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ABSTRAK  

 
Komitmen organisasional diperlukan agar karyawan memiliki kebanggan dan kesetiaan kepada 

organisasi sehingga dapat memberikan kinerja yang maksimal. Penelitian ini bertujuan untuk (1) mengetahui 
pengaruh keadilan prosedural terhadap komitmen organisasional, (2) mengetahui pengaruh keadilan prosedural 
terhadap kepuasan kerja karyawan, (3) mengetahui pengaruh keadilan prosedural terhadap komitmen 
organisasional melalui kepuasan kerja karyawan. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Divisi Umum PT Pelabuhan Indonesia III 
(Persero) Cabang Tanjung Emas Semarang. Penelitian ini merupakan penelitian survey, yaitu seluruh karyawan 
dijadikan responden. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner. Pengujian kualitas data menggunakan 
uji validitas dengan metode pearson correlation dan uji reliabilitas menggunakan rumus Cronbach Alpha. 
Pengujian hipotesis pertama dan kedua menggunakan uji regresi linier sederhana. Dalam pengujian hipotesis 
ketiga menggunakan uji path analysis dalam perhitungannya untuk mengetahui adanya pengaruh mediasi. 

Berdasarkan penelitian diperoleh hasil bahwa (1) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
keadilan prosedural terhadap komitmen karyawan yang ditunjukkan dengan koefisien X1 sebesar 32,383, R 
Square sebesar 0,520, thitung lebih besar dari ttabel (8,580>1,667) dengan nilai signifikansi kurang dari 0,05 
(0,000<0,05), (2) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara keadilan prosedural terhadap kepuasan 
karyawan yang ditunjukkan dengan koefisien X2 sebesar 45,469, R Square sebesar 0,536, thitung lebih besar dari 
ttabel (8,868>1,667) dengan nilai signifikansi kurang dari 0,05 (0,000<0,05), dan (3) terdapat pengaruh antara 
keadilan prosedural terhadap komitmen karyawan melalui kepuasan karyawan yang ditunjukkan dengan adanya 
pengaruh mediasi nilai thitung lebih besar dengan ttabel (4,940>1,667) dan koefisien mediasi 0,415.  
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ABSTRACT 
 
Organizational commitment is needed so that employees have pride and loyalty to the organization so that it can 
provide maximum performance. This study aims to (1) determine the effect of procedural fairness on 
organizational commitment, (2) determine the effect of procedural fairness on employee job satisfaction, (3) 
determine the effect of procedural fairness on organizational commitment through employee job satisfaction. 

The population in this study were all employees of the General Division of PT Pelabuhan Indonesia III 
(Persero) Semarang Tanjung Emas Branch. This research is a survey research, where all employees are made 
as respondents. The data collection method uses a questionnaire. Testing the quality of the data using the 
validity test with the Pearson correlation method and reliability testing using the Cronbach Alpha formula. The 
first and second hypothesis testing uses a simple linear regression test. In testing the third hypothesis using the 
path analysis test in its calculations to determine the effect of mediation. 

Based on the research, the results show that (1) there is a positive and significant influence between 
procedural fairness on employee commitment as indicated by the X1 coefficient of 32.383, R Square of 0.520, 
tcount is greater than the table (8.580> 1.667) with a significance value of less than 0.05 (0,000 <0.05), (2) 
there is a positive and significant effect between procedural fairness on employee satisfaction as indicated by 
the X2 coefficient of 45.469, R Square of 0.536, tcount greater than ttable (8.868> 1.667) with a significance 
value of less than 0.05 (0,000 <0.05), and (3) there is an influence between procedural fairness on employee 
commitment through employee satisfaction as indicated by the influence of mediating tcount greater with t table 
(4.940> 1.667) and mediation coefficient 0.415. 
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PENDAHULUAN  
Karyawan memiliki peranan yang strategis di dalam organisasi, karena karyawan adalah penggerak 

utama dalam suatu proses kegiatan serta menentukan kelancaran aktivitas di dalam organisasi. Kebutuhan akan 
karyawan yang memiliki kategori warga organisasi yang baik (good citizen) merupakan perhatian utama 
organisasi (Bolino, 2009). Dengan demikian, organisasi harus mampu memahami anteseden yang dapat 
menimbulkan perilaku kewargaan di dalam organisasi. Hal tersebut disebabkan, setiap organisasi membutuhkan 
karyawan yang bersedia terlibat secara penuh dalam upaya mencapai tujuan dan kelangsungan organisasi. 

Bagi perusahaan, peranan sumber daya manusia oleh setiap usaha merupakan faktor yang penting. Oleh 
karena itu, faktor tenaga kerja harus diolah sedemikian rupa sehingga terjadi keseimbangan bagi seluruh 
karyawan 

perusahaan. Dalam hal ini, karyawan tidak hanya berperan sebagai tenaga kerja di perusahaan tetapi juga 
bertanggung jawab atas tugas yang harus diselesaikannya. Bentuk tanggung jawab tersebut dapat terbentuk dari 
diri karyawan maupun lingkungan kerja dalam menciptakan komitmen karyawan kepada perusahaan. Jika 
karyawan memiliki tanggung jawab yang besar terhadap pekerjaannya, kecilnya peluang untuk mendapatkan 
pekerjaan yang lain, adanya pengalaman yang baik dalam bekerja maka akan tercipta komitmen pada organisasi. 

Berdasarkan pengamatan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Cabang Tanjung Emas Semarang sendiri, 
masalah lain dalam perusahaan adalah adanya gap antara profil kompetensi jabatan (Job Profile) dan level 
kompetensi yang dimiliki oleh karyawan (Employee Profile). Gap tersebut ditunjukkan dengan adanya 
Employee Profile yang lebih tinggi daripada Job Profile. Perusahaan menyadari pentingnya pengembangan 
sumber daya manusia yang berkompetensi dalam mewujudkan visi, misi, dan tujuan organisasi. Oleh karena itu, 
perusahaan harus mengetahui Job Profile dan Employee Profile yang dimiliki karyawan. 
 
METODE  

Penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan 
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, yang digunakan untuk meneliti populasi 
dan sampel tertentu, teknik pengambilan sampel biasanya secara random, pengumpulan data menggunakan 
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik yang memiliki tujuan untuk menguji hipotesis 
yang sudah ditetapkan. Peneliti kuantitatif dalam melihat hubungan variabel terhadap obyek yang diteliti lebih 
bersifat sebab dan akibat (kausal), sehingga dalam penelitiannya ada variabel independen dan dependen 
(Sugiyono, 2010:12). 

Penelitian  ini  dilakukan  di  PT.  Pelabuhan  Indonesia  III  (Persero) Cabang  Tanjung  Emas  
Semarang,  tepatnya  di  Jalan  Coaster  Nomor  10 Semarang. Waktu penelitian dilaksanakan pada bulan April 
tahun 2019. Penelitian ini dilihat dari tingkat perumusan masalahnya, termasuk dalam riset/penelitian pengujian 
hipotesis. Riset ini memang bertujuan untuk menguji hipotesis. Hipotesis dirumuskan berdasarkan teori, riset 
empiris, atau studi eksploratif. Riset ini digunakan untuk mengetahui hubungan antarvariabel, baik hubungan 
yang bersifat korelasional maupun kausal (Suliyanto, 2005:67). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) atau Pelindo III merupakan Badan Usaha Milik Negara yang 
bergerak dalam sektor perhubungan. Perusahaan ini menjalankan bisnis inti sebagai penyedia fasilitas jasa 
pelabuhan, yang memiliki peran kunci untuk menjamin kelangsungan dan kelancaran angkutan laut, sehingga 
dengan tersedianya prasarana transportasi laut yang memadai tersebut akan mampu menggerakkan dan 
menggairahkan kegiatan ekonomi negara dan masyarakat. Pelindo III memiliki tugas, wewenang, dan tanggung 
jawab untuk mengelola Pelabuhan Umum pada 7 (tujuh) wilayah Provinsi Indonesia meliputi wilayah Jawa 
Timur, Jawa Tengah, Bali, Kalimantan Selatan, Kalimantan Tengah, Nusa Tenggara Barat, dan Nusa tenggara 
Timur. 

pada hubungan antara Keadilan Prosedural dengan Komitmen Karyawan. Nilai R berkisar antara 0 
sampai 1, apabila nilai semakin mendekati 1 berarti hubungan yang terjadi semakin kuat, sebaliknya nilai 
semakin mendekati 0 maka hubungan yang terjadi semakin lemah. Hal ini berarti bahwa terjadi hubungan yang 
kuat antara Keadilan Prosedural dengan Komitmen Karyawan. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap 
Komitmen Karyawan dapat dilihat dari R Square yaitu sebesar 0,520. Hal ini berarti bahwa Keadilan Prosedural 
terhadap Komitmen Karyawan sebesar 52% sedangkan sisanya 48% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang 
tidak diteliti dalam model regresi. 

Berdasarkan persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa jika nilai X2 (Keadilan Prosedural) sebesar 
nol, maka nilai Y (Kepuasan Karyawan) sebesar 45,469. Jika nilai X2 (Keadilan Prosedural) sebesar satu satuan, 
maka nilai Y (Kepuasan Karyawan) juga naik sebesar 1,005 satuan. Koefisien bernilai positif artinya terjadi 
hubungan positif antara Keadilan Prosedural dengan Kepuasan Karyawan, semakin baik Keadilan Prosedural 
maka semakin tinggi Kepuasan Karyawan. 

Oleh karena nilai t hitung 4,940 lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 
1,667, dan memiliki koefisien mediasi 0,415 signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi. Dari hasil 



 

perhitungan t tersebut, maka dapat diambil kesimpulan bahwa pengaruh mediasi pada penelitian ini positif dan 
signifikan. Terlihat bahwa nilai koefisien pengaruh tidak langsung lebih tinggi daripada pengaruh langsung 
secara signifikan. Ini berarti terdapat pengaruh mediasi yang kuat pada penelitian ini. Variabel dalam pengaruh 
mediasi dalam penelitian ini adalah Kepuasan Karyawan. Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
antara Keadilan Prosedural terhadap Komitmen Karyawan melalui Kepuasan Karyawan. Hal tersebut berarti 
hipotesis ketiga dapat diterima. 

 
PENUTUP 

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan dalam bab V, maka peneliti dapat menarik kesimpulan 
sebagai berikut: 

1. Pengujian H1 menunjukkan bahwa Keadilan Prosedural berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Komitmen Karyawan. Hal ini ditunjukkan pada hasil regresi linear sederhana yang memiliki nilai 
thitung sebesar 8,580 yang lebih besar dari ttabel sebesar 1,667 dan memiliki signifikan sebesar 0,000 
atau di bawah 0,05. Pengujian ini diperoleh persamaan        Y = 32,383+0,651 X1 yang memiliki arti 
bahwa koefisien bernilai positif. Dapat disimpulkan bahwa terjadi pengaruh positif dan signifikan 
antara Keadilan Prosedural dengan Komitmen Karyawan maka H1 diterima. 

2. Pengujian H2 menunjukkan bahwa Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Komitmen Organisasional. Hal ini ditunjukkan pada hasil regresi linear sederhana yang 
memiliki nilai thitung sebesar 8,868 yang lebih besar dari ttabel sebesar 1,667 dan memiliki signifikan 
sebesar 0,000 atau di bawah 0,05. Pengujian ini diperoleh persamaan Y= 45,469+1,005 X2 yang 
memiliki arti bahwa koefisien bernilai positif. Dapat disimpulkan bahwa terjadi pengaruh positif dan 
signifikan antara Kepuasan kerja dengan Komitmen Organisasional maka H2 diterima. 

3. Pengujian H3 menunjukkan bahwa Keadilan Prosedural berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi melalui kepuasan kerja karyawan. Selain itu, dari nilai t hitung 4,940 lebih besar dari t tabel 
dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,667. Dapat disimpulkan bahwa Keadilan Prosedural 
dan Kepuasan Kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Komitmen Karyawan, maka H3 diterima 
 
Berdasarkan hasil penelitian, maka peneliti mengemukakan saran sebagai berikut: 

1. Bagi PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Cabang Tanjung Emas Semarang 
a. Komitmen Organisasional merupakan sikap yang penting dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan data yang diperoleh, skor jawaban responden pada komitmen paling rendah yaitu 
pada hal yang berkaitan dengan kewajaran perpindahan karyawan yang banyak pada akhir-akhir 
ini. Oleh karena itu, perusahaan diharapkan dapat membantu meningkatkan komitmen karyawan 
agar tidak mudah memutuskan untuk berpindah kerja. Dengan mempertahankan perasaan senang 
dalam pekerjaan yang dilakukan karyawan, maka dapat menumbuhkan komitmen karyawan. 

b. Prosedur yang diterapkan oleh perusahaan sebaiknya dapat menghasilkan persepsi yang baik pada 
karyawan. Berdasarkan data yang diperoleh, skor terendah Keadilan Prosedural pada jawaban 
responden terletak pada biasnya pengambilan keputusan yang hanya melibatkan orang-orang 
terdekat atau pihak-pihak tertentu. Perusahaan diharapkan dapat mengambil keputusan dengan 
melibatkan pihak yang memiliki kompetensi dan wewenang di bidangnya, bukan sekedar 
kedekatan personal. Hal ini akan membuat setiap orang bekerja sesuai dengan kemampuan dan 
tanggungjawabnya. 

c. Karyawan yang puas akan dapat menghasilkan pekerjaan yang baik. Berdasarkan data yang 
diperoleh, skor terendah pada Kepuasan Karyawan terletak pada beban pekerjaan yang dirasakan 
karyawan. Ada baiknya perusahaan meninjau kembali sistem pembagian tugas dan tanggung 
jawab sehingga karyawan bekerja dengan beban yang sesuai dengan kemampuan dan posisinya. 

2. Bagi penelitian selanjutnya 
a. Penelitian diharapkan dapat menggunakan objek lebih dari satu misalnya pada perusahaan swasta 

atau BUMN yang lain, sehingga data penelitian lebih variatif dan kemampuan generalisasi lebih 
baik. 

b. Penelitian diharapkan melakukan uji instrumen terlebih dahulu sebelum mengambil data untuk 
penelitian. Hal tersebut bertujuan agar mendapatkan jawaban kuesioner yang lebih baik dan 
menghindari pertanyaan yang tidak valid untuk tidak diujikan lagi pada saat kuesioner disebarkan. 

Data penelitian ini berasal dari persepsi responden yang disampaikan secara tertulis dengan bentuk 
instrumen kuesioner. Persepsi responden belum tentu mencerminkan keadaan yang sebenarnya dan 
akan berbeda jika data diperoleh dengan wawancara. Penelitian selanjutnya hendaknya menggunakan 
metode wawancara agar mendapatkan hasil yang sesuai dengan keadaan yang sebenarnya dan 
memperoleh responden yang tepat. 
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