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ABSTRACT
Problems related to organizational commitment owned by employees can hamper
activities within the agency. This study has a purpose, namely to be able to find out the
influence given by the variables of self leadership, empowerment, and organizational
justice on organizational commitment possessed by employees at the Youth and Sports
Education Office of Denpasar City. This study makes all contract employees at the
Department of Education, Youth and Sports Denpasar City with a total of 103 people as
a population and also as a sample and will be selected using purposive sampling method.
The data collected will go through the stages of analysis using the multiple linear
regression analysis method. This study found that all independent variables in this study,
namely self-leadership, empowerment, and organizational justice were able to have a
positive and significant influence on employee organizational commitment and
organizational justice was the variable that gave the most dominant influence.
Keywords: Self Leadership, Empowerment, Organizational Justice, Organizational
Commitment

ABSTRAK
Permasalahan terkait komitmen organisasional yang dimiliki pegawai dapat menghambat
aktifitas yang ada di dalam instansi. Penelitian ini memiliki tujuan yaitu untuk dapat
mengetehahui pengaruh yang diberikan oleh variabel self leadership, empowerment, dan
keadilan organisasi terhadap komitmen organisasional yang dimiliki oleh pegawai pada
Dinas Pendidikan Kepemudaan dan Olahraga Kota Denpasar. Penelitian ini menjadikan
sleuruh pegawai kontrak pada Dinas Pendidikan Kepemudaan dan Olahraga Kota
Denpasar dengan jumlah 103 orang sebagai populasi dan juga sekaligus sebagai sampel
dan akan dipilih menggunakan metode purposive sampling. Data yang dikumpulkan akan
melalui tahapan analisis menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Penelitian
ini menemukan bahwa seluruh variabel bebas dalam penelitian ini yaitu self leadership,
empowerment, dan keadilan organisasi mampu memberikan pengaruh yang positif dan
juga signifikan terhadap komitmen organisasional pegawai dan keadilan organisasi
adalah variabel yang memberikan penagruh paling dominan.
Kata Kunci : Self Leadership, Empowerment, Keadilan Organisasi, Komitmen
Organisasional
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Pendahuluan

Sumber daya manusia (pegawai) di dalam suatu istansi sangat mempengaruhi segala
bentuk aktifitas yanga ada di dalamnya. Pentingnya menjaga sumber daya ini membuat
setiap instansi untuk selalu memaksimalkan berbagai cara agar terpakai secara efektif dan
efisien (Purba et al., 2017). Hal-hal yang menyangkut pada sumber daya ini harus
diperhatikan dengan baik agar nantinya dapat dimanfaatkan sebaik-baiknya untuk mencapai
tujuan instansi (Arifudin, 2019). Upaya instansi dalam menjaga pegawainya tetap bekerja
semaksimal mungkin akan membawa dampak yang baik bagi keberlangsungan kegiatan dan
pelayanan instansi (Suardani & Kawiana, 2021).

Peranan pegawai dalam instansi sangatlah penting karena segala aktifitas yang ada
di dalam instansi sangat tergantung pada kemampuan pegawainya masing-masing (Indra,
2020). Pegawai yang kompeten dalam menjalankan tugas-tugasnya memberikan keuntungan
yang besar bagi kelancaran aktifitas didalam instansi (Suandewi et al., 2021). Pegawai tidak
hanya dimanfaatkan untuk mencapai tujuan instansi, tetapi perlu diberikan balas jasa atas
setiap pencaiapan dan penyelesaian tugas yang dilakukannya. Hal ini akan membuat
pegawai memiliki komitmen organisasi yang tinggi pada instansi dan tidak akan melakukan
pekerjaan dengan tidak bersungguh-sungguh (Astuti et al., 2021).

Komitmen organisasional pegawai dalam suatu instansi sanagat penting untuk
memastikan setiap kegiatan instansi berjalan lancar (Istiariani & Susanti, 2021). Komitmen
organisasional dapat diartikan sebagai keadaan seorang untuk tetap bertahan menjadi
anggota suatu organisasi dan membantu untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi tersebut
(Bimbim & Hartati, 2021). Pentingnya komitmen organisasional bagi instasi karena akan
mengurangi biaya-biaya yang akan keluar jika ada pegawai yang memutuskan untuk
berpindah tempat (Maulina et al., 2018). Komitmen organisasional juga aka meningkatkan
kinerja yang dimiliki orang pegawai bersangkuan karena merasa menjadi bagian dalam
proses pencapaian tujuan organisasi (Sukrajap & Harahap, 2017). Peningkatan komitmen
organisasional yang di dalam suatu instansi, dapat menjadi faktor kuat yang dapat
mendukung instansi dalam memberikan pelayanan yang lebih maksimal kepada masyarakat
(Ahmad, 2020). Komitmen organisasional pegawai menujukan seberapa besar tanggung
jawab yang dimiliki pegawai terhadap tugas-tugasnya di dalam instansi. Rendahnya tingkat
komitmen pegawai untuk menjadi bagian dari instansi, akan menggangu segala aktifitas
yang berlangsung dalam memberikan pelayanan yang optimal kepada seluruh masyarakat
(Rato & Rahmat, 2020).
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Self leadership dapat menjadi salah satu faktor pendukung dalam menigkatkan
komitmen organisasional pegawai. Self leadership dapat diartikan sebagai kemampuan
seseorang untuk memimpin dirinya sendiri dalam melakukan sesuatu dengan lebih baik
(Aditya et al., 2018). Setiap orang membutuhkan keterampilan kepemimpinan diri untuk
menjadi sukses dalam kepemimpinan, karena membutuhkan kemampuan untuk memimpin
dan memimpin diri sendiri sebelum memimpin orang lain (Ramadhan & Sahrah, 2021). Self
leadership akan mengarahkan seseorang untuk semakin berinovasi dalam menjalanka
pekerjaanya. Pegawai yang mampu memimpin dirinya sendiri menunjukan bahwa yang
bersangkutan telah memiliki kepercayaan diri untuk memastikan dirinya mampu
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya (Ghassani et al., 2020).

Empowerment juga menjadi salah satu faktor pendukung peningkatan komitmen
organisasi yang dimiliki seseorang. Empowerment dapat diartikan sebagai cara untuk
meminimalisir ketergantungan pegawai kepada atasannya dengan memberikan kesempatan
mereka untuk memutuskan sendiri suatu hal (Diputri & Rahyuda, 2016). Kesempatan ini
sangat penting pagi pegawai pada instansi untuk membentuk kemandiriaan dalam
mengambil keputusan selama tidak menyalahi aturan yang ditetapkan (Yani et al., 2016).
Hal ini juga dapat dimanfaatkan oleh pegawai untuk memperoleh pengalaman dalam
mengemban tugas-tugas yang dipercayakan agar tidak mengecewakan instansi (Angela &
Sudibjo, 2020). Pendelegasian tugas-tugas ini akan meningkatkan komitmen organisasional
pegawai karena timbulnya rasa percaya diri dan tanggungjawab untuk menyelesaikannya
(Kristiadi & Putra, 2016).

Selain self leadership dan empowerment, memastikan rasa keadilan di dalam instansi
juga menjadi faktor penting untuk meningkatkan komitmen organisasional. Keadilan
organisasi adalah keseluruhan persepsi yang dimiliki seseorang atas perlakuan yang
diterimanya selama menjadi bagian oragnisasi (Nurcahyani & Mas’ud, 2016).
Ketidakasdilan yang dirasakan pegawai selama menjadi bagian dari instansi tidak akan
membuatnya melakukan tugas dengan maksimal (Darsana & Putra, 2017). Menjadi penting
bagi intstansi untuk memastikan keadilan yang dirasakan sesama pegawai agar tidak ada
yang merasa tidak dihargai (Putra & Indrawati, 2018). Keadilan yang tertanam baik dalam
organisasi akan meningkatkan komitmen pegawai agar tetap setia pada instansi sehingga
akan memaksimalkan kemampuannya untuk menyelesaikan tugas-tugasnya (putra &
Sudibya, 2019).

Dinas Pendidikan Kepemudaan dan Olahraga Kota Denpasar (Disdikpora)

merupakan badan organisasi yang mempunyai tugas pokok membantu walikota
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melaksanakan urusan pemerintahan di daerah tingkat Il dalam urusan Pendidikan.
Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan peneliti dan juga data absensi pegawai yang
diberikan instansi, diketahui bahwa pegawai kontrak di Disdikpora memiliki tingkat absensi
yang cukup tinggi. Hal ini telah diidentifikasi sebagai penyebab banyak tugas yang tidak
dirilis tepat waktu, laporan yang tergesa-gesa dan tidak lengkap, dan beberapa karyawan
tidak berkomunikasi dengan rekan kerja mereka karena tugas yang berantakan.

Menurut hasil wawancara yang dilakukan di Disdikpora dengan salah satu manajer
urusan umum dan staf serta lima karyawan kontrak, diketahui bahwa ada masalah dengan
komitmen organisasi, seperti ketiadaan kepemimpinan diri di kalangan karyawan dan
penguasaan karyawan kontrak yang melayani secara berlebihan waktu, serta keadilan
organisasi dalam memberikan waktu kerja yang melebihi waktu kerja kontraktor, ketika
karyawan sering mengeluh, ketika ketua meminta mereka untuk bekerja secara berlebihan
waktu, ada perasaan keinginan untuk mengubah tempat kerja, di mana ada beberapa
karyawan yang mencari pekerjaan lain, misalnya, setelah merekrut karyawan pemerintah
yang berpotensi.Berdasarkan deskripsi ini, Anda dapat melihat bahwa komitmen karyawan
kontrak organisasidi bawah yang optimal, yang menyebabkan masalah komitmen organisasi
dalam organisasi.

Menjadikan pegawai berkomitmen organisasional tinggi akan membantu instansi
dalam mengembangkan berbagai hal untuk mencapai tujuan. Pegawai yang mempunyai
komitmen tinggi cenderung akan memiliki tanggungjawab yang lebih tinggi pada setiap
tugas-tugasnya (Maulina et al., 2018). Pegawai yang berkomitmen juga akan menjadi
bantuan yang sangat besar bagi instansi dalam memberikan pelayanan-pelayanan terbaik
pada masyarakat yang menggunakan jasa instansi (Rato & Rahmat, 2020). Upaya
meningkatkan komitmen organisasional pegawia menjadi hal yang sangat penting utuk
dilakukan sehingga akan memberikan dampak yang baik bagi keberlangsungan organisasi
(Widayanti & Sariyathi, 2016). Penelitian ini memiliki tujuan yaitu untuk dapat
mengetehahui pengaruh yang diberikan oleh variabel self leadership, empowerment, dan
keadilan organisasi terhadap komitmen organisasional yang dimiliki oleh pegawai pada
Dinas Pendidikan Kepemudaan dan Olahraga Kota Denpasar.

Self leadership yang dimiliki sesorang akan sangat mempengaruhi komitmen yang
dimilikinya terhadap organisasi. Sangat penting untuk menunmbuhkan self leadership dalam
diri pegawai agar berkomitmen pada organisasi. Peningkatan yang terjadi atas self
leadership pegawai akan membawa dampak yang baik dalam mendukung peningkatan

komitmen organisasional pegawai. Sawitri et al., (2018), Sukrajap & Harahap (2017), serta
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Ghassani et al., (2020) juga menyatakan bahwa self leadership yang baik dari seorang
pegawai akan mampu meningkatkan komitmennya terhadap organisasi yang diikutinya.
Hipotesis penelitian ini berasarkan pada hal tersebut adalah:

Hi : Self leadership memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasional pegawai pada Disdikpora Kota Denpasar.

Melakukan empowerment pada pegawai akan sangat membantu instansi dalam
meningkatkan komitmen pegawainya pada organisasi. Pegawai yang menerima
empowerment yang baik akan meningkatkan komitmennya untuk tetap berada di dalam
instansi yang bersangkutan. Hal iniakan sangat membantu dalam meningkatkan kemampuan
pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggungjawabnya sehingga semakin berkomitmen
dengan organisasinya. Widayanti & Sariyathi (2016), Yakup (2020), serta Ahmad (2020)
Juga menyatakan bahwa empowerment yang baik dari seorang pegawai akan mampu
meningkatkan komitmennya terhadap organisasi yang diikutinya. Hipotesis penelitian ini
berasarkan pada hal tersebut adalah:

Hz : Empowerment memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional pegawai pada Disdikpora Kota Denpasar.

Rasa adil yang dirasakan oleh pegawai dalam instansi akan meningkatkan komitmen
organisasionalnya. Instansi harus mampu menumbuhkan rasa adil bagi setiap pegawainya
agar tidak berat sebelah dan dapat merugikan instansi. Rasa adil ini akan membantu
meningkatkan komitmen pegawai karena telah mendapat kesetaraan dari instansi. Istiariani
& Susanti (2021), Suardani & Supartha (2018), serta Putra & Sudibya (2019) juga
menyatakan bahwa keadilan organisasi yang baik dari seorang pegawai akan mampu
meningkatkan komitmennya terhadap organisasi yang diikutinya. Hipotesis penelitian ini
berasarkan pada hal tersebut adalah:

Hs : Keadilan organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional pegawai pada Disdikpora Kota Denpasar.

Komitmen organisasional seorang pegawai menjadi sangat penting untuk
dipertahankan dan ditngkatkan untuk mencapai tujuan organisasi. Upaya-upaya untuk
menumbuhkan komitmen organisasional seorang pegawai akan mempengaruhi aktifitas
instansi. Self leadership, empowerment, dan keadilan organisasi dapat menjadi upaya
instansi dalam meningkatkan komitmen organisasional pegawainya. Kristiadi & Putra
(2016) serta Purnomo (2018) juga menyatakan bahwa self leadership, empowerment, dan

keadilan organisasi yang baik dari seorang pegawai akan mampu meningkatkan

I Komang Yuli Antara, dkk| 850



e-1SSN 2774-708% Widya Amrita: Jurnal Manajemen, Kewirausahaan dan Pariwisata
Mei 2023, Vol.3 (No.5): Hal 846-857

komitmennya terhadap organisasi yang diikutinya. Hipotesis penelitian ini berasarkan pada
hal tersebut adalah:
Hs : Self leadership, empowerment, dan keadilan organisasi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional pegawai pada Disdikpora
Kota Denpasar.
Metode Penelitian
Model penelitian ini dirumuskan untuk mengetahui pengaruh self leadership,
empowerment, dan keadilan organisasi terhadap komitmen organisasional pada Pegawai
Kontrak Disdikpora Kota Denpasar. Alasan dipilihnya lokasi ini sebagai tempat meneliti
karena ditemukan bahwa tingkat absensi yang ditunjukan pegawai berada pada kategori
tinggi. Penelitian ini menjadikan sleuruh pegawai kontrak pada Dinas Pendidikan
Kepemudaan dan Olahraga Kota Denpasar dengan jumlah 103 orang sebagai populasi dan
juga sekaligus sebagai sampel dan akan dipilih menggunakan metode purposive sampling.
Peneliti akan mengumpulkan data untuk dianalisis melalui wawancara kepada responden
dan juga memberikan kuesioner yang telah dipersiapkan. Data yang dikumpulkan akan

melalui tahapan analisis menggunakan metode analysis regresi linier berganda.

—  Self Leadership
\ Komitmen

L1 Empowerment .
P Organisasional

Y

] Keadilan
Organisasi

Gambar 1. Kerangka Berpikir
Sumber: Kristiadi & Putra (2016) serta Purnomo (2018)

Hasil Penelitian Dan Pembahasan

Hasil uji yang ditunjukan pada Tabel 1 berikut ini menyatakan bahwa setiap item
pernyataan di dalam kuesioner terkiat dengan variabel-variabel yang diteliti telah memenuhi
syarat uji instrumen penelitian yaitu valid dan reliabel.

Tabel 1 Hasil Uji Istrumen Penelitian

ltem Validitas Reliabilitas
No. Variabel Penelitian Koefisien Chronbach's
Pemyataan | ) oagi  Keterangan 71 0" Keterangan

1 Komitmen Organisasional (Y) No.1-6
2 Self Leadership (Xy) No.1-4
3 Empowerment (X) No.1-5
4 Keadilan Organisasi (Xs) No.1-5

Sumber : data diolah (2022)

>0,30 Valid >0,60 Reliabel
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Karakteristik responden dalam penelitian ini yaitu responden laki-laki sebanyak 42
orang (40,78%) dan responden perempuan sebanyak 61 orang (59,22%), hal ini berarti
sebagian besar responden berjenis kelamin perempuan dikarenakan sebagian besar kegiatan
perkantoran di Disdikpora Kota Denpasar mendukung kegiatan administrasi, sedangkan
untuk pegawai berjenis kelamin laki-laki cenderung mengambil kegiatan secara teknis.
Responden yang terbanyak berusia 26-34 Tahun sebanyak 78 orang (75,73%), dan jumlah
terkecil adalah 17-25 tahun serta diatas 44 tahun sebanyak 5 orang (4,85%), hal ini memiliki
arti bahwa responden cenderung lebih banyak berusia produktif dalam bekerja. Responden
yang terbanyak berpendidikan Sarjana sebanyak 72 orang (69,20%), dan jumlah terkecil
adalah berpendidikan Diploma sebanyak 13 orang (12,62%), hal ini memiliki arti bahwa
responden lebih dominan berpendidikan Sarjana, dimana seluruh responden sudah memiliki
tingkat pendidikan yang cukup tinggi.

Responden terbanyak memiliki masa kerja 3,4 tahun sebanyak 73 orang (70,87%),
dan jumlah terkecil dengan masa kerja 1-2 tahun sebanyak 14 orang (13,59%), hal ini
memiliki arti bahwa responden telah memiliki masa kerja yang cukup untuk menguasi
pekerjaan yang dikerjakan. Responden paling sedikit berpenghasilan diatas Rp. 4.000.000
sebanyak 3 orang (2,91%) dan responden terbanyak berpenghasilan Rp. 2.000.000 sampai
Rp. 3.000.000 sebanyak 80 orang (77,67%), hal ini memiliki arti bahwa responden telah
memiliki penghasilan yang cukup baik untuk menunjang kegiatan sehari-hari. Responden
dibagi menjadi 13 bagian seperti Bagian Umum dan Kepegawaian sebanyak 12 orang
(11,65%), Bagian Keuangan dan Barang Milik Daerah sebanyak 8 orang (7,77%), Bagian
Perencanaan Data dan Pelaporan sebanyak 11 orang (10,68%), Bidang Pembinaan SD
sebanyak 12 orang (11,65%), Bidang Pembinaan SMP sebanyak 8 orang (7,77%), Bidang
Pembinaan PAUD dan FNF sebanyak 6 orag (5,83%), Bidang Pemuda dan Olahraga
sebanyak 13 orang (12,62%), Bidang Pembinaan Ketenagaan sebanyak 8 orang (7,77%) dan
Cleaning service (CS), Waker, dan Sopir sebanyak 25 orang (24,27%).

Hasil uji yang ditunjukan pada Tabel 2, menyatakan bahwa dengan melihat nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,153 lebih besar daripada 0,05, berarti bahwa residual
terstandarisasi menyebar secara normal. Melihat nilai Tolerance self leadership (X1) sebesar
0,892, empowerment (X2) sebesar 0,900 dan keadilan organisasi (X3) sebesar 0,893 dimana
lebih besar dari 0,10, sedangkan nilai VIF (Varian Inflation Factor) variabel self leadership
(X1) sebesar 2,083, empowerment (X2) sebesar 2,004 dan keadilan organisasi (X3) sebesar
2,080 lebih kecil dari 10, memiliki arti bahwa model penelitian ini tidak menunjukan adanya

tenda-tandamultikolinieritas. Melihat nilai Sig. variabel self leadership (X1) terdapatabsolut
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residual sebesar 0,774 > 0,05, variabel empowerment (X2) terdapat absolut residual sebesar
0,520 > 0,05 dan variabel keadilan organisasi (X3) terdapat absolut residual sebesar 0,606 >
0,05 memiliki arti bahwa pada model regresi yang terbentuk tidak terjadi gejala
heteroskesdastisitas.

Tabel 2 Hasil Uji Asumsi Klasik

. Normalitas Multikolinieritas  Heteroskedastisitas
No. Variabel Asymp. Sig. (2-tailed)  Tolerance VIF Sig.
1  Self Leadership (X1) 0,892 2,083 0,774
2 Empowerment (X2) 0,153 0,900 2,004 0,520
3 Keadilan Organisasi (X3) 0,893 2,080 0,606

Sumber : data diolah (2022)

Hasil uji yang ditunjukan pada Tabel 3, menyatakan bahwa dilihat dari nilai R
Square yang bemilai 0,751 memiliki arti bahwa sebesar 75,10% variabel komitmen
organisasional sebagai variabel terikat dalam penelitian ini dapat dijelaskan oleh ketiga
variabel bebas yang ada vyaitu self leadership, empowerment, dan keadilan organisasi,
sedangkan sisanya yang sebesar 24,90% dipengaruhi oleh faktor lain yang ada di luar
dari model penelitian ini seperti kepuasan kerja, kompensasi, beban kerja, dan stres
kerja.

Tabel 3 Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .993? 751 731 2.690

Sumber : data diolah (2022)

Hasil uji regresi yang ditunjukan pada Tabel 4, menyatakan bahwa penelitian ini
membentuk persamaan Y = 5,264 + 0,331X: + 0,349 X; + 0,464Xs3 yang akan
diinterpretasikan seperti berikut ini:

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif dan signifikan self leadership
terhadap komitmen organisasional. Hal ini dibuktikan dengan nilai f1= 0,331 serta thitung=
2,402 dibandingkan dengan nilai trase = 1,658, maka ternyata nilai thitung lebih besar dari nilai
tiaber, dan thitung berada pada daerah penolakan HO. Dengan demikian HO ditolak dan H1
diterima. Ini berarti bahwa secara statistik untuk uji satu sisi pada taraf kepercayaan (o) =
5%, secara parsial Self Leadership (X1) berpengaruh signifikan terhadap Komitmen
Organisasional (Y). Artinya jika terjadi peningkatan Self Leadership (X1) akan
meningkatkan komitmen organisasional (Y). Dengan demikian hipotesis yang menyatakan
bahwa self leadership (X1) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
komitmen organisasional pada pegawai kontrak Disdikpora Kota Denpasar teruji
kebenarannya. Sawitri et al., (2018), Sukrajap & Harahap (2017), serta Ghassani et al.,

(2020) juga menyatakan bahwa self leadership yangbaik dari seorang pegawai akan mampu
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meningkatkan komitmennya terhadap organisasi yang diikutinya.

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif dan signifikan empowerment
terhadap komitmen organisasional. Hal ini dibuktikan dengan nilai f2 = 0,349 serta thitung =
3,715 dibandingkan dengan nilai tiaher = 1,658 , maka ternyata nilai thitwng lebin besar dari nilai
travel, dan thitung Derada pada daerah penolakan HO. Dengan demikian HO ditolak dan H2
diterima. Ini berarti bahwa secara statistik untuk uji satu sisi pada taraf kepercayaan (o) =
5%, secara parsial Empowerment (X2) berpengaruh signifikan terhadap Komitmen
Organisasional (Y). Artinya jika terjadi peningkatan Empowerment (X2) akan meningkatkan
Komitmen Organisasional (Y). Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa
Empowerment (X2) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Komitmen
Organisasional Pada Pegawai Kontrak Disdikpora Kota Denpasar teruji kebenarannya.
Widayanti & Sariyathi (2016), Yakup (2020), serta Ahmad (2020) Juga menyatakan bahwa
empowerment yang baik dari seorang pegawai akan mampu meningkatkan komitmennya
terhadap organisasi yang diikutinya.

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif dan signifikan Keadilan
Organisasi terhadap Komitmen Organisasional. Hal ini dibuktikan dengan nilai 3 = 0,464
serta thiung=4,772 dibandingkan dengan nilai twpe = 1,658, maka temyata nilai thitung lebih
besar dari nilai tiwbe, dan thitung berada pada daerah penolakan HO. Dengan demikian HO
ditolak dan H3 diterima. Ini berarti bahwa secara statistik untuk uji satu sisi pada taraf
kepercayaan (o) = 5%, secara parsial Keadilan Organisasi (X3) berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen Organisasional (Y). Artinya jika terjadi peningkatan Keadilan
Organisasi (X3) akan meningkatkan Komitmen Organisasional (Y). Dengan demikian
hipotesis yang menyatakan bahwa Keadilan Organisasi (X3) berpengaruh positif dan
signifikan ternadap Komitmen Organisasional (Y) teruji kebenarannya. Istiariani & Susanti
(2021), Suardani & Supartha (2018), serta Putra & Sudibya (2019) juga menyatakan bahwa
keadilan organisasi yang baik dari seorang pegawai akan mampu meningkatkan
komitmennya terhadap organisasi yang diikutinya.

Tabel 4 Hasil Uji-T
Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 5.264 3.055 1.723 .047
X1 331 138 202 2.402 .018
X2 .349 .094 301 3.715 .000
X3 464 .097 401 4.772 .000

Sumber : data diolah (2022)
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Hasil uji yangditunjukan pada Tabel 5, menyatakan bahwa variabel independen yang
terdiri self leadership, empowerment dan keadilan organisasi berpengaruh terhadap
Komitmen Organisasional. Hal ini dibuktikan dengan nilai Fael Sebesar 2,68 dan nilai Fhitung
sebesar 17,854, sehingga jika dibandingkan nilai Fnitung lebih besar dari Fiaber dan Fhitung
berada pada daerah penolakan HO maka H4 diterima. Ini berarti bahwa dan self leadership,
empowerment dan keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa dan self
leadership, empowerment dan keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional teruji kebenarannya. Kristiadi & Putra (2016) serta
Purnomo (2018) juga menyatakan bahwa self leadership, empowerment, dan keadilan
organisasi yang baik dari seorang pegawai akan mampu meningkatkan komitmennya
terhadap organisasi yang diikutinya.

Tabel 5 Hasil Uji-F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 387.471 3 129.157 17.854 .000
1 Residual 716.160 99 7.234
Total 1.103.631 102

Sumber : data diolah (2022)
Simpulan

Kesimpulan dari hasil penelitian ini adalah (1) self leadership mampu memberikan
penagruh yang positif dan juga signifikan terhadap komitmen organisasional pegawai, (2)
empowerment mampu memberikan penagruh yang positif dan juga signifikan terhadap
komitmen organisasional pegawai, (3) keadilan organisasi mampu memberikan penagruh
yang positif dan juga signifikan terhadap komitmen organisasional pegawai, dan (4) self
leadership, empowerment, dan keadilan organisasi mampu memberikan penagruh yang
positif dan juga signifikan terhadap komitmen organisasional pegawai. Saran yang dibrikan
dalam penelitian ini (1) menentukan target kerja dengan skala prioritas serta melakukan
koordinasi lintas sektor untuk mempermudah proses kerja, (2) menjalin komunikasi lebih
intens terkait pekerjaan serta mengkoordinasikan pekerjaannya sehingga terjalin kekuatan
organisasi dalam menghadapi masalah yang mungkin timbul, dan (3) memberikan keadilan

penilaian kerja tanpa membedakan status pegawai.
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