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ABSTRACT

This research aims to examine the impact organizational justice to organizational commitment and

examine the role of power distance as moderating variable to the reationship between
organizational justice to the organizational justice. This research is conducted to the employers of
PT. PLN (Persero) APJ Semarang. Using survey method through Moderated Regression Analysis
(MRA). The number of sample used are 77 employees which has represented of six divisionin PT.
PLN (Persero) APJ Semarang.The result shows that organizational justice has positive significant
impact to organizational commitment. Beside, the result of MRA test shows that power distance
moder ate the relationship between organizational justice and organizational commitment.
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PENDAHULUAN

Setiap organisas mempunyai bermacam-macam sumber daya atau modal, baik yang berwujud
seperti keuangan, teknologi, manusia, tanah, gedung, maupun yang tidak berwujud seperti
goodwill, informasi dan lain-lain (Mas'ud, 2002). Sumber daya manusia merupakan faktor yang
penting dalam organisasi, karena sumber daya manusia sebagai salah satu unsur kekuatan daya
saing antar suatu organisas. Sumber daya (resource) atau modal (asset) sangat diperlukan untuk
mencapai tujuan organisasi. Tanpa sumber daya yang cukup akan sangat sukar bagi organisas
untuk mencapal tujuan. Keberhasilan suatu organisas dalam mencapai tujuan dan sasaran sangat
ditentukan oleh komitmen karyawan terhadap organisasinya.

Abubakr dan Mgjid Al Kathairi (2013) menyatakan bahwa selama bertahun-tahun praktisi dan
peneliti percaya bahwa komitmen setia pekerja adalah cenderung menjadi karyawan yang
produktif. Komitmen organisas merupakan salah satu tujuan utama dalam upaya organisas untuk
mempertahankan keberadaan karyawan. Individu dengan tingkat komitmen organisas yang tinggi,
lebih kompatibel, puas dan produktif, serta bekerja dengan rasa loyalitas dan tanggung jawab yang
lebih besar, maka biaya yang dikeluarkan organisas untuk karyawan juga lebih sedikit. Oleh
karena itu, perusahaan yang memiliki karyawan lebih berkomitmen dan setia adalah karyawan
yang lebih produktif, sehingga lebih menguntungkan daripada perusahaan dengan karyawan yang
dikenal kurang komitmen dan loyalitas.

Menurut Akanbi dkk (2013) keadilan organisasional merupakan faktor kunci yang terkait
dengan keberhasilan setiap organisasi. Dalam rmenjaga karyawan yang puas, berkomitmen, dan
loyal maka organisasi harus memperhatikan sistem yang berkaitan dengan persepsi karyawan
tentang keadilan yang dirasakan. Karena keadilan berhubungan dengan bagaimana karyawan
mempersepsikan tingkat kewgaran mengena kinerja dan hasilyang mereka terima (misanya,
penilaian, promosi dan kenaikan gaji). Menurut Cowherd dan Levine (Mohamed E. Ibrahim dan
Ann O. Perez, 2014) hasil penditian menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa tingkat
keadilannya tinggi,mereka menjadi lebih berkomitmen terhadap organisas dan kinerja mereka
akan meningkat. Namun, ketika karyawan meragukan keadilan organisasi, mereka cenderung
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kehilangan minat dalam organisas dan merekatidak menunjukkan kesediaan untuk mengejar
tujuan organisasi.

Saat ini karyawan mencari organisasi yang menawarkan keadilan atau tempat kerja di mana
semua orang merasa diterima, dihormati dan dihargai. Abubakr et al. (2013) menyatakan bahwa
keadilan dalam semua praktik sumber daya manusia pantas mendapat perhatian dari sudut pandang
karyawan, karena keadilan organisasional merupakan komponen penting dan prediktor organisas
yang sukses. Ketika karyawan merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil oleh organisas
dalam setiap aspek, mereka cenderung untuk menunjukkan sikap dan perilaku yang lebih positif.
Menurut Lind dan Tyler (Karen Yuan W. dan Dilek Z.N, 2010) terdapat bukti bahwa karyawan
yang merasa diperlakukan secara adil oleh otoritas, maka karyawan tersebut cenderung akan lebih
menerima keputusan, terutama jika proses keputusan yang diambil dianggap adil.

Saat ini begitu besar perhatian yang ditujukan pada isu budaya karena budaya organisasional
mempunyai efek signifikan pada bagaimana karyawan memandang tanggung jawabnya pada
organisas dan pada komitmennya Chen (Hunik, 2011). Achmad Sobirin (2007) menyatakan
bahwa persoalan mengenai budaya nasional biasanya muncul terutama pada negara yang memiliki
berbagai macam budaya lokal (sub-budaya) namun hanya sub-budaya yang dianggap dominan.
Akibatnya sub-sub budaya yang dominan tersebut seolah-olah identik dengan budaya nasional atau
paling tidak menjadi representasi budaya nasional. Hal ini terjadi misalnya di Indonesia, dapat
dikatakan bahwa Indonesia sebagai negara multikultur yang terdiri dari ratusan etnik sehingga
tidak mengherankan jika Indonesia banyak terdapat budaya lokal. Misalnya budaya Jawa yang
relatif dominan karena masyarakat Jawa tersebar hampir seluruh wilayah Indonesia. Oleh
karenanya sering terjadi salah anggapan bahwa seolah-olah budaya Jawa menjadi representas
budaya nasiona Indonesia.

Hofstede (Mas’ud, 2002) menggunakan kerangka berfikir yang dinamakan dengan dimensi
budaya nasiona yang di definiskan sebagai nilai-nilai, kepercayaan, dan asumsi yang dipelgari
sgjak masa anak-anak yang membedakan antara satu kelompok dengan kelompok lain. Kerangka
teoretikal Hofstede membagi budaya nasiona ke dalam empat dimensi yakni “power distance
(jarak kekuasaan), individualism-collectivism, masculinity-femininity dan uncertainty avoidance.
Belakangan berdasarkan penelitian lanjutan tentang sistem nilai masyarakat keturunan Cina
(Chinese Value Survey) yang dilakukan oleh Hofstede dan Bond, ditemukan satu dimens baru
yaitu short term-long term orientation.

Di antaralima dimensi budaya Hofstede diatas, dimensi yang akan dibahas dalam penelitian
ini adalah dimens jarak kekuasaan. Alasan jarak kekuasaan dipilih dalam penelitian ini karena
berkaitan dengan gambaran tentang hal-hal apa sgja yang dapat diterima dalam hubungan atasan
dan bawahan (Hunik, 2011). Sehingga jarak kekuasaan menjadi relevan denganpersepsi karyawan
mengenal perlakuan adil yang dilakukan oleh organisasi.

Dalam penelitian ini, jarak kekuasaan digunakan sebagai variabel moderat untuk mengetahui
pengaruh (memperlemah atau memperlemah) jika jarak kekuasaan muncul untuk memoderas
hubungan antara keadilan organisasional dengan komitmen organisasi. Hal lain yang menjadi
pertimbangan dalam memilih budaya nasiona jarak kekuasaan adalah bahwa Indonesia merupakan
negara dengan jarak kekuasaan yang tinggi (Suharnomo, 2009) dan pernyataan tersebut juga
dinyatakan oleh Dodi (2009) bahwa Indonesia dapat diklasifikasikan sebagai negara yang memiliki
jarak kekuasan, kol ektivisme dan orientasi jangka pendek yang tinggi.

Hubungan antara variabel keadilan organisasional terhadap komitmen organisas telah
banyak dilakukan, tetapi hasil penelitian masih menunjukkan hasil yang berbeda:

Hasil pendlitian yang dilakukan oleh Mustafa Yavuz (2010) menyatakan bahwa keadilan
organisasional mempengaruhi komitmen afektif, komitmen kontinyu dan komitmen normatif.
Berbeda dengan hasil penelitian lbrahim dan Perez (2014) bahwa perseps dari tiga komponen
keadilan (distributif, prosedural dan interaksional) tidak memiliki pengaruh langsung terhadap
komitmen karyawan. Keadilan organisasiona terhadap komitmen organisasi dapat berpengaruh
melalui kepuasan kerja, karena kepuasan kerja mencerminkan efek keadilan organisasional
terhadap komitmen organisasi. Dan penditian yang dilakukan oleh Urmila (2015) juga terdapat
perbedaan dalam hasil penelitiannya yang menemukan bahwa keadilan informasi adalah satu-
satunya dimensi yang signifikan positif diprediksi komitmen organisasi. Meskipun urutan korelas
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signifikansi nol, keadilan distibutif, prosedural dan interpersonal tidak memprediksi komitmen
organisasi.

Berdasarkan pemaparan diatas, maka penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh
keadilan organisasiond terhadap komitmen organisas dengan jarak kekuasaan sebagai variabel
moderating. Masalah dalam penelitian ini bersumber dari research gap yaitu hasil penelitian yang
tidak konsisten dengan hasil yang berbeda tiap tahun penelitian dan objek penelitian.

TINJAUAN PUSTAKA
Keadilan Organisasional

Gibson dkk (Harris Kristanto, 2015) mendefinisikan keadilan organisasiona sebagai suatu
tingkat di mana seorang individu merasa diperlakukan sama di organisasi tempat dia bekerja

Menurut Robbins dan Judge (2015) sebagian besar para karyawan mengevaluasi seberapa adil

karyawan diperlakukan organisasi melalui 4 dimensi yaitu:

1. Keadilan Distributif (Distributive Justice) yaitu memusatkan perhatian pada kewajaran hasil.
Keadilan distributif mengacu pada keadilan yang dirasakan dari hasil yang diterima individu
dari organisasi.

2. Keadilan Prosedura (Procedural Justice) yaitu karyawan menganggap bahwa prosedur
menjadi lebih adil ketika mereka merasa dilibatkan dalam pengambilan keputusan.

3. Keadilan Informas (Informational Justice) yaitu keadaan di mana karyawan diberikan
penjelasan yang jujur dari setiap keputusan.

4. Keadilan Interpersona (Interpersonal Justice) yaitu keadaan di mana karyawan diperlakukan
dengan rasa hormat dan bermartabat.

Jarak Kekuasaan
Menurut Hofstede (dalam Achmad Sobirin, 2007) jarak kekuasaan didefinisikan sebagai

“the extent to which the less powerful members of institutions and organization within a country
expect and accept that power is distributed unequally” yang diartikan bahwa sgjauhmana anggota-
anggota biasa (yang tidak memiliki kekuasaan) sebuah institus atau organisas berharap dan mau
menerima kenyataan bahwa kekuasaan tidak didistribusikan secara merata. Hofstede menyatakan
bahwa ketidaksetaraan hubungan jarak kekuasaan dibedakan menjadi dua yaitu jarak kekuasaan
besar dan jarak kekuasaan kecil. Menurut Robbins et al., (2015 h. 98) jarak kekuasaan berarti
ketidaksamaan yang besar atas kekuasaan dan kekayaan yang ada dan ditolerans dalam budaya,
sebagaimana dalam sistem kelas atau kasta yang menahan  mobilitas keatas. Jarak kekuasaan
rendah mengkarakteristikkan masyarakat yang menekankan kesamaan dan peluang.

Komitmen Organisas

Pengertian komitmen merujuk pada kesetiaan dan loyalitas (L uthans, 2005) mengemukakan
bahwa komitmen organisasi merupakan sikap yang didefinis sebagai keinginan kuat untuk tetap
sebagal anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi,

keyakinan tertentu dan penerimaan nila dan tujuan organisasi. (Mustafa Yavuz, 2010)

mengemukakan bahwa terdapat 3 (tiga) pengelompokan dimensi oleh Meyer dan Allen yang

mendefinisikan bahwa komitmen organisas terdiri dari:

1. Komitmen afektif dapat dijelaskan sebagai keinginan dari individu yang bekerja di sebuah
organisasi untuk terus bekerja dalam organisas sebagai hasil dari identifikasi diri dengan
organisasi.

2. Komitmen kontinyu dapat didefinisikan sebagai keadaan di mana karyawan terus tinggal
dalam organisasi dengan pemikiran bahwa jika mereka meninggalkan pekerjaan, mereka akan
menderita secara finansial dan kesempatan kerja mereka akan terbatas.

3. Komitmen normatif dapat dijelaskan sebagai Stuas di mana karyawan tidak meninggalkan
pekerjaan sebagal akibat dari kewajiban moral tugas.

Pengar uh K eadilan Organisasional dan K omitmen Organisasi

Urmila (2015) menyatakan selama bertahun-tahun, akademisi dan pelgar telah serius
memfokuskan perhatian mereka dalam studi keadilan organisasi dengan keyakinan bahwa
meningkatkan persepsi keadilan karyawan dapat menyebabkan hasil yang penting bagi organisasi.
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Keadilan distributif berkaitan dengan perseps karyawan terhadap hasil yang diterima.
Keadilan prosedura berkaitan dengan perseps karyawan terhadap kebijakan dan prosedur yang
digunakan dalam menentukan hasil (Skarlicki & Folger, 1997; Colquitt, 2001 ddam Hunik 2011).
Dalam ha ini, jika karyawan merasa bahwa prosedur yang digunakan organisas dalam
menentukan hasil telah konsisten dengan aturan yang ada sebelumnya, maka karyawan akan
merasa bahwa organisasi tersebut telah memperlakukan karyawannya secara adil dan hal tersebut
dapat dilihat dari keadilan distributif yang dirasakannya.

Abubakr (2012) keadilan interaksiona dapat dibagi menjadi keadilan interpersona (yaitu
kewgaran penjelasan disediakan untuk mengapa dan bagaimana keputusan dibuat) dan keadilan
informas (yaitu sendtivitas interpersonal yang mana prosedur dilakukan). Dapat diartikan bahwa
keadilan interaksional adalah persepsi keadilan dalam interaksi antara individu. Dalam hal ini,
karyawan akan merasakan keadilan interaksional jika karyawan merasa diperlakukan dengan baik
antar individu di dalam organisasi dan hal tersebut akan mempengaruhi komitmen karyawan
terhadap organisas.

Hasil pendlitian dari Mustafa Yavuz (2010) menjelaskan bahwa keadilan organisasional
guru mempengaruhi komitmen afektif, komitmen kontinyu dan komitmen normatif terhadap
masing-masing organisas. Hasil penelitian Abubakr (2012) diketahui bahwa keadilan
organisasional (prosedural, interaksiona) positif dan signifikan berkorelasi dengan komitmen
afektif dan komitmen rasional.

H,. Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Pengaruh Keadilan Organisasional dan Komitmen Organisas dengan Jarak Kekuasaan
sebagai Variabe Moderating

Menurut Lind dan Tyler (Karen et al., 2010) dalam penelitian sebelumnya gagasan yang
mendukung bahwa keyakinan tentang keadilan prosedural dikembangkan melalui proses
sosialisasi. Dalam hal ini dapat dijelaskan bahwa sosialisas merupakan proses penanaman suatu
kebiasaan atau nilai serta aturan dari satu generas ke generasi lainnya dalam sebuah kelompok
atau masyarakat. Pei-Luen, Jun Liu, dkk (2013) menyatakan bahwa dalam kehidupan kerja akan
muncul sebuah perbedaan, dan hal ini dapat menyebabkan berbagai masalah. Dan perbedaan
tersebut berkaitan dengan interaksi maupun kolaborasi dari budaya di dalam suatu organisas
tersebut. Dalam hal ini, pengarun persepss mangemen tentang keadilan prosedural yang
merupakan kebijakan prosedur dalam menentukan sebuah hasil akan bervariasi, tergantung pada
norma-norma budaya yang telah melekat pada suatu organisasi atau manaj emen.

Secara umum, karyawan dengan jarak kekuasaan tinggi menganggap bahwa hubungan
antara atasan dan bawahan bersifat hirarkikal sehingga akan tergantung pada atasan, dan akan
membentuk keterikatan patuh pada atasan. Sebaliknya karyawan dengan jarak kekuasaan rendah
cenderung tidak menggambarkan ketergantungan pada atasan, sehingga tidak membentuk
keterikatan patuh pada atasan. Hubungan antara bawahan dan atasan lebih bersifat pragmatis,
egaliter dan menganggap bahwa pekerjaan mereka mempunyai status yang sama Hofstede, 2005
(dalam Hunik, 2011).

Berkaitan dengan keadilan yang dipersepsikan, pada karyawan dengan jarak kekuasaan
tinggi, mereka kurang peduli atau sensitif terhadap keadilan prosedura dan distributif yang ada
pada suatu organisasi, karena mereka telah menerima dan meyakini bahwa ketidakadilan yang
dirasakan menggambarkan ketidaksamaan kekuasaan antara atasan dan bawahan. Sebagai contoh,
dinegara-negara dengan jarak kekuasaan tinggi, praktek pemberdayaan karyawan cenderung
rendah.Hal ini karenakaryawan tidak mengambil inisatif daam proses pengambilan
keputusantetapi hanya menunggu manajer untuk menentukan arahnya (Oloko dan Ogutu, 2012).
Sebdiknya, bagi karyawan dengan jarak kekuasaan rendah, mereka lebih peduli dengan keadilan
yang terjadi dalam perusahaan. Hal ini terjadi karena karyawan dengan jarak kekuasaan rendah
menganggap bahwa hubungan antara atasan dan bawahan adalah sama atau setara. Atasan dan
bawahan menganggap bahwa hubungan keduanya saling bergantungan dan segala sesuatu dapat
dirundingkan bersama (Hunik, 2011).
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Menurut Budhwar (Sven Hauff et al.,,2015) jarak kekuasaan telah di identifikasikan sebagai
aspek yang paling penting dari budaya ketika muncul mempengaruhi praktek manaemen sumber
daya manusia. Karena ini adalah aspek penting dari kehidupan kerja, dapat diasumsikan bahwa
tingkat jarak kekuasaan harus memoderasi pengaruh perseps karyawan tentang keadilan
organisasional yang kemudian akan mempengaruhi tingkat komitmen karyawan terhadap
perusahaan.

Dengan demikian pengaruh persepsi karyawan tentang keadilan pada komitmen tergantung
pada jarak kekuasaan yang dirasakan karyawan. Temuan peneitian (Karen et al.,2010)
menghasilkan bahwa moderat jarak kekuasaan mempunyai hubungan keadilan prosedural dan
perilaku pengambilan keputusan. Temuan selanjutnya bahwa jarak kekuasaan memoderasi
pengaruh keadilan prosedural dan keadilan distributif yang dipersepsikan oleh karyawan terhadap
komitmen karyawan pada supervisor (Hunik, 2011).

H,. Jarak kekuasaan memoderasi pengaruh keadilan organisasional terhadap komitmen
organisas

Gambar 1
Kerangka Pendlitian
Keadilan organisasional - » Komitmen organisasi
(X1) (Y)
Jarak kekuasaan
(X2)

Sumber: Hunik, 2011 (dikembangkan untuk penelitianini).

METODE PENELITIAN
Variabel Pendlitian

Keadilan organisasiona didefinisikan sebagai sebuah konsep yang menyatakan persepsi
karyawan mengenai sgauh mana mereka diperlakukan secara wgar dalam organisasi, dan
bagaimana persepsi tersebut mempengaruhi hasil organisasi seperti komitmen dan kepuasan
(Greenberg, 1990) dalam Ponnu dan Chuah, 2010.Dalam penelitian ini keadilan organisasional
adalah perseps karyawan terhadap perlakuan karyawan di organisasi dengan indikator-indikator
yang diadaptasi dari Dubinsky, et.al (1989) ddam Mas'ud (2004) yaitu sebanyak 13 item
pertanyaan.

Jarak kekuasan merupakan kesiapan karyawan dalam menerima kenyataan bahwa kekuasaan
tidak didistribuskan secara merata (Sobirin, 2007). Untuk mengukur jarak kekuasaan dalam
pendlitian ini dikembangkan oleh instrumen Hofstede (1994) versi VSM-94 dalam Sven Hauff
et.al (2015), Pei-Luen Patrick Rau, et.al (2013), dan Margaret Oloko, et.al (2012) yang dibagi
menjadi dua yaitu low power distance yang terdiri dari empat item pertanyaan. Dan high power
distance yang terdiri dari duaitem pertanyaan.

Komitmen organisasi merupakan sikap keyakinan yang ditunjukkan karyawan terhadap
organisasinya dalam hal ini perusahaan, dimana ia merasa sudah menyatu dengan seluruh nilai-
nilai yang berhubungan dengan perusahaan, memiliki loyalitas tinggi, dan bersedia berusaha keras
demi tercapainya tujuan perusshaan. Adapun indikator-indikator dalam penelitian ini
dikembangkan oleh Meyer dan Smith (1993) ddam Fuad Mas’ud (2004) dengan menggunakan
tiga dimenss komitmen organisasi, yaitu affective commitment, continuance commitment,
normative commitment dimana masing-masing dimensi diwaliki dengan tigaitem pertanyaan.

Pengukuran data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan skala likert pada
interval 1-5, dengan kriteria sebagai berikut: 1= Sangat Tidak Setuju ; 2= Tidak Setuju ; 3= Netral
; 4= Setuju ; 5= Sangat Setuju. Namun, pada variabel jarak kekuasaan (high power distance)
skalanya dibedakan menjadi 1= Sangat Setuju ; 2= Setuju ; 3= Netra ; 4= Tidak Setuju ; 5= Sangat
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Tidak Setuju. Hal ini dilakukan karena dalam indikator high power distance memiliki makna
negatif.

Penentuan Sampel

Populas pada penelitian ini adalah 77 karyawan PT. PLN (Persero) Area Pelayanan dan
Jaringan (APJ) Semarang. Metode pengambilan sampel dengan menggunakan metode sensus. Data
didapatkan dari penyebaran kuesioner. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
kuantitatif.

Metode Analisis

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Moderated Regression Analysis
(MRA) yang dioperasikan melalui program SPSS. Alat analiss MRA digunakan untuk mengetahui
efek interaksi antara variabel keadilan organisasiona terhadap komitmen organisasi dengan jarak
kekuasaan sebagai variabel moderating..

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskrips Sampd Pendlitian

Deskrips sampel pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 1
Deskripsi Sampel Pendlitian
No | Karakteristik Demografi Kategori Frekuensi (orang)
1. | JenisKelamin a Pria 50
b. Wanita 27
2. | Usia a. 20 - 29 tahun 25

b. 30 — 39 tahun 18
c. 40 — 49 tahun 15

d. > 49 tahun 19
3. | Pendidikan Terakhir a. SMA/Sedergjat 20
b. Diploma 26
c.S1 31
4. | Lamabekerja a. 0-5tahun 22
b. 6 - 10 tahun 18
c. 11 - 15tahun 4
d. 16 — 20 tahun 3
e. > 20 tahun 30

Sumber: Data primer yang diolah, 2016.

Pembahasan Hasil Penelitian
Uji Validitas

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan untuk mengukur
variabel keadilan organisasiona, jarak kekuasaan dan komitmen organisasi memiliki koefisien
korelas yang lebih besar dari r tabel = 0,224. Sehingga dapat dikatakan bahwa seluruh indikator
pada masing-masing variabel adalah valid dan layak digunakan sebagai aat ukur.

Uji Reliabilitas
Menurut Ghozali (2013), kuesioner dinyatakan reliable jika mempunyai nilai Cronbach’s
Alpha lebih besar dari 0,700.

Tabel 2
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Nilai
No. Alpha Standarisasi Keterangan
1 K eadilanorganisasional 0,852 0,700 Reliabel
2. Jarakkekuasaan 0,717 0,700 Reliabel
3. Komitmenorgani sasi 0,865 0,700 Reliabel

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2016.
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa masing-masing variabel memperoleh rata-
rata nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari batas yang ditentukan yaitu sebesar 0,700. Dengan
demikian, hasil uji rdiabilitas terhadap keseluruhan variabel keadilan organisasional, jarak
kekuasaan dan komitmen organisasi adalah reliabel.

Pengujian Hipotesis
Tabel 3

Persamaan Regres K eadilan organisasional terhadap Komitmen Organisasi dengan Jarak
K ekuasaan sebagai Variabel M oderating

Coefficients’
Unstandardized ’ Standardized
Coefficients Coefficients
[Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -62.583 18.470 -3.388|  .001
K eadilan organisasi 1.602| 423 2.265|  3.790| .000
Jarak kekuasaan 4.102| .830| 2323 4943 .000
MODERAT -.066| .019| -3.325| -3.546| .001

a. Dependent Variable: komitmen organisasi
Sumber: Hasil olahan SPSS, 2016.

Berdasarkan persamaan regresi pada tabel di atas, maka dapat dirumuskan dalam bentuk
Sandardized Coefficients sebagai berikut:

Y =2,265 X, + 2,323 X, - 3,325 X1.X;

Dari persamaan tersebut di atas menunjukkan bahwa:

a) Nila koefisien regres keadilan organisasiona (b;) terhadap komitmen organisas mempunyai
nilai positif yaitu sebesar 2,265 dengan nilai signifikansinya sebesar 0,000, memberikan pengertian
bahwa ketika karyawan diperlakukan secara adil, maka akan semakin meningkatkan komitmennya
terhadap organisasi, dengan asumsi variabel lain adalah konstan. Berdasarkan penjelasan tersebut
maka hipotesis pertama yang menyatakan keadilan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi, diterima.

b) Nilai koefisen regress jarak kekuasaan (b;) daam memoderasi hubungan keadilan
organisasional dengan komitmen organisasi adalah negatif sebesar -3,325 dengan nila
signifikansinya sebesar 0,000, artinya terdapat kesesuaian antara keadilan organisasional melalui
jarak kekuasaan sebagai variabel moderating dengan komitmen organisasi. Maka dapat diartikan
bahwa semakin tinggi jarak kekuassan yang dilakukan, perseps karyawan terhadap keadilan
organisasional menurun karena karyawan merasa diperlakukan secara tidak adil, sehingga akan
menurunkan komitmennya terhadap organisasi. Berdasarkan penjelasan tersebut maka hipotesis
kedua yang menyatakan Jarak kekuasaan memoderasi pengaruh keadilan organisasiona terhadap
komitmen organisas, diterima.

Nilai koefisien determinasi atau Adjusted R Square () digunakan untuk mengetahui besarnya
pengaruh antara variabel bebas terhadap variabd terikat. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
besarnya presentase variabel komitmen organisasi mampu dijelaskan dengan variabel keadilan
organisasional, variabel jarak kekuasaan dan moderat (interaksi antara keadilan organisasiona dan
jarak kekuasaan) ditunjukkan dengan nilai Adjusted R Square (R yaitu sebesar 67,5%, sedangkan
sisanya sebesar 32,5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Hasil uji F pada tabel 4.14 diperoleh F hitung sebesar 50,500 dan tingkat signifikasi 0,000.
Karena F hitung 50,500 > F tabd 3,12 serta tingkat signifikas 0,000 < 0,05 maka model regresi
dapat digunakan untuk memprediksi komitmen organisas atau dapat dikatakan bahwa keadilan
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organisasional, jarak kekuasaan dan moderat secara bersama-sama berpengaruh terhadap
komitmen organisasi.

Uji HipotesisK eadilan Organisasional Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil pengujian antara keadilan organisasional terhadap komitmen organisasi, menunjukkan
bahwa nilai t hitung diperoleh sebesar 3,790 dengan hasil signifikans sebesar 0,000. Sedangkan
level of significance (taraf  signifikasi) sebesar 0,025 dan df sebesar = 73 diperoleh nilai t tabel
sebesar 1,993, sehingga nilai t hitung = 3,790 > nilai t tabel = 1,993. Hal ini menunjukkan terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara keadilan organisasional terhadap komitmen organisasi.

Dengan hasil tersebut maka pada pengujian ini mampu menerima hipotesis pertama, yang
memberikan pengertian bahwa ketika karyawan diperlakukan secara adil, maka karyawan akan
semakin meningkatkan komitmennya terhadap organisas yang ditunjukkan dengan perilaku dan
sikap positif terhadap organisasi karena merasa senang dan nyaman dalambekerja.

Uji Hipotesis Jarak Kekuasaan dalam Memoderasi Hubungan Keadilan Organisasional
dengan Komitmen Organisas

Hasil pengujian antara pengaruh jarak kekuasaan dalam memoderasi hubungan keadilan
organisasional dengan komitmen organisasi diperoleh nilai t hitung sebesar -3,325 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sedangkan pada taraf signifikansi 0,025 dan degres of freedom
(df) sebesar 73 maka diperoleh nilai t tabel sebesar 1,993, sehingga nilai t hitung = -3,325 < nilai t
tabel 1,993.

Dalam penjelasan dapat disimpulkan bahwa pada pengujian tersebut mampu menolak Ho
dan menerima hipotesis, artinya jarak kekuasasan mampu memoderasi hubungan antara keadilan
organisasional dengan komitmen organisasi. Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa semakin
tinggi jarak kekuasaan yang dilakukan, maka perseps karyawan terhadap keadilan organisasional
menurun karena karyawan merasa diperlakukan secara tidak adil, sehingga akan menurunkan
komitmennya terhadap organisasi.

KESIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan orgaanisas terhadap komitmen
organisasi dengan jarak kekuasaan sebagai variabel moderating pada PT. PLN (Persero) APJ

Semarang. Berdasarkan analisis dan hasil pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1. Hipotesis pertama (H;) yang menyatakan keadilan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi, diterima. Ketika karyawan merasa diperlakukan
secara adil, maka karyawan akan semakin meningkatkan komitmennya terhadap organisas
yang ditunjukkan dengan perilaku dan sikap positif terhadap organisasi karena merasa senang
dan nyaman dalam bekerja.

2. Hipotesis kedua (H,) yang menyatakan jarak kekuasasan memoderas hubungan antara
keadilan organisasional dengan komitmen organisasi, diterima. Semakin tinggi jarak
kekuasaan yang dilakukan dalam organisasi, maka perseps karyawan terhadap keadilan
organisasiona menurun karena karyawan merasa diperlakukan secara tidak adil, sehingga
akan menurunkan komitmennya terhadap organisasi.

KETERBATASAN PENELITIAN

Dalam pendlitian ini, variabel komitmen organisas tidak dibedakan berdasarkan tiga
dimensi komitmen organisasi yaitu komitmen afektif (Affective Commitment), komitmen rasional
(Continuance Commitment), dan komitmen normatif (Normative Commitment).

Variabel keadilan organisasional dalam penelitian ini juga tidak dibedakan berdasarkan
empat dimensi keadilan organisasiona yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan
informasiona dan keadilan interpersonal .

SARAN
Penelitian dengan variabel komitmen organisasi perlu dilakukan penelitian lanjutan dengan
membedakan tiga dimensi komitmen organisasi yaitu komitmen afektif (Affective Commitment),
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komitmen rasional (Continuance Commitment), dan komitmen normatif (Normative Commitment).
Serta keadilan organisasional dalam penelitian ini juga perlu dilakukan penelitian lanjutan dengan
membedakan empat dimensi keadilan organisasiona yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural,
keadilan informasional dan keadilan interpersonal.
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