

dari individu maupun organisasi akan berdampak atau menghasilkan perilaku 

individu, sebagai wujud respon pada tahap selanjutnya (Adams, 1965). Dalam 

artikel penelitiannya, Greenberg (1990) membagi 3 macam keadilan di dalam 

organisasi. Yang pertama adalah keadilan prosedural, berkaitan dengan sistem 

kerja yang ditetapkan oleh organisasi. Yang kedua, keadilan distribusi, berkaitan 

dengan outcome dari sistem tersebut, misalnya gaji yang diterima karyawan. 

Kemudian, yang ketiga adalah  keadilan interaksional, yang menunjukkan 

bagaimana peran interaksi, baik formal maupun informal, pemimpin terhadap 

bawahannya, misalnya, “pemimpin saya selalu menanyakan kabar saya dan 

keluarga saya”.  Dari contoh tersebut keadilan di tempat kerja terlihat 

berhubungan erat dengan proses komunikasi antara pihak pengirim dan penerima 

komunikasi, misalnya kejujuran, kesopanan, dan penghormatan (Nojani et.al, 

2012). Komunikasi tersebut, akan menimbulkan beberapa konsekuensi perilaku 
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dari pihak komunikan, yang dalam konteks penelitian ini adalah komitmen pekerja 

terhadap organisasi dan OCB.  

Dalam penelitian ini, peneliti ingin memberikan sebuah model pengukuran 

kinerja dari perspektif  keperilakuan. Selain hal tersebut, penelitian ini mencoba 

mengembalikan konsep OCB ke konsep OCB Organ (1990),  yang pada saat itu 

memandang bahwa OCB merupakan sebuah satu konsep yang memiliki beberapa 

indikator reflektif. Bukan OCB-I, maupun OCB-O yang masing – masing konsep 

memiliki indikator yang berbeda. 

1.2. Rumusan Masalah 

a) Apakah keadilan dalam organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 

b) Apakah keadilan dalam organisasi berpengaruh terhadap OCB ? 

c) Apakah komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap OCB ? 

d) Apakah komitmen pekerja dalam organisasi memediasi hubungan antara 

keadilan dalam organisasi dengan OCB ? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan tambahan khazanah, baik dari sisi 

teori maupun praksis. Dari sisi teori, penulis mencoba kembali kepada konsep 

OCB Organ (1990), hal ini bukan berarti sebuah kemunduran. Tetapi, peneliti 

menekankan disini bahwa OCB, merupakan satu konsep, karena membedakan 

OCB, baik OCB-I maupun OCB-O justru akan memberikan kerancuan secara 

teoritis. Fassina, Jones, Krista, dan Uggerslev (2008), dalam penelitiannya 

menemukan hasil bahwa indikator yang berdasarkan beberapa peneliti terdahulu 
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merupakan indikator OCB-O, ternyata juga merupakan indikator bagi OCB-I. Hal 

ini terjadi karena baik OCB-I maupun OCB-O merupakan satu konsep yang sama. 

Kemudian dari sisi praksis, karena obyek penelitian ini adalah dosen di lingkungan 

Universitas Muhammadiyah Magelang (UMMgl), tempat penulis bekerja. Tentu 

penulis berharap bahwa hasil penelitian ini dapat menambah khazanah untuk 

dijadikan rujukan para pengambil keputusan.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Dalam bab ini, penulis akan menyampaikan landasan teori, yang berisi tentang dasar 

konseptual variabel, dan tinjauan beberapa penelitian terdahulu. Dan berdasarkan hal 

tersebut, dalam bab ini penulis akan menyampaikan rumusan hipotesis penelitian. 

2.1. Definisi Teoritis 

2.1.1. Organizational Citizenship Behavior  

Dalam sebuah ruang lingkup organisasi, khususnya dalam konteks ini adalah 

organisasi bisnis, kinerja karyawan sangat menentukan keberlangsungan dan 

tumbuh kembangnya sebuah organisasi bisnis. Organ  (1994), menyatakan bahwa 

perilaku pekerja atau karyawan dapat memprediksi dan menentukan produktifitas 

karyawan. Sejalan dengan hasil penelitian dari Sun, Aryee, dan Law (2007) yang 

menyatakan bahwa perilaku pekerja menentukan produktifitas pekerja dalam 

bekerja dalam sebuah perusahaan. Dengan kata lain bahwa perilaku pekerja 

merupakan indikator penting bagi tumbuh berkembang dan keberlangsungan 

sebuah perusahaan.  

Organ (1994) menyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior 

merupakan perilaku – perilaku individu pekerja yang bersifat non-compensionary, 

spontan, konstruktif, dan diluar konteks aturan perusahaan, yang secara tidak 

langsung perilaku tersebut memberikan manfaat bagi perusahaan. Dalam bahasa 
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penulis, OCB merupakan perilaku yang menunjukkan rasa kepemilikan yang tinggi 

dari seorang pekerja terhadap perusahaan tempat dimana dia kerja. Secara sejarah 

teorinya, OCB ini mungkin seperti sebuah teori yang disebut oleh Katz (1962), 

yaitu perilaku kooperatif pekerja, baik dengan sesama pekerja yang lain, maupun 

dengan perusahaan.   

Menurut Organ (1994), perilaku OCB tersebut ditunjukkan dengan indikator 

perilaku sebagai berikut : 

- Altruims : 

 Merupakan perilaku yang menunjukkan bahwa pekerja mau menolong rekan 

satu organisasi, disaat rekan tersebut mengalami kesusahan. 

- Sportmanship :  

Perilaku pekerja yang mau menghindari konflik dengan rekan kerja di dalam 

organisasi. Karena pekerja tersbeut sadar bahwa konflik yang akan terjadi 

justru akan merugikan perusahaan. 

- Civic virtue :  

Perilaku pekerja yang tanggap akan isu – isu kritis organisasi, karena dia 

menganggap bahwa ide dan pendapatnya akan memberikan kontribusi terhadap 

organisasi. 

- Conscientiousness:  

Perilaku pekerja yang mau secara sukarela bekerja diluar jam kerja yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. Misalnya seorang dosen, rela membimbing 

mahasiswa diluar jam kerja yang telah ditetapkan universitas. 
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   Apabila perusahaan, atau sebuah organisasi mempunyai pekerja yang memiliki 

perilaku tersebut, secara ekonomis akan sangat menguntungkan perusahaan. Hal 

ini ditunjukkan oleh hasil penelitian Sun, Aryee, Law (2007), yang mengemukakan 

bahwa perilaku Organizational Citizenship Behavior yang dimiliki oleh pekerja 

akan berdampak positif pada produktifitas dan kreatifitas yang dimiliki oleh 

seorang pekerja.  

Akan tetapi, dalam teori social-exchange, menyebutkan bahwa perilaku individu 

seseorang, sangat dipengaruhi oleh perilaku – perilaku individu lain yang 

diterimanya. Atau dengan bahasa lain, bahwa perilaku Organizational Citizenship 

Behavior, memiliki beberapa variabel – variabel antecedent atau pendahulu, yang 

mana variabel – variabel lain tersebut masih merupakan variabel yang berada 

dalam dimensi keperilakuan. 

2.1.2. Organizational Justice 

Dalam social-exchange theory, individu akan bereaksi atas perilaku yang 

diterima, dan disebabkan oleh individu lain. Perilaku yang diterima oleh pekerja 

itu antara lain adalah keadilan, dalam konteks ini keadilan didalam tempat kerja. 

Cropanza, Bowen, dan Gilliland (2007), menyatakan bahwa keadilan dalam 

organisasi yang diterima oleh pekerja akan membuat keuntungan yang maksimal 

bagi organisasi, baik keuntungan langsung maupun tidak langsung. Keuntungan 

langsung tersebut antara lain adalah terbentuknya iklim kerja yang kondusif, 

sedangkan yang  tidak langsung adalah menaikkan kinerja perusahaan secara 

kuantitatif. Secara eksplisit Cropanza, Bowen, dan Gilliland (2007) 
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mengemukakan keadilan organisasi akan berdampak pada komitmen pekerja, 

kepercayaan pekerja, dan organizational citizenship behavior yang dimiliki 

pekerja.  

Keadilan organisasi muncul karena beberapa pertimbangan, antara lain: 

pertimabangan sosial, dan pertimbangan etikal (Cropanza, Bowen, dan Gilliland 

2007).  

a. Pertimbangan sosial : karena manusia adalah makhluk sosial, maka dalam 

kehidupannya tidak akan terpisah dengan hubungan terhadap manusia yang 

lain. Ketidakadilan yang didapatkannya akan berdampak pada hubungannya 

dengan manusia yang lain. Dan pada titik inilah konflik dan konfrontasi akan 

muncul. Maka, mengintrodusir dan mengimplementasikan konsep keadilan 

dalam sebuah perusahaan merupakan sesuatu yang sangat urgen untuk 

memelihara iklim dan hubungan kerja dalam sebuah perusahaan. Baik 

hubungan secara vertikal, antara perusahaan dengan pekerja, maupun secara 

horizontal, hubungan antara pekerja dengan pekerja. 

b. Pertimbangan etikal : Setiap individu peduli akan keadilan karena keadilan 

merupakan salah satu aspek moral yang bisa diterima oleh setiap orang.  

Akan tetapi Wesman (1994), menyatakan bahwa keadilan dalam organisasi, atau 

perusahaan tidak hanya semata – mata terkait tentang kepentingan sosial dan etika, 

tetapi terkait kepentingan pragmatis bisnis. Sebagai contoh seperti ini, perusahaan 

memperlakukan karyawannya secara adil karena perusahaan berharap dengan 
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keadilan yang diberikan, seorang karyawan akan lebih giat bekerja, lebih 

produktif, dan kreatif. Dan ini berimplikasi pada keuntungan perusahaan tersebut.  

Didalam tempat kerja, seorang karyawan akan membandingkan apa yang 

diperoleh dengan apa yang dia kerjakan (Greenberg 1990; Cropanza, Bowen, 

Gilliland, 2007). Sebagai contoh misalnya, seorang pekerja akan membandingkan 

honor yang dia terima dalam 1 bulan dengan pekerjaan yang telah ia kerjakan dalam 

1 bulan itu juga. Contoh ini dalam terminologi Greenberg (1990) merupakan salah 

satu jenis keadilan yang dinamakan distributive justice, yaitu keadilan yang terkait 

dengan gaji, honor, reward atau upah yang didapatkan oleh pekerja. Seorang 

pekerja dalam sebuah perusahaan juga akan melihat bagaimana atasannya 

memperlakukan dia, apakah perlakuan yang diberikan atasan kepadanya berbeda 

dengan pekerja lainnya. Dalam terminologi Greenberg (1990), ini disebut dengan 

interactional justice, keadialan yang terkait dengan interaksi, atau hubungan antara 

atasan dengan bawahan, atau karyawan. Didalam perusahaan, peraturan yang 

ditetapkan harus dijalankan dan ditaati oleh semua stakeholders perusahaan. 

Perumusan aturan tersebut juga harus sesuai dengan konteks, dalam arti harus 

sesuai dengan kondisi dalam perusahaan dan lingkungan bisnis saat ini. Dalam 

dimensi teori keadilan organisasi, ini disebut dengan procedural justice, keadilan 

yang terkait dengan proses, atau prosedur – prosedur yang diputuskan dan 

diterapkan dalam sebuah perusahaan. Sebagai contoh misalnya sebuah perusahaan 

menerapkan aturan lembur bagi karyawannya, dalam penerapan aturan tersebut 

perusahaan harus memastikan proporsionalitas aturan tersebut. Contoh konkritnya, 
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misal seorang sales-person sebuah bank diwajibkan lembur untuk mengejar target, 

aturan ini seharusnya hanya diperuntukkan untuk sales-person yang memang saat 

itu belum memenuhi target, bukan kemudian semua sales-person, baik yang sudah 

memenuhi target maupun belum harus lembur. 

Organizational justice ini merupakan variabel yang sangat penting didalam 

sebuah perusahaan. Hal ini ditunjukkan dalam beberapa tahun terakhir, penelitian 

tentang tema tersebut mendominasi penelitian perilaku organisasi (Greenberg, 

1990). Karena memang keadilan dalam organisasi  bisa dijadikan sebuah entri 

poin, atau variabel antecedents utama bagi variabel – variabel perilaku pekerja 

lainnya. Maka dari itu dalam penelitian ini penulis mencoba kembali 

mengintrodusir konsep keadilan yang dihubungkan dengan komitmen, dan OCB 

yang dimiliki pekerja dalam lingkup institusi pendidikan. 

2.1.3. Organizational Commitment 

Komitmen terhadap organisasi, dalam ranah penelitian keperilakuan sering 

didefinisikan sebagai perilaku yang mengindentifikasi seorang pekerja memiliki 

ikatan emosional terhadap organisasi. Berdasarkan Mowday, Steers, dan Porter, 

1979 yang penulis kutip dari Hartman, dan Bambaca, 2000 bahwa perilaku tersebut 

ditunjukkan dengan 3 indikator. Yang pertama, rasa percaya seorang pekerja 

terhadap tujuan dan nilai dari organisasi. Kedua, usaha penuh seorang pekerja 

untuk merasa memiliki organisasi. Dan yang ketiga, keinginan kuat seorang 

pekerja untuk tidak meninggalkan organisasi.  
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Komitmen terhadap organisasi merupakan faktor yang sangat penting bagi 

sebuah organisasi, isu efisiensi, dan biaya yang sangat tinggi merupakan salah satu 

faktor penting mengapa komitmen pekerja terhadap organisasi menjadi bahasan 

menarik dalam ranah ilmu bisnis (Hartmann, dan Bambacas, 2000). Selain isu 

mengenai biaya dan efisiensi, isu mengenai produktivitas pekerja, kreatifitas 

pekerja, dan kepuasan kerja juga menjadi bahasan yang sangat menarik (Cheng, 

Jiang, dan Riley, 2003). Sebagai contoh, seorang pekerja yang memiliki komitment 

terhadap organisasi tidak akan pernah memilih untuk meningalkan organisasi, hal 

ini berdampak positif kepada organisasi perusahaan. Karena perilaku pekerja dapat 

menekan turnover perusahaan, rendahnya turnover berimplikasi pada tingkat 

efisiensi perusahaan. Yang seperti kita ketahui bersama bahwa merekrut pegawai 

berimplikasi pada biaya yang akan dikeluarkan perusahaan.  

Wesman (1994) menyatakan bahwa perusahaan merupakan entitas bisnis, 

sama halnya seorang pekerja yang berada dalam organisasi. Keberadaan pekerja 

dalam organisasi menurut Wesman (1994) juga harus dipandang selayaknya 

sebuah entitas bisnis yang mencari keuntungan, baik itu keuntungan bersifat 

kuantitatif maupun kualitatif. Pendapat ini berimplikasi bahwa seorang pekerja 

yang merasa bahwa dirinya tidak mendapatkan value yang dia harapkan maka dia 

akan memutuskan keluar dari organisasi. Hal ini berbeda dengan beberapa 

pendapat dari beberapa peneliti terdahulu, khususnya yang concern terhadap 

penelitian komitmen organisasi (Allen, dan Meyer, 1990; Allen, dan Meyer, 1997; 

Hartmann, dan Bambaca, 2003 dan Cheng, Jiang, dan Riley, 2003), yang 
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menyatakan bahwa seorang pekerja yang memiliki komitmen tinggi terhadap 

sebuah organisasi, dia tidak akan meninggalkan organisasi. Maka dari itu penulis 

dalam penelitian ini mencoba mengintrodusir variabel distributif justice, variabel 

yang berkaitan dengan besar kecilnya honor seorang pekerja. Apakah variabel 

tersebut akan berpengaruh atau tidak terhadap komitmen pekerja terhadap 

organisasi. Seandainya berpengaruh maka pendapat Wesman (1994) bisa 

dikonfirmasi.  

Menurut Allen dan Meyer (1990) dimensi komitmen pekerja terhadap 

organisasi itu ada 3, yaitu :  

1. Komitmen yang bersifat afektif : komitmen yang menunjukkan 

keterkaitan emosional dan rasa memiliki pekerja terhadap organisasi. 

Sebagai contoh ilustrasinya adalah seorang pekerja menganggap bahwa 

organisasi ini bagian dari dirinya. Misalnya ketika ada orang melakukan 

kritik terhada organisasi, maka pekerja tersebut akan melakukan 

pembelaan, seperti ketika dia membela diri dia sendiri. 

2. Komitmen yang bersifat normatif : komitmen yang menunjukkan perilaku 

pekerja untuk berada dalam waktu yang cukup lama terhadap organisasi. 

3. Continuance Commnitment : komitmen ini terkait dengan keputusan 

pekerja untuk tetap berada dalam organisasi. Hampir sama dengan 

komitmen normatif, tetapi dalam continuance commitment, komitmen 

pekerja dihadapkan pada alternatif – alternatif pilihan organisasi lain yang 

dimiliki pekerja. Sebagai contoh ilustrasinya, seorang pekerja tidak akan 
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meninggalkan organisasi ketika pilihan untuk pindah ke organisasi lain 

yang lebih baik terbuka cukup lebar. 

Dalam penelitian ini penulis hanya menggunakan 2 dari 3 dimensi komitmen, 

alasannya akan penulis sampaikan dalam pembahasan pada BAB III. 

2.2. Penelitian Terdahulu dan Perumusan Hipotesis 

Dalam ranah keperilakuan organisasi, transformasi nilai (value) akan 

menjadikan organisasi lebih humanis. Salah satu nilai yang ada di dalam organisasi 

adalah keadilan di dalam organisasi (Greenberg, 1990). Dalam equity theory, 

seseorang, dalam konteks ini pekerja, akan membandingkan antara apa yang dia 

dapatkan dengan apa yang telah ia kerjakan, kemudian dia juga akan 

membandingkan kondisi yang dia alami tadi dengan kondisi rekan sekerjanya 

(Greenberg, 1990). Ketika mereka merasa bahwa apa yang dia terima lebih rendah 

dari rekan sekerjanya, maka mereka menganggap bahwa tingkat keadilan di dalam 

organisasi rendah (unfair). Dan ketika dia merasa bahwa apa yang dia terima itu 

sama dengan rekan kerja yang dijadikan perbandingan, maka mereka menganggap 

keadilan di dalam organisasi tinggi (fair). Hal tersebut yang nantinya akan 

mendorong perilaku – perilaku individu di dalam organisasi. Perilaku tersebut 

merupakan respon, atau perilaku yang diberikan oleh pekerja lain dalam organisasi 

(Nojani et.al, 2012). Lavelle et. (2009), dalam artikelnya menyatakan bahwa ketika 

seorang pekerja mendapat perlakuan yang adil, maka pekerja akan memiliki 

perilaku yang menunjukkan komitmen terhadap organisasi. Beberapa peneliti 

terdahulu menyatakan bahwa keadilan di dalam organisasi mempengaruhi 
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komitmen pekerja terhadap organisasi (Crow, Lee, dan Joo, 2011; Klaunder, dan 

Deller, 2009; Lavelle et.al, 2012; Sjahruddin et.al, 2013; Cohen-Carash, dan 

Spector, 2001; Michel Tremblay et. al, 2010) dan OCB (Bies,  Martin, &  

Brockner,  1993; William, dan Anderson, 1991; Moorman, Niehoff, & Organ,  

1993; Nojani et. al, 2012). 

Maka dari itu dalam penelitian hipotesis pertama dan kedua dirumuskan sebagai 

berikut : 

H1 : Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap OCB 

H2 : Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap 

komitmen pekerja terhadap organisasi 

Dalam teori social-exchange, menyatakan bahwa perilaku individu merupakan 

respon dari perilaku – perilaku individu lainnya di dalam organisasi (Zaenabadi, 

dan Salehi, 2011). Dalam perspektif Organ (1990), OCB juga merupakan hasil dari 

serangkaian hubungan perilaku – perilaku yang diterima, maupun yang ada, dari 

dalam maupun luar dirinya. Perilaku dari luar diri pekerja yang kemudian 

mendorong perilaku positif pekerja antara lain adalah keadilan di dalam organisasi 

(Greenberg, 1990; Korsgaard, dan Roberson, 1995). Sedangkan perilaku pekerja 

yang berasal, atau bersumber dalam dirinya antara lain adalah komitmen pekerja 

terhadap organisasi (Zaenabadi, dan Salehi, 2011; Allen, dan Meyer, 1990). 

Zaenabadi, dan Salehi (2011), menyatakan bahwa variabel keadilan dalam 

organisasi, komitmen organisasi menjadi antecedent bagi OCB. Moorman et. al. 

(1993) juga menyatakan bahwa komitmen pekerja terhadap organisasi merupakan 
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sebuah komponen penting dalam social –exchange. (Allen, dan Meyer, 1990; 

Allen, dan Meyer, 1997; Hartmann, dan Bambaca, 2003 dan Cheng, Jiang, dan 

Riley, 2003) dalam penelitiannya menyatakan bahwa komitmen organisasi 

merupakan salah prediktor bagi kinerja pekerja. Maka dari itu dalam hipotesis yang 

ketiga ini peneliti merumuskan bahwa : 

H3 : Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap OCB 

H4 : Komitmen Organisasi memediasi hubungan antara 

keadilan di dalam organisasi dengan OCB  

2.3. Model Teoritis 

Penulis akan menyampaikan model teoritis dalam bentuk gambar dibawah ini : 

Gambar 1 
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BAB III 

METODA PENELITIAN 

 

Dalam bab III ini penulis akan menyampaikan metoda penelitian yang digunakan penulis 

dalam meneliti. Metoda penelitian ini mencangkup, data dan sampel, metoda pengambilan 

sampel, definisi operasional variabel, dan alat analisis yang digunakan. 

3.1. Data dan sampel 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Populasi data dalam 

penelitian ini adalah seluruh dosen Universitas Muhammadiyah Magelang. Sedangkan 

sampel yang digunakan adalah kuisioner dari dosen Universitas Muhammadiyah Magelang 

yang masuk ke peneliti setelah jangka waktu pengisian kuisioner habis. Adapun data populasi 

yang peneliti dapatkan dari Biro Kepegawaian Universitas Muhammadiyah Magelang adalah 

sebagai berikut :  

Tabel 1 

DAFTAR DOSEN 

TMT 27 SEPTEMBER 2014 

   

N

O NAMA UNIT KERJA 

1 DRS. MULJONO, MM Fakultas Ekonomi 

2 BARKAH SUSANTO, SE., MSc. Fakultas Ekonomi 
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3 Bayu Sindhu Raharja, SE, M.Sc Fakultas Ekonomi 

4 DRA. ENI ZUHRIYAH, M.Si Fakultas Ekonomi 

5 DRA. LUK LUK ATUL HIDAYATI, MM Fakultas Ekonomi 

6 DRA. MARLINA KURNIA, MM Fakultas Ekonomi 

7 DRS. DAHLI SUHAELI, MM Fakultas Ekonomi 

8 DRS. HAMRON ZUBADI, M.Si Fakultas Ekonomi 

9 DRS. MUH. NATSIR, M.Si Fakultas Ekonomi 

10 FARIDA, SE. Fakultas Ekonomi 

11 LILIK ANDRIYANI, SE., M.Si Fakultas Ekonomi 

12 MUHAMMAD AL AMIN, SE., M.Si Fakultas Ekonomi 

13 MUHDIYANTO, SE., M.Si Fakultas Ekonomi 

14 MUJI MRANANI, SE, M.Sc Fakultas Ekonomi 

15 MULATO SANTOSO, SE, M.Sc Fakultas Ekonomi 

16 NUR LAILA YULIANI, SE. Fakultas Ekonomi 

17 ROCHIYATI MURNININGSIH., SE.MP Fakultas Ekonomi 

18 Siti Noor Hikmah, SE., M.Si Fakultas Ekonomi 

19 Umi Rachmawati, M.Pd Fakultas Ekonomi 

20 WAWAN SADTYO NUGROHO, MSc. Fakultas Ekonomi 

21 YULINDA DEVI PRAMITA, SE. Fakultas Ekonomi 

     

1 Agna Susila, SH., M.Hum Fakultas Hukum 

2 Bambang Tjatur Iswanto, SH., MH Fakultas Hukum 

3 Basri, SH., M.Hum Fakultas Hukum 
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4 Budiharta, SH., M.Hum Fakultas Hukum 

5 Dyah Adriantini SD, SH, M.Hum Fakultas Hukum 

6 Habib Muhsin Syafingi, SH., M.Hum Fakultas Hukum 

7 Heni Hendrawati, SH., MH Fakultas Hukum 

8 Heniyatun, SH., M.Hum Fakultas Hukum 

9 Johny Krisnan, SH., M.Hum Fakultas Hukum 

10 Mulyadi, SH, MH Fakultas Hukum 

11 Nurul Maghfiroh, SH, LLM Fakultas Hukum 

12 Nurwati, SH., MH Fakultas Hukum 

13 Puji Sulistyaningsih, SH., MH Fakultas Hukum 

14 Suharso, SH Fakultas Hukum 

15 Suharso, SH., MH Fakultas Hukum 

16 Yulia Kurniaty, SH., MH Fakultas Hukum 

      

1 Arie Supriyatno, Drs, M.Si FKIP 

2 Amilla Fidyah Astuti, S.Pd FKIP 

3 Astiwi Kurniati, S.Pd FKIP 

4 Astuti Mahadika, M.Pd FKIP 

5 Dede Yudi, S.Pd FKIP 

6 Dewi Liana Sari, S.Pd FKIP 

7 Dhuta Sukmarani, M.Si FKIP 

8 Ela Minchah Laila Alawiyah, M.Psi FKIP 

9 Febru Puji Astuti, S.Pd FKIP 
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10 Galih Istianingsih, S.Pd FKIP 

11 Hermahayu, S.Psi., M.Si FKIP 

12 Hijrah Eko Putro, S.Pd FKIP 

13 Indiati, Dra.M.Pd FKIP 

14 Khusnul Laely, M.Pd FKIP 

15 Lilis Madyawati, Dra, M.Si FKIP 

16 Muhammad Atiq Noviudin Pritama, S.Pd FKIP 

17 Muhammad Japar, Dr.M.Si FKIP 

18 Muhammad Minan Khusni, M.Pd FKIP 

19 Nofi Nur Yuhaenita, S.Pd FKIP 

20 Nur Rahmah, S.Pd FKIP 

21 Purwati, Dr., MS FKIP 

22 Rasidi, S.Pd FKIP 

23 Riana Mashar, M.Si., Psi FKIP 

24 Septiyati Purwandari FKIP 

25 Subiyanto,Drs, M.Pd FKIP 

26 Sugiyadi, M.Pd, Kons FKIP 

27 Tabah Subekti, S.Pd FKIP 

28 Tawil, Drs. M.Pd FKIP 

29 Viana Teti Anggraeni, S.Pd FKIP 

      

1 Ahwy Oktradiksa, S.Pd.I, M.Pd.I FAI 

2 Andi Triyanto, SEI FAI 
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3 Eko Kurniasih Pratiwi, MSI FAI 

4 Fahmi Medias, SEI,MSI FAI 

5 Imam Mawardi, Dr. FAI 

6 Imron, S.Ag., M.Ag FAI 

7 Irham Nugroho, S.Pd.I FAI 

8 Istania Widayati Hidayati, M.Pd.I FAI 

9 Kanthi Pamungkas Sari, Dra., M.Pd FAI 

10 M. Tohirin, S.Ag., M.Ag FAI 

11 Machmoed Hadi, Drs., M.Hum FAI 

12 Muis Sad Iman, S.Ag., M.Ag FAI 

13 Nasitotul Janah, S.Ag FAI 

14 Nurodin Usman, Lc., MA FAI 

15 Suliswiyadi, Dr., M.Ag FAI 

      

1 Andi Widiyanto, M.Kom Fakultas Teknik 

2 Auliya Burhanuddin, S.Si Fakultas Teknik 

3 Bagiyo Condro Purnomo, ST Fakultas Teknik 

4 Bambang Pujiarto, M.Kom Fakultas Teknik 

5 Budi Waluyo, ST, MT Fakultas Teknik 

6 Eko Muh Widodo, Ir., MT Fakultas Teknik 

7 Endah Ratna Arumi, S.Kom Fakultas Teknik 

8 Fahrudin Mukti Wibowo, S.Kom Fakultas Teknik 

9 Moehamad Aman, Ir., MT Fakultas Teknik 
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10 Muhammad Arfan, S. Kom Fakultas Teknik 

11 Muhammad Imron Rosyidi, ST., M.Si Fakultas Teknik 

12 Muji Setyo, ST, MT Fakultas Teknik 

13 Mukhtar Hanafi, ST, M.Cs Fakultas Teknik 

14 Nugroho Agung Prabowo, ST., M.Kom Fakultas Teknik 

15 Oesman Raliby Al- Manan, ST Fakultas Teknik 

16 Purwono Hendradi, M.Kom Fakultas Teknik 

17 R. Arri Widyanto, S.Kom., MT Fakultas Teknik 

18 Retno Rusdjijati, Dra, M.Kes Fakultas Teknik 

19 Rochim Widaryanto, ST, MT Fakultas Teknik 

20 Saifudin, ST, M.Eng Fakultas Teknik 

21 Sutoyo, S.Pd.T Fakultas Teknik 

22 Tuessi Ari Purnomo, ST, M.Tech Fakultas Teknik 

23 Uky Yudatama, S.Si., M.Kom Fakultas Teknik 

24 Yun Arifatul Fatimah, ST, MT Fakultas Teknik 

      

1 Alvita Wijayanti, S.Kep, Ns Fikes 

2 Dwi Sulistyono, BN Fikes 

3 Elmiawati Latifah, M.Si., Apt Fikes 

4 Enik Suharyanti, M.Kep Fikes 

5 Estrin Handayani, S.Kep., NS Fikes 

6 Fitiana Yuliastuti, M.Sc, Apt Fikes 

7 Heni Lutfiyati, S.Si, Apt Fikes 
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8 Heni Setyowati ER, S.Kp., M.Kes Fikes 

9 Imron Wahyu Hidayat, S.Farm., Apt Fikes 

10 Kartika Wijayanti, S.Kep., Ners Fikes 

11 Kurnia Putri Yuliandari, S. Kep, Ns Fikes 

12 M. Khairul Amin, S.Kep,Ns Fikes 

13 Nasruddin, S.Si, M.Si Fikes 

14 Nurul Hidayah, MS Fikes 

15 Nurul Purborini, MS Fikes 

16 Prasojo Pribadi, S.Far, A.Pt Fikes 

17 Priyo, M.Kep Fikes 

18 Puguh Widiyanto, M.Kep Fikes 

19 Puspita Septie Dianita, S. Farm, Apt Fikes 

20 Reni Mareta, M.Kep Fikes 

21 Retna Tri Astuti, M.Kep Fikes 

22 Robiul Fitri M, S,Kep., Ns Fikes 

23 Rohmayanti, S.Kep., Ns Fikes 

24 Septi Wardani, S.Kep., Ners Fikes 

25 Sigit Priyanto, M.Kep Fikes 

26 Sodiq Kamal, S.Kep., Ns Fikes 

27 Sri Margowati, Dra., M.Kes Fikes 

28 Sumarno Adi Subroto, S.Kep, Ns Fikes 

29 Tiara Mega Kusuma, S.Farm., Apt Fikes 
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Data diatas merupakan data asli yang penulis peroleh dari Biro Kepegawaian Universitas 

Muhammadiyah Magelang. Adapun metoda pengambilan sampelnya penulis akan sampaikan 

dalam sub bab dibawah ini. 

3.2. Metoda Pengambilan Data 

Metoda pengambilan data menggunakan teknik kuisioner. Adapun tata cara pengambilan data 

mengikuti tata cara pengambilan sampel. Adapun caranya adalah sebagai berikut : 

3.2.1. Teknik pengambilan sampel menggunakan metoda ramdom sampling : 

Kuisioner didistribusikan pada setiap fakultas. Pengisian kuisioner peneliti 

batasi dalam jangka waktu 1 minggu. Setelah 1 minggu peneliti mengambil 

kuisioner ke setiap fakultas, berapapun jumlah yang terkumpul itu yang 

penulis jadikan sampel penelitian. Adapun total kuisioner yang kembali 

setelah 1 minggu tersebut adalah 35 buah. Jumlah 35 menurut penulis telah 

mencukupi karena dengan asumsi bahwa data yang jumlahnya diatas 30 

maka asumsi data tersebut adalah data yang memiliki distribusi normal. 

3.2.2. Teknik pengambilan data menggunakan kuisioner dengan skala likert 1 

sampai dengan 5 : 

Adapun angka 1 bermakna responden sangat tidak setuju dengan pernyataan 

dalam kuisioner, angka 2 bermakna responden tidak setuju terhadap 

pernyataan dalam kuisioner, angka 3 bermakna responden berpendapat netral 

terhadap pernyataan dalam kuisioner, angka 4 bermakna responden setuju 

dengan pernyataan dalam kuisioner, dan angka 5 bermakna responden sangat 

setuju sekali dengan pernyataan dalam kuisioner. 
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3.3. Definisi Operasional Variabel 

Dalam sub bab definisi operasional variabel ini, penulis menguraikan bagaimana 

beberapa konstruk atau konsep dioperasionalisasikan dalam penelitian ini. Didalam penelitian 

ini ada 3 konstruk utama, yaitu : keadilan organisasi, komitmen terhadap organisasi, dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Ketiga konstruk tersebut akan diukur dengan 8 

konstruk indikator yang merupakan refleksi dari konstruk utama. Adapun definisi 3 konstruk 

utama tersebut, sebagai berikut : 

3.3.1. Keadilan organisasi 

Keadilan organisasi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai persepsi rasa 

keadilan yang dirasakan oleh para pekerja. Persepsi keadilan terbut dibagi menjadi 2, 

yaitu : 

3.3.1.1. Keadilan distibutif 

Persepsi keadilan yang berkaitan dengan nilai nominal uang yang diterima pekerja 

dari perusahaan, atau organisasi. 

3.3.1.2. Keadilan prosedural 

Persepsi keadilan yang berkaitan dengan prosedur kerja di tempat kerja, atau di dalam 

lingkungan kerja. 

Adapun indikator reflektif yang digunakan alat ukur keadilan distributif, dan keadilan 

prosedural adalah sebagai berikut : 

Tabel 2 
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Pelaksanaan prosedur kerja dalam universitas ini sudah ideal, mengacu 
pada apa yang telah saya dapatkan dari penetapan prosedur tersebut 

 Keadilan prosedural 

Prosedur kerja di universitas ini berjalan konsisten dari waktu ke waktu 

Keadilan prosedural 

Saya merasa bahwa gaji/ honor saya di universitas ini sudah sesuai 
dengan apa yang telah saya kerjakan  

 Keadilan distributif 

Saya merasa bahwa gaji/ honor saya di universitas ini sudah sesuai 
dengan kontribusi saya terhadap universitas ini 

Keadilan distrbutif 

Saya merasa bahwa gaji/ honor saya di universitas sudah sesuai 
dengan kinerja yang telah saya berikan kepada universitas sampai saat 
ini Keadilan distrbutif 

 

 

3.3.2. Komitmen organisasi 

Komitmen organisasi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai perilaku pekerja 

yang mencerminkan sikap loyal terhadap organisasi. Komitmen organisasi di bagi 

menjadi 2 macam, komitmen yang bersifat afektif, mencerminkan keterkaitan emosional 

antara organisasi dengan pekerja. Dan komitmen yang bersifat normatif, komitmen yang 

menyatakan bahwa pekerja yang telah berada dalam organisasi akan bercerita hal - hal 
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positif tentang organisasi kepada pihak yang berada diluar organisasi. Sebetulnya ada 1 

lagi dimensi komitmen, yaitu komitmen yang bersifat continuance, yaitu komitmen 

yang menyatakan bahwa pekerja tidak akan meninggalkan organisasi walaupun pekerja 

tersebut mendapatkan tawaran lain yang lebih menjanjikan. Akan tetapi dalam penelitian 

kali ini peneliti tidak memasukkan dimensi ketiga. Karena secara rasional, dan mengacu 

karakteristik pekerja kebanyakan di Indonesia, ketika ada kesempatan yang lebih 

menjanjikan tentu berpindah tempat m erupakan pilihan yang cukup rasional. Selain 

alasan tersebut, alasan teknikal yang lain ketika indikator dimensi ketiga dimasukkan 

dalam kuisioner, peneliti menakutkan akan membuat rancu dan bingung responden.  

Adapun indikator reflektif untuk menggukur komitmen organisasi adalah sebagai 

berikut :  

Tabel 3 

Saya merasa bahwa masalah universitas ini merupakan bagian dari masalah saya komitmen afektif 

Saya merasa tidak nyaman ketika ada orang memberikan komentar negatif terhadap 

universitas ini 
komitmen afektif 

Saya akan memberikan argumentasi pembelaan saya terhadap universitas ini ketika ada 

yang memberikan kritik terhadap universitas ini 
komitmen afektif 

Saya merasa bahwa universitas ini merupakan keluarga saya komitmen afektif 
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Saya akan bercerita tentang hal - hal positif universitas ini kepada kolega - kolega saya komitmen distributif 

Saya akan mempengaruhi beberapa kolega / orang terdekat saya untuk mengambil kuliah di 

universitas ini 
komitmen distributif 

 

3.3.3. Organizational Citizenship Behavior 

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang dimiliki oleh pekerja, 

yang mana perilaku tersebut mencerminkan rasa memiliki yang tinggi seorang pekerja 

terhadap sebuah organisasi, atau perusahaan. OCB tersebut dicerminkan dengan 

beberapa perilaku, antara lain :  

- Altruims : 

 Merupakan perilaku yang menunjukkan bahwa pekerja mau menolong 

rekan satu organisasi, disaat rekan tersebut mengalami kesusahan. 

- Sportmanship :  

Perilaku pekerja yang mau menghindari konflik dengan rekan kerja di dalam 

organisasi. Karena pekerja tersbeut sadar bahwa konflik yang akan terjadi justru 

akan merugikan perusahaan. 

- Civic virtue :  

Perilaku pekerja yang tanggap akan isu – isu kritis organisasi, karena dia 

menganggap bahwa ide dan pendapatnya akan memberikan kontribusi terhadap 

organisasi 
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- Conscientiousness:  

Perilaku pekerja yang mau secara sukarela bekerja diluar jam kerja yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. Misalnya seorang dosen, rela membimbing 

mahasiswa diluar jam kerja yang telah ditetapkan universitas. 

Adapun indikator reflektif untuk mengukur beberapa perilaku diatas adalah sebagai 

berikut : 

Tabel 4  

Saya akan membantu memberi masukan dan pengarahan kepada 

rekan kerja yang baru saja masuk dalam lingkungan universitas ini 
altruism 

Saya akan membantu rekan kerja saya, yang pada saat itu 

berhalangan untuk hadir 
altruism 

Saya akan membantu rekan kerja saya, ketika saya melihat dia 

kelelahan oleh banyaknya pekerjaan yang dia miliki 
altruism 

Saya membiasakan diri untuk berbagi informasi kepada rekan kerja 

saya 
altruism 

Saya tidak akan memaksakan pendapat pribadi saya kepada rekan 

kerja saya 
sportmanship 

Saya cenderung mencari jalan tengah apabila terjadi perdebatan di 

lingkungan tempat saya bekerja 
sportmanship 

Datang tepat waktu merupakan bagian penting dari tegaknya aturan 

di dalam universitas ini 
Conscientiousnesss 

Saat mengajar, saya akan menutup perkuliahan saya tepat dengan 

waktu yang telah ditetapkan dalam jadwal perkuliahan 
Conscientiousnesss 
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Di luar kelas, saya meluangkan waktu, untuk memberikan bimbingan 

kepada mahasiswa saya 
Conscientiousness 

Saya selalu memiliki pendapat untuk kemajuan universitas ini civic virtue 

Saya meluangkan waktu saya, baik formal ataupun informal, untuk 

berdiskusi tentang universitas ini, baik bersama mahasiswa atau 

rekan kerja saya 

civic virtue 

 

3.4. Alat Analisis 

Dalam penelitian ini, alat analisis yang digunakan adalah Structural Equation Model 

(SEM) dengan menggunakan software WarpPLS 4.0. Adapun tahapan - tahapan 

pengujiannya adalah sebagai berikut : 

3.4.1. Pengujian validitas dan reliabilitas indikator konstruk 

Pengujian validitas dan reliabilitas ini dimaksudkan untuk menguji validitas dan 

reliabilitas indikator - indikator konstruk. Indikator yang digunakan adalah 

indikator reflektif dengan multi-item scale. Pengujiannya dengan menggunakan alat 

analisis CFA (confimatory factor analysis). 

3.4.2. Pengujian hubungan langsung antara keadilan organisasi dengan OCB 

Pengujian ini untuk menguji hubungan, dan pengaruh keadilan organisasi terhadap 

OCB. Indikator keadilan organisasi diukur dengan konstruk keadilan prosedural 

dan keadilan distributif. Sedangkan OCB diukur dengan konstruk sportmanship, 

altruism, consciuosness, dan civic virtue. 

3.4.3. Pengujian mediasi komitmen organisasi 
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Setelah mendapatkan  hasil dari pengujian langsung antara keadilan organisasi 

dengan OCB. Peneliti measukkan variabel komitmen organisasi guna mengetahui 

adanya efek mediasi dalam model penelitian ini. Adapun model penelitian ini 

adalah sebagai berikut :   

Gambar 2 

 

 

 

 

 

 

 

Untuk variabel komitmen organisasi diukur dengan indikator konstruk komitmen afektif dan 
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signifikansi (p-value < 5%). Adapun langkah - langkah pengujian hipotesis adalah sebagai 

berikut :  

a) Hipotesis 1 : 

H0  : β1 = 0, berarti bahwa keadilan organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB 

H1 : β1 < 0, berarti bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap 

keadilan organisasi 

b) Hipotesis 2 : 

H0 : β2 = 0, berarti bahwa keadilan organisasi tidak berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi 

H1 : β2 > 0, berarti bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi  

c) Hipotesis 3 : 

H0 : β3 = 0, berarti bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB. 

H1 : β3 > 0, berarti bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap OCB 

d) Hipotesis 4 : 

Dalam hipotesis 4 ini, diuji efek mediasi dari variabel komitmen organisasi terhadap 

hubungan keadilan organisasi dengan OCB. Efek mediasi ada ketika beta, atau paramater 

hubungan keadilan organisasi dan OCB mengalami penurunan signifikan ketika variabel 

komitmen organisasi dimasukkan dalam model. 
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BAB IV  

ANALISA DAN PEMBAHASAN 

 

Dalam bab IV ini penulis akan menyampaikan hasil pengujian yang telah penulis 

lakukan. Ada dua tahap utama dalam pengujian ini, tahap pertama adalah tahap pengujian 

indikator terdahap konstruk, dan kemudian pengujian model dengan menggunakan SEM 

untuk menguji hipotesis penelitian ini. 

4.1. Analisa statistik 

Seperti yang telah penulis ungkapkan didalam bab III bahwa pengujian dalam penelitian 

ini menggunakan second-order model. Maka untuk tahap pertama disampaikan pengujian 

validitas first-order, baik itu order untuk variabel keadilan organisasi, komitmen organisasi, 

dan organizational citizenship behavior (OCB). Pengujian validitas ini menggunakan alat 

analisis confirmatory factor analysis (CFA). Dalam uji validitas konnstruk ini, yang dilihat 

adalah nilai cronbach alfa, dan p-value untuk melihat signifikansi dari indikator yang 

digunakan oleh peneliti. Apabila nilai correlation among latent variabel > 0,70 dan p-value 

signifikan, maka indikator alat ukur yang digunakan peneliti valid. Adapun hasil pengujian 

order yang pertama disampaikan dalam lembar berikutnya : 



1 

 

Tabel 5 

 

Tabel ini menyampaikan hasil pengujian indikator untuk order yang pertama. Indikator untuk konstruk keadilan distributif adalah DIS 1, DIS 2, dan DIS 3. Indikator 

keadilan prosedural adalah PROD 1, dan PROD 2. Indikator untuk komitmen afektif adalah AFCO 1, AFCO 2, AFCO 3, dan AFCO 4. Indikator untuk komitmen 

normatif adalah NORM 1, dan NORM 2. Indikator consiousness adalah CON 1, dan CON 2. Indikator civic virtue adalah CVIC 1, CVIC 2. Indikator altruism adalah 

ALT 1, ALT 2, dan ALT 3. Indikator untuk sprotmanship adalah SPO 1, SPO 2, SPO 3, dan SPO 4. 

 distributive justice prosedural justice afective commitment 
komitmen 
normatif 

conscientiousness altruism civic virtue sportmanship 

DIS 1 0.906***        
DIS 2 0.952***        
DIS 3 0.92***        
PROD 1  0.906***       
PROD 3  0.906***       
AFCO 1   0.902***      
AFCO2   0.908***      
AFCO3   0.795***      
AFCO 4   0.759***      

NORM 1    0.913***     
NORM 2    0.913***     
CON 1     0.855***    
CON 2     0.902***    
CON 3     0.846***    
ALT 1      0.87***   
ALT 2      0.908***   
ALT 3      0.882***   
CVIC 1       0.906***  
CVIC 2       0.906***  
SPO 1        0.881*** 
SPO 2        0.922*** 
SPO 3        0.813*** 
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Dalam uji validitas indikator untuk order pertama dengan menggunakan confirmatory factor 

analysis (CFA), seperti yang dapat dilihat pada tabel 4, bahwa semua indikator, baik itu 

indikator keadilan prosedural, keadilan distributif, komitmen afektif, komitmen normatif, 

altruism, conscientiousness, sportmanship, dan civic virtue signifikan dan memiliki nilai 

correlation among latent variable diatas 0,70. Hasil ini, dengan kata lain, menyatakan bahwa 

semua indikator yang digunakan penulis valid sebagai alat ukur konstruk penelitian ini, untuk 

order yang pertama. 

Setelah pengukuran first-order telah dilakukan, maka selanjutnya adalah mengukur 

second-order konstruk. Adapun alat analisis yang digunakan oleh peneliti masih sama, dan 

dioperasikan menggunakan WarpPLS 4.0. Hasil dari pengujian second-order sebagai berikut 

:  

Tabel 6 

Dalam tabel ini akan disampaikan uji validitas indikator untuk order yang kedua. 

Indikator untuk keadilan organisasi adalah lv_dist, dan lv_proc. Indikator 

komitmen organisasi adalah lv_afek, dan lv_norm. Indikator untuk OCB adalah 

lv_cons, lv_altr, lv_civi, dan lv_spor. 

 keadilan organisasi komitmen organisasi OCB 

lv_dist 0.783***   

lv_proc 0.783***   

lv_afek  0.905***  

lv_norm  0.905***  

lv_cons   0.845*** 

lv_altr   0.82*** 

lv_civi   0.871*** 

lv_spor   0.836*** 

    
*** p-value signifikan 
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Gambar 3 

Dari data tabel diatas bisa dilihat bahwa semua indikator untuk order yang kedua ini 

memiliki nilai correlation among latent variabel > 0,70 dan p-value yang signifikan. 

Menurut Hair et.1l (2013) ketika nilai correlation among latent variabel  > 0,70 

maka validitas indikator terpenuhi, dengan kata lain bahwa semua indikator yang 

penulis gunakan dalam order yang kedua ini valid.  

Dari pengujian baik untuk order yang pertama maupun order yang kedua, 

semua indikator yang penulis gunakan memenuhi syarat validitas. Maka penelitian 

ini dapat dilanjutkan untuk pengujian hipotesis. Adapun hasil pengujian hipotesi 

dengan menggunakan SEM yang dioperasikan dengan WarpPls 4.0 adalah sebagai 

berikut :  
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Gambar 2.0 menjelaskan hubungan langsung antara keadilan organisasi dengan OCB. Dapat 

kita lihat dari gambar diatas bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior. Hal ini ditunjukkan dengan nilai beta sebesar 

0,20 dan nilai p-value 0,02 ( < 5%). Sedangkan ni r square sebesar 4%, atau dengan kata lain 

bahwa model ini dapat menjelaskan dengan derajat keyakinan sebesar 4%.  

Tahap selanjutnya adalah pengujian variabel mediasi, komitmen organisasi dalam model 

ini. Mekanismenya, apabila nilai beta, atau parameter pada model keadilan organisasi dengan 

OCB mengalami penurunan maka variabel mediasi dalam penelitian ini terdukung. Adapun 

hasil pengujian tersebut dapat dilihat dalam gambar dibawah ini : 

Gambar 4 
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Dari gambar diatas dapat kita lihat bahwa bahwa ketika variabel komitmen organisasi 

dimasukkan dalam model sebagai variabel mediasi, maka nilai beta, atau parameter hubungan 

antara keadilan organisasi dengan OCB mengalami penurunan, dan nilai p-value nya menjadi 

tidak signifikan. Sedangkan, seperti terlihat dalam gambar, bahwa hubungan antara keadilan 

organisasi dengan komitmen organisasi memiliki nilai p value yang siginifikan dengan nilai 

beta sebesar 0,22. Kemudian jalur selanjutnya, antara komitmen organisasi dan OCB 

memiliki nilai yang signifikan dengan nilai beta sebesar 0,64. Maka dari itu, model penelitian 

ini bisa dikatakan atau dinyatakan full-mediated, atau dengan kata lain efek mediasi dalam 

model penelitian ini sepenuhnya terdukung dengan nilai r square sebesar 43%. Nilai r square 

ini berarti bahwa variansi variabel OCB dapat dijelaskan oleh variansi keadilan dan 

komitmen organisasi sebesar 43%. Sedangkan 57 % sisanya dijelaskan oleh beberapa 

variabel lain yang tidak dimasukkan  dalam model.                                     

4.2. Analisa teoritis dan praksis 

Pada sub bab sebelumnya penulis telah menyampaikan hasil analisis statistik dengan 

menggunakan SEM. Dari hasil analisis pertama, analisi hubungan antara keadilan organisasi 

dengan OCB ditemukan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB. Variabel keadilan organisasi diukur dengan indikator keadilan distributif dan 

keadilan prosedural. Hasil penelitian ini mendukung peneliti terdahulu (Chang, 2002; 

Fassina, Jones, dan Uggerslev, 2006; Bies,  Martin, &  Brockner,  1993; William, dan 

Anderson, 1991; Moorman, Niehoff, & Organ,  1993; Nojani et. al, 2012), yang juga 

menemukan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Hasil ini berimplikasi bahwa semakin tinggi tingkat keadilan didalam organisasi, akan 

berdampat pada tingkat OCB setiap individu pekerja. Hasil pengujian ini mendukung 
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hipotesis 1. Salah satu urgensi praksis dalam pengujian hipotesis 1 ini adalah bahwa keadilan 

dalam organisasi merupakan variabel yang sangat penting bagi keberlangsungan organisasi, 

dalam konteks ini objek penelitian adalah tempat dimana peneliti bekerja, Universitas 

Muhammadiyah Magelang. Mengingat bahwa OCB merupakan indikator kinerja individu 

pekerja dalam konteks keperilakuan.  

Pengujian hipotesis 2, hubungan antara keadilan organisasi dengan komitmen 

organisasi, dalam penelitian terdukung. Keadilan organisasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Dengan kata lain bahwa semakin tinggi tingkat 

keadilan dalam organisasi akan berpengaruh terhadap semakin tingginya tingkat komitmen 

pekerja dalam organisasi. Hasil penelitian ini mendukung hasil dari beberapa peneliti 

terdahulu (Crow, Lee, dan Joo, 2011; Klaunder, dan Deller, 2009; Lavelle et.al, 2012; 

Sjahruddin et.al, 2013; Cohen-Carash, dan Spector, 2001; Michel Tremblay et. al, 2010). 

Hasil ini berimplikasi praksis bahwa keadilan dalam organisasi merupakan variabel yang 

sangat penting dalam mempengaruhi komitmen pekerja didalam organisasi. Hasil ini 

seharusnya juga menjadi rujukan bagi para pengambil keputusan, mengingat pentingnya 

varibel komitmen pekerja dalam organisasi, terutama masalah efisiensi kinerja organisasi 

seperti  tingkat perputaran tenaga kerja dalam organisasi (Hartmann, Bambaca, 2003; dan 

Cheng, Jiang, Riley, 2003).  

Pengujian hipotesis yang ketiga, pengaruh antara komitmen organisasi dengan OCB 

dalam penelitian terdukung. Dengan kata lain bahwa semakin tinggi tingkat komitmen yang 

dimiliki pekerja maka akan semakin tinggi juga tinggi OCB yang dimiliki pekerja tersebut. 

Hasil penelitian ini mendukung beberapa peneliti terdahulu (Allen, dan Meyer, 1990; Allen, 

dan Meyer, 1997; Hartmann, dan Bambaca, 2003 dan Cheng, Jiang, dan Riley, 2003). Sama 
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halnya dengan hipotesis 1, dan 2, bahwa hipotesis ini juga memiliki kontribusi praksis yang 

sangat penting. Variabel OCB, sebagai alat ukur kinerja dalam perspektif keperilakuan dapat 

terbentuk oleh komitmen yang dimiliki oleh pekerja dalam sebuah organisasi. 

Hipotesis terakhir, hipotesis yang menguji efek mediasi varibel komitmen organisasi 

dalam hubungan antara keadilan organisasi dengan organizational citizenship behavior 

(OCB). Pada pengujian hipotesis yang terakhir ini peneliti mencoba mendapatkan model 

yang integrated. Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan alat analisis statisk yang 

peneliti gunakan, hipotesis keempat ini terdukung. Hasil ini mendukung beberapa peneliti 

terdahulu (Zaenabadi, dan Salehi, 2011; dan Lavelle et.at, 2009) yang juga menyatakan 

bahwa keadilan organisasi, komitmen organisasi menjadi variabel antecedents bagi variabel 

OCB. Hipotesis ini memberikan sebuah gambaran model terintegrasi, dan bisa menjadi 

rujukan bagi para pengambil keputusan. OCB, yang menurut Organ, 1990, merupakan sebuah 

perilaku individu pekerja yang secara aturan tidak tertulis dalam aturan perusahaan tapi 

memiliki kontribusi yang sangat positif bagi perusahaan, dapat dicapai ketika keadilan 

didalam organisasi dan komitmen pekerja terlebih dahulu ada. Secara logika sederhana, hasil 

ini sangat masuk akal, sesuai dengan teori social-exchange karena orang akan berperilaku 

baik, ketika dia juga mendapatkan perlakuan yang baik juga. Perlakuan yang baik, dalam 

konteks ini adalah keadilan yang ada dalam sebuah organisasi. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

   

Dalam bab V ini penulis menyampaikan kesimpulan hasil penelitian yang telah penulis 

lakukan. Selain kesimpulan, penulis juga akan menyampaikan saran. Saran tersebut akan 

mencangkup 2 dimensi. Yaitu dimensi akademis, dan dimensi praksis. 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, bahwa hipotesis penelitian ini 

smeua terdukung. Hipotesis pertama terkait dengan hubungan keadilan organisasi dengan 

OCB. Hipotesis kedua terkait dengan hubungan antara keadilan organisasi dengan komitmen 

organisasi. Hipotesis ketiga, hubungan antara komitmen organisasi dengan OCB. Dan yang 

terakhir adalah hipotesis keempat, yaitu terkait dengan efek mediasi komitmen organisasi 

terhadap hubungan antara keadilan organisasi dengan OCB. Hasil penelitian ini memberikan 

sebuah model yang terintegrasi tentang perilaku pekerja dalam sebuah organisasi. OCB, 

dalam penelitian ditempatkan sebagai alat ukur kinerja dari perspektif keperilakuan. Kinerja 

tersebut dapat dicapai apabila variabel antecedents, atau variabel yang mendahului, tercapai 

terlebih dahulu. Variabel antecedents tersebut adalah keadilan organisasi dengan komitmen 

organisasi. Jadi, pekerja akan memiliki kinerja yang bagus apabila pekerja tersebut terlebih 

dahulu memiliki komitmen terhadap organisasi tempat mereka berada. Akan tetapi komitmen 

pekerja tersebut dapat tercapai ketika terlebih dahulu ada keadilan dalam organisasi itu 

sendiri. Keadilan tersebut meliputi keadilan prosedural, keadilan yang berkaitan tentang 
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prosedur kerja yang berlangsung dalam organisasi. Dan keadilan distributif, keadilan yang 

berkaitan dengan honor atau gaji yang didapatkan pekerja ketika bekerja dalam organisasi 

tersebut.  

Penelitian ini juga mengkonfirmasi pendapat Wesman (1994), bahwa seorang pekerja 

yang berada dalam sebuah organisasi bisnis bisa dianalogikan seperti organisasi itu sendiri. 

Maksudnya, pekerja sama halnya perusahaan juga mencari atau mengejar keuntungan. Ketika 

seorang pekerja merasa bahwa dia tidak mendapatkan keuntungan didalam organisasi, maka 

dia akan putuskan untuk keluar dari organisasi tersebut. Pendapat ini dibuktikan dengan hasil 

dari analisa hubungan keadillan organisasi dengan komitmen organisasi. Akan tetapi bukan 

berarti kemudian hasil peneltian ini merupakan antitesa dari penelitian Allen, dan Meyer 

(1990). Penelitian ini justru melengkapi hasil penelitian Allen , dan Meyer (1990), karena 

penelitian ini memberikan penjelasan yang integratif tentang cara kerja kinerja pekerja dari 

perspektif keperilakuan. Yang mana, variabel komitmen organisasi sangat memainkan peran 

penting didalamnya. 

5.2. Saran 

Seperti yang penulis sampaikan diatas bahwa penelitian ini memberikan sebuah model 

yang terintegrasi tentang bagaimana kinerja seorang pekerja itu terbentuk. Hasil penelitian 

seharusnya dapat menjadi rujukan bagi pengambil keputusan. Bahwa para pengambil 

keputusan harus memberikan perhatian yang lebih pada tingkat keadilan didalam organisasi. 

Karena keadilan organisasi merupakan sebuah variabel antecedents bagi komitmen pekerja 

terhadap pekerja, dan tingginya tingkat kinerja pekerja. Penulis tentu juga sangat berharap 
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lebih, bahwa penelitian ini bisa menjadi rujukan para pengambil keputusan. Karena objek 

penelitian ini adalah tempat dimana penulis bekerja. 

Untuk penelitian selanjutnya penulis mengusulkan untuk mengintridusir beberapa 

variabel untuk dimasukkan dalam model. Variabel tersebut antara lain adalah kepuasan kerja, 

karakteris personal pekerja, iklim kerja dan lama waktu pekerja berada dalam organisasi 

(tenor). Variabel ini menarik untuk diintrodusir karena akan memberikan sebuah model yang 

lebih menyeluruh dan terintegrasi. Sebagai contoh misalnya variabel tenor, atau lama waktu 

pekerja dalam organisasi, seorang pekerja yang telah lama bekerja dalam organisasi tentu 

akan memiliki perspektif, atau cara pandang berbeda ketika melihat ata mengalami masalah 

dalam organisasi. Seorang pekerja yang telah lama mungkin akan tidak terlalu reaktif 

terhadap ketidakadilan dalam organisasi dibandingkan dengan pekerja yang masih muda dan 

memiliki masa kerja yang lebih pendek. Memang pernyataan penulis ini masih 

kemungkingan, oleh karena itu penulis berharap penelitian selanjutnya variabel – variabel 

yang penulis usulkan tadi bisa diintrodusir dalam model. 
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