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ABSTRACT 
 
 

TARUMANAGARA UNIVERSITY 

FACULTY OF ECONOMICS AND BUSINESS 

JAKARTA 
 
 

(A)   YULITA ANASTASYA LEUWOL (115140443) 
 

(B) THE INFLUENCE OF COMPANY DISTRIBUTIVE JUSTICE ON 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT: JOB SATISFACTION AS A 

MEDIATION VARIABLE 

 
(C)   xvi + 75 pages, 22 tables, 13 pictures, 3 attachments 

 
(D)   HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 

 
(E)   ABSTRACT:  This study aims to  determine  the effect  of the company's 

distributive justice on employee organizational commitment with job 

satisfaction as a mediating variable. The subjects studied were employees at 

PT. Bank Maluku Malut Masohi Branch where the company is engaged in 

banking, having its address at Jl. Raya Patimura, No. 09 Ambon/Maluku 
97128.  The  number  of  samples  taken  in  this  study  were  all  65  non- 
managerial employees who were obtained by distributing questionnaires 

directly  with  saturated/census   sampling   technique.   After  the   data  is 

collected, it is processed using the SmartPLS version 3.2.9 program. The 

results of data processing show that distributive justice has a positive effect 

on job satisfaction, then job satisfaction has a positive effect on organizational 

commitment. Then, distributive justice has a positive effect on 

organizational commitment with job satisfaction as a mediating variable. 

 
Keywords: Distribuive Justice, Job Satisfaction, Commitment 

 
(F)   REFERENCE LIST: 42 (1968 – 2019) 

 
(G)   Hannes Widjaja. S.E., M.M., MIKOM., CHC. 
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(A)   YULITA ANASTASYA LEUWOL (115140443) 

 

(B)    PENGARUH  KEADILAN DISTRIBUTIF PERUSAHAAN TERHADAP 
 

 KOMITMEN      ORGANISASI:      KEPUASAN      KERJA SEBAGAI 

VARIABEL MEDIASI  

(C) 

(D) 

 
xvi + 75 halaman, Tabel 22, Gambar 13, Lampiran 3 

 
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

 

 

(E) ABSTRAK: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh keadilan 

distributif perusahaan terhadap komitmen organisasi karyawan dengan 

kepuasan  kerja   sebagai  variabel   mediasi.   Subjek   yang   diteliti  adalah 

karyawan pada PT. Bank Maluku Malut Cabang Masohi di mana perusahaan 

tersebut bergerak di bidang perbankan yang beralamat di Jl. Raya Patimura, 

No. 09 Ambon/Maluku 97128. Jumlah sampel yang diambil pada penelitian 

ini adalah semua karyawan non manajerial yang berjumlah 65 orang yang 

diperoleh dengan menyebar kuesioner secara langsung dengan teknik 

pengambilan sampel jenuh/sensus. Setelah data dikumpulkan maka diolah 

dengan program SmartPLS versi 3.2.9. Hasil dari pengolahan data 

menunjukkan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja, kemudian kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi. Lalu Keadilan distributif berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

 
Kata kunci: Keadilan Distributif, Kepuasan Kerja, Komitmen 

 
(F)   DAFTAR PUSTAKA: 42 (1968 – 2019) 

 
(G)   Hannes Widjaja. S.E., M.M., MIKOM., CHC.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 
A.  Permasalahan 

 

1.   Latar Belakang 
 

Pembelajaran  terkait  manajemen  sumber  daya  manusia  merupakan  hal 

yang menarik. Perusahaan dan karyawan merupakan satu kesatuan sehingga 

hubungannya tidak terpisahkan. Perusahaan yang didirikan tanpa karyawan maka 

perusahaan tersebut tidak akan dapat  beroperasi dan mencapai tujuannya. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa serangkaian tujuan, sasaran, visi, misi, dan 

keseluruhan kegiatan operasional yang telah dibentuk tidak berjalan tanpa adanya 

karyawan yang bekerja. Karyawan merupakan aset krusial bagi perusahaan untuk 

dipertahankan keberadaannya dengan cara meningkatkan komitmen organisasi 

karyawan. Pentingnya meningkatkan komitmen organisasi, ditunjukkan oleh studi 

Crow, Lee dan Joo (2012, h. 403) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 

yang tinggi dapat meningkatkan kualitas kerja karyawan, karyawan lebih loyal 

pada perusahaan dan bekerja sebaik mungkin. Namun sebaliknya, komitmen 

organisasi yang rendah berpotensi terjadinya peningkatan pada angka turnover 

karyawan (Lambert, 2007). 

 

Meskipun terdapat  banyak  faktor yang  dapat  mempengaruhi komitmen 

organisasi, namun dalam studi Flower dkk. (2015) menemukan bahwa keadilan 

distributif tidak memberikan pengaruh untuk meningkatkan komitmen organisasi 

karyawan. Oleh karena itu, muncul pertanyaan kritis yakni apa yang harus ada 

agar keadilan distributif mampu meningkatkan komitmen organisasi karyawan. 

Terkait gap penelitian tersebut maka studi ini mengadopsi teori discrepancy yang 

dikembangkan oleh (Porter dan Lawler, 1968) yang menjelaskan ketidaksesuaian 

positif  dari   imbalan   yang   diterima   karyawan   atas   kontribusinya   terhadap 

persahaan, yakni: gaji, pemberian bonus, promosi dan lainnya yang dapat 

menimbulkan kepuasan kerja karyawan. Logika adalah bahwa keadilan distributif
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dengan memperhatikan faktor kepuasan kerja karyawan akan dapat meningkatkan 

komitmen organisasinya. 

 

Tujuan studi ini adalah untuk mengembangkan sebuah model teoritikal 

mengenai proses bagaimana kepuasan kerja karyawan dapat  diperhatikan agar 

mampu meningkatkan komitmen organisasi karyawan pada perusahaan sehingga 

karyawan akan memutuskan untuk tetap bekerja di perusahaan. Model yang 

dikembangkan adalah dengan memasukkan variabel kepuasan kerja yang 

menjelaskan perasaan subjektif karyawan terkait kebutuhan yang terpenuhi dari 

pekerjaan yang dilakukan (Griffin dkk., 2010; Spector, 1996, h. 214). Terkait gap 

penelitian tersebut maka studi ini mengadopsi penelitian Cheung dkk. (2008, h. 

84) yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap komitmen 

organisasi sehingga kepuasan kerja digunakan untuk menutup gap penelitian dan 

berperan sebagai variabel mediasi terhadap hubungan antara keadilan distributif dan 

komitmen organisasi karyawan. 

 

Hao, Hao dan Wang (2016) menemukan bahwa keadilan distributif 

memberkan kontribusi yang bersifat positif dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, tetapi studi Khan dkk. (2015) menemukan bahwa keadilan distributif 

tidak memberikan pengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. ElKordy 

(2013) menemukan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi, tetapi studi Rageb dkk. (2013) menemukan bahwa kepuasan 

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Lalu penelitian 

Crow, Lee dan Joo (2012) menemukan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai 

mediator hubungan keadilan distributif dan komitmen organisasi, dan menemukan 

terdapat hubungan langsung keadilan distribut if dan komitmen organisasi yang 

bersifat lemah. 

 

Model ini diuji pada karyawan yang bekerja pada PT Bank Maluku Malut 

Cabang Masohi sebagai subjek penelitian. PT Bank Maluku Malut bergerak di 

bidang bisnis perbankan yang berdiri sejak 25 Oktober 1961 yang berkantor pusat 

pada Jl. Raya Patimura, No. 09 Ambon/Maluku 97128. Indonesia dengan 

menghimpun dana dari masyarakat dan menyalurkan kredit kepada masyarakat.



3  

 
 

 

PT Bank Maluku Malut  cabang Masohi memiliki delapan divisi kerja,  yakni: 

customer service, teller, staf admin, seksi pemasaran, seksi akuntansi dan transfer, 

seksi Adm kredit, seksi umum dan kontrol internal cabang. PT. Bank Maluku Malut 

kembali berhasil menorehkan kinerja cemerlang di tahun 2020, dimana atas kinerja 

terbaiknya PT. Bank Maluku Malut kembali berhasil meraih Penghargaan “Infobank 

Top BUMD Awards 2021” dengan Predicate “THE BEST” For The Financial 

Performance During September 2019–2020 (bankmalukumalut.co.id). kemudian 

Bank  Maluku  Malut  berhasil menjadi  salah satu  BPD terbaik  pada kategori 

Modal Inti Rp. 1 Triliun sampai dengan di Bawah Rp. 5 Triliun (BUKU 

2) dengan aset di bawahRp. 10 triliun. Pada “Rating BUMD Keuangan Versi 
 

Infobank 2021” (bankmalukumalut.co.id). 
 

Meskipun meraih penghargaan atas kinerja keuangannya, tetapi ada faktor 

yang kurang maksimal, yakni komitmen organisasi pada karyawan PT Bank Maluku 

Malut cabang Masohi di mana berdasarkan hasil wawancara tatap muka kepada PIC 

karyawan, yakni: sebagian besar karyawan merasa bahwa besarnya imbalan yang 

diberikan perusahaan tidak sesuai dengan kontribusi yang mereka berikan pada 

perusahaan, yang mana hal tersebut membuat sebagian karyawan merasa tidak puas 

saat bekerja dan beberapa ada yang mulai memutuskan untuk meninggalkan 

perusahaan dalam waktu dekat dan ada juga sebagian karyawan yang  menjadi 

sering absen kerja,  menyelesaikan tugas tidak tepat waktu serta bekerja   tidak   

maksimal.   hal   tersebut   mendorong   peneliti   untuk   meneliti perusahaan  PT  

Bank  Maluku  Malut   cabang  Masohi.   Adapun  data  terkait kurangnya 

komitmen organisasi karyawan pada perusahan selama delapan tahun terakhir, 

yakni sebagai berikut
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Tabel 1.1 
 

Data Karyawan 
 

Tahun Karyawan yang 
 

sering absen 

Turnover 
 

karyawan 

Total 

2013 0 7 orang 7 orang 

2014 3 orang 5 orang 8 orang 

2015 6 orang 3 orang 9 orang 

2016 8 orang 5 orang 13 orang 

2017 10 orang 13 orang 23 orang 

2018 9 orang 11 orang 20 orang 

2019 7 orang 15 orang 22 orang 

2020 11 orang 23 orang 34 orang 

Sumber: Dokumentasi perusahaan 
 

 
 

Tabel 1.1  menunjukkan  bahwa tingkat  absensi  dan  turnover karyawan 

terbesar yakni pada tahun 2020 dengan total karyawan yang  bermasalah pada 

komitmen organisasi sebanyak 34 orang. Di mana selama delapan tahun terakhir 

jumlahnya  terus  bertambah  yang  menunjukkan  bahwa  kurangnya  faktor  yang 

dapat mendorong komitmen organisasi karyawan pada PT Bank Maluku Malut 

cabang Masohi. 

 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, maka penelitian ini dilakukan 

dengan  judul  “Pengaruh  Keadilan  Distributif  Perusahaan  terhadap 

Komitmen Organisasi: Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi.” 

 

 
 

2.   Identifikasi Masalah 
 

Berdasarkan latar belakang penelitian, adapun terdapat permasalahan yang 

diuraikan pada penelitian ini adalah, sebagai berikut: 

a.   Keadilan distributif berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 
 

b.   Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan
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c. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara keadilan distributif dan 

komitmen organisasi karyawan 

 

 
3.   Batasan Masalah 

 

Ruang lingkup masalah yang luas pada komitmen organisasi karyawan, 

maka dibentuk batasan masalah agar penelitian ini dapat beralan dengan baik serta 

keterbatasan biaya, waktu dan tenaga maka pembayasan masalah ini dibuat, yakni 

sebagai berikut: 

a.    Variabel   yang   akan   diteliti,   yakni:   variabel   independen:   keadilan 

distributif, variabel mediasi: kepuasan kerja dan variabel dependen: 

komitmen organisasi. Variabel ini diteliti karena perusahaan yang diteliti 

memiliki masalah pada komitmen organisasi karyawan yang ditunjukkan 

dengan peningkatan jumlah karyawan yang sering absen dan melakukan 

turnover dari tahun ke tahun. 

b.    Responden yang akan diteliti adalah karyawan yang bekerja di PT Bank 

Maluku Malut cabang Masohi dengan masa kerja karyawan minimal 2 

tahun. Meneliti responden yang berkategori sebagai karyawan merupakan 

hal yang penting untuk dilakukan karena karyawan merupakan tongkat 

utama perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

 

 
4.   Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan  masalah  yang  ada,  maka  perumusan  masalah  dalam 

penelitian ini adalah: 

a.   Apakah keadilan distributif perusahaan  berpengaruh terhadap  kepuasan 

kerja karyawan PT Bank Maluku Malut cabang Masohi? 

b.   Apakah   kepuasan   kerja   berpengaruh   terhadap   komitmen   organisasi 

karyawan PT Bank Maluku Malut cabang Masohi? 

c.   Apakah kepuasan kerja dapat berperan sebagai mediator hubungan antara 

keadilan distributif perusahaan dan komitmen organisasi karyawan PT Bank 

Maluku Malut cabang Masohi?
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B.  Tujuan dan Manfaat Penelitian 
 

1.   Tujuan Penelitian 
 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan di atas, maka terdapat 

tujuan penelitian, yakni sebagai berikut: 

a.  Untuk mengetahui apakah keadilan distributif perusahaan berpengaruh 

terhadap  kepuasan  kerja  karyawan  PT  Bank  Maluku  Malut  cabang 

Masohi. 

b.   Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi karyawan PT Bank Maluku Malut cabang Masohi. 

c.   Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja dapat berperan sebagai mediator 

hubungan antara keadilan distributif perusahaan dan komitmen organisasi 

karyawan PT Bank Maluku Malut cabang Masohi. 

 
 

2.   Manfaat Penelitian 
 

Manfaat  penelitian  ini  ditujukan  pada  berbagai  pihak,  yakni  sebagai 

berikut: 

 
 

a.   Manfaat Akademis 
 

Diharapkan dapat menjadi pembelajaran/pedoman untuk para 

pelajar/mahasiswa serta menjadi panduan untuk pengajar dalam mengetahui 

seberapa   besar   pengaruh   yang   dihasilkan   keadilan   distributif   terhadap 

kepuasan kerja dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi dan terkait 

apakah kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara keadilan distributif 

dan komitmen organisasi. 

 
 

b.  Manfaat Praktis 
 

Diharpakan  dapat  menjadi  pedoman  bagi  perusahaan  untuk 

mengetahui besarnya pengaruh keadilan distributif terhadap kepuasan kerja 

dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi secara langsung dan apakah
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kepuasan   kerja   berperan   dalam   memediasi   hubungan   antara   keadilan 

distributif dan komitmen organisasi. 
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