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Abstrak
The aim of this research is to determine the relationship between organizational justice and
organizational commitment of Kampoeng Kopi Banaran Employees. The population in this
research is the whole operational and service employees which amounts 53 employees with a
sampling technique, namely saturation sampling. Data collection uses the organizational justice
scale by Colquitt (2001) and organizational commitment scale by Meyer and Allen (1997). The
results showed correlation coefficient of r=0,989;p<0,05. This means there is no relationship
between organizational justice and organizational commitment of Kampoeng Kopi Banaran

Employees.

Kata Kunci: Job Insecurity, Kepuasan Kerja, Pegawai Airport Rescue and Fire Fighting

PENDAHULUAN

Lonely Planet (2018) menunjukkan
bahwa Indonesia mampu berada pada peringkat
ketujuh sebagai destinasi terbaik sehingga
dipertimbangkan oleh pasar wisata MICE.
Pengembangan sektor pariwisata dan industri
kreatif di Indonesia yang bertumbuh secara
beriringan menjadi salah satu penyumbang
terbesar dalam perdagangan internasional
(Poerwanto, 2020). Dalam hal ini, Kampoeng
Kopi Banaran mengklaim sebagai one stop
tourism and education service dengan
pengembangan fasilitas yang tidak kalah
lengkap. Namun terlebih dari itu, perusahaan
tidak cukup hanya dengan proaktif dalam pasar
MICE melainkan harus inovatif dalam
memberdayakan sumber daya manusia. Selaras
dengan pernyataan Vaio et al (2019) yang
menjelaskan bahwa keberhasilan perusahaan
dipengaruhi oleh model intelektual yakni
pengetahuan, keterampilan, dan organizational
commitment dari sumber daya manusia sebagai
basis operasional kegiatan.

Penulis  tertarik  mengidentifikasi
beberapa fenomena positif dan negatif
berkaitan dengan aspek-aspek organizational
commitment. Pada tanggal 23 Maret 2023,
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penulis melakukan observasi dan wawancara
kepada tujuh karyawan Kampoeng Kopi
Banaran. Hasil wawancara menunjukkan
bahwa empat karyawan sudah memberikan
waktu dan pikiran mereka dalam melaksanakan
setiap tugas sesuai kontrak psikologis. Namun
hal ini tidak didasarkan sebagai tanggung jawab
moral melainkan perhitungan untung rugi jika
meninggalkan perusahaan. Artinya,
organizational commitment dipandang sebagai
konsekuensi  dari  proses  pertimbangan
karyawan terhadap perbedaan manfaat yang
diberikan oleh satu perusahaan dengan
perusahaan lain. Sedangkan ketiga karyawan
menjelaskan  bahwa  mereka  memiliki
keterikatan emosional yang erat dengan
perusahaan. Masa kerja yang cukup lama
membuat karyawan membentuk kepercayaan
dasar terhadap pemenuhan kebutuhan sosial

antara sesama karyawan maupun pihak
manajemen. Disisi lain, karyawan merasa
nyaman karena perusahaan

mengkomunikasikan misi yang jelas sesuai
prosedur kebijakan yang berlaku. Kemudian,
atas dasar beberapa fenomena yang
dikemukakan tersebut sehingga penulis
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memprediksi ada masalah yang terkait dengan
organizational commitment.

Organizational commitment mengacu
pada tahap karyawan dalam mengidentifikasi
diri dengan perusahaan, terlibat secara optimal,
dan mempertahankan keanggotaan
diperusahaan (Mendoza, 2019). Organizational
commitment diklasifikasikan menjadi tiga
aspek yakni komitmen afektif, normatif, dan
kontinuans  (Colquitt, 2001). Karyawan
mempertimbangkan sejauh mana kesesuaian
nilai pribadi dengan tujuan perusahaan
sehingga mereka mampu menempatkan usaha
substansial dalam pekerjaan. Keselaran nilai
yang tertanam akan memudahkan karyawan
untuk memahami peristiwva maupun kegiatan
yang dilakukan oleh perusahaan. Sebaliknya,
karyawan mampu meningkatkan komunikasi
terbuka ketika perusahaan mempertimbangkan
aspirasi karyawan dalam penyusunan kebijakan
(Baker et al, 2019). Komitmen afektif yang
tinggi mampu meningkatkan keberanian
karyawan untuk mengungkapkan perilaku
diluar batas secara sukarela. Kebersamaan
dengan rekan kerja maupun pihak manajemen
akan membentuk perasaan kepemilikan yang
bertahan dalam jangka panjang. Komitmen
afektif dan normatif menjadi salah satu
komponen yang dianggap lebih berharga
daripada komitmen kontinuans.

Perusahaan membutuhkan
organizational commitment melampaui
keterikatan yang hanya berorientasi pada
kalkulasi sumber daya semata (Syamsuri,
2018). Penelitian Maryani (2018) menjelaskan
bahwa pihak manajemen perlu melihat kembali
sejauhmana karyawan memelihara
keanggotaannya dan konsistensi terhadap garis
kegiatan. Namun hasil penelitian Kim dan Ryu
(2017) menunjukkan bahwa organizational
commitment yang rendah dapat menimbulkan
perilaku yang bertentangan dengan tujuan
perusahaan seperti kejenuhan, berkurangnya
kehadiran, kurang memperhatikan kualitas
kinerja, mogok kerja, unjuk rasa, dan terlibat
tindak kriminal. Karyawan akan
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memprioritaskan  kepentingan pribadi dan
kurang termotivasi untuk terlibat dalam sistem
sosial (Tjahjono, 2019). Sedangkan dampak
jangka panjangnya mampu mempengaruhi
keputusan karyawan untuk tetap bergabung
atau memilih tempat kerja yang lebih
menjanjikan. Dengan demikian, perusahaan
perlu memperhatikan organizational justice
untuk meningkatkan organizational
commitment (Jehanzeb & Mohanty, 2020).
Salah satu faktor yang mempengaruhi
organizational commitment adalah
organizational justice (Meyer & Allen, 1997).
Organizational justice mengacu pada penilaian
sosial mengenai kesetaraan rasio input dan
output yang diperoleh karyawan dalam
pekerjaan (Jehanzeb & Mohanty, 2020).
Kategori keadilan dapat diukur oleh empat

aspek utama yakni keadilan pertukaran
distributif dalam kesepakatan psikologis,
keadilan ~ prosedural, pola  pertukaran

interpersonal secara informal, dan ketepatan
penyampaian informasi mengenai kebijakan.
Karyawan tidak hanya melihat ketepatan
pembingkaian informasi melainkan pemerataan
kebijakan secara objektif. Agar penilaian
dianggap adil secara prosedural maka pihak
manajemen harus mampu memberi
pemahaman bahwa mereka tidak memihak,
menjelaskan konsistensi prosedur lintas waktu,
penyusunan prosedur didasarkan pada nilai
moral atau informasi yang valid sehingga tidak
ada bias pribadi, dan prosedur harus mampu
mencerminkan  nilai  individu  maupun
kelompok yang terlibat (Baker et al, 2019).
Pada tanggal 27 Maret 2023, hasil
wawancara dengan pihak HRGA Supervisor
Kampoeng Kopi Banaran menunjukkan bahwa

kehadiran organizational justice menjadi
penting karena keberagaman kebutuhan
karyawan. Pihak manajemen menjelaskan

bahwa kontrak psikologis dan pembaruannya
sudah dijelaskan secara detail dalam pertemuan

konseling  karir.  Perusahaan  memiliki
standarisasi kebijakan yang sudah
mempertimbangkan  kebutuhan  karyawan.
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Sehingga penilaian supervisor terhadap kinerja
karyawan sudah mampu dikatakan objektif.
Namun tidak bisa dipungkiri bahwa pihak
manajemen masih menemukan kekhawatiran
karyawan terkait dengan kesetaraan tingkat
hasil kinerja mereka. Hal ini membuat
karyawan memandang ada ketidaksesuaian
prosedur kerja yang sudah ditentukan sejak
awal. Namun pada Kkenyataannya, pihak
manajemen sudah mentransmisikan keakuratan
dari kebijakan perusahaan sehingga karyawan
tidak mengalami bias informasi.

Pada suatu kesempatan, Donglong et al
(2019) mengungkapkan bahwa organizational
justice  memiliki hubungan positif dan
signifikan dengan organizational commitment.
Tahap identifikasi tercermin ketika karyawan
menganalisis tujuan, tantangan, dan strategi
perusahaan (Jang et al, 2019). Ini merupakan
proses untuk membangun  pemahaman
bersama; menyelaraskan tujuan ditingkat
perusahaan, individu, tim; dan
mengintegrasikan  kinerja secara efektif.
Terlebih  dari  itu, Li et al (2018)
mengungkapkan bahwa peran supervisor dalam
memberikan ketepatan informasional mengenai
harapan, umpan balik, dan penghargaan harus
didasarkan pada standarisasi kebijakan yang
berlaku. Persepsi organizational justice ini
akan berdampak pada tingkat keadilan
interpersonal yang lebih tinggi, kepercayaan
terhadap pihak manajemen, mengarah pada
tingkat kebanggaan terhadap perusahaan, dan
organizational commitment karyawan. Berbeda
halnya dengan Tjahjono et al (2019) yang
mengemukakan bahwa pertukaran sosial
mengenai keadilan distributif bersifat subjektif
karena bergantung pada persepsi karyawan. Hal
ini membuat karyawan mengalami stagnasi,
berorientasi pada komitmen kontinuans, dan
merasa tidak perlu mempertanggungjawabkan
kualitas kerja. Mereka akan mudah marah jika
output yang dihasilkan tidak sesuai ekspektasi.
Dengan demikian, perubahan persepsi tentang
keadilan distributif akan mendapat respon yang
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lebih sensitif dalam bentuk perubahan tingkat
organizational commitment.

Penelitian saat ini menggunakan teori
organizational commitment yang
dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1997).
Penelitian Jameel et al (2020) menggunakan
teori yang dikembangkan oleh Mowday et al
(1982). Meyer  dan  Allen (1997)
mengembangkan aspek komitmen normatif dan
kontinuans didasarkan pada teori Becker
(1960), dan Porter (1974). Sedangkan aspek
komitmen afektif didasarkan pada teori
Mowday et al (1982). Penelitian saat ini
menggunakan teori organizational justice yang

dikembangkan  oleh  Colquitt ~ (2001).
Sedangkan penelitian Baker  (2019)
menggunakan teori yang dikembangkan oleh
Greenberg  (1990).  Greenberg  (1990)
menjelaskan bahwa keadilan interaksional
mencakup dua aspek yakni keadilan
interpersonal dan keadilan informasional.

Sedangkan Colquitt (2001) memisahkan aspek
keadilan interpersonal dan keadilan
informasional karena mengacu pada hal yang
berbeda. Penelitian Baker (2019) menggunakan
teknik  stratified  sampling.  Sedangkan
penelitian saat ini menggunakan teknik
sampling jenuh. Oleh karena itu, penulis
hendak melihat hubungan antara
organizational jutice dan organizational
commitment pada karyawan Kampoeng Kopi
Banaran.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan
penelitian kuantitatif yakni metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivism
(Sugiyono, 2013). Populasi penelitian ini
adalah 52 Karyawan Kampoeng Kopi Banaran
tepatnya departemen Operasional & Service.
Hal yang melatarbelakangi  pemilihan
departemen tersebut disebabkan karena tingkat
keragaman karyawan yang tinggi dilihat
berdasarkan masa kerja. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah salah satu metode nonprobability
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sampling yakni sampel jenuh. Analisis data
dilakukan  dengan menggunakan  SPSS
(Statistical Product and Service Solution)
version 23 for windows. Teknik pengujian data
yang digunakan adalah uji korelasi dan uji
asumsi klasik.

Peneliti  menggunakan organizational
justice scale oleh Colquitt (2001) dan
organizational commitment scale oleh Meyer
dan Allen (1997). Skala organizational justice
olen Colquitt (2001) dengan koefisien
reliabilitas sebesar 0,872 dengan jumlah subjek
52 karyawan dan jumlah item 19. Sedangkan
hasil uji validitas menunjukkan nilai r>0,279
dengan signifikansi 0,05 (p>0,05). Skala ini
menggunakan metode skala likert dengan 5
alternatif jawaban. Pemberian skor pada item
favorable mulai dari Sangat Setuju (SS) sampai
Sangat Tidak Sesuai (STS) dengan skor 1-5,
begitupun sebaliknya untuk item unfavorable.
Skala organizational commitment oleh Meyer
dan Allen (1997) dengan sebesar 0,808 dengan
jumlah subjek 52 karyawan dan jumlah aitem
19. Sedangkan hasil uji validitas menunjukkan
nilai r> 0,279 dengan signifikansi 0,05
(p>0,05). Skala ini menggunakan metode skala
likert dengan 5 alternatif jawaban. Pemberian
skor pada item favorable mulai dari Sangat
Setuju (SS) sampai Sangat Tidak Sesuai (STS)
dengan skor 1-5, begitupun sebaliknya untuk
item unfavorable.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Gambaran Uji Hipotesis Karyawan
Food and Beverage Kampoeng Kopi Banaran
disajikan dalam tabel 1.
Tabel 1. (Uji Hipotesis)

Correlations

Organizational Justice ~Organizational Commitment
Pearson Correlation 1 -.002
Sig. (2-tailed 989
N 52 52
Organizational Commitment Pearson Correlation -,002

Sig. (2-tailed 989

N 52

Berdasarkan tabel diatas sehingga dapat
diketahui bahwa nilai r=0,989; p>0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang
signifikan antara Organizational Justice dan

Organizational_Justice

57
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Organizational Commitment pada Karyawan
Kampoeng Kopi Banaran. Ada beberapa
kemungkinan yang menyebabkan tidak ada
hubungan yang signifikan antara
Organizational Justice dan Organizational
Commitment pada Karyawan Kampoeng Kopi
Banaran. Pertama, sebagian besar karyawan
menganggap pemerataan kebijakan dalam
organizational justice belum mampu memberi
keseimbangan dalam menyelaraskan kebutuhan
karyawan. Hal tersebut didukung oleh hasil
penelitian Rejeki & Wulansari (2015) yang
menunjukkan tidak ada hubungan yang
signifikan antara organizational justice dan
organizational commitment. Kedua, sebagian
besar  karyawan  mengganggap  bahwa
organizational justice kurang dianggap sebagai
faktor  penting dalam meningkatkan
organizational commitment. Hal ini didukung
oleh hasil penelitian Naiemah et al (2017) yang
menunjukkan tidak ada hubungan yang
signifikan antara organizational justice dan
organizational commitment. Ketiga, sebagian
besar  karyawan  menganggap  bahwa
organizational justice bukan menjadi pedoman
melaksanakan pekerjaan mereka sehingga tidak
dapat meningkatkan organizational
commitment. Hal ini didukung oleh hasil
penelitian Tjahjono et al (2019) yang
menunjukkan tidak ada hubungan yang
signifikan antara organizational justice dan
organizational commitment.

Keempat, sebagian besar karyawan
menganggap bahwa organizational justice
belum mampu meningkatkan organizational
commitment karyawan dalam mencapai tujuan
perusahaan. Hal ini tidak didukung oleh
penelitian Jehanzed & Mehanty (2020) yang
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
dan signifikan antara Organizational Justice
dan Organizational Commitment. Kepedulian
mengenai keadilan distributif dianggap penting
karena jenis keadilan pertama yang
mendapatkan perhatian banyak ilmuwan
organisasi. Hal ini menyebabkan karyawan
meyakini keadilan distributif sebagai tujuan
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dan keadilan prosedural sebagai alat mencapai
tujuan. Meskipun dalam realitasnya, keadilan
prosedural dan interaksional memiliki dampak
tidak langsung terhadap organizational
commitment melalui  keadilan  distributif.
Sementara penelitian Dorji dan Kaur (2019)
menunjukkan bahwa keadilan prosedural
mampu meningkatkan organizational
commitment. Imamoglu (2019) menjelaskan
bahwa eksistensi keadilan ini dipandang sangat
penting dalam pertukaran sosial karena
diidentifikasi sebagai sumber daya kritis dan
adil karena diakui secara hukum.

Hasil uji independent sampleps test
pada bagian equal variances assumed
menunjukkan nilai sebesar 0,012<0,05. Artinya
terdapat perbedaan yang signifikan antara
organizational commitment antara karyawan
dengan masa kerja 0-5 tahun dan karyawan
dengan masa kerja 6-18 tahun. Kingkin et al
(2016) menunjukkan bahwa kategori masa
kerja 6-18 tahun cenderung akan memiliki
organizational commitment. Pratiwi (2006)
menunjukkan bahwa masa kerja yang lama
akan membentuk pola kerja yang efektif
sehingga karyawan cenderung dapat mencapai
hasil yang memuaskan. Pada kesempatan lain,
pihak manajemen akan memberikan tugas yang
beragam, otonomi pekerjaan yang lebih besar,
keleluasaan untuk bekerja, tingkat imbalan
ekstrinsik yang lebih besar, dan promosi yang
lebih tinggi. Hal tersebut didukung oleh
penelitian Hadiyani et al (2012) menunjukkan
bahwa terdapat perbedaan organizational
commitment ditinjau melalui masa Kkerja.
Artinya semakin lama intensitas masa Kerja
maka akan semakin kuat pula organizational
commitment pada karyawan. Berbeda halnya
dengan fenomena yang diamati oleh pihak
manajemen bahwa peningkatan masa jabatan
yang lebih dari 10 tahun cenderung membuat
organizational commitment akan lebih rendah.
Salah satu  kemungkinan yang perlu
dipertimbangkan adalah sebagian besar
karyawan berfokus pada pengembangan karir
awal dan pengembangan ikatan yang lemah.
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Namun setelah itu, tugas-tugas tambahan yang
mudah dilakukan tampak membosankan dan
organizational commitment karyawan
cenderung lebih rendah. Hal ini didukung oleh
penelitian Thomas dan Feldman (2011) yang
menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan
organizational commitment pada masa kerja 0-
9 tahun dengan 10-30 tahun.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah
diuraikan maka dapat diketahui keterbatasan
penelitian. Pertama, pergantian manajemen
yang membuat penulis harus melakukan
registrasi surat menyurat dan wawancara
sebanyak dua kali. Kedua, data demografik
berupa masa kerja yang belum banyak dibahas.
Peneliti selanjutnya mampu mengidentifikasi
lebih lanjut mengenai perbedaan
organizational commitment berdasarkan data
demografis  lain  seperti usia, tingkat
pendidikan, masa kerja, maupun jenis kelamin.
Ketiga, pengambilan data yang bertabrakan
dengan event perusahaan. Penyelenggaraan
event besar menyebabkan beberapa partisipan
bekerja di kitchen seperti cook, cook helper, dan
cook snack hanya bisa mengisi ketika sudah
pulang kerja saja. Keempat, otonomi pekerjaan
dalam  pengisian kuesioner  sehingga
membutuhkan waktu lama karena tidak berada
dalam pengawasan. Adapun partisipan kerap
kelupaan membawa kuesioner yang dibawa
pulang. Kelima, kendala dari pihak partisipan
yang bekerja secara kasual. Panggilan kerja
partisipan kasual yang tidak tetap membuat
penulis tidak mengetahui hari kerja partisipan.
Sehingga penulis menyarankan  peneliti
selanjutnya untuk menggali data terkait dengan
perbedaan karyawan kontrak maupun kasual.
Terlebih dari itu, peneliti selanjutnya mampu
mencari hubungan universal dari kedua
variabel. Hal ini disebabkan banyak penelitian
yang tidak menggabungkan aspek-aspek
tersebut untuk diteliti secara universal.
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PENUTUP
Kesimpulan

Kesimpulan dari penelitian ini yaitu
hasil analisis uji hipotesis menunjukkan tidak
ada hubungan vyang signifikan antara
Organizational Justice dan Organizational
Commitment pada Karyawan Kampoeng Kopi
Banaran. Berdasarkan temuan hasil penelitian
dan kesimpulan yang sudah diuraikan, sehingga
hasil penelitian ini diharapkan, antara lain pihak
manajemen diharapkan memberi kesempatan
kepada karyawan untuk  meningkatkan
organizational commitment mereka dan
mengkomunikasikan standar kinerja sehingga
karyawan mengetahui sejauhmana proses atau
hasil  kinerja mendekati tujuan yang
diharapkan; setiap karyawan Kampoeng Kopi
Banaran hendaknya diharapkan mampu
meningkatkan  organizational commitment
terhadap perusahaan sebagai tanggung jawab
moral melalui team building, konsultasi
pengembangan Kkarier, dan job enlargement;
karyawan diharapkan memahami konsep
organizational commitment sebagai modal
dasar yang mampu dimanajemen secara
personal terlebih dahulu; dan penelitian
selanjutnya diharapkan dapat menjadi acuan
dan pertimbangan untuk memperluas ruang
lingkup penelitia; menambah sampel; dan
menggali data karyawan terkait dengan
karyawan kontrak maupun kasual. Hal ini
disebabkan adanya kesulitan dalam
membedakan jenis karyawan (kontrak maupun
kasual) ketika berada di lapangan.
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