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ABSTRAK 

 

 
Sumber daya manusia adalah aset yang utama di dalam sebuah organisasi 

yang harus dibina serta diperhatikan. Manusia selalu berperan aktif dan dominan 

dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan 

penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tersebut tidak mungkin terwujud 

tanpa peran aktif karyawan bagaimanapun canggihnya alat-alat yang dimiliki 

perusahaan tersebut. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis 

peningkatan Keadilan Organisasi dan kepercayaan karyawan terhadap Komitmen 

Organisasi dan kinerja karyawan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Yang menekankan pada 

analisis data-data angka yang diolah dengan metode statistic. Dalam menelitian ini 

yang menjadi populasi adalah Sumber Daya Manusia pada karyawan Bank 

Indonesia sebanyak 100 karyawan. Jenis dan data yang dipergunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer yang diperoleh secara langsung dari sumber asli 

melalui penyebaran kuesioner. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kompetensi Karyawan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan, Stimulasi 

Intelektual Leadership berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap variabel 

Kinerja Karyawan serta Kompetensi Karyawan berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan melalui Kapabilitas ICT. 

 

Kata kunci: Peningkatan Keadilan Organisasi, Kepercayaan Karyawan, 

Kinerja Karyawan dan Komitmen Organisasi 
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ABSTRACT 

 

 

ABSTRACT 
 

 

Human resources are the main assets in an organization that must be 

nurtured and cared for. Humans always play an active and dominant role in every 

organizational activity, because humans are planners, actors and determinants of 

the realization of organizational goals. This goal cannot be realized without the 

active role of employees, no matter how sophisticated the tools the company has. 

The purpose of this research is to determine and analyze the increase in 

organizational justice and employee trust in organizational commitment and 

employee performance. 

This study uses a quantitative approach. Which emphasizes the analysis of 

numerical data processed using statistical methods. In this research, the population 

is Human Resources for Bank Indonesia employees, totaling 100 employees. The 

type and data used in this research is primary data obtained directly from original 

sources through distributing questionnaires. 

The results of this research show that Employee Competency has a positive 

and significant effect on the Employee Performance variable, Intellectual 

Leadership Stimulation has a positive and insignificant effect on the Employee 

Performance variable and Employee Competency has a positive and insignificant 

effect on the Employee Performance variable through ICT Capability. 

 

Keywords: Increasing Organizati Justice, Employee Trust, Employee 

Performance and Organizati Commitment 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Sumber daya manusia adalah aset yang utama di dalam sebuah organisasi 

yang harus dibina serta diperhatikan Sinta (2022). Manusia selalu berperan aktif 

dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, 

pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tersebut tidak mungkin 

terwujud tanpa peran aktif karyawan bagaimanapun canggihnya alat-alat yang 

dimiliki perusahaan tersebut. Mengatur karyawan adalah sesuatu yang sulit dan 

kompleks, karena mereka mempunyai fikiran, perasaan, status, keinginan, dan latar 

belakang yang heterogen yang dibawa ke organisasi sehingga karyawan tidak dapat 

sepenuhnya diatur dan dikuasai seperti mesin-mesin, modal, gedung, dan lain-lain 

tetapi harus diatur oleh teori-teori manajemen yang memfokuskan mengenai 

peraturan peran manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal. Sumber daya 

manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan 

di samping faktor lain seperti modal. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus 

dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, 

sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen 

sumber daya manusia. 

Sebagai upaya untuk meningkatkan Komitmen Organisasi karyawan 

terhadap Perusahaan (Samuel et al., 2020). Salah satu aspek penting yang perlu 

diperhatikan oleh organisasi untuk mendorong karyawannya berkomitmen adalah 
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dengan menumbuhkan kepercayaan (trust) terhadap organisasi dan seluruh 

perangkat didalamnya. Ketika karyawan memiliki kepercayaan yang tinggi 

terhadap organisasi, maka besar kemungkinan akan meningkatkan komitmen 

karyawan terhadap organisasi sehingga kemudian karyawan tidak dengan mudah 

untuk meninggalkan organisasi bahkan karyawan yang memiliki kepercayaan 

tinggi terhadap organisasi tidak akan ragu untuk melakukan hal yang lebih dan 

selalu melakukan yang terbaik untuk organisasinya. 

Mengingat pentingnya peran sumber daya manusia, penting sekali untuk 

mengkaji perilaku karyawan dalam sebuah bisnis dan membina potensi karyawan 

agar dapat bertahan pada organisasi. Strategi yang bisa dilakukan supaya dapat 

mempertahankan karyawan adalah dengan mengusahakan komitmen karyawan 

mengalami peningkatan. Perilaku karyawan dalam organisasi dipengaruhi oleh 

komitmen yang dimiliki pada organisasi sehingga dapat memberikan dorongan agar 

tujuan organisasi tercapai. Manajemen sumber daya manusia diharapkan mampu 

mengendalikan, merencanakan, serta mengelola sumber daya manusia dengan baik 

agar nantinya organisasi atau perusahaan mendapatkan kesetiaan atau mendapatkan 

sebuah komitmen yang tinggi dari para karyawan. Komitmen Organisasi menjadi 

faktor terdepan dalam tercapainya tujuan maupun misi dari organisasi, maka dari 

itu organisasi perlu menciptakan rasa Komitmen Organisasi yang tinggi terhadap 

karyawan Raharjo (2021). 

Penelitian berkaitan dengan Keadilan Organisasi telah banyak dilakukan 

oleh peneliti sebelumnya, (Siregar et al., 2020). Penelitian ini juga akan menguji 

apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh Keadilan Organisasi terhadap 
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kepuasan kerja. Keadilan Organisasi adalah ukuran tingkat kewajaran karyawan 

memandang dalam pengambilan keputusan (Tomi, Febri, dan Zaitul, 2019). Hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Friday & Ugwu (2019) di Negeria menyimpulkan 

bahwa Keadilan Organisasi yang terdiri dari keadilan distributif, keadilan 

prosedural, dan keadilan interaksional dapat meningkatkan komitmen karyawan 

dalam bekerja. Keadilan Organisasi juga akan dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan dalam bekerja. 

Salah satu alat ukur untuk menentukan efektifitas perusahaan adalah hasil 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan sangat diharapkan oleh perusahaan dalam 

rangka merealisasikan tujuan oleh perusahaan baik tujuan jangka panjang maupun 

tujuan jangka pendek. Kinerja karyawan adalah apa yang dilakukan atau tidak oleh 

karyawan mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada 

organisasi hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas sesusai dengan tanggung jawab yang diberikan. 

Perusahaan pada dasarnya tidak hanya mengharapkan karyawan yang mampu, 

cakap dan terampil dalam bekerja, melainkan yang terpenting adalah karyawan mau 

bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil yang optimal (Soejarminto & 

Hidayat, 2022). 

Setelah dijelaskan tentang kinerja maka selanjutnya dalah tentang tempat 

penelitian yaitu penelitian ini dilakukan di Bank Indonesia (BI), kemudian berikut 

adalah penjelasannya.   Bank   Indonesia   adalah bank   sentral Republik 

Indonesia sesuai Pasal 23D Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia 

Tahun 1945 dan Undang-Undang Nomor 23 Tahun 1999 Tentang Bank 

https://id.wikipedia.org/wiki/Bank_sentral
https://id.wikipedia.org/wiki/Republik_Indonesia
https://id.wikipedia.org/wiki/Republik_Indonesia
https://id.wikipedia.org/wiki/Undang-Undang_Dasar_Negara_Republik_Indonesia_Tahun_1945
https://id.wikipedia.org/wiki/Undang-Undang_Dasar_Negara_Republik_Indonesia_Tahun_1945


4 
 

 

 

Indonesia.[1] Sebelum seluruh sahamnya dibeli oleh Pemerintah Indonesia, bank ini 

awalnya bernama De Javasche Bank N.V. (DJB) yang didirikan berdasarkan oktroi 

pada masa pemerintahan Hindia Belanda. Sebagai bank sentral, BI mempunyai 

tujuan tunggal, yaitu mencapai dan memelihara kestabilan nilai rupiah. Kestabilan 

nilai rupiah ini mengandung dua dimensi, yaitu kestabilan nilai mata uang terhadap 

barang dan jasa domestik (inflasi), serta kestabilan terhadap mata uang negara lain 

(kurs). Untuk mencapai tujuan tersebut BI didukung oleh tiga pilar yang merupakan 

tiga bidang tugasnya. Ketiga tugas ini adalah: menetapkan dan melaksanakan 

kebijakan moneter; mengatur dan menjaga kelancaran sistem pembayaran; serta 

mengatur dan mengawasi perbankan (tugas ini masih berlaku pasca-UU OJK, 

namun difokuskan pada aspek makroprudensial dalam rangka menjaga stabilitas 

sistem keuangan di Indonesia). 

Sejarah Bank Indonesia Pada 1827-28, Raja Willem I menerbitkan Oktroi 

(Hak Ekslusif) pendirian De Javasche Bank (DJB) untuk mengatasi permasalahan 

ekonomi dan keuangan di Koloni Hindia Belanda yang timbul pasca-kebangkrutan 

VOC. DJB didirikan sebagai perseroan swasta dengan peran ganda: (1) sebagai 

bank sirkulasi dengan hak monopoli menerbitkan dan mengedarkan uang rupiah; 

dan (2) sebagai bank komersial yang memberikan jasa keuangan perbankan pada 

umumnya (general banking services). Sebagai instrumen pemerintahan kolonial, 

pendirian DJB ditujukan untuk melakukan reformasi keuangan dan menerapkan 

sistem moneter yang seragam di dalam wilayah Hindia Belanda. Oktroi I berakhir 

(kedaluwarsa) pada 1838. Akan tetapi, Kerajaan Belanda terus menerbitkan Oktroi 

https://id.wikipedia.org/wiki/Bank_Indonesia#cite_note-1
https://id.wikipedia.org/wiki/Rupiah
https://id.wikipedia.org/wiki/Nilai
https://id.wikipedia.org/wiki/Mata_uang
https://id.wikipedia.org/wiki/Inflasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Moneter
https://id.wikipedia.org/wiki/Sistem_pembayaran
https://id.wikipedia.org/wiki/Otoritas_Jasa_Keuangan
https://id.wikipedia.org/wiki/Indonesia
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baru sampai Oktroi VIII digantikan oleh Undang-Undang DJB (DJB-Wet) pada 

1922. 

 

Gambar 1.1 Jumlah Pegawai Bank Indonesia 

 
Seiring dengan usianya yang semakin tua, BI sebagai bank sentral Indonesia 

telah memiliki ribuan pegawai. Jumlah itu termasuk pegawai yang ditempatkan ke 

berbagai lembaga lain, seperti Kantor Staf Presiden, Kementerian Koordinator 

Bidang Perekonomian, dan Dana Moneter Internasional (IMF).Secara rinci, jumlah 

pegawai BI sebanyak 5.318 orang hingga 31 Desember 2022. Jumlah itu meningkat 

tipis 0,45% dibandingkan pada tahun sebelumnya yang sebanyak 5.294 orang. 

Melihat trennya dalam satu dekade terakhir, jumlah pegawai BI berfluktuasi. 

Jumlah pegawai BI paling banyak mencapai 5.988 orang pada 2015. Sedangkan, 

jumlah pegawai BI paling sedikit sebesar 4.732 orang pada 2017. Untuk 

mendapatkan peluang karier di lembaga ini, BI membuka tiga jalur yakni jalur 

Pendidikan Calon Pegawai Muda (PCPM), special hire, dan tenaga kerja PKWT. 

Jalur PCPM terbuka bagi mahasiswa yang baru lulus. Kemudian, special hire 
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diperuntukkan bagi seseorang yang memiliki kualitas pengalaman kerja dan 

kompetensi khusus. Sementara, jalur tenaga kerja PKWT dibuka bagi yang ingin 

bekerja dalam jangka waktu tertentu dengan durasi satu atau dua tahun. 

Penelitian Keadilan Organisasi memiliki hubungan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi . Rato dan Leda (2020) menyimpulkan keadilan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi . Namun Nuryadi, dkk 

(2020) menyimpulkan keadilan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi . 

Hasil penelitian (Manihuruk, 2023) dan (Nuraini et al., 2021) menyatakan 

bahwa Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Temuan tersebut berbeda dengan hasil peneltian (Widya et al., 2021) 

yang mengkonfirmasi bahwa Keadilan Organisasi tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Berdasarkan pada research gap yang diperoleh beserta adanya perbedaan 

pada hasil analisis penelitian terdahulu maka peneliti memasukan variabel 

Komitmen Organisasi sebagai solusi ketidak konsistenan dalam research gap 

tersebut. sehingga judul yang ditetapkan pada penelitian ini adalah “pengaruh 

Keadilan Organisasi dan kepercayaan karyawan terhadap Komitmen Organisasi 

dan kinerja karyawan” 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah dan research gap diatas, maka maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah pengaruh Keadilan Organisasi dan 
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kepercayaan karyawan terhadap Komitmen Organisasi dan kinerja karyawan 

sedangkan pertanyaan pada penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh keadilan organisasi terhadap Komitmen Organisasi? 

 

2. Bagaimana pengaruh kepercayaan karyawan terhadap Komitmen Organisasi? 

 

3. Bagaimana pengaruh keadilan organisasi terhadap kinerja karyawan? 

 

4. Bagaimana pengaruh kepercayaan karyawan terhadap kinerja karyawan? 

 

5. Bagaimana pengaruh komitmen organiasional terhadap kinerja karyawan? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Penelitian ini diajukan untuk menjawab pertanyaan penelitian yang 

diajukan antara lain: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Keadilan Organisasi terhadap 

Komitmen Organisasi? 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepercayaan karyawan terhadap 

Komitmen Organisasi? 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Keadilan Organisasi terhadap 

kinerja karyawan? 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepercayaan karyawan terhadap 

kinerja karyawan? 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organiasional terhadap 

kinerja karyawan? 

1.4 Manfaat Penelitian 

 
1.4.1 Bagi Perusahaan 

 

1. Memberikan sumbangan pemikiran terhadap masalah yang dihadapi. 
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2. Dapat digunakan sebagai dasar pertimbangan dalam mengambil keputusan 

selanjutnya dan sebagai masukan untuk melakukan perubahan-perubahan dan 

perbaikan yang diperlukan sehingga dapat menghasilkan SDM dengan kualitas 

yang sesuai dengan keinginan perusahaan. 

1.4.2 Bagi Akademisi 

 

1. Dapat menambah literatur sehingga dapat berguna untuk menambah wawasan 

pengetahuan. 

2. Merupakan suatu bahan kajian mahasiswa yang mengadakan penelitian 

terhadap masalah yang sama sebagai sumbangan karya ilmiah yang menambah 

kepustakaan. 



 

 

 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

 

2.1.1 Keadilan Organisasi 

 

Keadilan menjadi salah satu hal yang sangat penting bagi organisasi. 

Persoalan ketidakadilan yang apabila tidak diselesaikan menyebabkan ketidak 

pusan pada karyawan dan dapat menimbulkan perilaku yang menyimpang ditempat 

kerja. Hal tersebut dapat menimbulkan kerugian bagi perusahaan. Keadilan 

organisasi merupakan sejauh mana anggota organisasi merasakan tentang 

keseluruhan prosedur organisasi, aturan, dan kebijakan yang terhubung ke 

pekerjaan mereka (Saldanha, dkk, 2019). Keadilan Organisasi adalah hasil persepsi 

subyektif individu atas perlakuan yang diterimanya di tempat kerja (Ihsan, dkk, 

2019). Keadilan Organisasi terdiri dari keadilan distributif, keadilan prosedural dan 

keadilan interaksional. 

Keadilan distributif adalah persepsi karyawan mengenai keadilan yang 

terkait dengan pendistribusian sumber- sumber imbalan, perlakuan, keluaran akibat 

sesuatu yang memengaruhi kesejahteraan pegawai. Keadilan prosedural adalah cara 

dengan apa keluaran dialokasikan bukan khusus mengenai keluaran sendiri. 

Sedangkan keadilan interaksional adalah mengenai bagaimana sesorang 

memperlakukan orang lain. Berdasarkan beberapa pendapat di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa Keadilan Organisasi merupakan sebuah persepsi yang dimiliki 

seseorang tentang kebijakan, perlakuan organisasi terhadap dirinya. Hal ini 
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mencakup tentang keadilan atas kompensasi yang diterima, perhatian atasan, 

maupun perlakuan atasan terhadap karyawan. 

Presepsi keadilan organisasi adalah cara karyawan untuk menentukan 

apakah imbalan dan hukuman atau sangsi didistribusikan secara adil atau tidak, dan 

juga bagamana cara distribusi tersebut diambil dalam pengambilan keputusan 

dalam organisasi. Kerangka teoris keadilan organisasi diadasarkan pada tingkat 

kepusan kerja individu dan keberhasilan kerja berhubungan dengan pandangan 

tentang perlakuan yang sama dilingkungan kerja (Fajriyani Saputri, 2023). 

2.1.1.1 Indikator Keadilan Organisasi 

 
Saputra dan Wibawa, (2019) mengutip Al-Zu’bi menjelaskan bahwa untuk 

menilai keadilan organisasi memiliki beberapa indikator, di antaranya adalah 

sebagai beikut: 

1. Keadilan interaksional yaitu keadilan yang bagaimana bawahan diperlakukan 

oleh atasan. Keadaan dimana karyawan diperlakukan dengan rasa hormat dan 

bermartabat. 

2. Keadilan distributive yaitu keadilan yang memusatkan perhatian pada 

kewajaran hasil. Keadilan distributif mengacu pada keadilan yang dirasakan 

dari hasil yang diterima individu dari organisasi. 

3. Keadilan prosedural yaitu keadilan yang menunjukkan penilaian mengenai 

kesempatan yang diberikan untuk mengungkapkan pandangan sealam 

peraturan diterapkan. 
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2.1.2 Kepercayaan Karyawan 

 

Kepercayaan merupakan salah satu faktor yang harus dimiliki organisasi 

untuk membentuk loyalitas karyawan didalam organisasi, ketika karyawan 

memiliki kepercayaan terhadap pemimpin dan organisasi maka hal ini akan mampu 

menciptakan karyawan yang siap untuk memberikan kemampuan terbaiknya bagi 

organisasi. Kepercayaan dapat membentuk perilaku dan pandangan pekerja 

terhadap nilai-nilai perusahaan, membangun lingkungan di mana orang ingin 

bekerja sehingga kepercayaan karyawan pada kepemimpinan dapat memperkuat 

komitmen dan pengabdian mereka kepada organisasi dan mengurangi kesulitan 

meninggalkan organisasi (Werdati et al., 2020; Sinambela & Lestari, 2021). Aspek 

positif dari kepercayaan organisasi dapat mengarah pada partisipasi dan pengakuan 

di antara staf, kepatuhan, dan motivasi untuk bekerja,dan kemajuan organisasi 

secara keseluruhan (Jahroni et al., 2021). 

Perusahaan dapat mengembangkan kepercayaan dengan menggabungkan 

pendekatan dan tujuan mereka ke dalam tujuan organisasi mereka dan menerapkan 

secara konsisten di seluruh Perusahaan (Darmawan, 2021). Peningkatan tingkat 

kepercayaan dalam suatu organisasi dapat menunjukkan hasil positif dalam sudut 

pandang karyawan tentang Komitmen Organisasi dan pekerjaan. Ini pun 

menunjang profesionalisme kerja (Ernawati et al., 2020). Ketika kepercayaan 

diberikan, kemudian diikuti dengan terlihat jelas bahwa orang yang dipercaya 

bertindak dengan cara yang dipercaya maka ini akan meningkatkan level 

kepercayaan anggota didalam organisasi tersebut. 
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Jadi kepercayaan juga merupakan kunci sukses dalam perusahaan. 

Kepercayaan adalah keyakinan seseorang kepada orang lain yang dapat dipercaya 

(Karim, 2020). Kepercayaan sebagai penilaian hubungan seseorang dengan orang 

lain yang akan melakukan interaksi tertentu sesuai dengan harapan dalam sebuah 

lingkungan yang penuh dengan ketidak pastian. Kepercayaan terjadi ketika 

seseorang yakin dengan reliabilitas dan integritas dari orang yang dipercaya (Anwar 

dkk, 2019). 

2.1.2.1 Indikator Kepercayaan Karyawan 

Menurut Rezha dan Suparwati, (2019) kepercayaan terbentuk dari tiga 

Indikator Kepercayaan yaitu: 

1) Kejujuran (honesty) 

 

2) Kebajikan (benevolence) 

 

3) Kompetensi (competence) 

 

2.1.3 Komitmen Organisasi 

 

Sebuah organisasi dengan banyak sumber daya manusia yang menjalankan 

tugasnya sesuai dengan bidangnya masing-masing sangat perlu untuk membangun 

komitmen terhadap organisasi untuk menuju satu acuan yang sama sehingga apa 

yang ingin dicapai oleh organisasi bisa diwujudkan. Komitmen pegawai merupakan 

salah satu kunci yang turut menentukan berhasil atau tidaknya organisasi untuk 

mencapai tujuannya. Pegawai yang memiliki komitmen pada organisasi biasanya 

mereka menunjukkan sikap kerja yang, penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka 

sangat memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal 

terhadap instansi tempatnya bekerja (Widiyaniti et al., 2021), (Risambessy et al., 

2022), (Lestari & Honor Satrya, 2023). 
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Lebih lanjut dikatakan bahwa komitmen afektif merupakan ikatan secara 

psikologis dimana seseorang memilih untuk mendedikasikan dirinya dan 

bertanggung jawab untuk organisasi. Kedua, Komitmen Organisasi berkelanjutan 

yang merupakan keterikatan secara hitung-hitungan bagi organisasi. Perhitungan 

ini tergambarkan dua bentuk, bentuk pertama terjadi ketika karyawan tidak 

memiliki peluang kerja alternatif (misalnya tidak suka bekerja di suatu organisasi 

tetapi tidak ada pekerjaan lain yang tersedia. Kondisi ini ada dikarenakan 

pengangguran tinggi, karyawan tidak memiliki keterampilan yang cukup untuk 

menarik bagi pengusaha lain, atau keterampilan karyawan sangat terspesialisasi 

sehingga permintaan terbatas untuk mereka. Bentuk lain dari komitmen kelanjutan 

terjadi ketika meninggalkan perusahaan akan menjadi pengorbanan finansial yang 

signifikan. 

Beberapa faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi adalah sebagai 

berikut: 

1) Karakteristik personal 
 

(a) Ciri-ciri kepribadian tertentu yaitu, teliti, ektrovert, berpandangan positif 

(optimis), cenderung lebih komit. Demikian juga individu yang lebih 

berorientasi kepada tim dan menempatkan tujuan kelompok diatas tujuan 

sendiri serta individu yang altruistic (senang membantu) akan cenderung 

lebih komit. 

(b) Usia dan masa kerja, berhubungan positif dengan Komitmen Organisasi . 
 

(c) Tingkat pendidikan, makin tinggi pendidikan seseorang, maka semakin 

banyak harapan yang mungkin tidak dapat di akomodir sehingga 

komitmennya semakin rendah. 
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(d) Jenis kelamin, wanita pada umumnya menghadapi tantangan lebih besar 

dalam mencapai karirnya, sehingga komitmennya lebih tinggi. 

(e) Status perkawinan, yang menikah cenderung lebih terikat dengan 

organisasinya. 

(f) Keterlibatan kerja (job involvement), tingkat keterlibatan kerja individu 

berhubungan positif dengan Komitmen Organisasi . 

2) Situasional 

 

(a) Nilai (value) tempat kerja. Nilai-nilai yang dapat dibagikan adalah suatu 

komponen kritis dari hubungan saling keterikatan. Nilai-nilai kualitas, 

inovasi, kooperasi, partisipasi dan trust akan mempermudah setiap anggota 

atau karyawan untuk saling berbagi dan membangun hubungan erat. Jika 

para anggota atau karyawan percaya bahwa nilai organsiasinya dalah 

kualitas produk dan jasa, para anggota atau karyawan akan terlibat dalam 

perilaku yang memberikan kontribusi untuk mewujudkan hal itu. 

(b) Keadilan organsiasi, meliputi keadilan yang berkaitan dengan kewajaran 

alokasi sumber daya, keadilan dalam proses pengambilan keputusan, serta 

keadilan dalam persepsi kewajaran atas pemeliharaan hubungan antar 

pribadi. 

(c) Karakteristik pekerjaan, meliputi pekerjaan yang penuh makna, otonomi 

dan umpan balik dapat merupakan motivasi kerja yang internal. 

(d) Dukungan organisasi, mempunyai hubungan yang positif dengan 

Komitmen Organisasi . hubungan ini didefinisikan sebagai sejauh mana 
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anggota atau karyawan mempersepsi bahwa organisasi (lembaga, atasan, 

rekan) memberi dorongan, respek, menghargai kontribusi dan memberi 

apresiasi bagi individu dalam pekerjaannya. 

3) Positional 

 
(a) Masa kerja yang lama akan semakin membuat anggota atau karyawan 

komit, hal ini disebabkan oleh karena semakin memberi peluang anggota 

atau karyawan untuk menerima tugas menantang. 

(b) Tingkat pekerjaan, status yang tinggi cenderung meningkatkan motivasi 

maupun kemampuan aktif terlibat. Mayer & Allen menilai Komitmen 

Organisasi dalam tiga pendekatan yaitu afektif, berkelanjutan dan 

normatif. Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat akan tetap 

didalam organisasi karena mereka mau, yang memiliki komitmen 

berkelanjutan kuat adalah karena mereka butuh dan mereka yang 

berkomitmen normatif akan tetap didalam organisasi karena mereka sudah 

seharusnya melakukan hal tersebut. 

2.1.3.1 Indikator Komitmen Organisasi 

 
(Asi et al., 2021) mengemukakan tiga indikator Komitmen Organisasi yaitu: 

 
1) Kuatnya keyakinan mengenai organisasi. 

 
2) Mempertahankan diri agar tetap menjadi anggota organisasi 

 
3) Berusaha keras sebagai bagian dari anggota organisasi 
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2.1.4 Kinerja Karyawan 

 

Menurut Afandi (2019) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok orang dalam suatu instansi sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara 

illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. 

Penelitian tentang kinerja dengan hasil kesimpulan yang sama yaitu (Asi et al., 

2021), Rofiliana, L., & Rofiuddin, M. (2021), Zulkifli, Z. (2022).. 

Sedangkan menurut Rivai & Basri dalam Masram (2019) menyatakan 

“Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama”. 

Dapat diperjelas dari pengertian di atas bahwa kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya 

pencapaian tujuan perusahaan. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau 

sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama. 

Kinerja menjadi cerminan kemampuan dan keterampilannya dalam pekerjaan 

tertentu yang akan berdampak pada reward dari instansi. Kinerja karyawan sangat 

berkaitan dengan hasil pekerjaan seseorang dalam suatu organisasi, hasil pekerjaan 

tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu kinerja 
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karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan dan keahlian dalam bekerja, 

tetapi juga sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawannya. 

2.1.4.1 Indikator Kinerja Karyawan 

 

Menurut Silaen (2021) ada lima indikator untuk mengukur kinerja karyawan 

 

yaitu: 

 

a. Kualitas Kerja: Kesempurnaan tugas pada keterampilan dan kemampuan 

pegawai serta persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan 

merupakan ukuran kualitas kerja. 

b. Kuantitas Kerja: Jumlah yang dinyatakan dalam unit dan siklus kegiatan yang 

diselesaikan adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam kuantitas. 

c. Ketepatan: Waktu Selesaikan aktivitas tepat waktu dan maksimalkan waktu 

yang tersedia dengan aktivitas lain. 

d. Efektifitas: Meningkatkan hasil setiap unit dalam penggunaan sumber daya 

dengan memaksimalkan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, bahan baku) yang ada. 

e. Komitmen: Tingkat dimana seorang pegawai dapat melaksanakan fungsi dan 

tanggung jawabnya terhadap instansi atau perusahaan disebut komitmen. 

2.2 Hubungan Antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis 

 

2.2.1 Hubungan Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

 

Ginting, 2023 menyatakan keadilan memiliki hubungan positif dengan 

Komitmen Organisasi. Yuliani, D., & Suhana, S. (2023) menyatakan keadilan 

organisasi menjadi alat motivasi serta faktor yang mempengaruhi Komitmen 

Organisasi. Deana et al. (2023) menyatakan terdapat hubungan positif dan 
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signifikan keadilan organisasi terhadap Komitmen Organisasi. Magdalena dkk 

2023 menyatakan Keadilan Organisasiberpengaruh positif terhadap komitmen 

afektif. Waljiyanti, dkk 2023 menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara keadilan organisasi dengan Komitmen Organisasi . 

Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat keadilan yang dirasakan 

karyawan di tempat kerja maka akan membuat semakin tinggi juga tingkat 

komitmen yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri. keadilan distributif, keadilan 

prosedural dan keadilan interaksionalberpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi. 

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat 

diambil yaitu: 

H1: Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi 

2.2.2 Hubungan Kepercayaan Karyawan Terhadap Komitmen Organisasi 

 

Organisasi apapun pasti punya keinginan untuk maju lebih baik. Progres 

positif, bukan sebaliknya negatif atau mundur kebelakang. Organisasi senyatanya 

bukan sekedar tempat berkumpulnya orang-orang semata, tapi lebih dari itu bisa 

menjadi gerbong yang akan menghantarkan keberhasilan dan kesuksesan dalam 

meraih sebuah obsesi hidup seseorang maupun banyak orang, maka dalam 

prakteknya banyak para pakar manajemen mengatakan bahwa salah satu hal penting 

yang harus dimiliki oleh sebuah organisasi adalah adanya kepercayaan (Trust). 

Semua hubungan baik hubungan antara sumber daya manusia dengan organisasi 
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maupun antar anggota tim dalam organisasi itu sendiri sangat bergantung pada 

tingkat kepercayaan tertentu untuk mencapai suatu tujuan yang sama. Gusmery, N., 

& Susanti, F. (2023). menilai kepercayaan mengacu pada harapan positif yang 

dimiliki seseorang terhadap orang lain dalam situasi yang melibatkan risiko. 

Kepercayaan pada akhirnya adalah persepsi, dimana kita memercayai orang lain 

berdasarkan keyakinan kita tentang kemampuan, integritas, dan kebajikan mereka 

(Arshad, dkk 2023), (Subandi, G. (2022), (Samuel, S, 2020). 

Kepercayaan juga memiliki komponen emosional dimana anda mengalami 

perasaan positif terhadap orang yang anda percayai. Dalam suatu organisasi, 

kepercayaan karyawan terhadap organisasi sangat mungkin meningkatkan 

komitmen karyawan terhadap organisasi sehingga hal ini kemudian menjadi hal 

yang sangat positif bagi setiap organisasi untuk memelihara dan mengembangkan 

organisasinya. 

Penelitian “Impact of Organizational Trust on Organizational Justice and 

Organizational Commitment” menunjukkan hasil penelitian bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara kepercayaan organisasi terhadap Komitmen 

Organisasi secara umum bahkan lebih lanjut penelitian memberikan hasil bahwa 

kepercayaan organisasi memiliki hubungan yang signifikan terhadap masing- 

masing Komitmen Organisasi afektif, Komitmen Organisasi berkelanjutan dan 

Komitmen Organisasi normatif, diantara ketiga dimensi Komitmen Organisasi 

tersebut disimpulkan bahwa Komitmen Organisasi afektif adalah yang memiliki 

hubungan paling kuat yaitu sebesar 49,6% dibanding komitmen berkelanjutan dan 

normatif terhadap kepercayaan (trust). 
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Selain itu penelitian (Suharto, dkk 2023) juga mendukung penelitian 

sebelumnya bahwa terdapat hubungan positif kepercayaan karyawan terhadap 

Komitmen Organisasi yang dalam hal ini, sehingga dapat dikatakan semakin tinggi 

kepercayaan karyawan, maka komitmen karyawan juga akan semakin tinggi yang 

selanjutnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat 

diambil yaitu: 

H2: Kepeercayaan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi 

2.2.3 Hubungan Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

 
Karyawan bersedia melakukan lebih banyak pekerjaan dan menunjukkan 

tingkat kinerja yang lebih tinggi ketika mereka yakin diperlakukan dengan adil. 

Ketika persepsi Keadilan Organisasi tinggi, sikap positif karyawan terhadap 

organisasi dapat meningkat. Namun demikian, tingkat Keadilan Organisasi yang 

rendah akan menyebabkan ketidakpuasan dan perasaan negatif karyawan, yang 

pada gilirannya, menyebabkan beberapa konsekuensi negatif. 

Penelitian tentang Keadilan Organisasi berhubungan positif terhadap 

kinerja karyawan (Nur, L. A, dkk 2023), (Khairunisa, 2023), Althaf, dkk (2023). 

Virve et al. (2019) menyatakan bahwa Keadilan Organisasi yang rendah mungkin 

memiliki efek buruk pada perilaku perawat terhadap rekan kerja dan dapat 

menyebabkan interaksi karyawan yang buruk dan mengubah perilaku. 

menunjukkan bahwa persepsi ketidakadilan dapat mengancam sumber daya 

karyawan dan memberi perasaan sebagai sumber daya yang tidak pantas. Hal itu 
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dapat membuat karyawan merasa frustrasi dan yang paling buruk bisa menimbulkan 

niat untuk melakukan kejahatan, seperti pencurian, sabotase, maupun pelecehan. 

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat 

diambil yaitu: 

H3: Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

2.2.4 Hubungan Kepercayaan karyawan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kepercayaan yang terjalin antara atasan dan bawahan merupakan salah satu 

bentuk kinerja yang ditunjukkan oleh bawahan agar selalu mendapat perhatian dari 

atasannya. Kepercayaan terjadi apabila antara atasan dan bawahan mensepakati 

setiap peraturan yang dijelaskan oleh atasannya dan bawahan mengikuti setiap 

peraturan serta arahan yang diberikan. Kepercayaan merupakan salah satu faktor 

yang penting agar bawahan mau mentaati peraturan yang ada pada perusahaan. 

Menurut Kaat, P., Tewal, B., & Trang, I. (2022), Fatchurohim, D. (2022), Widijaya, 

W. (2022) adanya pengaruh signifikan dari kepercayaan pada pemimpin terhadap 

motivasi kerja dan kinerja pegawai. 

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat 

diambil yaitu: 

H4: Kepercayaan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan 

2.2.5 Hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

 

Komitmen Organisasi hendaknya dimiliki oleh setiap karyawan karena 

dengan adanya komitmen yang kuat, maka karyawan akan merasa memiliki 
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organisasi, sehingga membuat mereka semakin termotivasi untuk lebih giat dalam 

bekerja. Seseorang yang mempunyai komitmen yang kuat memiliki identifikasi 

dengan organisasi, bersungguhsungguh dalam pekerjaan serta afeksi positif 

terhadap organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh (Chaidir, dkk 2023) 

menunjukkan bahwa komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen 

berkelanjutan memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan (Ardi, 2023), 

(Permana, 2023). 

Para manajer harus memberi atensi khusus terhadap peningkatan Komitmen 

Organisasi dan semua faktor yang mendorong komitmen karyawan terhadap 

organisasi. Sehingga masalah produktivitas dapat mempunyai solusi melalui 

peningkatan kinerja karyawan dengan stimulasi komitmen. Hasil penelitian yang 

dilakukan (oleh Ardiana, dkk 2023) menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi dan 

kinerja karyawan memiliki hubungan yang positif serta signifikan, karyawan 

dengan Komitmen Organisasi yang kuat akan menghasilkan kinerja yang lebih 

baik. 

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat 

diambil yaitu: 

H5: Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

2.3 Model Empirik Penelitian 

 

Berdasarkan uraian diatas maka gambar kerangka pikir pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

Pada bab ini akan diuraikan mengenai arah dan cara melaksanakan penelitian 

yang mencakup jenis penelitian, populasi dan sampel, sumber dan jenis data, metode 

pengumpulan data, variabel dan indikator serta teknis analisis data. 

3.1 Jenis Penelitian 

 

Penelitian yang digunakan adalah Explanatory Study yang sebagai bukti 

pengaruh Keadilan Organisasi dan kepercayaan karyawan terhadap Komitmen 

Organisasi dan kinerja karyawan. Penelitian ini merupakan jenis penelitian 

eksplanasi (explanatory research). Menurut Sugiyono (2019) penelitian eksplanasi 

(explanatory research) adalah penelitian yang menjelaskan kedudukan antara 

variabel-variabel diteliti serta hubungan antara variabel yang satu dengan yang lain 

melalui pengujian hipotesis yang telah dirumuskan. Pendekatan yang digunakan 

dalam peneltian ini adalah pendekatan kuantitatif yaitu dikatakan metode kuantitatif 

karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik. 

3.2 Populasi dan Sampel 

 

3.2.1 Populasi 

 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,2019). Adapun 

populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank Indonesia. 

3.2.2 Sampel 

 

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
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Keterangan 

n = Jumlah sampel 

N = Jumlah Populasi 

e = Prosentase kelonggaran ketelitian kesalahan 

pengambilan sampel yang masih bisa ditolerir; 

e = 0,1 (10%) 

 

 

populasi tersebut (Sugiyono,2020). Menurut Arikunto (2019), jika populasinya 

kurang atau mendekati 100, maka populasi tersebut dapat digunakan sebagai 

sampel, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Teknik 

pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sensus. Teknik sensus adalah 

teknik penentuan sampel bila semua populasi digunakan sebagai sampel 

(Sugiyono,2020). Dalam penelitian ini sampel yang diambil adalah 100 karyawan 

Bank Indonesia. 

Untuk jumlah sampel yang akan diteliti ditentukan berdasarkan rumus 

Slovin sebagai berikut: 

n = 5.318 
 

1+ (5318) X 0,01 

n = 5318 

54,18 

n = 98,15 100 

 

3.3 Jenis Data dan Pengumpulan data 

 

3.3.1 Sumber Data 

 

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data 

yang didapat dari sumber pertama baik dari individu atau perseorangan, seperti dari 

pengisian kuesioner yang dilakukan oleh peneliti (Umar,2020). Dalam penelitian 

ini sumber data tersebut berasal dari kuesioner yang diberikan kepada 100 

responden, kemudian dari hasil pernyataan tersebut dianalisis. 

3.3.2 Metode Pengumpulan data 

 

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah angket atau kuesioner. 
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Angket atau kuesioner merupakan cara pengumpulan data dengan memberikan 

pertanyaan secara tertulis yang akan dijawab oleh responden, agar peneliti 

memperoleh data lapangan/empiris untuk memecahkan masalah penelitian dan 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Supardi,2020). Data dalam penelitian ini 

terbagi menjadi dua, yaitu data deskriptif dan data kuantiatif. 

1. Analisis Deskriptif 

 

Analisis deskriptif adalah analisis yang memberikan informasi hanya 

mengenai data yang dimiliki dan tidak bermaksud untuk menguji hipotesis dan 

kemudian menarik inferensi yang digeneralisikan untuk data yang lebih besar dari 

populasi (Nurgiyantoro, dkk, 2019). Analisis deskriptif merupakan pernyataan 

skala Likert dari pertanyaan yang diberikan kepada responden, yaitu 

(Durianto,dkk,2019): 

a. Untuk jawaban “STS” sangat tidak setuju diberi nilai = 1 

 

b. Untuk jawaban “TS” tidak setuju diberi nilai = 2 

 

c. Untuk jawaban “N” netral diberi nilai = 3 

 

d. Untuk jawaban “S” setuju diberi nilai = 4 

 

e. Untuk jawaban “SS” sangat setuju diberi nilai = 5 

 

Berdasarkan data yang dikumpulkan dari pengisian kuesioner, jawaban dari 

responden telah direkapitulasi kemudian di analisis untuk mengetahui deskripstif 

terhadap masing-masing variabel. Penelitian pada responden ini didasarkan pada 

kriteria sebagai berikut: 

- Skor penilaian terendah berada pada angka 1 

 

- Skor penilaian tertinggi berada pada angka 5 
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- Interval = (Nilai Maksimal – Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) = (5 – 1) / 3 = 

1,3 

Sehingga diperoleh batasan penilaian terhadap masing-masing variabel 

sebagai berikut: 

1. 1,00 – 2,29 = Rendah 

 

2. 2,30 – 3,59 = Sedang 

 

3. 3,60 – 5,00 = Tinggi 

 

2. Analisis Data Kuantitatif 

 

Analisis data kuantiatif adalah analisis data yang menggunakan data 

berbentuk angka-angka yang diperoleh sebagai hasil pengukuran atau penjumlahan 

(Nurgiyantoro dkk, 2019). Untuk mendapatkan data kuantitatif, digunakan skala 

Likert yang diperoleh dari daftar pertanyaan yang digolongkan ke dalam lima 

tingkatan (Sugiyono,2020). 

3.4 Variabel dan Indikator 

 

Variabel dalam penelitian ini adalah Keadilan Organisasi (X1), kepercayaan 

karyawan (X2), Komitmen Organisasi (Y1), kinerja karyawan (Y2) dengan definisi 

masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 
Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Indikator 

 

No Variabel Indikator Sumber 
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1 Keadilan organisasi 

merupakan sejauh mana 

anggota organisasi merasakan 

tentang keseluruhan prosedur 

organisasi, aturan, dan 

kebijakan yang terhubung ke 

pekerjaan mereka (Saldanha, 
dkk, 2019). 

• Keadilan 

interaksional 

• Keadilan distributive 

• Keadilan procedural 

(Saputra & 

Wibawa, 2019) 

2 Kepercayaan merupakan 

sebagai penilaian hubungan 

seseorang dengan orang lain 

yang akan melakukan 

interaksi tertentu sesuai 

dengan harapan dalam sebuah 

lingkungan yang penuh 
dengan ketidak pastian 

• Kejujuran (honesty) 

• Kebajikan 

(benevolence) 

• Kompetensi 

(competence) 

Rezha dan 

Suparwati, 

(2019) 

3. Komitmen Organisasi 

merupakan ikatan secara 

psikologis dimana seseorang 

memilih untuk 

mendedikasikan dirinya dan 

bertanggung jawab untuk 

organisasi 

• Kuatnya keyakinan 

mengenai organisasi. 

• Mempertahankan 

diri agar tetap 

menjadi anggota 

organisasi 
• Berusaha keras 

sebagai bagian dari 

anggota organisasi 

Ibrahim (2008) 

dalam (Asi et 

al., 2021) 

4 Kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok 

orang dalam suatu instansi 

sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing- 

masing dalam upaya 

pencapaian tujuan organisasi 

secara illegal, tidak melanggar 

hukum dan tidak bertentangan 

dengan moral dan etika. 

• Kualitas hasil kerja 

• Kuantitas hasil kerja 

• Ketepatan 

• Efektifitas 

• Komitmen 

Silaen (2021) 

 

 

 

 

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan 

menggunakan pengukuruan interval dengan ketentuan skornya sebagai berikut: 

Tabel 3.2 Interval Pengukuran Skala Likert 



29 
 

 

 
 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

1 2 3 4 5 Sangat 

Setuju 

 

Persepsi responden menurut Widodo (2019) mengenai variabel yang diteliti 

menggunakan kriteria sebar 1,33. Oleh karena itu interpretasi nilai adalah sebagai 

berikut: 

1,00 – 2,33 = rendah 

 

2,34 – 3,66 = sedang 

 

3,67 – 5,00 = tinggi 

 

3.5 Teknik Analisis 

 

Karena penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, maka analisisnya 

menggunakan Partial Least Square (PLS). PLS mampu menganalisis variabel 

penelitian yang digunakan termasuk analisis faktor, analisis regresi, dan analisis jalur 

pengujian. Di sisi respons, PLS dapat menghubungkan himpunan variabel independen 

ke variabel dependen ganda. Di sisi prediktor PLS dapat menangani banyak variabel 

independen, bahkan ketika prediktor menampilkan multikolinieritas. PLS juga dapat 

melakukan uji validitas dan uji reliabilitas untuk indikator penelitian yang digunakan. 

Menurut Latan dan Ghozali (2019), PLS merupakan pendekatan alternatif yang 

bergeser dari pendekatan SEM berbasis covariance menjadi berbasis varian. PLS 

merupakan metode alternatif dan yang dapat digunakan untuk mengatasi 

permasalahan hubungan diantara variabel yang kompleks namum ukuran sampel 

datanya kecil (30 sampai 100), mengingat SEM memiliki ukuran sampel data 

minimal 100 (Hair et al., 2020). PLS menggunakan software diantaranya 

SmartPLS, WordPLS, PLS-Graph dan VisualGraph. 
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Dalam penelitian ini akan menggunakan SmartPLS dan menggunakan dua 

langkah pendekatan yaitu analisis faktor konfirmatori dan menguji model struktural. 

Teknik penelitian ini menggunakan PLS dan ada dua tahap, yaitu: 

1. Uji measurement model yaitu menguji validitas dan reliabilitas konstruk masing- 

masing indikator. 

2. Uji structural model yang bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 

antar variabel antara konstruk-konstruk yang diukur dengan menggunakan unit t 

dari PLS. 

3.5.1 Model Measurement (Outer Model) 

 

Analisis Outer Model digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas. 

Pengujian model pengukuran Outer Model menentukan bagaimana variabel laten. 

Evaluasi Outer Model, dengan menguji internal consistency reability (cronbach 

alpha dan composite reability), covergent validity (indikator reability dan AVE), 

dan discriminant validity (Fornell Lacker, Cross Loading, dan HTMT). Uji yang 

dilakukan pada Outer Model yaitu: 

1. Uji Validitas 

 

Prosedur pengujian Convergent Validity dengan mengkorelasi skor 

(komponen skor) dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai 

loading factor. Nilai loading factor pada indikator dikatakan tinggi jika hasilnya 

> 0,7. Dalam hasil penelitian yang lain terdapat hasil nilai loading factor > 0,4 dan 

itu juga masih dikatakan sesuai kriteria dan masih dapat diterima. Dapat dikatakan 

berkorelasi jika nilai loading factor lebih dari 0,4 dengan konstruk yang ingin di ukur 

(Ghozali dan Latan, 2019). Dengan demikian, nilai loading factor yang kurang dari 
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0,4 harus di eliminasi dari model karena tidak sesuai dengan kriteria analisis pada 

PLS. 

1) Average Variance Extracted (AVE) diharapkan > 0,5 menunjukkan ukuran 

Convergent Validity yang baik. Fornell dan Lacker (2019) dalam model yang 

memadai, AVE harus lebih besar dari 0,5 (Chin, 2019; Hock & Ringle, 2019: 15) 

serta lebih besar dari cross loading, yang berarti faktor harus menjelaskan 

setidaknya setengah dari varian masing-masing indikator. Maka nilai AVE dapat 

dikatakan dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah varian indikatornya 

harus menggunakan kriteria nilai minimal 0,5 yang menunjukan ukuran 

Convergent Validity dapat dikatakan baik. 

2) Discrimanant Validity merupakan nilai cross loading yang berguna untuk 

mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan 

membandingkan nilai loading dengan konstruk yang lain. Secara tradisional, para 

peneliti mengandalkan dua ukuran validitas deskriminan yaitu menggunakan 

Fornell-Larcker dan HTMT (heterotrait monotrait ratio of correlations) 

(Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2019). Dalam Fornell-Larcke, nilai root of AVE 

square (diagonal) lebih besar dari semua nilai, dan nilai HTMT kurang dari 1. 

Ukuran dalam menentukan discriminat validity adalah dengan cara melihat 

nilai akar AVE harus lebih tinggi dari nilai korelasi antara konstruk dengan 

konstruk lainnya atau nilai AVE harus lebih tinggi dari kuadrat nilai korelasi 

antar konstruk. 

2. Uji Reliabilitas 

 

Reliabilitas merupakan hasil atau pengukuran yang dapat dipercaya serta 

memberikan hasil pengukuran serta hasilnya konsisten. Dalam pengukuran tingkat 
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reliabilitas menggunakan koefisien alfa atau cronbachs alpha dan composite 

reliability. Hasil nilai pada cronbachs alpha cenderung memiliki kemampuan 

memprediksi yang lebih rendah dibandingkan Composite Reability (CR). 

Keandalan komposit bervariasi antara 0 dan 1, dengan nilai yang lebih tinggi 

menunjukkan tingkat kendalan yang lebih tinggi. Ini umumnya ditafsirkan dengan 

cara yang sama dengan alpha cronbach. Secara khusus nilai-nilai keandalan 

komposit 0,60 - 0,70. Nilai batas > 0,7 dapat diterima, dan nilai > 0,8 sangat 

memuaskan ini adalah kriteria hasil interprestasi Composite Reability (CR) sama 

dengan cronbac’s alpha. 

3.5.2 Model Structural (Inner Model) 

 

Tujuan dari uji ini adalah melihat korelasi antara konstruk yang di ukur yang 

merupakan uji t dari partial least square. Beberapa uji model structural yaitu: 

a) Dapat diukur menggunakan nilai R² adalah koefisien determinasi pada konstruk 

endogen. R² seberapa besar pengaruh antar variabel. Menurut Ghozali (2020) nilai 

R square sebesar 0,67 untuk hasil kuat, 0,33 hasil moderat, dan 0,19 hasil lemah. 

R² disini akan dianggap memiliki kekuatan atau afek sedang. Namun, apa yang 

“tinggi” relatif terhadap bidang: nilai 0,25 dapat dianggap tinggi jika keadaan seni 

dalam subjek dan bidang yang diberikan sebelumnya menyebabkan nilai lebih 

rendah. 

b) Effect Size (F-square), mengevaluasi Effect Size (F²) selain mengevalusi nilai R² 

dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R² ketika konstruk eksogen 

tertentu dihilangkan dari model dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah 

konstruk yang dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk 
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endogen, ukuran ini di anggap sebagai ukuran efek F². Pedoman untuk menilai 

F² adalah bahwa nilai 0,02, 0,015, dan 0,35 masing-masing mewakili efek kecil, 

sedang, dan besar (Cohen et al., 2019) dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran 

efek kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada efek. 

c) Pengujian lain dengan pengukuran struktural adalah Q² predictive relevance 

yang berfungsi untuk memvalidasi model. Pengukuran ini cocok jika variabel laten 

endogen memiliki model pengukuran reflektif. Q² juga dikenal sebagai Stone- 

Geisser Q², setelah penulisnya (Stone, 2019; Geisser, 2020; untuk konteks PLS. 

Hanya berlaku untuk faktor endogen yang dimodelkan secara reflektif, Q² lebih 

besar dari 0 berarti bahwa model PLS-SEM merupakan prediksi dari variabel 

endogen yang diberikan di bawah pengawasan dengan token yang sama, Q² 

dengan nilai 0 atau negatif menunjukkan model tersebut tidak relevan dengan 

prediksi model diberikan faktor endogen 

d) Uji hipotesis, Estimate for Path Coefficients merupakan nilai koefisien 

besarnya hubungan atau pengaruh dilakukan dengan prosedur bootstrapping. 

Ghozali (2020) berpendapat bahwa apabila nilai signifikan p value < 0,05 dan 

nilai signifikansi 5% Path Coefficients dinilai signifikan apabila nilai t-statistik 

> 1,96 (Hair, Ringle & Sarstedt, 2019). Dengan nilai yang dianggap signifikan 

jika nilai t test atau CR (critical ratio) >1,96 (signifikan level 5%) dan > 1,65 

(signifikan level 10%). Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh 

hubungan dapat dilihat melaui koefesien jalur. Diamantopoulus dan Siguaw 

(2020) menyatakan jika koefesien jalur di bawah 0,30 memberikan pengaruh 

moderat, 0,30- 0,60 kuat, dan > 0,60 memberikan pengaruh yang sangat kuat. 
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BAB IV 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

1.5 Deskripsi Karakteristik Responden 

 

Penyajikan hasil penelitian berdasarkan data yang dikumpulkan dari 

responden. Data primer diperoleh dari hasil jawaban responden pada kuesioner 

penelitian yang disebarkan. Kuesioner dibentuk dalam google formulir yang dapat 

diakses melalui link dan QR code untuk mempermudah menyebaran dan perolehan 

data dari responden. Kuesioner disebarkan secara online melalui aplikasi Whatsapp 

maupun secara langsung kepada responden karyawan Bank Indonesia. Penentuan 

responden menggunakan non-probability sampling dengan purposive sampling 

atau penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu. Berdasarkan kuesioner yang 

telah dikumpulkan dari 100 orang responden, deskripsi karakteristik responden 

yang dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, usia dan pekerjaan ditampilan 

pada tabel berikut: 

Tabel 4.1. Karakteristik Responden 

 

Karakteristik 

Responden 
Keterangan Frekuensi Presentase 

 
Jenis Kelamin 

Laki-Laki 54 54% 

Perempuan 46 46% 

Total 100 100% 

 

 

 
Usia Karyawan 

< 25 Tahun 1 1% 

26 s/d 35 Tahun 31 31% 

36 s/d 45 Tahun 41 41% 

46 s/d 55 Tahun 26 26% 

> 56 Tahun 1 1% 

Total 100 100% 

 
Masa Dinas Pangkat 

< 1 Tahun 20 20% 

2 s/d 5 Tahun 33 33% 

6 s/d 10 Tahun 16 16% 
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 11 s/d 15 Tahun 22 22% 

> 16 Tahun 9 9% 

Total 100 100% 

 

 

 

 

 
Jabatan Karyawan 

Kepala 19 19% 

Analis 12 12% 

Ekonom Ahli 9 9% 

Administrator 25 25% 

Asisten 26 26% 

Pegawai 2 2% 

Pengawas 4 4% 

Penyelia 3 3% 

Total 100 100% 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Tabel 4.1. tersebut menunjukkan pada karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin dari 100 responden sebanyak 54 (54%) responden merupakan laki- 

laki,sementara 46 (46%) responden merupakan perempuan. Kemudian karakteristik 

responden berdasarkan usia, dari 100 responden pada kelompok usia 36-45 tahun 

yaitu sebanyak 41 (41%) responden, kemudian disusul kelompok usia 26-35 tahun 

sebanyak 31 (31%), usia 46-55 tahun sebanyak 26 (26%), usia < 25 tahun sebanyak 

1 (1%) dan usia > 56 tahun sebanyak 1 (1%). 

 

Berdasarkan masa dinas, mayoritas responden adalah Karyawan/Pegawai 

dengan masa dinas paling lama yaitu 2 s/d 5 tahun sebanyak 33 responden (33%), 

masa dinas 11 s/d 15 tahun sebanyak 22 responden (22%), masa dinas < 1 tahun 

sebanyak 20 responden (20%), masa dinas 6 s/d 10 tahun sebanyak 16 responden 

 

(16%), dan masa dinas > 16 tahun sebanyak 9 responden (9%). Selanjutnya kepada 

karyawan Bank Indonesia dengan posisi jabatan Asisten sebanyak sebanyak 26 

responden (26%), dengan posisi jabatan Admininstrator sebanyak 25 responden 

(25%), dengan posisi jabatan Kepala sebanyak 19 responden (19%), dengan posisi 
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jabatan Analis sebanyak 12 responden (12%), dengan posisi jabatan Ekonom Ahli 

sebanyak 9 responden (9%), dengan posisi jabatan Pengawas sebanyak 4 responden 

(4%), dengan posisi jabatan Penyelia sebanyak 3 responden (3%), dan posisi 

jabatan sebagai pegawai sebanyak 2 responden (2%). 

1.6 Deskripsi Variabel Penelitian 

 

Deskripsi variabel penelitian ini mendeskripsikan gambaran umum 

tanggapan responden secara rata-rata terhadap setiap item indikator variabel dalam 

kuesioner penelitian. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

skala bertingkat dari Sangat Tidak Setuju (STS) sampai dengan Sangat Setuju (SS) 

dengan skor terdendah 1 dan skor tertinggi 5. Pengelompokan kategori skor 1,00 – 

2,29 = Rendah, skor 2,30 – 3,59 = Sedang dan skor 3,60 – 5,00 = Tinggi (Husein 

Umar, 2013). 

4.2.1 Deskripsi Variabel Keadilan Organisasi 

 

Tanggapan responden terhadap kuesioner penelitian pada tiga indikator 

variabel Keadilan Organisasi secara rata-rata adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Keadilan Organisasi 

 

No Indikator 
Skor 

Mean Kategori 
1 2 3 4 5 

1 X1.1   29 45 26 3,97 Tinggi 

2 X1.2   30 48 22 3,92 Tinggi 

3 X1.3   27 53 20 3,93 Tinggi 

Total 3,94 Tinggi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.2. tersebut menunjukkan secara keseluruhan rata-rata 

tanggapan responden pada variabel Keadilan Organisasi diperoleh nilai sebesar 

3,94 termasuk dalam kategori tinggi dan pada semua item indikator termasuk dalam 
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kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum Keadilan Organisasi 

Bank Indonesia dapat dikatakan baik atau tinggi dengan diukur melalui beberapa 

indikator antara lain keadilan interaksional, keadilan distributive dan keadilan 

procedural menurut (Saputra & Wibawa, 2019). 

4.2.2 Deskripsi Variabel Kepercayaan Karyawan 

 

Tanggapan responden terhadap kuesioner penelitian pada tiga indikator 

variabel Kepercayaan Karyawan secara rata-rata adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.3. Deskripsi Variabel Kepercayaan Karyawan 

 

No Indikator 
Skor 

Mean Kategori 
1 2 3 4 5 

1 X2.1  24 16 56 4 3,40 Sedang 

2 X2.2  17 55 26 2 3,13 Sedang 

3 X2.3  22 17 48 13 3,52 Sedang 

Total 3,35 Sedang 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.3. tersebut menunjukkan secara keseluruhan rata-rata 

tanggapan responden pada variabel Kepercayaan Karyawan diperoleh nilai sebesar 

3350 termasuk dalam kategori sedang dan pada semua item indikator termasuk 

dalam kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum karyawan Bank 

Indonesia telah memiliki tingkat kepercayaan karyawan yang baik atau tinggi 

dengan diukur melalui beberapa indikator antara lain kejujuran (honesty), kebajikan 

(benevolence), dan kompetensi (competence) menurut Rezha dan Suparwati, 

(2019). 

4.2.3 Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi 

 

Tanggapan responden terhadap kuesioner penelitian pada tiga indikator 

variabel Komitmen Organisasi secara rata-rata adalah sebagai berikut: 



39 
 

 

 

Tabel 4.4. Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi 

 

No Indikator 
Skor 

Mean Kategori 
1 2 3 4 5 

1 Y1.1  23 16 48 13 3,51 Sedang 

2 Y1.2  13 18 29 40 3,96 Tinggi 

3 Y1.3  11 14 36 39 4,03 Tinggi 

Total 3,83 Tinggi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.4. tersebut menunjukkan secara keseluruhan rata-rata 

tanggapan responden pada variabel Komitmen Organisasi diperoleh nilai sebesar 

3,83 termasuk dalam kategori tinggi dan pada semua item indikator termasuk dalam 

kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum Komitmen Organisasi 

karyawan Bank Indonesia dapat dikatakan baik atau tinggi dengan diukur melalui 

beberapa indikator antara lain Rasional, cermat, kreatif dan inovatif menurut 

Bunbaban, (2022). 

4.2.4 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan 

 

Tanggapan responden terhadap kuesioner penelitian pada lima indikator 

variabel Kinerja Karyawan secara rata-rata adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.5. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan 

 

No Indikator 
Skor 

Mean Kategori 
1 2 3 4 5 

1 Y2.1  9 12 39 40 4,10 Tinggi 

2 Y2.2  9 12 37 42 4,12 Tinggi 

3 Y2.3   37 37 26 3,89 Tinggi 

4 Y2.4   38 39 23 3,85 Tinggi 

5 Y2.5   39 38 23 3,84 Tinggi 

Total 3,86 Tinggi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.5. tersebut menunjukkan secara keseluruhan rata-rata 

tanggapan responden pada variabel Kinerja Karyawan diperoleh nilai sebesar 3,86 
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termasuk dalam kategori tinggi dan pada semua item indikator termasuk dalam 

kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum Kinerja Karyawan Bank 

Indonesia dapat dikatakan baik atau tinggi dengan diukur melalui beberapa 

indikator antara lain kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja, ketepatan, efektifitas, 

dan komitmen menurut Silaen (2021). 

1.7 Pengujian Outer Model 

 

Data yang telah terkumpul dari jawaban responden pada kuesioner 

penelitian kemudian dilakukan analisis Partial Least Squares (PLS) yang 

merupakan model Structural Equation Modeling (SEM) dengan perangkat lunak 

SmartPLS versi 3.0. Berikut outer model tampak pada gambar berikut: 

 

Gambar 4.1. Outer Model 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 
4.3.1 Pengujian Validitas Konvergen (Convergent Validity) 
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Uji validitas konvergen dilakukan dengan menggunakan SmartPLS Versi 

 

3.0 dan dievaluasi berdasarkan nilai loading factor atau nilai AVE (Average 

Variance Extract) dari setiap indikator. Suatu indikator dapat dianggap memenuhi 

validitas konvergen dan memiliki tingkat validitas yang tinggi ketika nilai outer 

loadings > 0,70. Validitas konstruk juga dievaluasi melalui nilai AVE > 0,50 

dinyatakan valid. 

Tabel 4.6. Karakteristik Responden 

 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Nilai 

AVE 
Keterangan 

 
Keadilan Organisasi 

X1.1 0,949 Valid 0,811 Valid 

X1.2 0,954 Valid   

X1.3 0,789 Valid   

Kepercayaan 

Karyawan 

X2.1 0,944 Valid 0,852 Valid 

X2.2 0,866 Valid   

X2.3 0,956 Valid   

 
Komitmen Organisasi 

Y1.1 0,869 Valid 0,765 Valid 

Y1.2 0,906 Valid   

Y1.3 0,918 Valid   

 

 
Kinerja Karyawan 

Y2.1 0,837 Valid 0,807 Valid 

Y2.2 0,854 Valid   

Y2.3 0,886 Valid   

Y2.4 0,899 Valid   

Y2.5 0,897 Valid   

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.6. tersebut menunjukkan bahwa semua indikator 

memiliki nilai outer loadings > 0,70 dan nilai AVE > 0,50 sehingga memenuhi 

kriteria valid yang menandakan bahwa validitas konvergen dari semua variabel 

tersebut memenuhi standar baik. Secara keseluruhan semua item pengukuran 

tersebut valid mencerminkan pengukuran variabel dalam penelitian ini. 

4.3.2 Pengujian Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 
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Uji validitas diskriminan dilakukan dengan menggunakan SmartPLS Versi 

 

3.0 dan dievaluasi berdasarkan nilai Fornell-Larcker kriteria dengan 

membandingkan antara akar AVE (nilai diagonal) > nilai korelasi antar konstruk. 

Kedua, dengan melihat nilai cross loadings dari indikator konstruk yang dianggap 

memadai jika minimal mencapai 0,7 atau melihat nilai cross loadings dari setiap 

indikator pada konstruknya dan membandingkannya dengan loading indikator pada 

konstruk lain. Indikator harus memiliki loading yang lebih tinggi pada konstruk 

yang dimaksud dibandingkan dengan konstruk lain untuk memenuhi kriteria 

validitas diskriminan. Hasil uji validitas diskriminan sebagaimana tabel berikut: 

Tabel 4.7. Uji Validitas Diskriminan Nilai Fornell-Larcker 

 

Variabel 
Keadilan 

Organisasi 

Kepercayaan 

Karyawan 

Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

Keadilan 

Organisasi 
0,901 

   

Kepercayaan 

Karyawan 
0,535 0,923 

  

Kinerja 

Karyawan 
0,559 0,756 0,875 

 

Komitmen 

Organisasi 
0,561 0,895 0,839 0,898 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.7. tersebut menunjukkan bahwa semua nilai Fornell- 

Larcker setiap indikator memiliki nilai lebih besar dari nilai konstruk lain (korelasi) 

sehingga memenuhi kriteria validitas diskriminan. Hal ini menunjukkan bahwa 

item pengukuran masing-masing variabel fokus mengukur variabel tersebut dan 

rendah mengukur variabel lainnya. 

Tabel 4.8. Uji Validitas Diskriminan Nilai Cross Loadings 

 

Indikator 
Keadilan 

Organisasi 

Kepercayaan 

Karyawan 

Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

X1.1 0,949 0,527 0,518 0,536 
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X1.2 0,954 0,519 0,535 0,550 

X1.3 0,789 0,389 0,455 0,419 

X2.1 0,531 0,944 0,745 0,852 

X2.2 0,456 0,866 0,629 0,740 

X2.3 0,493 0,956 0,713 0,880 

Y1.1 0,488 0,959 0,710 0,869 

Y1.2 0,513 0,693 0,736 0,906 

Y1.3 0,510 0,737 0,814 0,918 

Y2.1 0,510 0,678 0,837 0,811 

Y2.2 0,519 0,707 0,854 0,813 

Y2.3 0,437 0,630 0,886 0,662 

Y2.4 0,483 0,638 0,899 0,668 

Y2.5 0,479 0,629 0,897 0,675 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan table 4.8. tersebut menunjukkan bahwa semua indikator yang 

bertanda merah memiliki nilai cross loadings > 0,70 dan nilainya lebih tinggi dari 

nilai konstruk lain (korelasi) sehingga memenuhi kriteria validitas diskriminan. Hal 

ini menunjukkan bahwa item pengukuran masing-masing variabel fokus mengukur 

variabel tersebut dan rendah mengukur variabel lainnya. 

4.3.3 Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas mengukur sejauh mana pengukuran yang konsisten dan dapat 

dipercaya, menghasilkan data yang seragam dalam pengukuran yang sama. Untuk 

menguji reliabilitas dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha, Composite realibility 

(rho_a) dan Composite realibility (rho_c) semua nilai harus > 0,70 dianggap 

konsisten atau realiable (Ghozali dan Kusumadewi, 2023). 

Tabel 4.9. Uji Reliabilitas 

 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Reliabilitas 

Komposit 

Rata-rata 

(AVE) 
Keterangan 

Keadilan Organisasi 0,880 0,927 0,811 Reliable 

Kepercayaan Karyawan 0,912 0,945 0,852 Reliable 

Kinerja Karyawan 0,924 0,942 0,765 Reliable 
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Komitmen Organisasi 0,880 0,926 0,807 Reliable 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan table 4.9. tersebut menunjukkan bahwa semua indikator 

memiliki nilai Cronbach’s alpha, dan Composite realibility (rho_c) > 0,70 sehingga 

memiliki kriteria konsisten. Hal ini menggambarkan tingkat konsistensi atau 

kredibilitas instrumen penelitian dalam mengukur konstruk sangat baik. 

1.8 Pengujian Inner Model 

 

Data yang telah terkumpul dari jawaban responden pada kuesioner penelitian 

kemudian dilakukan analisis Partial Least Squares (PLS) yang merupakan model 

Structural Equation Modeling (SEM) dengan perangkat lunak SmartPLS versi 3.0. 

Berikut inner model tampak pada gambar berikut: 

 

 
Gambar 4.2. Inner Model 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 
4.4.1 Koefisien Determinasi (R2) 



45 
 

 

 

Koefisien determinasi (R2) menunjukkan seberapa besar variasi dari variabel 

dependen dapat dijelaskan oleh semua variabel independen. Secara umum, untuk 

menggambarkan kekuatan model berdasarkan nilai R2 (R-square) sebesar 0,75 

dianggap kuat, 0,50 dianggap sedang, dan 0,25 dianggap lemah. Oleh karena itu, 

semakin tinggi nilai R2 (R-square), semakin baik prediksi model tersebut dan 

semakinbaik pula model penelitian yang diajukan. Berikut hasil nilai R2 (R-square) 

yang diperoleh dalam penelitian ini: 

Tabel 4.10. Uji Koefisien determinasi (R2) 

 

Variabel Laten R Square 
Adjusted R 

Square 
Keterangan 

Kinerja Karyawan 0,716 0,707 Kuat 

Komitmen 

Organisasi 
0,811 0,807 Kuat 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Pengujian Koefisien Determinasi dalam penelitian ini terdapat variabel 

Kinerja Karyawan yang dipengaruhi oleh variabel Keadilan Organisasi dan 

Kepercayaan Karyawan serta Komitmen Organisasi . Berdasarkan Tabel 4.10. 

tersebut menunjukkan bahwa nilai R-square variabel Kinerja Karyawan sebesar 

0,716 dalam kriteria kuat, yang menandakan sebesar 71,6% Kinerja Karyawan 

mampu dijelaskan oleh Keadilan Organisasi dan Kepercayaan Karyawan serta 

Komitmen Organisasi , Sedangkan sisanya sebesar 28,4% dijelaskan oleh variabel 

lain di luar model penelitian ini. Kemudian, pada variabel Komitmen Organisasi 

dengan nilai R-square sebesar 0,819 dalam kriteria kuat, yang menandakan sebesar 

81,9% Komitmen Organisasi mampu dijelaskan oleh Keadilan Organisasi dan 

Kepercayaan Karyawan. Sedangkan sisanya sebesar 18,1% dijelaskan oleh variabel 

lain di luar model penelitian ini. 
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4.4.2 Goodness of Fit (GoF) 

 

Pengujian Goodness of Fit (GoF) merupakan pengujian untuk menunjukkan 

seberapa besar tingkat kelayakan dan ketepatan suatu model secara keseluruhan 

yang berfungsi untuk memvalidasi performa gabungan antara model pengukuran 

(outer model) dan model struktural (inner model) yang nilainya terbentang antara 

0-1. Nilai GoF diperoleh dari penghitungan akar rata-rata nilai AVE dikalikan 

dengan nilai akar rata-rata nilai R-Square (R2). Yang terakhir adalah dengan 

mencari nilai Goodness of Fit (GoF). Nilai GoF pada PLS harus dicari secara 

manual dengan rumus berikut. √GoF =√(AVE x R2) ........ Tenenhau (2004) 

Menurut Tenenhau (2004) dalam Hussein (2015), nilai GoF small = 0,1, GoF 

medium = 0,25 dan GoF big = 0,38. 

Tabel 4.11. Uji Goodness of Fit 

 

Variabel Nilai (AVE) R Square 

Keadilan Organisasi 0,811 - 

Kepercayaan Karyawan 0,852 - 

Kinerja Karyawan 0,765 0,716 

Komitmen Organisasi 0,807 0,811 

Nilai Mean 0,809 0,763 

Nilai Mean AVE*R Square 0,617 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

Nilai Goodness of Fit = √0,617 

Nilai GoF = 0,785 

 

Berdasarkan tabel 4.11. tersebut mendapatkan hasil perhitungan nilai GoF 

sebesar 0,785 sehingga masuk pada kriteria nilai GoF besar. Hal ini 

menggambarkan tingkat kelayakan dan ketepatan model dalam penelitian ini 

memiliki kemampuan tinggi dalam menjelaskan data empiris. 
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4.4.3 Ukuran Pengaruh F2 (Effect Size) 

 

Ukuran efek F2 (effect size) berguna untuk memahami dampak variabel 

dependen pada variabel independent, setiap variabel terhubung dengan ukuran efek 

yang berbeda. Cukup jika nilai f2 (f-square) > 0, dan jika f2 < 0 menunjukkan bahwa 

variabel tersebut memiliki ukuran efek yang tidak mencukupi. Nilai f2 sebesar 0,02, 

0,15, dan 0,35 mengindikasikan bahwa prediktor variabel laten saat 

diinterpretasikan, memiliki efek kecil, sedang dan besar pada tingkat struktural 

(Ghozali & Latan., 2015). Berikut hasil nilai F-square yang diperoleh dalam 

penelitian ini: 

Tabel 4.12. Uji F2 (effect size) 

 

Variabel Kinerja Karyawan Keterangan 

Keadilan Organisasi 0,040 Sedang 

Kepercayaan Karyawan 0,000 Kecil 

Komitmen Organisasi 0,392 Besar 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 4.12. tersebut menunjukkan bahwa nilai f-square variabel 

Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,040 menandakan 

kemampuan variabel Keadilan Organisasi menjelaskan Kinerja Karyawan 

tergolong Sedang. Nilai f-square variabel Kepercayaan Karyawan terhadap Kinerja 

Karyawan sebesar 0,000 menandakan kemampuan variabel Kepercayaan 

Karyawan menjelaskan Kinerja Karyawan tergolong rendah. Nilai f-square variabel 

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,392 menandakan 

kemampuan variabel Komitmen Organisasi menjelaskan Kinerja Karyawan 

tergolong besar. 

4.4.4 Q-Square Predictive Relevance (Q2) 



48 
 

 

 

Q-Square predictive relevance (Q2) merupakan uji yang dilakukan untuk 

menunjukkan seberapa baik nilai yang dihasilkan sebagai validasi kemampuan 

prediksi model. Nilai tersebut menggambarkan ukuran akurasi prediksi dengan 

menggunakan prosedur blindfolding dengan melihat pada nilai Q-square (Q2). Nilai 

Q2 lebih besar dari 0 atau mendekati nilai 1 artinya model prediksi memiliki 

prediksi yang relevan (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q2> 0 menunjukkan model 

memiliki relevansi prediktif,sebaliknya jika nilai Q2 ≤ 0 menunjukkan model kurang 

memiliki relevansi prediktif. 

Tabel 4.13. Uji Q-Square Predictive Relevance (Q2) 

 

Variabel SSE 
Q² (=1- 

SSE/SSO) 

Kinerja Karyawan 236,534 0,527 

Komitmen Organisasi 110,158 0,633 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 4.13. tersebut menunjukkan bahwa nilai Q-Square (Q2) 

variabel Kinerja Karyawan sebesar 0,527 dan variabel Komitmen Organisasi 

sebesar 0,633, keduanya memiliki nilai Q-Square (Q2) > 0 yang menandakan model 

dalam penelitian ini memiliki relevansi prediktif. 

4.4.5 Indeks Kesesuaian Normal (NFI) 

 

Indeks kesesuaian normal (NFI) merupakan perbandingan antara nilai chi- 

square yang diterapkan pada model nol dengan nilai chi-square untuk model nol itu 

sendiri. Dengan melihat Nilai NFI yang berkisar antara 0 dan 1, sebuah model 

dianggap baik dan optimal jika nilai NFI mencapai satu. Semakin mendekati angka 

satu, semakin baik kesesuaian modelnya. 

Tabel 4.14. Indeks Kesesuaian Normal (NFI) 
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 Model 

Saturated 

Model 

Estimasi 

Chi-Square 0,139 0,141 

NFI 3,694 3,753 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 4.15. tersebut menunjukkan bahwa nilai NFI model dalam 

penelitian ini sebesar 3.694 dan 3,753 menandakan bahwa model memiliki 

kesesuaian dengan nilai Fit yang dianggap baik. 

4.4.6 Uji Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 

Pengujian hipotesis pengaruh langsung dievaluasi dengan melihat nilai 

sampel asli dan t-statistik untuk pengaruh langsung. Uji dilakukan dengan prosedur 

bootstrapping pada pada SmartPLS 3.0. Signifikansi dianggap tercapai jika nilai t- 

statistik > 1,660 dan p-value < 0,05. 

Tabel 4.15. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 

Variabel 
Sampel Asli 

(O) 

Standar 

Deviasi 

T Statistik 

(| O/STDEV |) 
P Values Keterangan 

Keadilan Organisasi -> 

Kinerja Karyawan 
0,129 0,063 2,044 0,041 Diterima 

Keadilan Organisasi -> 

Komitmen Organisasi 
0,114 0,053 2,145 0,032 Diterima 

Kepercayaan Karyawan -> 

Kinerja Karyawan 
0,000 0,127 0,000 1,000 Ditolak 

Kepercayaan Karyawan -> 

Komitmen Organisasi 
0,834 0,043 19,569 0,000 Diterima 

Komitmen Organisasi -> 

Kinerja Karyawan 
0,767 0,124 6,182 0,000 Diterima 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

4.4.7. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 

Setelah melakukan uji model pengukuran, dilakukan uji model struktural. 

Pengujian hipotesis menggunakan dua kriteria untuk menentukan diterima atau 

ditolaknya hipotesis. Kriteria yang pertama adalah t-statistics atau nilai kritis, di 

mana hipotesis diterima apabila hipotesis memiliki nilai kritis (t-statistisc) lebih 
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dari 1,660, kriteria yang kedua adalah p-value, di mana hipotesis diterima apabila 

hipotesis memiliki p-value kurang dari 0.05. Hasil pengujian hipotesis dipaparkan 

pada tabel 4.16. 

Tabel 4.16. Uji Hipotesis Tidak Pengaruh Langsung (Indirect Effect) 

 
 T Statistik (| O/STDEV |) P Values 

Keadilan Organisasional -> Kinerja Karyawan 2,039 0,042 

Keadilan Organisasional -> Komitmen Organisasional   

Kepercayaan Karyawan -> Kinerja Karyawan 5,791 0,000 

Kepercayaan Karyawan -> Komitmen Organisasional   

Komitmen Organisasional  -> Kinerja Karyawan   

Sumber : Data diolah 2024 

 

Berdasarkan Tabel 4.16. tersebut menunjukkan nilai-nilai yang dihasilkan 

dalam uji pengaruh langsung yang dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

1. Hipotesis 1: Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi 

memiliki nilai koefisien (original sample) sebesar 0,114 (bernilai positif), 

nilai t-statistik sebesar 2,145 (>1,660), dan nilai p-value sebesar 0,032 

(<0,05). Hal tersebut menandakan variabel Keadilan Organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi (H1= 

Diterima). 

2. Hipotesis 2: Pengaruh Kepercayaan Karyawan terhadap Komitmen 

Organisasi memiliki nilai koefisien (original sample) sebesar 0,834 (bernilai 

positif), nilai t-statistik sebesar 19,569 (>1,660), dan nilai p-value sebesar 

0,000 (<0,05). Hal tersebut menandakan variabel Kepercayaan Karyawan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi 

(H2= Diterima). 
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3. Hipotesis 3: Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

memiliki nilai koefisien (original sample) sebesar 0,129 (bernilai positif), 

nilai t-statistik sebesar 2,044 (>1,660), dan nilai p-value sebesar 0,041 

(<0,05). Hal tersebut menandakan variabel Keadilan Organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (H3= Diterima). 

4. Hipotesis 4: Pengaruh Kepercayaan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 

memiliki nilai koefisien (original sample) sebesar 0,000 (bernilai positif), 

nilai t-statistik sebesar 0,000 (<1,660), dan nilai p-value sebesar 1,000 

(>0,05). Hal tersebut menandakan variabel Kepercayaan Karyawan tidak 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan 

(H4= Diterima). 

5. Hipotesis 5: Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

memiliki nilai koefisien (original sample) sebesar 0,767 (bernilai positif), 

nilai t-statistik sebesar 6,182 (>1,660), dan nilai p-value sebesar 0,000 

(>0,05). Hal tersebut menandakan variabel Komitmen Organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (H5= 

Diterima). 

1.9 Pembahasan 

 

4.5.1 Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi 

 
 

Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Komitmen Organisasi pada karyawan Bank Indonesia. Keadilan Organisasi terlihat 
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dari kebijakan yang transparan, perlakuan yang adil dalam promosi, pembagian 

tugas, serta pengakuan dan penghargaan atas kinerja karyawan. Ketika karyawan 

merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil dan setara, mereka cenderung 

memiliki rasa percaya dan loyalitas yang tinggi terhadap organisasi. Ini 

meningkatkan komitmen mereka untuk berkontribusi secara maksimal dan bertahan 

lebih lama dalam organisasi. Karyawan yang merasa dihargai dan diperlakukan 

dengan adil akan memiliki motivasi lebih besar untuk bekerja dengan dedikasi 

tinggi, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis. Di 

Bank Indonesia, penerapan prinsip-prinsip Keadilan Organisasi seperti ini 

membantu memperkuat Komitmen Organisasi karyawan, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada pencapaian tujuan dan keberhasilan bank tersebut. 

Keadilan Organisasi adalah hasil persepsi subyektif individu atas perlakuan 

yang diterimanya di tempat kerja (Ihsan, dkk, 2019). Keadilan Organisasi terdiri 

dari keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Presepsi 

keadilan organisasi adalah cara karyawan untuk menentukan apakah imbalan dan 

hukuman atau sangsi didistribusikan secara adil atau tidak, dan juga bagamana cara 

distribusi tersebut diambil dalam pengambilan keputusan dalam organisasi. 

Kerangka teoris keadilan organisasi diadasarkan pada tingkat kepusan kerja 

individu dan keberhasilan kerja berhubungan dengan pandangan tentang perlakuan 

yang sama dilingkungan kerja (Fajriyani Saputri, 2023). 

Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi . Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat keadilan yang dirasakan 

karyawan di tempat kerja maka akan membuat semakin tinggi juga tingkat 
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komitmen yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri. keadilan distributif, keadilan 

prosedural dan keadilan interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi . Penelitian Ginting, 2023 keadilan memiliki hubungan 

positif dengan Komitmen Organisasi . Yuliani, D., & Suhana, S. (2023) menyatakan 

keadilan organisasi menjadi alat motivasi serta faktor yang mempengaruhi 

Komitmen Organisasi . Deana et al. (2023) menyatakan terdapat hubungan positif 

dan signifikan keadilan organisasi terhadap Komitmen Organisasi . Magdalena dkk 

2023 menyatakan Keadilan Organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen 

afektif. Waljiyanti, dkk 2023 menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara keadilan organisasi dengan komitmen organisasi. 

4.5.2 Kepercayaan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi 

Kepercayaan karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi . Kepercayaan di Bank Indonesia tercermin dari hubungan 

yang terbuka dan transparan antara manajemen dan karyawan, di mana komunikasi 

yang jujur dan kebijakan yang konsisten sangat dihargai. Ketika karyawan merasa 

bahwa manajemen bertindak dengan integritas, mendengarkan masukan mereka, 

dan mengambil keputusan yang adil, mereka akan lebih percaya dan merasa aman 

dalam lingkungan kerja mereka. Kepercayaan ini membangun dasar yang kuat bagi 

Komitmen Organisasi , karena karyawan yang percaya pada organisasi cenderung 

lebih loyal, termotivasi, dan bersedia untuk berkontribusi lebih banyak. Di Bank 

Indonesia, upaya untuk memperkuat kepercayaan ini melalui pelatihan, 

keterbukaan dalam pengambilan keputusan, dan dukungan yang berkelanjutan 
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terhadap pengembangan karyawan, telah terbukti meningkatkan Komitmen 

Organisasi secara keseluruhan. Akibatnya, karyawan menjadi lebih berdedikasi dan 

produktif, yang pada gilirannya mendukung pencapaian tujuan strategis bank. 

Organisasi apapun pasti punya keinginan untuk maju lebih baik. Progres 

positif, bukan sebaliknya negatif atau mundur kebelakang. Organisasi senyatanya 

bukan sekedar tempat berkumpulnya orang-orang semata, tapi lebih dari itu bisa 

menjadi gerbong yang akan menghantarkan keberhasilan dan kesuksesan dalam 

meraih sebuah obsesi hidup seseorang maupun banyak orang, maka dalam 

prakteknya banyak para pakar manajemen mengatakan bahwa salah satu hal penting 

yang harus dimiliki oleh sebuah organisasi adalah adanya kepercayaan (Trust). 

Gusmery, N., & Susanti, F. (2023). menilai kepercayaan mengacu pada harapan 

positif yang dimiliki seseorang terhadap orang lain dalam situasi yang melibatkan 

risiko. Kepercayaan pada akhirnya adalah persepsi, dimana kita memercayai orang 

lain berdasarkan keyakinan kita tentang kemampuan, integritas, dan kebajikan 

mereka (Arshad, dkk 2023), (Subandi, G. (2022), (Samuel, S, 2020). 

Penelitian “Impact of Organizational Trust on Organizational Justice and 

Organizational Commitment” menunjukkan hasil penelitian bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara kepercayaan organisasi terhadap Komitmen 

Organisasi secara umum bahkan lebih lanjut penelitian memberikan hasil bahwa 

kepercayaan organisasi memiliki hubungan yang signifikan terhadap masing- 

masing Komitmen Organisasi afektif, Komitmen Organisasi berkelanjutan dan 

Komitmen Organisasi normatif. Selain itu penelitian (Suharto, dkk 2023) juga 

mendukung penelitian sebelumnya bahwa terdapat hubungan positif kepercayaan 
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karyawan terhadap Komitmen Organisasi yang dalam hal ini, sehingga dapat 

dikatakan semakin tinggi kepercayaan karyawan, maka komitmen karyawan juga 

akan semakin tinggi yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

4.5.3 Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Keadilan Organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Bank Indonesia. Keadilan Organisasi terlihat dari penerapan kebijakan 

yang adil dalam hal distribusi tugas, promosi, penghargaan, dan penilaian kinerja. 

Ketika karyawan merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil, mereka 

cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi dan merasa lebih dihargai. Perasaan 

adil ini memicu karyawan untuk bekerja lebih keras dan lebih cermat, karena 

mereka percaya bahwa upaya mereka akan diakui dan dihargai dengan pantas. 

Selain itu, lingkungan kerja yang adil juga mengurangi konflik dan ketidakpuasan 

di tempat kerja, yang berkontribusi pada peningkatan fokus dan produktivitas 

karyawan. Di Bank Indonesia, penerapan prinsip Keadilan Organisasi melalui 

transparansi, konsistensi dalam kebijakan, dan perlakuan yang setara bagi semua 

karyawan telah terbukti meningkatkan kinerja individu dan tim. Hasilnya adalah 

peningkatan efektivitas operasional dan pencapaian target organisasi secara 

keseluruhan, yang semakin memperkuat posisi Bank Indonesia sebagai institusi 

yang kredibel dan efisien. 

Keadilan Organisasi adalah hasil persepsi subyektif individu atas perlakuan 

yang diterimanya di tempat kerja (Ihsan, dkk, 2019). Keadilan Organisasi terdiri 

dari keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Karyawan 
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bersedia melakukan lebih banyak pekerjaan dan menunjukkan tingkat kinerja yang 

lebih tinggi ketika mereka yakin diperlakukan dengan adil. Ketika persepsi 

Keadilan Organisasi tinggi, sikap positif karyawan terhadap organisasi dapat 

meningkat. Namun demikian, tingkat Keadilan Organisasi yang rendah akan 

menyebabkan ketidakpuasan dan perasaan negatif karyawan, yang pada gilirannya, 

menyebabkan beberapa konsekuensi negatif. 

Hal itu dapat membuat karyawan merasa frustrasi dan yang paling buruk 

bisa menimbulkan niat untuk melakukan kejahatan, seperti pencurian, sabotase, 

maupun pelecehan. Penelitian tentang Keadilan Organisasi berhubungan positif 

terhadap kinerja karyawan (Nur, L. A, dkk 2023), (Khairunisa, 2023), Althaf, dkk 

(2023). Virve et al. (2019) menyatakan bahwa Keadilan Organisasi yang rendah 

mungkin memiliki efek buruk pada perilaku perawat terhadap rekan kerja dan dapat 

menyebabkan interaksi karyawan yang buruk dan mengubah perilaku. 

menunjukkan bahwa persepsi ketidakadilan dapat mengancam sumber daya 

karyawan dan memberi perasaan sebagai sumber daya yang tidak pantas. 

4.5.4 Kepercayaan Karyawan tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan 

Kepercayaan Karyawan tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan, hasil tersebut menunjukkan bahwasannya meskipun 

kepercayaan karyawan terhadap manajemen dan organisasi penting, dalam 

beberapa kasus, kepercayaan ini mungkin tidak secara langsung berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Bank Indonesia. Di mana faktor-faktor 

lain seperti keterampilan, sumber daya, dan kondisi kerja memainkan peran yang 
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lebih dominan dalam menentukan kinerja. Seorang karyawan mungkin memiliki 

kepercayaan tinggi terhadap manajemen, tetapi jika mereka tidak memiliki alat atau 

pelatihan yang memadai untuk melakukan tugas mereka, kinerja mereka tetap akan 

terpengaruh. Selain itu, dalam lingkungan yang sangat birokratis atau di mana 

peraturan ketat diterapkan, kinerja karyawan mungkin lebih dipengaruhi oleh 

kepatuhan terhadap prosedur daripada oleh kepercayaan. Di Bank Indonesia, 

meskipun hubungan yang baik dan kepercayaan terhadap manajemen penting untuk 

membangun moral dan loyalitas, faktor-faktor seperti kompetensi teknis, efisiensi 

proses kerja, dan ketersediaan sumber daya juga kritis dalam menentukan kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, kepercayaan karyawan mungkin tidak selalu tercermin 

langsung dalam peningkatan kinerja jika faktor-faktor lain yang mendukung kinerja 

optimal tidak terpenuhi. 

Kepercayaan yang terjalin antara atasan dan bawahan merupakan salah satu 

bentuk kinerja yang ditunjukkan oleh bawahan agar selalu mendapat perhatian dari 

atasannya. Kepercayaan terjadi apabila antara atasan dan bawahan mensepakati 

setiap peraturan yang dijelaskan oleh atasannya dan bawahan mengikuti setiap 

peraturan serta arahan yang diberikan. Kepercayaan merupakan salah satu faktor 

yang penting agar bawahan mau mentaati peraturan yang ada pada perusahaan. 

Kepercayaan adalah keyakinan seseorang kepada orang lain yang dapat dipercaya 

(Karim, 2020). Kepercayaan menjadi kunci sukses dalam perusahaan. Kepercayaan 

adalah keyakinan seseorang kepada orang lain yang dapat dipercaya (Karim, 2020). 

Kepercayaan sebagai penilaian hubungan seseorang dengan orang lain yang akan 

melakukan interaksi tertentu sesuai dengan harapan dalam sebuah lingkungan yang 
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penuh dengan ketidak pastian. Kepercayaan terjadi ketika seseorang yakin dengan 

reliabilitas dan integritas dari orang yang dipercaya (Anwar dkk, 2019). 

Kepercayaan juga memiliki komponen emosional dimana anda mengalami 

perasaan positif terhadap orang yang anda percayai. Dalam suatu organisasi, 

kepercayaan karyawan terhadap organisasi sangat mungkin meningkatkan 

komitmen karyawan terhadap organisasi sehingga hal ini kemudian menjadi hal 

yang sangat positif bagi setiap organisasi untuk memelihara dan mengembangkan 

organisasinya. Kepercayaan sebagai penilaian hubungan seseorang dengan orang 

lain yang akan melakukan interaksi tertentu sesuai dengan harapan dalam sebuah 

lingkungan yang penuh dengan ketidak pastian. Kepercayaan terjadi ketika 

seseorang yakin dengan reliabilitas dan integritas dari orang yang dipercaya (Anwar 

dkk, 2019). Menurut Kaat, P., Tewal, B., & Trang, I. (2022), Fatchurohim, D. 

(2022), Widijaya, W. (2022) adanya pengaruh signifikan dari kepercayaan pada 

pemimpin terhadap motivasi kerja dan kinerja pegawai. 

4.5.5 Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan di Bank Indonesia. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi 

terhadap organisasi cenderung menunjukkan dedikasi yang lebih besar, 

produktivitas yang lebih tinggi, dan kualitas kerja yang lebih baik. Komitmen ini 

sering kali dihasilkan dari perasaan memiliki, kebanggaan terhadap organisasi, dan 

kepercayaan bahwa upaya mereka berkontribusi pada tujuan yang lebih besar. 

Karyawan yang berkomitmen biasanya lebih termotivasi untuk mencapai target, 
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berinovasi, dan bekerja keras untuk menyelesaikan tugas mereka dengan sebaik- 

baiknya. Di Bank Indonesia, Komitmen Organisasi didorong melalui berbagai 

program seperti pengembangan karir, penghargaan atas prestasi, dan komunikasi 

yang transparan antara manajemen dan karyawan. Ketika karyawan merasa 

didukung dan dihargai, mereka cenderung menunjukkan komitmen yang lebih kuat, 

yang pada gilirannya meningkatkan kinerja individu dan tim. Hal ini tercermin 

dalam pencapaian tujuan organisasi yang lebih efisien dan efektif, serta peningkatan 

kualitas layanan yang diberikan oleh Bank Indonesia kepada masyarakat. 

Komitmen Organisasi hendaknya dimiliki oleh setiap karyawan karena 

dengan adanya komitmen yang kuat, maka karyawan akan merasa memiliki 

organisasi, sehingga membuat mereka semakin termotivasi untuk lebih giat dalam 

bekerja. Seseorang yang mempunyai komitmen yang kuat memiliki identifikasi 

dengan organisasi, bersungguhsungguh dalam pekerjaan serta afeksi positif 

terhadap organisasi. Komitmen pegawai merupakan salah satu kunci yang turut 

menentukan berhasil atau tidaknya organisasi untuk mencapai tujuannya. Pegawai 

yang memiliki komitmen pada organisasi biasanya mereka menunjukkan sikap 

kerja yang, penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung 

jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap instansi 

tempatnya bekerja (Widiyaniti et al., 2021), (Risambessy et al., 2022), (Lestari & 

Honor Satrya, 2023). 

Para manajer harus memberi atensi khusus terhadap peningkatan Komitmen 

Organisasi dan semua faktor yang mendorong komitmen karyawan terhadap 

organisasi. Sehingga masalah produktivitas dapat mempunyai solusi melalui 



60 
 

 

 

peningkatan kinerja karyawan dengan stimulasi komitmen. Hasil penelitian yang 

dilakukan (oleh Ardiana, dkk 2023) menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi dan 

kinerja karyawan memiliki hubungan yang positif serta signifikan, karyawan 

dengan Komitmen Organisasi yang kuat akan menghasilkan kinerja yang lebih 

baik. Penelitian yang dilakukan oleh (Chaidir, dkk 2023) menunjukkan bahwa 

komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen berkelanjutan memiliki 

hubungan positif dengan kinerja karyawan (Ardi, 2023), (Permana, 2023). 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Simpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat diperoleh kesimpulan, sebagai berikut: 

 

1. Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Komitmen Organisasi Bank Indonesia, ketika karyawan merasa diperlakukan 

dengan adil dalam hal distribusi tugas, penghargaan, promosi, dan kebijakan 

lainnya, mereka cenderung mengembangkan rasa percaya dan loyalitas yang 

lebih tinggi terhadap organisasi. Perasaan adil ini meningkatkan kepuasan 

kerja dan motivasi karyawan, membuat mereka merasa dihargai dan dianggap 

penting oleh organisasi. Akibatnya, karyawan menjadi lebih berkomitmen 

untuk mendukung tujuan dan nilai-nilai Bank Indonesia, berkontribusi secara 

maksimal, dan menunjukkan dedikasi yang lebih besar dalam pekerjaan 

mereka sehari-hari. 

2. Kepercayaan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Komitmen Organisasi Bank Indonesia, ketika karyawan memiliki 

kepercayaan yang tinggi terhadap manajemen dan kebijakan organisasi, 

mereka merasa lebih aman, dihargai, dan terlibat. Kepercayaan ini 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, di mana karyawan merasa 

bahwa aspirasi dan kebutuhan mereka diperhatikan dan direspon dengan adil. 

Hal ini meningkatkan rasa loyalitas dan tanggung jawab mereka terhadap 

organisasi. Sebagai hasilnya, karyawan yang percaya pada manajemen 

cenderung lebih berkomitmen untuk mencapai tujuan organisasi dan 
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memberikan kinerja terbaik mereka, memperkuat ikatan mereka dengan Bank 

Indonesia. 

3. Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Kinerja Karyawan Bank Indonesia, ketika karyawan merasa bahwa kebijakan 

dan praktik organisasi dijalankan secara adil, mereka lebih termotivasi untuk 

bekerja keras dan memberikan kinerja terbaik mereka. Perlakuan yang adil 

dalam hal penilaian kinerja, penghargaan, promosi, dan pembagian tugas 

menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan mendukung. Ini 

mengurangi ketidakpuasan dan konflik, serta meningkatkan semangat dan 

produktivitas karyawan. Ketika karyawan merasa dihargai dan diperlakukan 

dengan adil, mereka cenderung berfokus pada tugas mereka dengan lebih 

baik, berkontribusi lebih efektif, dan mencapai hasil kerja yang lebih tinggi, 

yang pada akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan Bank Indonesia. 

4. Kepercayaan Karyawan tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap variabel Kinerja Karyawan Bank Indonesia, hal tersebut karena 

faktor-faktor lain, seperti keterampilan, sumber daya, dan manajemen proses 

kerja, mungkin memiliki dampak yang lebih besar terhadap kinerja. 

Meskipun kepercayaan karyawan terhadap manajemen penting untuk 

hubungan kerja yang baik, kinerja yang efektif sering kali lebih dipengaruhi 

oleh kemampuan teknis, pelatihan yang memadai, dan dukungan operasional. 

Jika karyawan tidak memiliki alat atau dukungan yang diperlukan untuk 

melakukan pekerjaan mereka dengan baik, kepercayaan mereka saja tidak 

cukup untuk meningkatkan kinerja secara signifikan. 
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5. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Kinerja Karyawan, dimana karyawan yang memiliki komitmen tinggi 

terhadap organisasi cenderung lebih termotivasi, berfokus, dan berdedikasi 

dalam pekerjaan mereka. Mereka merasa lebih terhubung dengan tujuan dan 

nilai-nilai organisasi, yang mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dan 

memberikan hasil yang lebih baik. Komitmen ini juga meningkatkan 

kepuasan kerja dan mengurangi tingkat absensi serta turnover, sehingga 

karyawan dapat memberikan kontribusi yang lebih stabil dan berkualitas 

dalam mencapai tujuan organisasi. 

5.2. Implikasi Teoritis 

 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat implikasi teorits secara akademik 

penelitian ini memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber 

daya manusia. 

1. Pengembangan Teori Komitmen Organisasi : Penelitian ini memperkuat teori 

bahwa Komitmen Organisasi merupakan faktor kunci dalam menentukan 

kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen tidak hanya 

berfungsi sebagai indikator loyalitas karyawan, tetapi juga sebagai motivator 

utama yang meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. 

2. Relevansi Teori Motivasi: Temuan ini mendukung teori motivasi yang 

menyatakan bahwa keterlibatan emosional dan identifikasi karyawan 

terhadap organisasi dapat meningkatkan usaha dan kinerja mereka. 

Komitmen Organisasi sebagai bentuk motivasi intrinsik berperan penting 

dalam mendorong karyawan untuk berprestasi lebih tinggi. 
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3. Kaitan antara Kepuasan dan Kinerja: Penelitian ini menggarisbawahi 

hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan, di mana Komitmen 

Organisasi yang tinggi seringkali berkorelasi dengan kepuasan kerja yang 

lebih besar. Ini menambah dimensi baru dalam teori kepuasan kerja dengan 

menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi juga berkontribusi pada 

peningkatan kinerja. 

4. Praktik Manajerial: Secara teoritis, hasil ini menekankan pentingnya 

pengelolaan komitmen karyawan sebagai bagian dari strategi manajerial. 

Manajemen perlu fokus pada menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

dan memberikan insentif yang sesuai untuk meningkatkan komitmen, yang 

pada gilirannya akan berdampak positif pada kinerja karyawan. 

5. Model Kinerja Karyawan: Penelitian ini menyarankan bahwa model kinerja 

karyawan harus memasukkan Komitmen Organisasi sebagai variabel penting. 

Ini menyarankan revisi teori kinerja yang ada untuk memasukkan faktor 

afektif seperti komitmen sebagai bagian dari model evaluasi kinerja. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkaya literatur teori tentang 

Komitmen Organisasi dan kinerja, serta memberikan dasar untuk pengembangan 

teori lebih lanjut mengenai bagaimana komitmen dapat dimanfaatkan untuk 

meningkatkan efektivitas karyawan di berbagai organisasi. 

5.3. Implikasi Manajerial 

 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat implikasi manajerial yang dapat 

digunakan untuk Bank Indonesia sebagai gambaran dalam menentukan strategi 
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yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan yang di dukung oleh Keadilan 

Organisasi, kepercayaan karyawan dan Komitmen Organisasi . 

1.  Pengembangan Program Karyawan: Manajer perlu merancang dan 

mengimplementasikan program yang meningkatkan Komitmen Organisasi , 

seperti program pengembangan karir, pelatihan, dan kesempatan untuk 

keterlibatan dalam pengambilan keputusan. Ini akan membantu karyawan 

merasa lebih terlibat dan berkomitmen, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja mereka. 

2. Penerapan Kebijakan Penghargaan: Mengembangkan kebijakan penghargaan 

yang adil dan transparan dapat meningkatkan komitmen karyawan. 

Penghargaan yang sesuai dengan kontribusi dan prestasi karyawan akan 

memperkuat rasa loyalitas mereka dan mendorong kinerja yang lebih baik. 

3.  Komunikasi Efektif: Meningkatkan komunikasi antara manajemen dan 

karyawan sangat penting. Manajer harus memastikan bahwa karyawan 

merasa didengar dan memahami bagaimana peran mereka berkontribusi 

terhadap tujuan organisasi. Komunikasi yang jelas dan terbuka dapat 

memperkuat komitmen dan meningkatkan kinerja. 

4. Menciptakan Lingkungan Kerja Positif: Lingkungan kerja yang mendukung, 

inklusif, dan adil dapat meningkatkan Komitmen Organisasi . Manajer harus 

fokus pada menciptakan suasana kerja yang positif dan memfasilitasi 

keseimbangan kerja-hidup yang baik, sehingga karyawan merasa lebih puas 

dan termotivasi. 
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5. Evaluasi dan Feedback: Manajer perlu secara rutin mengevaluasi tingkat 

komitmen karyawan dan memberikan umpan balik yang konstruktif. Umpan 

balik yang positif dan dukungan dalam pengembangan profesional dapat 

memperkuat komitmen dan, pada gilirannya, meningkatkan kinerja. 

6. Pelibatan Karyawan dalam Proses Keputusan: Melibatkan karyawan dalam 

proses pengambilan keputusan, terutama yang mempengaruhi pekerjaan 

mereka secara langsung, dapat meningkatkan rasa memiliki dan komitmen 

terhadap organisasi. Hal ini dapat memperbaiki kinerja karena karyawan 

merasa lebih bertanggung jawab dan terhubung dengan tujuan organisasi. 

7. Fokus pada Pengembangan Kepemimpinan: Pelatihan dan pengembangan 

keterampilan kepemimpinan bagi manajer sangat penting. Kepemimpinan 

yang efektif dapat membangun dan mempertahankan Komitmen Organisasi 

dengan memberikan teladan yang positif dan menciptakan hubungan yang 

saling percaya dengan karyawan. 

Dengan menerapkan implikasi manajerial ini, organisasi dapat meningkatkan 

komitmen karyawan, yang pada gilirannya akan berdampak positif pada kinerja 

keseluruhan, menghasilkan efisiensi yang lebih tinggi dan pencapaian tujuan 

organisasi yang lebih baik. 

5.4. Keterbatasan Penelitian 

 

Penelitian masih terdapat beberapa keterbatasan antara lain keterbatasan 

penelitian yang berfokus pada objek dan lokasi penelitian yaitu Karyawan Bank 

Indonesia Wilayah Jawa Tengah. Selain itu, keterbatasan dalam eksplorasi model 

konseptual tentang bagaimana meningkatkan kinerja karyawan. 
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5.5. Penelitian Mendatang 

 

Untuk penelitian selanjutnya, berikut adalah beberapa saran yang dapat 

dipertimbangkan: 

1. Penelitian Longitudinal: Melakukan studi longitudinal untuk mengamati 

perubahan Komitmen Organisasi dan kinerja karyawan dari waktu ke waktu. 

Ini dapat membantu memahami bagaimana hubungan ini berkembang dan 

berfluktuasi seiring berjalannya waktu. 

2. Eksplorasi Faktor Mediasi dan Moderasi: Menginvestigasi faktor-faktor 

mediasi dan moderasi yang mungkin mempengaruhi hubungan antara 

Komitmen Organisasi dan kinerja karyawan. Misalnya, variabel seperti 

kepuasan kerja, stres kerja, atau dukungan sosial dapat memainkan peran 

dalam memoderasi atau memediasi hubungan ini. 

3. Penelitian Kualitatif: Melakukan penelitian kualitatif melalui wawancara 

mendalam atau kelompok fokus untuk mendapatkan wawasan lebih dalam 

tentang bagaimana Komitmen Organisasi mempengaruhi kinerja karyawan 

dalam konteks spesifik dan untuk memahami pengalaman karyawan secara 

lebih detail. 

4. Perbandingan Industri: Membandingkan hasil di Bank Indonesia dengan 

organisasi di industri lain atau sektor publik dan swasta. Ini akan membantu 

menentukan apakah temuan ini bersifat umum atau spesifik untuk sektor 

perbankan. 

5. Pengaruh Budaya Organisasi: Menyelidiki bagaimana budaya organisasi 

mempengaruhi hubungan antara Komitmen Organisasi dan kinerja karyawan. 
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Menilai apakah nilai-nilai, norma, dan praktik budaya berperan dalam 

memperkuat atau melemahkan hubungan tersebut. 

6. Variabel Individual: Menganalisis bagaimana faktor individual seperti usia, 

jenis kelamin, atau pengalaman kerja mempengaruhi hubungan antara 

Komitmen Organisasi dan kinerja. Ini dapat memberikan pandangan lebih 

mendalam tentang bagaimana demografi karyawan memengaruhi dinamika 

ini. 

7. Implementasi Intervensi: Menguji efektivitas intervensi yang dirancang untuk 

meningkatkan Komitmen Organisasi , seperti program pelatihan atau inisiatif 

pengembangan karyawan, dan mengukur dampaknya terhadap kinerja 

karyawan. 
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