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PENDAHULUAN

Undang-undang yang mengatur tentang
pendidikan tinggi di Indonesia salah satunya
adalah Undang-Undang (UU) No. 12 Tahun
2012 tentang Pendidikan Tinggi, yang
menjelaskan tentang Perguruan Tinggi Swasta
(PTS), yaitu perguruan tinggi yang didirikan
dan/atau diselenggarakan oleh masyarakat
dengan membentuk badan penyelenggara
berbadan hukum yang berprinsip nirlaba,
misalnya yayasan. Perbedaannya dengan
perguruan tinggi negeri, perguruan tinggi
swasta tidak didirikan oleh pemerintah atau
negara. PTS dapat berbentuk Akademi,
Politeknik, Sekolah Tinggi, Institut, atau Uni-
versitas (Ristekdikti, 2016). Koordinasi PTS

PENGARUH KEADILAN ORGANISASIONAL DAN
KOMPETENSI TERHADAP KOMITMEN AFEKTIF
(STUDI KASUS PADA KARYAWAN PTS DI DIY)

di suatu wilayah di Indonesia dilakukan oleh
Koordinasi Perguruan Tinggi Swasta
(Kopertis), untuk Daerah Istimewa Yogyakarta
(DIY) memiliki 106 perguruan tinggi dibawah
koordinasi Kopertis wilayah V (Kopertis V,
2016).

Indonesia memiliki jumlah PTS yang
besar, kurang lebih berjumlah 3.139 dengan
daya tampung mahasiswa sebesar 70% lebih,
sedangkan Perguruan Tinggi Negeri (PTN)
berjumlah 122, yang menampung jumlah
mahasiswa sisanya (Ristekdikti, 2017).
Namun kondisi dari PTS tersebut beragam,
mulai dari yang berada pada kategori papan
atas (kuat), tengah (sedang), hingga PTS yang
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tidak sehat dan bermasalah. Berdasarkan data
dari Asosiasi Badan Penyelenggara Perguruan
Tinggi Swasta Indonesia (ABP PTSI), dalam
satu Koordinasi Perguruan Tinggi Swasta
(Kopertis) dengan sekitar 340 PTS, ternyata
hanya 20,83% berkategori sehat murni,
kemudian 2,38% sehat, dan 4,17% hampir
sehat, serta 64,88% belum sehat alias sakit
(Media Indonesia, 2016). Gambaran singkat
ini memberikan sedikit bukti bahwa PTS di
Indonesia belum sepenuhnya berada dalam
perkembangan yang menggembirakan. Belum
lagi dalam rangka menghadapi perubahan glo-
bal dan tingkat persaingan antar perguruan
tinggi, maka masing-masing PTS harus
mampu meningkatkan standar mutu
penyelenggaraan pendidikan tinggi baik
akademik, tata kelola (governance), maupun
keuangan, memperluas jejaring kerjasama dan
meningkatkan level hingga mencapai skala
internasional, memperkaya dan mendukung
program-program penelitian yang dapat
memberikan kontribusi bagi solusi
permasalahan di masyarakat dan peningkatan
kesejahteraan, lebih adaptif dan inovatif dalam
pengembangan ilmu serta mampu mendukung
berbagai kebijakan pemerintah (Sindonews,
2015).

Kondisi ideal ini dapat terwujud dengan
adanya dukungan dari berbagai elemen
sumber daya khususnya SDM dari dalam
perguruan tinggi, salah satunya tenaga
kependidikan atau tenaga administrasi
kependidikan selain dosen. Tenaga
administrasi kependidikan terdiri  dari
pustakawan, tenaga administrasi akademik,
tenaga pengelola keuangan, dan laboran.
Tenaga administrasi kependidikan memegang
peran kunci diantaranya sebagai pendukung
dan penunjang penyelenggaraan kegiatan di
perguruan tinggi terutamanya tri darma dan
memwujudkan service excellent perguruan
tinggi.

Teori ekuitas dari Adam (1965) dianggap
sebagai salah satu teori yang mendasari
tentang keadilan. Teori ini menyatakan bahwa
para pekerja berusaha untuk mempertahan-
kan ekuitas antara input yang mereka bawa
ke pekerjaan dan hasil yang mereka terima

dari itu terhadap masukan dan hasil yang
dirasakan orang lain. Parker & Kohlmeyer
(2005), mendefinisikan keadilan organisasional
sebagai kondisi pekerjaan yang mengarahkan
individu pada suatu keyakinan bahwa mereka
diperlakukan secara adil atau tidak adil oleh
organisasinya. Keadilan distributif mengacu
pada persepsi tentang keadilan alokasi sumber
daya oleh organisasi. Anggota organisasi
membuat penilaian dan perbandingan tentang
apakah hasil (misalnya, peringkat kinerja,
penggajian, promosi) yang ditawarkan oleh
organisasi adalah adil dan sesuai dengan
jumlah usaha yang telah dimiliki dan dilakukan
oleh para anggota organisasi tersebut
(Cropanzano & Greenberg, 1997). Keadilan
prosedural mengacu pada keadilan yang
dirasakan dari proses yang digunakan untuk
membuat keputusan alokasi (Korsgaard,
Schweiger & Sapienza, 1995).

Kompetensi merupakan komponen kinerja
yang berhubungan dengan hasil penting dari
kehidupan dan merupakan alternatif dari sifat
tradisional dan pendekatan intelijen untuk
memprediksi kinerja manusia (McClelland,
1973). Kompetensi yang tepat merupakan
faktor yang menentukan keunggulan prestasi
dapat dimil iki oleh organisasi apabila
organisasi tersebut memiliki fondasi yang kuat,
yang tercermin pada seluruh proses yang
terjadi dalam organisasi. Artinya, organisasi
harus memiliki kompetensi inti (core compe-
tency) yang kuat dan sesuai dengan bisnis
intinya (core business). Kompetensi inti
penting untuk seseorang beradaptasi dengan
lingkungan baru dan melakukan praktik
profesional yang superior (Zhang et al., 2001).
Kompetensi inti selayaknya dimiliki oleh
semua anggota organisasi yang membuat
organisasi tersebut berbeda dari organisasi
lainnya. Kompetensi inti harus diperkuat oleh
kompetensi departemen atau bagian yang ada
di organisasi. Harris & Cronen (1979)
menunjukkan bahwa individu yang kompeten
tidak hanya harus mencapai tujuan mereka
dan menjadikan tujuan tersebut efektif tetapi
juga mampu melakukannya dengan tepat.
Kualitas SDM sangat diperlukan terutama di
bidang kompetensi SDM seperti knowledge,
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skill dan ability serta attitude.  Upaya untuk
menciptakan kompetensi pekerja yang ada
dapat dilakukan salah satunya dengan
pelatihan, pendidikan, motivasi dari atasan
atau pemilik, dan menciptakan keadilan
organisasional bagi para pekerjanya.

Komitmen di tempat kerja merupakan topik
yang menarik untuk dibahas, baik bagi para
peneliti maupun para praktisi. Beberapa
penelitian terdahulu telah merumuskan
hubungan antara komitmen dengan hasil
(outcome) kerja diantaranya dengan kinerja
pekerja yang telah terbukti memiliki hasil yang
positif (Jaramillo, Mulki, & Marshall, 2005;
Riketta, 2002) dibandingkan dengan pekerja
yang tidak memiliki komitmen, dimana pekerja
dengan komitmen yang tinggi ditemukan
memiliki sikap kerja yang lebih positif dan
menunjukkan kinerja yang kuat pada
pekerjaan (Harrison, Newman, & Roth, 2006;
Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky,
2002). SDM yang baik ditujukan kepada
peningkatan kontribusi yang dapat diberikan
oleh para pekerja/karyawan dalam suatu
organisasi kearah tercapainya tujuan
organisasi. Agar tujuan SDM memberikan
kontribusi yang lebih besar bagi organisasi
untuk meraih keunggulan kompetitif diperlukan
berbagai tindakan dan upaya yang nyata.
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui
peranan keadilan organisasi terhadap
komitmen, peranan kompetensi terhadap
komitmen, dan hubungan antara keadilan
organisasi dan kompetensi terhadap
komitmen.

TINJAUAN LITERATUR

Keadilan Organisasional

McFarlin & Sweeney (1992) menyatakan
bahwa keadilan organisasional terdiri dari
keadilan distributif dan keadilan prosedural,
dan menunjukkan bahwa keadilan prosedural
dapat menjadi prediktor yang lebih penting
daripada keadilan distributif dari hasil (out-
come) yang berhubungan dengan evaluasi
perusahaan sebagai insti tusi dan
perwakilannya, seperti komitmen organisasi
dan kepercayaan supervisor. Sebaliknya,

keadilan distributif mungkin merupakan
prediktor penting dari hasil personal (personal
outcome), seperti kepuasan dengan tingkat
upah daripada keadilan prosedural.

Menurut Greenberg (1987;1990) keadilan
distributif  dan keadilan prosedural
menekankan aspek formal keadilan dan aspek
informal keadilan dan dua dimensi penting di
dalamnya, yaitu dimensi sensitifitas dan
dimensi penjelasan. Sensitifitas meliputi sikap
sopan (respect) dan tidak kasar (propriety).
Penjelasan meliputi alasan yang mendasari
suatu keputusan (justification) dan berterus
terang (truthfulness). Kedua dimensi ini
nampak misalnya pada kebijakan
restrukturisasi yang dipandang tidak adil
sehingga mempunyai dampak pada
menurunnya produktifitas kerja. Namun ketika
pimpinan mampu menjelaskan dengan alasan
yang logis dan jujur disertai sikap yang
bersahabat dapat mengurangi reaksi
kecemasan karyawan, bahkan mengurangi
penurunan produktifitas kerja.

Keadilan organisasi pada dasarnya
merupakan persepsi pekerja dalam
memperoleh suatu imbalan yang dirasakan
adil sebanding dengan kontribusi pekerja bagi
organisasinya. Keadilan distributif berhubungan
dengan tujuan yang dicapai (apa
keputusannya) atau isi keadilan, sedangkan
pendekatan keadilan prosedural dikaitkan
dengan usaha yang digunakan untuk
mencapai tujuan tersebut (bagaimana
keputusan dibuat) atau proses keadilan (Tang
& Sarsfield-Baldwin, 1996).

Penelitian menunjukkan bahwa individu
akan menampilkan tingkat kinerja dan tingkat
komitmen yang lebih tinggi, peningkatan kerja
dan kepuasan pembayaran, peningkatan
tingkat kepercayaan, dan sikap anggota
organisasi ketika mereka merasa bahwa
proses pengambilan keputusan adil, dan
mereka diperlakukan dengan adil (Rupp &
Cropanzano, 2002). Pareke (2003) dalam
studinya menyimpulkan bahwa keadilan
distributif dan prosedural memiliki peran
penting dalam rangka meningkatkan komitmen
organisasi.
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Kompetensi

Roos & Krogh, 1992 mendefinisikan
kompetensi sebagai potensi untuk
menyelesaikan tugas yang perlu dipecahkan.
Selain pengetahuan, pengalaman, dan
potensi, kompetensi mencakup sumber daya
kolektif yang dibangun dalam mekanisme
teknologi, rutinitas, perencanaan dan
pemecahan masalah, struktur organisasi,
produk dan layanan. Kanungo & Misra (1992)
mengidentifikasi perbedaan antara kompetensi
(competencies) dan keterampilan (skill).
Perbedaan ini menunjukkan bahwa
kompetensi lebih umum (generic) sehingga
dapat diterapkan pada berbagai tugas atau
situasi sedangkan keterampilan lebih khusus
sehingga dapat diterapkan pada tugas atau
situasi tertentu.

Kompetensi adalah kemampuan
seseorang atau organisasi untuk mencapai
prestasi tertentu. Kompetensi pribadi terdiri
dari: kemampuan yang berorientasi pada
kinerja terpadu, yang terdiri dari kumpulan
struktur pengetahuan dan juga kemampuan
kognitif, interaktif, afektif dan kemampuan
psikomotorik, sikap dan nilai, yang kondisional
untuk melaksanakan tugas, memecahkan
masalah, dan secara umum, berfungsi secara
efektif dalam profesi tertentu, organisasi, posisi
atau peran (Mulder, 2008).

Naim & Lenka (2017) mengemukakan 3
(tiga) tipe kompetensi yang dinilai dalam
studinya, yaitu:

a. Kompetensi personal adalah kemampuan
manusia yang meliputi kemampuan untuk
belajar, penyesuaian terhadap perubahan,
kesiapan untuk menjadi kreatif, kesiapan
untuk mengembangkan diri, kesiapan
mengelola stres, dan kemampuan untuk
melakukan tindakan, dan menunjukkan
kepercayaan diri. Kompetensi ini berlaku
dalam berbagai konteks dan pengaturan
kerja (work-settings).

b. Kompetensi profesional didefinisikan
sebagai pengetahuan dan keterampilan
yang diperlukan agar karyawan berhasil
melakukan pekerjaan mereka. Ini
bergantung pada tugas dan peran

karyawan dan berbeda dengan tujuan
organisasi dan peran fungsional.

c. Kompetensi sosial adalah fungsi kognitif
atau perilaku terbuka (overt behavior) di
mana seseorang terlibat saat berinteraksi
dengan orang lain.

Komitmen organisasi

Komitmen organisasi merupakan faktor
penting dalam kesuksesan hubungan
pemasaran dan menyebabkan perilaku
kooperatif , peningkatan ef isiensi dan
produktivitas karyawan (Eisenberger et al.,
2010; Lub et al., 2012). Komitmen organisasi
adalah ikatan untuk seluruh organisasi dan
tidak untuk pekerjaan, kelompok kerja, atau
keyakinan akan pentingnya pekerjaan itu
sendiri” (Lambert, Barton & Hogan, 1999).
Konsep komitmen telah banyak diteliti oleh
para peneliti terdahulu (Meyer and Allen, 1991;
Coyle-Shapiro, Morrow & Kessler, 2006;
Somers, 2009; Meyer et al., 2012), sehingga
dirumuskan konsep dari komitmen organisasi
adalah:

Komitmen afektif (affective commitment)
meliputi keadaan emosional dari karyawan
untuk menggabungkan diri, menyesuaikan
diri , dan berbaur langsung dalam
organisasi. Dengan kata lain seseorang
menjadi anggota organisasi sebab ia
menginginkannya (want to).

Komitmen berkelanjutan (continuance
commitment) meliputi komitmen yang
didasarkan pada penghargaan yang
diharapkan karyawan untuk dapat tetap
berada dalam organisasi. Dengan kata lain
seseorang menjadi anggota organisasi
sebab ia merasa membutuhkannya
(need to).

Komitmen normatif (normative commit-
ment) meliputi perasaan karyawan
terhadap kewajiban untuk tetap tinggal
dalam organisasi. Seseorang menjadi
anggota organisasi sebab ia merasa harus
melakukan sesuatu (ought to do).

Penelitian ini fokus pada komitmen afektif,
menurut Stazyk, Pandey & Wright (2011)
dalam studinya pada organisasi sektor publik,
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fokus pada komitmen afektif memberikan tiga
manfaat yaitu: pertama, berdasarkan saran
dari Meyer & Herscovitch (2001) bahwa
komitmen afektif mencakup banyak basis
konseptual komitmen yang sama yang
ditemukan dalam penelitian lainnya. Kedua,
hasil-hasil  penelit ian dengan jelas
menunjukkan bentuk komitmen afektif dan
sikap sangat mempengaruhi hasil penting dari
individu dan organisasi, terutama turnover
pekerja. Ketiga, banyak manfaat ekonomi (eco-
nomic benefits) yang berhubungan dengan
pekerjaan sektor publik lebih sering ditentukan
oleh institusi politik eksternal dan siklus
ekonomi daripada tindakan internal organisasi
publik, sehingga sulit untuk menilai secara
memadai bentuk komitmen lainnya yang dapat
dipertimbangkan (misalnya, komitmen
kalkulatif).

Keadilan organisasi, kompetensi dan
komitmen

Hasil penelitian Loi, Hang-yue & Foley
(2006) menunjukkan bahwa keadilan
prosedural dan distributif berkontribusi
terhadap pengembangan POS (Perceived
Organizational Support), dan POS memediasi
efek komitmen organisasi dan intention to
leave. Pare & Tremblay (2007) dalam studinya
menunjukkan pengembangan kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap komitmen
afektif, komitmen berkelanjutan, dan keadilan
prosedural, sedangkan keadilan prosedural
tidak berhubungan signif ikan dengan
komitmen afektif.

Studi Bakhshi, Kumar & Rani (2009)
dengan menggunakan sampel 128 pekerja
pada perguruan tinggi kedokteran menemukan
bahwa keadilan distributif dan keadilan
prosedural ditemukan berhubungan secara
signifikan dengan komitmen organisasi. Data
survei dari 168 karyawan dalam studi yang
dilakukan Poon (2012) menunjukkan bahwa
komitmen afektif memediasi hubungan antara
keadilan distributif dan turnover intention, dan
efek yang dimediasi ini bervariasi pada level
keadilan prosedural. Secara khusus, pada
tingkat keadilan prosedural yang tinggi,
komitmen afektif  sebagian memediasi

hubungan distributif keadilan-turnover; dan saat
tingkat keadilan prosedural rendah, komitmen
afektif sepenuhnya memediasi hubungan ini.

Hasil studi berikutnya dari Mukherjee,
Singh & Mehrotra (2016) menunjukkan
hubungan antara keadilan organisasi,
kompetensi dan komitmen berhubungan positif
dan signifikan. Berdasarkan Affective Event
Theory yang dikemukakan oleh Weiss &
Cropanzano (1996), bahwa kondisi afektif yang
dimiliki seorang pekerja dalam bentuk emosi
dan mood dapat mempengaruhi dan
membentuk sikap dan perilaku pekerja.
Pengalaman afektif dalam pengembangan
kompetensi dicapai melalui berbagi
pengetahuan menghasilkan reaksi afektif
dalam bentuk komitmen afektif. Selain itu,
ketika sebuah organisasi menunjukkan
kepedulian dan perhatian terhadap karyawan
dan menawarkan upaya untuk mengembang-
kan proposisi nilai yang dianggap menarik oleh
karyawan, maka organisasi dianggap mampu
memenuhi kebutuhan harga diri dan aktualisasi
diri yang lebih tinggi bagi pekerjanya sehingga
dapat menghasilkan hasil perilaku timbal balik
dari komitmen afektif (Naim & Lenka, 2017).

Hipotesis 1 : Keadilan organisasi berhubungan
positif terhadap komitmen.

Hipotesis 2 : Kompetensi berpengaruh
positif terhadap komitmen.

Hipotesis 3 : Keadilan organisasional,
kompetensi berpengaruh
positif terhadap komitmen.

Model Penelitian

Model penelitian ini diilustrasikan pada
gambar 1.

 

Gambar 1. Model Penelitian 
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METODA PENELITIAN

Variabel Penelitian

Keadilan Organisasi

1) Keadilan distributif

Keadilan distributif adalah keadilan jumlah
imbalan yang dirasakan diantara individu-
individu (Robbins dan Judge, 2008).
Imbalan yang dimaksud bukan hanya
aspek finansial tetapi juga kesempatan
promosi (Cohen-Carash dan Spector, 2001
dan Colquitt, 2001). Indikator-indikator
untuk mengukur keadilan distributive
menggunakan item pengukuran yang
dikembangkan oleh Colquitt (2001), yaitu:

a. Persamaan, menunjukkan penilaian
mengenai kesetaraan antara usaha
yang diberikan dalam pekerjaan
dengan imbalan yang diterima.

b. Kelayakan, menunjukkan penilaian
mengenai kelayakan imbalan yang
diberikan organisasi berdasarkan
penyelesaian pekerjaan.

c. Kontribusi, menunjukkan penilaian
mengenai kesesuaian antara imbalan
dengan kontribusi yang diberikan
kepada organisasi.

d. Kinerja, menunjukkan penilaian
mengenai kesesuaian antara kinerja
yang dihasilkan dengan imbalan yang
diterima.

2) Keadilan prosedural

Keadilan prosedural adalah keadilan yang
dirasakan dari proses yang digunakan
untuk menentukan distribusi imbalan
(Robbins & Judge, 2008). Indikator-
indikator untuk mengukur keadilan
prosedural menggunakan item
pengukuran yang dikembangkan oleh
Colquitt (2001), yaitu:

a. Kendali proses, menunjukkan
penilaian mengenai kesempatan yang
diberikan untuk mengungkapkan
pandangan selama peraturan
diterapkan.

b. Kendali keputusan, menunjukkan
penilaian mengenai kesempatan yang
diberikan dan diwakili oleh serikat

pekerja untuk ikut mengawasi
penerapan peraturan.

c. Konsistensi, menunjukkan penilaian
mengenai konsistensi penerapan
peraturan.

d. Bebas prasangka, menunjukkan
penilaian mengenai tidak adanya
diskriminasi perlakuan.

e. Akurasi informasi, menunjukkan
penilaian mengenai keakuratan
informasi yang digunakan untuk
membuat keputusan.

f. Mampu koreksi menunjukkan
penilaian mengenai proses banding
atau mekanisme lain yang dapat
digunakan untuk memperbaiki
kesalahan.

g. Etika dan moral menunjukkan
penilaian mengenai norma pedoman
professional dalam penerapan
peraturan.

Kompetensi

Pengukuran kompetensi diukur dengan 15
item dikembangkan oleh Naim & Lenka (2017)
untuk yang terdiri dari tiga dimensi yaitu:
kompetensi profesional, kompetensi pribadi
dan kompetensi sosial.

Komitmen Afektif

Komitmen organisasional adalah perasaan
terikat pekerja terkait dengan keterlibatan
mereka pada organisasi (McShane & Von
Glinow, 2008). Indikator-indikator untuk
mengukur komitmen menggunakan
pengukuran affective commitment yang
dikembangkan oleh Meyer et al. (1993), yaitu:

a. Menjadi bagian dari masalah organisasi
dan menunjukkan tanggapan terhadap
masalah yang dihadapi organisasi.

b. Menjadi bagian dari organisasi dan
menunjukkan perasaan apakah merasa
menjadi bagian dari organisasi atau tidak.

c. Perasaan terikat, menunjukkan perasaan
terikat terhadap organisasi.

d. Arti personal, menunjukkan perasaan
mengenai arti organisasi bagi personal.
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e. Rasa memiliki, menunjukkan sikap rasa
memiliki terhadap organisasi.

Data

Data yang diperlukan dalam penelitian ini
antara lain:

a. Data primer

Data primer yaitu data tentang deskripsi
responden dalam hal ini karyawan PTS di
DIY. Data dapat diperoleh dengan
menggunakan wawancara dan kuesioner
yang disebarkan secara langsung kepada
responden.

b. Data sekunder

Data sekunder adalah data yang berasal
dari kajian pustaka yang berhubungan
dengan penelitian ini.

Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini dilakukan dengan meng-
gunakan cross sectional survey, yaitu  metode
pengumpulan data dimana informasi
dikumpulkan hanya pada saat tertentu. Teknik
pengumpulan data yang digunakan adalah:

a. Survei dengan wawancara

Merupakan cara pengumpulan data dan
informasi melalui tatap muka secara
langsung dengan pihak-pihak yang
berhubungan dengan data yang diperlukan
yaitu karyawan perguruan tinggi. Dalam
hal ini peneliti melakukan wawancara tatap
muka dengan responden terpilih.

b. Kuesioner

Merupakan cara pemberian seperangkat
daftar pertanyaan atau pernyataan kepada
responden. Pertanyaan terdiri atas lima
alternatif jawaban yang telah ditentukan
terlebih dahulu oleh peneliti dan pertanyaan
mengenai identitas responden. Kuesioner
untuk penelitian ini diambil dari penelitian
terdahulu yang dikembangkan berdasar-
kan teori-teori yang berkaitan. Instrumen
penelitian terdiri dari 3 variabel penelitian
yang dioperasionalisasikan menjadi butir
pertanyaan atau pernyataan.

c. Studi  Kepustakaan

Metode ini dimaksudkan untuk memberi
arah dalam mendapatkan landasan teori

yang dimaksud untuk dipergunakan dalam
menganalisis dalam penelitian.

Populasi dan Sampel

Populasi  mengacu  pada  keseluruhan
kelompok  orang,  kejadian,  atau  hal  minat
yang  ingin  diteliti  (Sekaran, 2006). Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan yang
bekerja di PTS DIY. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah convenience sampling yaitu sampel
dipilih berdasarkan pada ketersediaan dan
kemudahan untuk mendapatkannya, sampel
diambil karena ada pada tempat dan waktu
yang tepat (Sekaran, 2006).

Pengujian Instrumen

a. Uji Validitas

Validitas menunjukkan sejauh mana suatu
alat pengukur itu mengukur apa yang ingin
diukur. Sekiranya peneliti menggunakan
kuesioner yang di dalam pengumpulan
data penelitian, maka kuesioner yang
disusunnya harus mengukur apa yang
ingin diukurnya, dari analisis ini kemudian
dilanjutkan dengan uji reliabilitas untuk
melihat stabil i tas dan konsistensi
instrumen dalam mengukur (Sekaran,
2006).

b. Uji Reliabilitas

Reliabil i tas adalah indeks yang
menunjukkan sejauh mana suatu alat
pengukur dapat dipercaya dan diandalkan
(Ghozali, 2012), atau dengan kata lain
sejauh mana hasil pengukuran relatif
konsisten apabila pengukuran diulangi dua
kali atau lebih.

Metode Analisis Data

Penelitian ini dilakukan dengan metode
survey dengan menggunakan daf tar
pertanyaan (kuesioner) sebagai instrumen
utama dalam mengumpulkan data primer.
Seluruh butir pertanyaan diukur dengan
menggunakan skala Likert 5-poin. Kuesioner
bersifat tertutup dan alternatif jawaban yang
disediakan adalah mulai dari sangat tidak
setuju (angka 1) sampai sangat setuju (angka
5). Data yang di peroleh tersebut masih dalam
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bentuk kualitatif, maka pengukurannya harus
dikuantitatifkan dengan skoring. Dalam
penelitian ini analisis data menggunakan
analisis statistik dengan program SPSS,
Regresi Berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Responden

Responden dalam penelitian ini di
deskripsikan berdasarkan presentase usia,
jenis kelamin, pendidikan dan masa kerja.
Hasil survey menunjukkan terdapat 200
responden yang mengembalikan dan mengisi
kuesioner penelitian dengan lengkap sehingga
dapat digunakan dalam penelitian ini.
Deskripsi responden berdasarkan jenis
kelamin terbagi menjadi pria sebanyak 58%
dan wanita sebanyak 42%, disimpulkan bahwa
mayoritas responden didominasi pria.
Berdasarkan usia responden pada rentang
usia 25–35 tahun memiliki presentase sebesar
35%, usia 36-45 tahun sebesar 42%. Usia 46
55 tahun sebesar 15%, dan untuk kategori
usia > 55 tahun memiliki persentase 8%.
Deskripsi ini menunjukkan bahwa karyawan
PTS di DIY didominasi oleh usia produktif yaitu
36-45 tahun. Tinjauan berikutnya berdasarkan
pendidikan, hasil menunjukkan pendidikan
Strata 2 (S2) sebesar 11%, Strata 1 (S1)
sebesar 47%, mendominasi pendidikan
karyawan di PTS di PTS DIY, pendidikan Di-
ploma sebesar 24%. Pendidikan menengah
yaitu SMA dan SMP masing-masing sebesar
10% dan 8%. Sedangkan berdasarkan masa
kerja responden penelitian yang memiliki masa
kerja minimal 2 tahun hingga 5 tahun sebanyak
30%, berikutnya masa kerja 6-10 tahun
sebesar 37%, 11-15 tahun 20%, 16-20 tahun
sebesar 8%, dan > 20 tahun sebesar 5%,
disimpulkan bahwa responden didominasi
masa kerja 6-10 tahun.

Hasil Uji Hipotesis dan Pembahasan

Pengaruh keadilan organisasional
terhadap komitmen afektif.

Hipotesis pertama dalam penelitian ini
yaitu keadilan organisasional berpengaruh
positif terhadap komitmen afektif. Hasil uji
statistik menunjukkan bahwa terdapat

pengaruh yang signifikan dan positif antara
keadilan organisasional terhadap komitmen
afektif yang ditunjukkan dengan nilai
signifikansi kurang dari 0,05 ( = 0,05) yaitu
Sig. 0,005 tanda positi f  pada hasil
menunjukkan bahwa semakin tinggi keadilan
organisasional maka akan semakin tinggi
komitmen afektif yang dimiliki karyawan.
Berdasarkan hasil ini maka hipotesis pertama
didukung. Hasil ini mendukung namun
sekaligus bertentangan dengan penelitian dari
Cabarcos, de Pinho & Rodríguez (2015) yang
menemukan bahwa keadilan prosedural
berhubungan dengan komitmen afektif
sedangkan keadilan distributif tidak memiliki
hubungan yang positif terhadap komitmen
afektif. Penelitian terdahulu yang mendukung
hasil penelitian ini adalah Qureshi et al. (2017),
hasil studinya menemukan bahwa keadilan
distributif dan keadilan prosedural berhubungan
positif dengan komitmen afektif.

Pengaruh kompetensi terhadap
komitmen afektif.

Hipotesis kedua adalah kompetensi
berpengaruh postif terhadap komitmen afektif.
Hasil uji statistik menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan dan positif antara
kompetensi terhadap komitmen afektif yang
ditunjukkan dengan nilai signifikansi kurang
dari 0,05 ( = 0,05) yaitu Sig. 0,000. tanda
positif pada hasil menunjukkan bahwa
semakin tinggi kompetensi maka akan
semakin tinggi komitmen afektif yang dimiliki
karyawan. Berdasarkan hasil ini maka
hipotesis kedua didukung. Penelit ian
sebelumnya menunjukkan bahwa kompetensi
mempengaruhi komitmen afektif (Mukherjee,
Singh & Mehrotra, 2016; Naim & Lenka, 2017).

Pengaruh keadilan organisasional,
kompetensi terhadap komitmen afektif.

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini
adalah keadilan organisasional dan
kompetensi berpengaruh positif terhadap
komitmen afektif. Hasil pengujian statistik
diperoleh Sig. 000 (p < 0,05) yang menunjukkan
ada pengaruh secara bersama-sama antara
variabel keadilan organisasional dan
kompetensi yang positif dan signifikan
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terhadap komitmen afektif. Besarnya nilai
Adjusted R2 sebesar .487 yang menunjukkan
bahwa komitmen afektif mampu dijelaskan
oleh keadilan organisasional dan kompetensi
sebesar 48,7%  dan sisanya sebesar 51,3%
(100% – 51,3% = 63,5%) dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam
model penelit ian. hasil  penelit ian ini
mendukung penelitian Pare & Tremblay
(2007).

SIMPULAN, IMPLIKASI DAN
KETERBATASAN

Responden cenderung didominasi
responden berjenis kelamin laki-laki, dengan
level usia produktif yaitu 36–44 tahun, latar
belakang berpendidikan S1 dan masa kerja
6-10 tahun. Keadilan organisasional
memberikan pengaruh postif terhadap
komitmen afektif , begitu pula dengan
kompetensi yang juga memberikan pengaruh
postif terhadap komitmen afektif.

Implikasi praktis dari penelitian ini bagi
organisasi khususnya dalam hal ini perguruan
tinggi hendaknya mulai mengkaji ulang
keunggulan-keunggulan kompetensi yang
dimiliki oleh para karyawannya dan para
karyawan sebagai individu terus berupaya
meningkatkan dan memperkaya kompetensi
yang dimiliki salah satunya dengan mengikuti
pelatihan, workshop, atau pendidikan tentang
kompetensi baik yang diselenggarakan inter-
nal maupun eksternal. Dukungan dari pimpinan
organisasi atau pengelola perguruan tinggi
juga diperlukan untuk memfasilitasi dan
mendampingi perkembangan kompetensi
karyawannya, seperti mengadakan pelatihan,
workshop yang terkait pengembangan
kompetensi, mengirimkan dan menugaskan
para karyawan mengikuti pelatihan, workshop
atau pendidikan.

Keterbatasan penelitian ini adalah
pertama, penggunaan teknik sampling
covenience sampling, karena responden dapat
siapa saja tergantung kemudahan mendapat-
kannya, maka hasilnya dapat bias, apabila
dalam prosesnya tidak dilakukan seleksi yang
memadai sehingga penelitian berikutnya dapat

menggunakan teknik sampling yang lebih
memadai. Kedua, teknik analisis penelitian
masih menggunakan regresi berganda,
penelitian selanjutnya dapat menggunakan
teknik analisis yang lain misalnya analisis
cluster atau conjoint. Ketiga, variabel penelitian
masih tebatas sehingga penelitian berikutnya
dapat menggunakan variabel lain yang
berkaitan dengan perilaku SDM.
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