IKONOMIKA

Jurnal Ekonomi dan Bisnis Islam (Journal of Islamic Economics and Business)
Volume I, Nomor I, Mei 2016

ISSN: 2527-3434 (PRINT) - ISSN: 2527-5143 (ONLINE)

Page:53-65

KEADILAN ORGANISASI, KEPUASAN KERJA DAN
PEMBERDAYAAN PEGAWAI YANG BERDAMPAK PADA
KOMITMEN ORGANISASI

Catur Martian Fajar & A. Rohendi
Fakultas Ekonomi, Universitas BSI Bandung & Pascasarjana
Univesitas BSI Bandun
catur.cmf(@bsi.ac.id & acep.aph@bsi.ac.id

Abstact-This study aims to determine the effect of organizational justice, job
satisfaction, and empowerment of employees on organizational commitment On
Education and Training Center Geology Bandung. Tfe independent variable in this
study is organizational justice, job satisfaction, and employee empowerment, as well
as the dependent variable in this stud)/ is the organization's commitment method
used n this research is descriptive verification with quantitative approach. Based on
a statistical test can know that justice organization partially significant effecr on
organizational commitment. Based on a statistical test can know that variable of
organizational justice, job satisfaction, and employee empowerment partially or
stmultaneously has a szgn[ﬁcanl’ influence on organzlzat[onaf commitment. Based on
the research results m improving organizational commitment, the Center for
Education and Training Gfo]ogz'ca] need to determine human resource planning
strategy  through  organizational  justice, job  satisfaction, and —employee
empowerment.

Keywords: Organizational Justice, Job satistaction, employee empowerment,
Organizational Commitment

Abstrak- Penelitian ini bertujuan untuk mengetahur pengaruh keadilan organisasr,
kepuasan kerja, dan pemberdayaan pegawar terhadap komitmen organisasi Pada
Pusar Pendidikan dan Pelatthan Geologr' Bandung. ‘/;rz';zbe] bebas dalam penelitian
ini adalah keadilan organisasi, kepuasan kerja, dan pemberdayaan pegawai, serta
variabel terrkar dalam penelitian i adalah komitmen organisasi Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif verifikatif dengan pena’eétan
kuantitatif.  Berdasarkan uji statistika yang dilakukan dapatr diketahur bahwa
keadilan organisasi secara parsial berpengarufz signifikan  terhadap komitmen
organisasr. Bgerdasarl{an i statistika yang dilakukan dapat diketahur bahwa variabel
keadilan organisas, kepuasan kerja, dan pemberdayaan pegawar secara parsial
maupun simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasr.
Berdasarkan hasil penelitian maka dalam meningkatkan komitmen organisasi, maka
Pusar Pendidikan dan Pelatihan Geologi perlu menentukan strategi perencanaan
sumber daya manusia melalui  keadilan organisasi, kepuasan = kerja, dan

pemberdayaan pegawai.
Kata Kunci: Keadilan Organisasi, /(ep_a;zsan Kerja, Pemberdayaan pegawai,

Komitmen Organisasi
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Keadilan Organisasi, Kepuasan Ketja Dan Pemberdayaan Pegawai

A. PENDAHULUAN

Aparatur  pemerintah  memiliki
fungsi yang sangat penting bagi Negara
yaitu sebagai pelaksana kebijakan publik
dalam mencapal  tujuan nasional.
Sumber daya manusia di Indonesia dari
segi besarnya penduduk  sangatlah
potensial, tetapi hal tersebut belum
diimbangi dengan mutu yang baik
sehingga  menjadi kenda{a dalam
berjalannya pembangunan.

Secara umum sistem manajemen
PNS memiliki sejumlah  kelemahan
mendasar  antara Jain: (1) lebih
menonjolkan sisi administratif dari
pada  sisi  manajemen  khususnya
manajemen sumber modern; (2) lebih
bersiflat sentralistis sehing a kurang
mengakomodasikan nilai efisiensi dan
efekufitas dalam pencapaian tujuan
organisasi dari masing-masing instanst
batk di pusat maupun daerah; (3) tidak
terdapat prinsin check and balance

dalam  penyelenggaran ~ manajemen
kepegawaian = sehingga ~ mendorong
terjaginya duplikasi %aik di tingkat

pusat maupun di daerah yang akhirnya
menghambat prinsip akuntabilitas; (4)
kurang didukung olih sistem informasi
kepegawaian yang memadai sehinga

berpengaruh negatif pada  proses
pengambilan %(eputusan dalam
manajemen  kepegawaian; (§) tidak
mampu mengontrol dan

mengaplikasikan prinsip sistem merit
secara tegas; (0) tidak memberi ruang
atau dasar hukum bagi pengangkatan
pejabat  non  karier; (7% tidak
mengakomodasikan dengan baik
klasifikasi ~ jabatan ~ dan  standar
kompetensi  sehingga  berpengaruh
negatif terhadap pencapaian kinerja
organisasi dan individu; I&%} keberadaan
Komisi  Kepegawaian eﬁara kurang

independen dan tidak jelas
kedudukannya. Keban (2004:17)

Yang Berdampak Pada Komitmen Organisasi
(Catur Martian Fajar & A. Rohend})

Dalam meningkatkan kinerja
pegawai dibutuhkan komitmen
organisasi  yang  baik.  Komitmen

organisasi adalah salah satu faktor yang

aling penting untuk kelangsungan
Eidup an stabilitas pengembangan
organisasi. (Phipps, 2013:110)

menjelaskan bahwa komitmen ditandai
oleh tiga faktor, yaitu (I) keyakinan
yang kuat dan penerimaan tujuan dan
nilai-nilai  organisasi, (2) kemauan
untuk mengerahkan usaha yang cukup
atas nama organisasi, dan (3)]) keinginan
iang pasti untuk mempertahankan
eanggotaan organisasi.

Selain faktor kepuasan kerja dan

keadilan organisas, pemberdayaan
Eegawai juga dapat mempengaruhi
omitmen organisasi. Pemberdayaan
sebagai  sebuah  kekuatan  sangat
diperlukan dalam meningkatkan
kualitas semangat egawai dalam
melayani masyarallsat. Dengan
pemberdayaan diharapkan dapat
memotivasi individu untuk
meningkatkan kinerja dan produktivitas
yang lebih tinggi.

%emberdayaan pegawai  adalah
memberikan kewenangan atau

kekuasaan untuk mengambil bagian
dalam pengambilan keputusan yang
termasuk ke dalam prosedur pekerjaan
mereka. Manajemen memberikan
kewenangan terbatas kepada pegawai
tetapl juga meminta pegawai untuk
mengambil risiko dan menunjukkan
tanggung jawab yang besar (Nesan dan
Ho%t, I9g99; Sharif et al, 2011:1619).

Pemberdayaan pegawai menyadari
bahwa keberadaan mereka dihargai
dalam organisast mereka in
meningkatkan komitmen organisasi.
Komitmen merupakan sikap yang
mencerminkan sejauh mana seorang
individu mengenal dan terikat pada
organisasinya.
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Pada  Pusat  Pendidikan  dan
Pelatihan Geologi, pembentukan
kebijakan organisasi hanya dilakukan
oleh atasan. Terkadang c{alam hal ini
masih  sulitnya  pegawai dalam
memberikan masukan §an saran bagi
kelangsungan organisasi. Dalam hal ini
masih’  terdapat  senioritas  yan
diterapkan pada Pusat Pendidikan dan
Pelatiﬁan eologi, dimana tidak semua
pegawai memih%(i kesempatan untuk
tkut berpartisipasi dalam
terselenggaranya kebijakan pada
organisast.

I.” Komitmen Organisasi

Komitmen  terhadap  organisasi
artinya lebih dari sekedar keanggotaan
formal, karena meliputi sikap menyukai
organisasi dan. kesediaan  untuk
mengusahgkan t{ngkat upaya  yang
tinggi bagi kepentingan organisasi demi
pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi
ini, dalam =~ komitmen organisasi
tercakup  unsur loyalitas  terhadap
organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan,
dan identifikasi terhadap nilai—nilai dan
tujuan organisasi.

Terdapat 3 dimensi komitmen
1(G‘fganisasi yan dikemukakan oleh

eyer and  Allen. Meyer and Allen
dalam Shurbagi (2014:129), “Asserted
that  these ~ three '
commitment is a psychological state
which describe as characterizes the
employee’'s  relationship  with  the
organization, and the implications for
the decision to continue or discontinue
membership in  the  organization.

However, it is clear that the nature of

the psychological states differ’. Dapat
diketahui bahwa komitmen
menggambarkan ~ hubungan  antara
pegawai dengan organisasinya yang akan
menyebabkan keputusan yang diambil

pegﬁaw;n alam meneruskan
pekerjaannya atau keluar dari
pekerjaannya.

Ketiga ‘dimensi itu adalah affective
commitment, continuance commitment
and normative commitment

dimensions  of
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a. Affecive Commitment (komitmen

afektif)

Komitmen afektif mengacu pada
egawai keterikatan emosional dengan
identifikasi, dan keterlibatan dalam
organisasi. Pegawai dengan komitmen
afe%dif yang g1<ua'c akan melanjutkan
pekerjaan  dalam  organisasi  karena
mereka ingin melakukannya (Meyer &
Allen; Shurbagi, 2014:Iy29). lasan
ang paling penting untuk ingin tetap
ﬁeker]a dalam suatu organisasi terkait
dengan kemampuan individu untuk
memenuhi kebutuhan mereka di tempat
kerja gHackman & Oldham; Shurbagi,
20%4: 29). Allen dan Meyer dalam
Shurbagi (2014:129) telah
menyarankan dari keterikatan afeketif
untuk membagi organisasi ke dalam
empat kategori: karakteristik pribadi,
karakteristik peker'aan, pen alaman
kerja dan karakteristii( struktural.
b. Continuance Commitment

komitmen berkelanjutan)

omitmen berkelanjutan berkaitan
dengan kesadaran angéota organisasi

akan  mengalami erugian  jika
meninggalkan organisasi. Anggota
organisasi engan omitmen
berkelanjutan yang tinggi akan terus
menjadi  anggota  dalam  organisasi
karena mereka memiliki kebutuhan
untuk  menjadi  anggota  organisasi
tersebut.

c. Normative commitment (komitmen

normatif)

Komitmen normatif menggambarkan
perasaan keterikatan untuk terus berada
dalam organisast. Anggota organisast
dengan komitmen normatif yang tinggi
akan terus menjadi anggota dalam
organisasi karena merasa dirinya harus
berada dalam organisasi tersebut
2. Keadilan Organisasi

Menurut Masterson, et al. dalam
Cropanzano, et al; McDowall and
Ietcﬁer,‘ Elamin and  Alomaim,

2011:39), “Organizational justice is
typically conc;ptugﬁzeja’ with three
components: distributive, procedural,
and interactional justice’. Menyatakan
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bahwa keadilan organisasi biasanya
dikonsep dengan tiga komponen:
distributif, prosedural,” dan keadilan
interaksional.
a. Keadilan Distributif

Keadilan distributif mengacu pada
persepsi }E)e%awai terhadap keagﬂan
dengan imbalan dan hasil yang bernilai
lainnya yang didistribusikan  dalam
organisasi. Persepsi keadilan distributif
mempengaruhi — kepuasan  individu
dengan ~ berbagai ckerjaan  yang
berhubungan dengan hasil ‘seperti "gajt,
tugas kerja, pengakuan, dan kesempatan
untuk kemajuan.
b. Keadilan Prosedural

Keadilan prosedural adalah persepsi
individu dari keadilan yang digunakan
untuk  menentukan gerbagal hasil.
Misalnya, kinerja pegawai dievaluasi
oleh seseorang sangat akrab dengan
ekerjaan yang sedang dilakukan.
Eetika pekerja  menganggap keadilan
prosedural tinggi, merel%a akan lebih
termotivasi untuk berpartisipasi dalam
kegiatan, mengikuti  aturan, dan
menganggap hasil yang relevan adalah
adil.  Tetapi jika para pekerja merasa
ketidakadiﬁm rosedural, mereka
cenderung menariE diri dari kesempatan
untuk  berpartisipasi, untuk kuran
memperhatiian aturan _dan kebijakan,
dan menganggap hasil yang relevan
adalah tidak adil.
c. Keadilan Interaksional

Keadilan  interaksional  adalah
interaksi antara sumber alokasi dan
orang-orang yang akan dipengaruhi oleh
alokasi keputusan atau metode yan
menceritakan bagaimana untu
melakukan sesuatu dan apa yang harus
dilakukan orang-orang dalam ~proses
gen ambilan keputusan.

epuasan Kerja

Menurut Robbins dalam Najafi
(2011:5242), “High employee
satistaction 1s mportant to managers
who believe that an organization has a
fesponszbz]izy to provide employees
with jobs “that are challenging “and

Yang Berdampak Pada Komitmen Organisasi
(Catur Martian Fajar & A. Rohend})

intrinsically - rewarding”  Menyatakan
bahwa kepuasan pegawai yang tingg1
sangat penting untuk manajer yang
percaya  bahwa  suatu  organisasi
memiliki  tanggung  jawab — untuk
menyiapkan pegawai dengan pekerjaan
yang menantang dan berharga.
4, gpemberd_ayaan Pegawai
Menurut Schessinger and Heskett
dalam (Conger and Kanungo; Bowen
and Lawler; Karim and Rehman
2012:96), “Empowerment can be
defined in various ways but majority of
the agreed that b};szk? element of
empowerment  includes — providin
emp]o ees discretion and latitude
iigard%z certain job related functions”.
enyatakan  bahwa  pemberdayaan
dapat didefinisikan dalam berbagai cara,
tetapi sebagian besar sepakat  bahwa
unsur  dasar  pemberdayaan adalah
mengatur  kebijakan untuk = pegawai
mengenai pekerjaan yan terkait.
al tersebut dijelaskan lebih lanjut
oleh Nesan and Holt dalam Sharif et al.
QZOI3:I6I9) yang menyatakan bahwa,
Empowerment of emp]oyees 15 gz’vzhg
the authority or power to take part m
decision making, which belong to their
job procedure and action. Management
gives limited aut/]on't}/ but also ask the
employees to take risk and show great

responsibility’.  Menyatakan ~ bahwa
pemberdayaan pegawai adalah
memberikan kewenangan atau

kekuasaan untuk mengambil bagian
dalam pengambilan keputusan, yang
termasuIE ke prosedur peEerjaan mereka
dan tindakan. Manajemen memberikan

kewenangan  terbatas  tetapi  juga
meminta  pegawai untuk mengambll
risiko  dan ~menunjukkan tanggung

jawab yang besar.
S. Hipotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran,
maka penulis merumuskan hipotesis
seba ai]%erikut:
a. T%rda at pengaruh signifikan dan
ositifp antara  keadilan organisasi
terhadap komitmen organisasi pada
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Pusat Pendidikan dan Pelatihan
Geologi Bandung.

b. Terdapat pengaruh signifikan dan
posititp antara  kepuasan  kerja
terhadap komitmen organisasi pacia
Pusat Pendidikan dan Pelatihan
Geologi Bandung.

c. Terdapat pengaruh signifikan dan
positifp antara pemberdayaan pegawati
terhadap komitmen organisasi pada
Pusat Pendidikan dan Pelatihan
Geologi Bandung.

d. Terdapat pengaruh signifikan dan
ositifP antara  keadilan organisasi,
Eepuasan kerja, dan pemberdayaan
pegawai terhadap komitmen
organisasi pada Pusat Pendidikan
dan Pelatihan Geologi Bandung.

B. METODE PENELITTAN
Penelitian 1ni menggunakan
endekatan kuantitatif dengan metode
deskriptif verifikatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai
ada  pusdiklat  Geologi  Bandung.
Ealarn penelitian ni tekni
engambilan sampel yang digunakan
adalah  sampel jenuh atau ~sensus.
Pengambilan’ data  dilakukan  pada
seluruh egawai Pusdiklat Geologi
Bandung yaitu sebanyak 86 pegawai.

C. HASIL DAN PEMBAHASAN
I. Hasil

a. Pengaruh  Keadilan ~ Organisasi
Terhadap Komitmen Organisasi
Diduga keadilan organisasi

berpengaruh terhada komitmen

(sasi ]Eendidikan dan

organisasi pada Pusat
Pe%atihan Geologi  Bandung, karena
dugaan tersebut peneliti menetapkan
hipotesis penelitian untuk pengujian
dua pihak dengan rumusan hipotesis
sebagai berikut:

Ho : Semua 3 = 0: Keadilan
organisasi tidak bgrpgngaruh terhadap

komitmen  organisasi ada  Pusat
Pendidikan dan  Pelatthan = Geologi
Bandung.

HI : Semua 3 # 0 : Keadilan
organisasi berpengaruh terhadap

IKONOMIKA
Volume I, Nomor I, Mei1 2016

komitmen organisast pada Pusat
Pendidikan dan Pelatihan ~ Geologi
Bandung.

Untuk menguyji hipotesis di atas
digunakan statistik uji-t yang diperoleh
melalui tabel sepertl yang tercantum
pada Tabel I. berikut ini:

Tabel 1.
Hasil Uji Parsial Variabel Keadilan Organisasi
erhadap Komitmen Organisast

Model Unstandariz | Standa t Sig.
ed rized
Coefticients | Coeffi
cients
B Std. Error Beta
(Consta |51 77| 474 4581 .000
nt) 1
I keadilan
organisa 4841 .057| .679( 8.475] .000
si

Berdasarkan data keluaran software

SPSS seperti disajikan pada Tabel 1.

diperoleh nilai "t hitung variabel
keadilan ~ organisasi sebesar 8.475.
Karena nilai t hitung (8.475) lebih
besar dari t tabel (1.988) maka pada
tingkat  kekeliruan 5% diputuskan
untuk  menolak Ho  sehingga Ha
diterima, artinya dengan  tingkat

kepercayaan 95% dapat disimpulkan
bahwa IZeadilan organisasi secara parsial
berpengaruh signifikan terEl)aadap
komitmen organisasi. Hasil pengujian
ini memberikan bukti empiris bahwa
keadilan organisasi yang baik akan
meningkatkan komitmen organisasi
ada Pusat Pendidikan dan Pglatihan
Iéeologi Bandung.

b. Pengaruh Kepuasan Ketja Terhadap

Komitmen Organisasi

Diduga kepuasan™ kerja berpengaruh
terhadap Kkomitmen organisasi pada
Pusat  Pendidikan dan  Pelatihan
Geologi  Bandung, karena dugaan
tersebut peneliti menetapkan hipotesis
penelitian untuk pengujian dua pihak
dengan rumusan  hipotesis se%agai
bertkut: Ho : Semua 8 = O : kepuasan
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kerja  tidak berpengaruh terhadap
komitmen  organisasi pada  Pusat
Pendidikan dan  Pelatthan  Geologi

Bandung.H2 : Semua E # 0 : kepuasan
kerja berpengaruh terhadap komitmen
organisast pada Pusat Pendidikan dan
Pe%atihan eologi Bandung.

Untuk menguji  hipotesis di atas
digunakan statistik uji-t yang diperoleh
melalui tabel seperti yang tercantum

pada Tabel 2.
Tabel 2.

Hasil Uji Patsial Variabel Kepuasan Kerja
Terhadap Komitmen Organisasi

B Std. | Bet
Error | a
(Constant) 33683 4.669 Z_% '%O
keadilan .1 36| 054 |.548[ 32|
Organlsa51

Berdasarkan data keluaran software
SPSS seperti disajikan pada Tabel 2
diperoleh nilai t hitung variabel
kepuasan kerja sebesar 6.005. Karena
nilai t hitung (6.005) lebih besar dari t
tabel (1.988) maka pada tingkat
kekeliruan %  diputuskan  untuk
menolak Ho sehing a Ha diterima,
artinya dengan tingkat kepercayaan

95%  dapat  disimpulkan’  bahwa
kepuasan kerja secara arsial
berp_engaruh s_ignlifikan ter%adap

komitmen organisast. Hasil pen ujlan
ini memberikan bukti empiris bahwa
kepuasan  kerja
meningkatkan

yang atk  akan

komitmen organisasi
ada Pusat Pendidikan dan Peglatihan

%eologi Bandung.

c. Pengaruh Pemberdayaan Pegawai
Terhadap Komitmen Organisast

Diduga pemberdayaan pegawai
berpengaruh terhada komitmen
(sast ]gendidikan dan

organisasi pada Pusat
Pe%atihan Geologi Bandung, karena
dugaan tersebut peneliti menetapkan
hipotesis penelitian untuk pengujian
dua pihak dengan rumusan hipotesis

sebagai berikut: Ho : Semua 8 = O :

Yang Berdampak Pada Komitmen Organisasi
(Catur Martian Fajar & A. Rohend})

organisasi pada Pusat Pendidikan dan
Pe%atihan Geologi Bandung. H3 :
Semua B # 0 Pemberdgayaan

egawai berpengaruh terhadap
omitmen  organisasi ada  Pusat
Pendidikan dan Pelatthan Geologi
Bandung. Untuk menguji hipotesis §i
atas digunakan statistik uji-t  yang
diperoleh melalui tabel seperti yang
tercantum pada Tabel 3. beriEut int:

Tabel 3.

Hasil Uji Parsial Variabel Pemberdayaan
Pegawai Terhadap Komitmen Organisasi

Model Unstandarize | Standar t Sig.
d Coefficients | ized
Coeftic
tents
B Std. Beta
Error
(Const | 16.02 3.271] .00
ant) 0| 4892 4| 2
Ikeadila
g
n a7t oso|  715| 937[ 00
organis 5 0
ast
Berdasarkan data keluaran software

SPSS sepertidisajikan pada Tabel 3
diperoleh nilai 't hitung variabel

Eemberdayaan pegawai sebesar 9.375.

arena nilai t hitung (9.375) lebih
besar dari t tabel (1.988) maka pada

tingkat  kekeliruan 5% diputuskan
untuk  menolak Ho  sehingga Ha
diterima,  artinya dengan  tingkat

kepercayaan 95% dapat disimpulkan
baEwa pemberdayaan pegawai secara
arsial berpengaruh sigmﬁ%an terhadap
Eomitmen organisast. Hasil pen ujian
ini memberikan bukti empiris bahwa
pemberdayaan pegawai yang baik akan
meningkatkan = komitmen ~ organisasi
pada Pusdiklat Geologi Bandung.
d. Pengaruh Keacﬁlan Organisasi,

kepuasan kerja, dan Pemberdayaan

Pegawai ethadap  Komitmen
Organisasi
Pengujian secara simultan

bertu}uan untuk membuktikan apakah
keadilan organisasi, kepuasan kerja, dan
emberdayaan pegawai secara simultan

Eerpengaruh signifikan terhadap

https://ejournal.radenintan.ac.id/index.php/ikonomika
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komitmen organisasi pada Pusat
Pendidikan dan Pelatihan Geologi
Bandun dengan rumusan  hipotesis

statistik sebagai berikut:

Ho : Semua B = 0: keadilan
organisasi,  kepuasan  kerja,  dan
pemberdayaan pegawai secara simultan

tidak berPengaru terhadap komitmen
1 ada Pusat Pendidikan dan

organisasi

Pe%atihan eologi Bandung.

H4 : Semua 3 # 0 : keadilan
organisasi,  kepuasan  kerja,  dan

Eemberdayaan pegawai secara simultan
erpengaruh terhada komitmen
organisasi pada Pusat Igendidikan dan
Pe%atihan eologi Bandung

Untuk menguji hipotesis di atas
digunakan statistik uji—lf yang diperoleh
melalui  tabel anova se]f(erti yang

tercantum pada Tabel 4 berikut ini:
Tabel 4.
Hasil U}'é Parsial Variabel Keadilan

Organisasi, Kepuasan Kerja, Pemberdayaan
Pegawai Terhadap Komitmen Organisasi
ANOVA:
Model Sum |df|Mean| F Sig.
of Squar
Square e
S
Regressi 2545. 3 848.3 | 38.6].000
on 034 451 SI b
. 1799. 21.94
Residual 822 82 9
4344,
Total 355 85
Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat

nilai F hitung dari hasil pengolahan
data sebesar 38,651 dan nilai ini
menjadi _ statistik  uji ang akan
dibandingkan dengan nilai lg dari Tabel
Dari tabel F pada & = 0.05 dan derajat
kebebasan (n-4) diperoleh nilai F tabel
sebesar 2.7145. Karena F hitun

38,651) lebih besar dari F tabe
2.7145) maka pada tingkat kekeliruan
5% ga = 0.05) diputuskan untuk
menolak Ho dan menerima Ha. Artinya
dengan tingkat kepercayaan 95% dapat
disimpulkan bahwa keadilan organisasi,
kepuasan kerja, dan pemberdayaan
Eegawai secara simultan (bersama-sama)

erpengaruh signifikan terhadap
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komitmen organisast pada Pusat
Pendidikan dan Pelatithan = Geologi
Bandung
2. Pembahasan

Perubahan-perubahan dalam

lingkungan manajemen sumber daya
manusia  menuntut  sumber  daya
manusia_ untuk memainkan peranan
ang lebih utama dalam organisasi.
%embahan ini mencakup keragaman
angkatan kerja yang terus berkembang,
perubahan teIZno ogi yang  cepat,
lobalisasi, dan perubahan-perubahan
%alam dunia kerja seperti pergeseran
arah masyarakat “dan berkembangnya
pendidikan. Dalam persaingan, sumber
daya manusia yang menjadi kunci utama
untuk bersaing. Manajemen sumber
daya manusia (MSDM) merupakan
saI);h satu bidang dart manajemen
umum yang meliputi segi—spgi
erencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengendalian.
Mengembangkan dan
mengimplementasikan  strategi  juga
sangat  penting  dilakukan~ dalam
organisasi dalam rangka mencaﬁai
tujuannya.  Strategi-strategi  semakin
tergantung pada  soal memperkuat
ketanggapan = organisasi dan  pada
embentukan tim kerja yang setia.
Eanyak ahli telah menekankan peran
strategik yang mengikat para karyawan
dalam  membantu ~ perusahaan untuk
mencapai keunggulan bersaing. Dalam
meningkatkan kinerjanya, setiap
organisasi perlu memperhatikan kinerja
individu yang ada dalam organisasi
tersebut.
Terdapat  banyak  faktor yang
menyebab]i)(an tingkat komitmen
pegawai  pada  organisasi,  dalam
merencanakan  pengembangan  karir
egawal tentu saja perlu dibarengi oleh
Ee%ijakan—kebijakan yang
menguntungkan bagi kedua belah pihak.
Jika “dalam suatu organisasi jalur karir
yang ditetapkan ole% organisasi tidak
sesuai dengan jalur karir yang dirancang
oleh pegawai, maka kemun %inan besar
akan terjadi intensi pemberhentian yang
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tinggi. Tetapi jika pengembangan karir

egawai dalam suatu organisasi tersebut

di

egawai

]%atakan baik, maka kemungkinan

tersebut  akan  memiliki

Eomitmen terhadap organisasi. Dalam
hal ini perlu ditetap%an kebijakan-
kebijakan yang menguntungkan dan adil

bagi seluruh pegawal.

I.

eadilan organisasi yang diterapkan

ada

usat Pendidikan dan Pelatithan
Geologi Bandun keadilan
interaksional memiliki nilai yang
paling baik jika dibandingkan dengan
imensi yang Iainnya yaitu sebesar
79,77% atau dapat dikatakan dalam
kategori tinggi. Igroporsi kedua yaitu
adalah keagﬁan procedural dengan
capaian skor aktual sebesar 74,88%,
dan  proporsi  selanjutnya  yaitu
keadilan Eistributif dengan capaian
skor aktual 66,51%. Kebijakan serta
aturan  yang  diterapkan  pada
organisasi sudah dirasa adil oleg
sebagian  besar egawai _ Pusat
Pendidikan dan Pe]iamhan Geologi
Bandung. Namun masih banyak pu%a
pegawar yang menjawab ragu-ragu,
da%am hal " ini organisast perlu
memberikan pendekatan yang baik
kepada  pegawai  agar = pegawai
memiliki persepsi yang baik kepada
suatu organisasi mengapa kebijakan
itu memang harus diterapkan tanpa

memihak — atau  mendiskriminasi
egawai lainnya.

. Eerdasarkan hasil tanggapan

responden mengenai variabel

kepuasan  kerja apat  diketahui

bahwa rata-rata kisaran skor sktual
mencapai 60%-85%, hal tersebut
mengindikasikan baiknya kepuasan
kerja  yang dirasakan oleh pegawai.
dalam ha% ini banyak faktor yang

menyebabkan kepuasan kerja seperti

motivasi, gaya epemimpinan,
Felamhan, pengembangan  karir,
ingkungan kerja, dan lain-lain. Pusat

Pendidikan dan Pelatihan Geologi

Bandung menuntut untuk  terus

4.

. Berdasarkan

(Catur Martian Fajar & A. Rohend})

melakukan pelatihan dan
pengembangan karir pegawainya hal
tersebut dikarenakan f%mgsi Pusat
Pendidikan dan Pelatihan® Geologi
Bandung sebagai lembaga pelatihan
menuntut kompetensi pegawainya
yang terus berkembang. Se%ain itu,
pengembangan  karir ~pada PNS
sudah dirancang dengan jelas oleh
emerintah mengenat aturan dan
Eenaikan pangkat atau golongan.
hasil tanggapan
responden mengenai variabel
emberdayaan pegawai dapat
diketahui ‘bahwa skor aktual sebesar
75,58%, hal tersebut termasuk
kedalam kategori baik atau tinggi.
Pemberdayaan pegawai pada suatu
organisasi merupakan hal yang sangat
penting dimana fungsi  pegawai
sebagai penggerak kegiatan
operasional organisasi harus berjalan
sesuai  dengan  peraturan ang
diterapkan “oleh  perusahaan.Pada
sebagian  kasus  terdapat  cukup
banyak responden yang menyatakan
ragu-ragu dan tidak setuju pengenai
keterlibatan dalam setiap
pengambilan keputusan dalam suatu
organisast, El)a a prinsipnya
wewenang  dalam gengam ilan
keputusan memang berada pada level
tertinggi hierarki manajemen namun
masukan dan  kritikan  pegawai
merupakan hal yang bisa
dipertimbangkan  oleh  organisasi
untuk memberikan umpan balik yang
sesual.
Berdasarkan hasil tanggapan
responden dapat diketahui %)ahwa
egawai pada Pusat Pendidikan dan
elatihan Geologi Bandung memiliki
komitmen organisasi yang tinggi.
Komitmen organisasi merupakan %131
aling penting dalam menentukan
Eaiknya kinerja pegawai tersebut.
Pada  beberapa pertanyaan dapat
diketahui ~ mayoritas responden
menggngkapkan bangga .beker]a pada

organisasi ini. Dalam implementasi
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visi misi organisasi tentu harus menumbuhkan sikap loyal pegawai
didukung oleh seluruh lapisan yang ada organisasi tempat mereka
ada pada organisasi tersebut. Eekerja. Hal tersebut akan
5. nilai t hitung variabel kepuasan kerja mengakibatkan pegawai yang
sebesar 6.005. Karena nilai t hitun memiliki komitmen yang tinggi pula.

0.005) lebih besar dari t tabel 7. nilai t hitung variabel pemberdayaan
1.988 maka pada tingkat egawai sebesar 9.375. Karena nilai t
kekeliruan 5% diputuskan untuk Eitung (9.375) lebih besar dari t
menolak Ho sehingia Ha diterima, tabel "(1.988)" maka pada tingkat

artinya dengan tingkat kepercayaan kekeliruan 5% diputuskan untuk
95% dapat disimpulkan  bahwa menolak Ho sehingga Ha diterima,
kepuasan = kerja  secara arsial artinya dengan tingkat kepercayaan
berpengaruh  signifikan tegladap 95% dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasl. Hasil emberdayaan pegawai secara parsial
pengujian  ini memberikan  bukti Eerpengaruh signifikan tellljiadap
empiris bahwa kepuasan kerja yang komitmen organisasi. Hasil
baik akan menin ]1D<atkan komitmen pengujian  ini memberikan  bukti
organisasi pada Pusat Pendidikan empiris bahwa emberdayaan
dan Pelatiﬁan Geologi Bandung. pegawai yang Eaik akan
Berdasarkan ~ uji  statistik yang meningkatkan komitmen organisasi
dilakukan, keadilan organisasi ada Pusat Pendidikan dan Peglatihan
berpengaruh signifikan terhadap %eoloi Bandung. Berdasarkan ujt
komitmen organisasi. Dalam hal ini statist1%< yang dilakukan,
aturan yang diberlakukan secara adil pemberdayaan ‘pegawai berpengaruh
kepada™ seluruh  pegawai  akan signifikan terhada komitmen
memberikan persepsi yang baik pada organisasi. Dalam hal ini setiap
organisasi tersebut dengan demlfl)dan pegawai perlu diberikan penghargaan
akan meningkatkan komitmen untuk ikut terlibat dalam suksesnya
organisasi pada Pusat Pendidikan suatu  organisasi. Hal  tersebut
dan Pelatihan Geologi Bandung. merupakan”  salah  satu  bentuk
0. Nilai t hitung variabel kepuasan kerja terwujudnya  akuntabilitas  serta
sebesar 6.003. Karena nilai t hitun transparansi pada organisasi sektor
6.005) lebih besar dari t tabe pubhi
1.988 maka  pada  tingkat 8. nilai R-Sguare sebesar 0,586, hasil
kekeliruan 5% diputuskan untuk ini menunjukkan bahwa besarnya

menolak Ho sehingga Ha diterima, engaruh keadilan organisasi,
artinya dengan tingkat kepercayaan Eepuasan kerja, dan pemberdayaan
95% dapat disimpulkan bahwa pegawai terhada komitmen

kepuasan = kerja  secara arsial organisasi adalah sebesar 58,6% dan
berpengaruh  signifikan teﬁmadap sisanya sebesar 41,4% dipengaruhi
komitmen organisasi. Hasil oleh "variabel lain yang tida]]i cﬁteliti.
pengujian ini memberikan  bukti Berdasarkan tabel anova dapat dilihat
empiris bahwa kepuasan kerja yang nilai F hitung dari hasil pengolahan
baitk akan meningkatkan komitmen data sebesar 38,651 dan nilai ini
organisasi pada Pusat Pendidikan menjadi  statistik  uji yang akan
dan Pelatiﬁan Geologi  Bandung. dibandingkan dengan nilai F dari

Berdasarkan — uji  statistik Zang Tabel Dari tabel F pada a = 0.05
dilakukan, kepuasan etja dan  derajat  kebebasan E)n—Z)
berpengaruh  signifikan  terhadap diperoleh 'nilai F tabel sebesar
komitmen organisasi. Dalam hal ini 2,;145, Karena F hitung (38,651
kepuasan kerja yang tinggi akan lebith besar dari F tabe E2’7I45§
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maka pada tingkat kekeliruan 5% (a
= 0.0]g) diputuskan untuk menolak
Ho dan menerima Ha. Artinga
dengan tingkat kepercayaan 95%
dapat disimpulkan Ebahwa keadilan
organisasi, kepuasan kerja, dan
pemberdayaan pegawai secara
simultan l((bersama—sama)
berpengaruh  signifikan  terhadap
komitmen organisast pada Pusat
Pendidikan dan Pelatithan Geologi
Bandung. Berdasarkan uji statisu%(
ang dilakukan, secara bersama-sama
ﬁea ilan organisasi, kepuasan kerja,
dan pemberdayaan pegawai
berpengaruh signifikan pada

komltrnen orgamsaSL

C. SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yan
telah dilakukan, maka penulis menari
kesimpulan sebagai berikut:

I. Keadilan organisasi yan diterapkan

ada Pusat Pendidikan dan Pelatihan
%eolo i keadilan  interaksional
memiliki nilai yang paling baik jika
dibandingkan dengan dimensi yan
lainnya yaitu sebesar 79,77% ‘atau
dapat dikatakan dalam kategori
tinggi. Proporsi kedua yaitu adalah
keadilan procedural dengan capaian
skor aktual sebesar 74,88%, dan
proporsi_selanjutnya yaitu keadilan
distributif ~ dengan  capaian  skor
aktual  66,51%. Kebijakan serta
aturan  yang  diterapkan  pada
organisasi. sudah dirasa adil oleg
seéa fan  besar egawal  Pusat
Pendidikan dan PeFaU an Geologi.
Namun masih banyak pula pegawai
yang menjawab ragu-ragu, da]fam hal
it organisasi perlu memberikan
pendekatan  yang  baik  kepada
pegawai agar pegawai memiliki
persepsi  yang baik kegada suatu
organisasi mengapa kebijakan itu
memang harus~ diterapkan  tanpa
memiha atau  mendiskriminast
pegawai lainnya.

Yang Berdampak Pada Komitmen Organisasi

(Catur Martian Fajar & A. Rohend})

2. Berdasarkan hasil tanggapan

responden mengenai variabel
kepuasan  kerja dapat diketahui
bahwa rata-rata kisaran skor sktual
mencapai 60%-85%, hal tersebut
mengindikasikan baiknya kepuasan
kerja yang dirasakan oleh pegawai.
dalam ha% ini banyak faktor yang
menyebabkan kepuasan kerja seperti
motivasi, gaya kepemimpman,
elatthan,  pengembangan Kkarir,
Engkun an kerja, dan lain-lain. Pusat
Pendidikan dan Pelatihan geologi
menuntut untuk terus melakukan
pelatihan dan pengemban an karir
Fegawainya hal tersebut dikarenakan
ungsi  Pusat  Pendidikan ~ dan
Pelatihan Geologi sebagai lembaga
pelatthan ~ menuntut kompetensi
Ee%awainya yang terus berkembang.
elain itu, pengembangan karir pada
PNS sudah dlrancang dengan jelas
oleh pemerintah mengenai aturan dan
keneuian pangkat atau golongan.

. Berdasarkan hasil tanggapan

responden mengenai variabel
pemberdayaan pegawai dapat
diketahui ‘bahwa skor aktual sebesar
75,58%, hal tersebut termasuk
kedalam kategori baik atau tinggi.
Pemberdayaan  pegawai pada suatu
organisasi merupakan hal yang sangat
penting  dimana  fungsi Igegawai
sebagai penggerak egiatan
operasional organisasi harus berjalan
sesuai  dengan  peraturan ang
diterapkan  “oleh perusahaan‘ga a
sebagian  kasus  terdapat  cukup
banyak responden yang menyatakan
ragu-ragu dan tidak setuju pengenai
keterlibatan dalam setiap
pengambilan keputusan dalam suatu
organisasi, ]iada prinsipnya
wewenang alam engambilan
keputusan memang beraga pada level
tertinggi hierarki manajemen namun
masukan  dan  kritikan  pegawai
merupakan hal yang bisa
dipertimbangkan  oleh  organisasi
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untuk memberikan umpan balik yang
sesual.

4. Berdasarkan hasil tanggapan
responden dapat diketahui bahwa
egawai pada Pusat Pendidikan dan
elatthan Geologi memiliki
komitmen organisast yang tin%ggi‘
Komitmen organisast merupakan al
Ealing penting dalam menentukan
atknya  kinerja pegawai tersebut.
Pada” beberapa pertanyaan dapat
diketahui ~ mayoritas ~ responden
mengungkapkan bangga bekerja pada
organisasi 1ni. D;_ﬂam implementasi
visi misi organisasi tentu harus
didukung oleh seluruh lapisan yang
ada pada organisasi tersebut.

5. BercElsarkan uji

statistic ~ yang
dilakukan, keadilan organisasi
berpengaruh  signifikan  terhadap

komitmen organisasi. Dalam hal ini
aturan yang iberlakukan secara adil
kepada™ seluruh  pegawai  akan
memberikan persepsi yang baik pada
organisasi tersebut dengan demﬁcian
akan meningkatkan komitmen
organisasi pada Pusat Pendidikan
dan Pelatihan Geologi.

6. Berdasarkan  uji  statistic ang
dilakukan, Lepuasan zer'a
berpengaruh  signifikan  terhadap
komitmen organisasi. Dalam hal ini
kepuasan kerja yang tinggi akan
menumbuhkan sizap loyal pegawai

Ea a organisasi tempat mereka
ekerj a. Hal tersebut akan
mengakibatkan pegawai  yang

memuliki komitmen yang tinggi pula..

7. Berdasarkan  uji  statistic yang
dilakukan, pemberdayaan pegawai
berpengaruh signifikan  terhada
komitmen organisasi. Dalam hal ini
setia pegawai Eerlg diberikan
penghargaan untuk ikut terlibat
dalam suksesnya suatu organisasi.
Hal tersebut merupakan saI%h satu
bentuk terwujudnya akuntabilitas
serta transparanst pada organisasi
sektor publik.

8. Berdasarkan  uji

statistic  yang
dilakukan,  secara

bersama-sama
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keadilan organisasi, kepuasan kerja,

dan pemberdayaan pegawai
berpengaruh signifikan pada
komitmen organisas.

I. Saran
Berdasarkan kesimpulan yang

diuraikan, maka penulis memberikan

saran sebagai berikut:

1. Pusat Pendidikan dan Pelatihan
Geologi perlu menekankan kepada
seluru pegawai  bahwa  semua
kebijakan %an peraturan  telah
diterapkan secara adil, penerapan
kebijaian tersebut diterapkan sesuai
dengan etika dan moral yang tidak
merugikan pegawai atau
mendiskriminasi ~ pegawai  untuk
memperoleh hak yang sama.

2. Pusat  Pendidikan dan Pelatihan
Geologi perlu melibatkan pegawai
pada = beberapa  forum = untuk
menyampaikan aspirasi dan pendapat
mereka yang akan berguna bagi
organisasi sebagai bahan evaluasi
ada tahun-tahun yang bersangkutan.

3. Eusat pendidikan dan pe atihan
eologi ~perlu menjaga lingkungan
I%erja untuk tetap kondusif dimana
Eegawai dapat terus meningkatkan
omitmen mereka untuk  tetap
tinggal di organisasi dan memberikan
kontribusi kepada organisasi.

4. Peraturan yang diberlakukan oleh
organisasi hendaknya memberikan
rasa adil bagi seluruh = pegawai
sehingga persepsi mereka akan tetap
baik terhadap organsiasi. Kebijakan-
kebijakan yang ditetapkan hendaknya

memiliki “nilai  kekeluargaan bagi

Eegawaﬁ. o
S. Strategi organisasi dalam
memngkatkan kepuasan kerja

egawai merupakan hal yang biasa
gil%kukan, tetIa)pi banyakyorganisasi
yang tidak memberikan umpan balik
sesuai dengan yang dibutuhkan
Eegawainya. Dalam meningkatkan
omitmen organisasi yang baik maka
organisasi harus dapat membentuk
pegawai yang loyal pada suatu
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or?anisasi. Maka dari itu perlu 7. Terdapat banyak faktor yang

dilakukannya  motivasi  terhadap mempengaruhi komitmen organisasi,
egawai-pegawai. faktor-faktor tersebut seperti
6. F(eterlibatan pegawai dalam suatu keadilan organisasi, kepuasan Kerja,
organisasi ~ menandakan  baiknya dan  pemberdayaan pegawai. Li{(a
komitmen organisasi pada suatu organisasi dapat menyeimbangkan
lembaga. faktor-faktor tersebut maka
Salah satu bentuk strategi yang dapat komitmen organisasi secara simultan
dilakukan yaitu dengan melibatkan akan naik. Tapi tentu saja dalam
seluruh  pegawai  dalam  rangka pelaksanaannya tidak akan semudah
menentukan  aturan-aturan ang itu. Perlu adanya keyakinan pegawai
berlaku dalam organisasi. Hendaknya bahwa mereka menempati organisasi
masukan tersebut menjadi bahan ang memiliki kepedulian terhadap
pertimbangan bagi atasan untuk ﬁe}udupan. mereka schingga ereka
mengetahut  siatuasi  yang terjadi akan memiliki kesadaran untuk terus
sebenarnya di lapangan. berkomitmen.
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