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Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural pada per-
ilaku kewargaan organisasional dengan komitmen organisasi sebagai variable
mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah guru sekolah dasar swasta di Ke-
camatan Semarang Timur berjumlah 178. Metode pengumpulan data menggu-
nakan kuesioner. Penarikan sampel menggunakan teknik proportional random
sampling. Sampel yang ditetapkan sebanyak 123 responden menggunakan rumus
Slovin. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, yang diukur menggu-
nakan skala likert. Analisis data menggunakan analisis deskriptif, analisis regresi,
dan analisis jalur dengan bantuan SPSS 21. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
keadilan prosedural berpengaruh positif pada perilaku kewargaan organisasional
tetapi, kurang berpengaruh pada komitmen organisasi. Komitmen organisasi ber-
pengaruh positif pada perilaku kewargaan organisasional. Dan komitmen organ-
isasional dapat memediasi hubungan keadilan prosedural pada perilaku kewargaan
organisasional pada guru SD Swasta di Kecamatan Semarang Timur Kota Sema-
rang. Saran untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat menguji variabel mediasi
yang berbeda pada model penelitian ini seperti dukungan organisasi, kepercayaan
serta kepemimpinan.

Abstract

The purpose of this study to find out the influence of procedural justice on organizational
citizenship behavior with organizational commitment as mediating variable. The population
of this study was private elementary school teachers in East Semarang it is 178. The samples
were selected by using proportionate random sampling. The samples were calculated by apply-
ing slovin formula consisting of 123 teachers. The methods used in collecting the data was a
questionnaire which was measured by likert scale. The methods of data analysis were descrip-
tive analysis, regression analysis, and path analysis used SPSS 21. The results of thie study
showed procedural justice have positive effect on organizational citizenship behavior and can’t
support positive effect on commitment. Commitment have positive effect on organizational
citizenship behavior, and commitment can mediated relation of procedural justice on organi-
zational citizenship behavior in teacher private elementary school in East Semarang. Sugges-
tions for further research are expected to test the different mediating variables in this research
model, such as perceived organizational support, trust and leadership.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan faktor
yang paling penting untuk menciptakan keung-
gulan yang tidak dapat dengan mudah ditiru oleh
pesaing untuk masing-masing organisasi. Selama
karyawan berada di suatu organisasi, terdapat pe-
rilaku tertentu yang diharapkan. Karyawan pada
suatu waktu akan menunjukkan perilaku tertentu
yang melampaui tugas karyawan. Perilaku seper-
ti ini disebut perilaku kewargaan organisasional
atau Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
(Tambe, 2014). Perilaku kerja seperti perilaku ke-
wargaan organisasional menerima lebih banyak
perhatian karena diharapkan dapat berkontribusi
secara efektif pada organisasi (Erkutlu, 2011).

Pada tahap awal, penekanan dari peneli-
tian tentang perilaku kewargaan organisasional
karyawan adalah pada kebijaksanaan, perilaku
yang dilakukan tanpa diberi imbalan, dan kary-
awan tidak menerima pelatihan untuk melak-
sanakannya (Oplatka, 2009). Salah satu alasan
utama pentingnya perilaku kewargaan organi-
sasional karena diharapkan dapat berhubungan
positif dengan efektivitas organisasi. Perilaku
kewargaan organisasional memiliki efek pada
kinerja organisasi, maka banyak terdapat pen-
elitian mengenai variabel-variabel yang dapat
meningkatkan perilaku kewargaan organisasio-
nal dalam pengaturan organisasi. Hal tersebut
merupakan salah satu alasan beberapa penelitian
berfokus pada potensi anteseden perilaku kewar-
gaan organisasional (Podsakoff dkk., 2009).

Perilaku kewargaan organisasional sangat
penting dalam menentukan efektivitas, efisien-
si, produktivitas, dan kinerja organisasi secara
keseluruhan (Ertiirk, 2007). Perilaku kewargaan
organisasional dianggap sangat diperlukan kare-
na dapat menciptakan hubungan yang positif an-
tara karyawan dan melibatkan karyawan dalam
kegiatan organisasi (Chu dkk., 2005). Menurut
Perreira dkk. (2015), perilaku kewargaan orga-
nisasional sangat penting bagi organisasi karena
memiliki kontribusi pada efisiensi penggunaan
sumber daya yang terbatas dan dapat meningkat-
kan produktivitas organisasi. Fitriastuti (2013)
menyatakan perilaku kewargaan organisasional
merupakan sikap yang banyak diharapkan orga-
nisasi untuk dimiliki karyawannya. Hal tersebut
dikarenakan perilaku kewargaan organisasional
dianggap menguntungkan organisasi yang tidak
bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban peran
formal maupun dengan bentuk kontrak atau re-
kompensasi.

Pada beberapa tahun terakhir, para peneliti
organisasi meningkatkan perhatian pada keadilan
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di tempat kerja. Penelitian berkembang karena
karyawan semakin peduli dengan keadilan dan
umumnya memiliki tanggapan yang positif dan
negatif terhadap perlakuan tidak adil di tempat
kerja (Jiang, 2015). Karyawan juga memperhati-
kan keadilan dalam prosedur pengambilan kepu-
tusan yang mengarah pada hasil, dan berusaha
untuk memahami proses pengambilan keputus-
an tersebut (Erkutlu, 2011). Persepsi keadilan
menarik keyakinan karyawan tentang keadilan
pada ekonomi dan sosial di organisasi. Jika orga-
nisasi dianggap adil, karyawan akan lebih mung-
kin untuk membalas keadilan dengan cara yang
menguntungkan organisasi. Hal ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan oleh Usmani dan
Jamal (2013), yang menyebutkan bahwa ketika
proses pengambilan keputusan yang dianggap
adil, karyawan akan bekerjasama secara sukarela
berdasarkan komitmen dan kepercayaan. Di sisi
lain, karyawan akan menunjukkan resistensi da-
lam melaksanakan keputusan strategis dan me-
nolak untuk bekerja sama ketika mereka merasa
bahwa proses pengambilan keputusan tidak adil.

Keadilan organisasional merupakan per-
sepsi karyawan dimana karyawan diperlakukan
secara adil di dalam organisasi. Ada tiga bentuk
utama keadilan organisasi: distributif, prosedu-
ral dan keadilan interaksional (Usmani & Jamal,
2013).

Perilaku kewargaan organisasional dan ko-
mitmen organisasi berasal dari persepsi keadilan,

khususnya keadilan prosedural (Ngodo, 2008).
Untuk menjaga komitmen dan kesetiaan kary-
awan kepada organisasi, dibutuhkan sikap adil
dalam sistem peradilan distributif, prosedural
dan interaksi. Karyawan organisasi akan men-
cerminkan perilaku yang positif dan produkti-
vitas jika karyawan menganggap organisasi adil
dalam hal prosedur, kebijakan, interaksi dan sis-
tem distribusi (Usmani & Jamal, 2013). Peneliti-
an Jiang (2015) menunjukan persepsi karyawan
tentang keadilan distributif dan prosedural dapat
berinteraksi untuk mempengaruhi tingkat komit-
men karyawan.

Studi tentang pertukaran sosial telah
menghasilkan temuan bahwa karyawan cende-
rung mengamati keadilan untuk membangun
komitmen afektif organisasi sebagai cara mem-
balas tindakan manajerial yang adil. Oleh kare-
na itu, penelitian saat ini secara khusus mem-
pertimbangkan hubungan pertukaran sosial
antara keadilan (distributif dan prosedural) dan
komitmen afektif (Jiang, 2015). Didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Ngodo (2008),
ketika seseorang merasa bahwa terdapat keadilan
prosedural dalam menentukan pendapatan yang



Rizki Febrina Ariasti & Nury Ariani Wulansari/ Management Analysis Journal 6 (1) (2017)

diterima, komitmen terhadap organisasi akan ter-
pengaruh. Sebab, keadilan prosedural akan mem-
pengaruhi komitmen terhadap organisasi secara
keseluruhan, yang akan mengindikasikan hasil
positif dalam organisasi.

Komitmen organisasi merupakan me-
diator yang baik antara keadilan organisasi den-
gan perilaku kewargaan organisasi (Sjahruddin
dkk., 2013). Tingkat komitmen yang tinggi dapat
memberi inspirasi karyawan untuk lebih beru-
saha keras, mengorbankan kesejahteraan pribadi
diri sendiri untuk kebaikan yang lebih besar tem-
pat karyawan diidentifikasi, baik unit, tim atau
komunitas (Solinger dkk., 2008).

Pengembangan Hipotesis

Keadilan prosedural sangat diperlukan di
dalam organisasi. Karyawan yang merasa telah
diperlakukan adil secara prosedural oleh organi-
sasi dan karyawan akan menunjukkan pengabdi-
an dan semangat yang lebih tinggi dalam melaku-
kan pekerjaannya (Gupta & Kumar, 2013). Jadi,
karyawan akan secara sukarela bertindak lebih
dari deskripsi pekerjaan ketika karyawan percaya
bahwa telah diperlakukan secara adil di tempat
kerja. Jika organisasi dianggap adil, karyawan
akan lebih mungkin untuk membalas keadilan
dengan cara yang menguntungkan organisasi yai-
tu dengan bekerja secara sukarela diluar deskripsi
pekerjaan yang seharusnya dilakukan.

Keadilan prosedural menurut Leventhal
(1980) merupakan kepercayaan individu bahwa
alokasi prosedur sudah adil dan tepat sesuai den-
gan peraturan yang pasti. Jadi semakin adil sua-
tu alokasi dari prosedur dalam organisasi, maka
karyawan cenderung untuk lebih menampilkan
perilaku OCB di tempat kerja. Hal ini menunjuk-
kan bahwa keadilan prosedural berpengaruh po-
sitif pada perilaku kewargaan (Ismail, 2014; Pare
& Tremblay, 2007; Ardi & Sudarma, 2015).

H1 : Keadilan prosedural berpengaruh positif pa-
da perilaku kewargaan organisasional.

Keadilan prosedural di dalam organisasi
menjadi hal yang harus diperhatikan terutama
untuk menciptakan komitmen karyawan di da-
lam organisasi. Untuk menjaga komitmen dan
kesetiaan karyawan kepada organisasi, dibutuh-
kan sikap adil dalam sistem peradilan distributif,
prosedural dan interaksi. Karyawan cenderung
memperhatikan keadilan dalam suatu organisasi
untuk membangun komitmen afektif organisasi
sebagai cara membalas tindakan manajerial yang
adil.

Komitmen organisasi menurut Meyer dkk.
(2002) sebagai kekuatan atau cara pikir yang
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mengikat individu ke dalam serangkaian kegia-
tan yang relevan dengan satu atau beberapa tar-
get. Jadi semakin karyawan merasa diperlakukan
secara adil di dalam organisasi maka karyawan
akan memiliki rasa tanggung jawab untuk tetap
berada di dalam organisasi. Keadilan prosedural
pada organisasi dapat memberikan keterikatan
secara emosional pada karyawan dan karyawan
lebih terlibat dengan kegiatan di dalam organi-
sasi. Hal itu menunjukkan bahwa keadilan pro-
sedural berpengaruh positif pada komitmen
organisasi (Sjahruddin dkk., 2013; Irawan & Su-
darma, 2016; Masrukhin, 2014; Udiyana dkk.,
2015; Ardi & Sudarma, 2015).
H2 : Keadilan prosedural berpengaruh positif p-
ada komitmen organisasi.

Komitmen organisasi sangat diperlukan
untuk keberlangsungan suatu organisasi. Ting-
kat komitmen yang tinggi dapat memberi do-
rongan karyawan untuk berusaha lebih keras,
mengorbankan kesejahteraan pribadi diri sendi-
ri untuk kebaikan yang lebih besar pada tempat
kerja. Karyawan yang memiliki komitmen pada
organisasi menghormati peraturan yang ada di
dalam organisasi serta bertoleransi atas beban
kerja yang dimiliki sebagai mana bagian dari pe-
rilaku kewargaan organisasional.

Perilaku kewargaan organisasional me-
nurut Organ (1997), merupakan perilaku indi-
vidu yang diskresioner secara tidak langsung
atau eksplisit diakui oleh sistem imbalan formal,
dan secara agregat mempromosikan fungsi or-
ganisasi secara efektif. Jadi karyawan yang den-
gan sukarela melakukan pekerjaan diluar dari
yang seharusnya dilakukan merupakan contoh
karyawan yang memiliki komitmen pada orga-
nisasi. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif pada perilaku ke-
wargaan organisasional (Sjahruddin dkk., 2013;
Pare & Tremblay, 2007; Aisyah & Wartini, 2016;
Sena, 2011).

H3 : Komitmen organisasi berpengaruh positif
pada perilaku kewargaan organisasional.

Ketika sebuah organisasi memberikan
keadilan prosedural pada karyawan maka akan
menambah kecenderungan karyawan untuk da-
pat lebih berperilaku kewargaan organisasional,
tetapi rasa adil yang diberikan organisasi tersebut
tidak cukup. Perlu adanya komitmen karyawan
pada organisasi untuk dapat meningkatkan ter-
ciptanya perilaku OCB di dalam suatu organisa-
si. Dengan kata lain, adanya keadilan prosedural
di dalam organisasi akan mempengaruhi tercip-
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tanya perilaku kewargaan organisasional melalui
peran komitmen organisasi yang baik di dalam
organisasi.

Semakin tinggi tingkat keadilan prosedural
yang diberikan organisasi kepada karyawan akan
dapat meningkatkan perilaku OCB jika komit-
men organisasi juga tinggi. Hal tersebut diper-
kuat dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Sjahruddin dkk. (2013) yang menyatakan
komitmen organisasi sebagai pemediasi hubun-
gan antara keadilan prosedural pada perilaku ke-
wargaan organisasional.

H4 : Keadilan prosedural berpengaruh positif p-
ada perilaku kewargaan organisasional mel-
alui komitmen organisasi sebagai pemediasi.

Perilaku
Kewargaan
Organisasio
nal

Komitmen
Organisasi

Keadilan
Prosedural

Gambar 1. Model Penelitian
METODE

Dalam penelitian ini yang menjadi popu-
lasi adalah guru SD Swasta di Kecamatan Sema-
rang Timur yang berjumlah 15 sekolah. Populasi
pada penelitian ini adalah 178 guru. penelitian
ini menggunakan rumus Slovin dan diperoleh
sampel sebanyak 192 orang atau responden.

Teknik pengambilan sampel meng-
gunakan teknik Probability Sampling dengan
jenis Multi-Stage Sampling, yaitu teknik
pengambilan sampel dengan menarik sampel
dari beberapa perusahaan dengan
mengkombinasikan beberapa jenis pengambilan
sampel (random sampling dan propotional random
sampling).

Teknik pengumpulan data melalui angket
atau kuesioner. Skala yang dipakai dalam
penyusunan kuesioner adalah Skala Likert.
Tetapi pada penyebaran kuesioner, jumlah
kuesioner yang kembali ke peneliti adalah 120
dari 123 eksemplar, dengan respon rate sebesar
97.56%. Jumlah kuesioner yang tidak kembali
sebanyak 3 kuesioner. Kuesioner yang kembali
tersebut kemudian disaring dan diteliti kembali
kelengkapan datanya, terdapat 2 buah kesioner
yang tidak lengkap dan tidak sesuai dengan
kriteria responden. Jadi, jumlah kuesioner yang
digunakan sebanyak 118 (usable rate sebanyak
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95.93%) untuk pengolahan data pada penelitian
ini.

Variabel dalam penelitian ini yaitu: Keadi-
lanProsedural (X1) meliputi 4 indikator yaitu
pengaruh pada kebijakan, konsistensi penerapan
suatu prosedur, prosedur yang diterapkan konsis-
ten dan tidak bias, kesesuaian prosedur dengan
standar etika dan moral. Komitmen organisasi
dengan 3 indikator yaitu komitmen afektif, ko-
mitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif.
Dan perilaku kewargaan organisasional dengan
2 indikator yaitu OCB- Individuals dan OCB-Orga-
nization.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada item pertanyaan yang akan dija-
dikan alat ukur penelitian juga dilakukan pen-
gujian, pengujian ini harus dilakukan sebe-
lum pengujian hipotesis. Pengujian terhadap

item pertanyaan dilakukan dengan
menggunakan uji signifikansi validitas dan
reliabilitas. Uji validitas dilakkan dengan

membandingkan nilai r hitung dengan r tabel
untuk degree of freedom (df) = n-2, dengan n
adalah jumlah sampel. Apabila r hitung > r tabel
maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid.

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa
semua item pertanyaan dari variabel keadilan
prosedural, komitmen organisasi, dan perilaku
kewargaan organisasional memiliki r hitung > r
tabel. Maka, semua item pertanyaan tersebut
dinyatakan valid. Sedangkan untuk tingkat
kehandalan dari jawaban responden, dapat
dilakukan dengan cara one shot dan dibantu
dengan menggunakan SPSS uji  statistik
Cronbach’s alpha. Suatu variabel dikatakn
reliabel apabila Cronbach’s alpha > 0.70.

Berdasarkan uji reliabilitas, diketahui
bahwa variabel keadilan prosedural, komitmen
organisasi, dan perilaku kewargaan organisasio-
nal memiliki nilai Cronbach’s alpha > 0.70. Hal
ini menunjukkan bahwa variabel yang digunakan
pada variabel keadilan prosedural, komitmen or-
ganisasi, dan perilaku kewargaan organisasional
dapat dipercaya atau handal untuk digunakan se-
bagai alat ukur variabel.

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis
dilakukan wuji asumsi klasik, yang pertama
adalah uji normalitas. Pengujian normalitas
dilakukan dengan menggunakan uji
kolmogorov-smirnov. Jika tingkat signifikansi
probabilitas > 0.05 maka data penelitian
berdistribusi normal. Berdasarkan pengujian
diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
adalah 0.747 dengan probabilitas lebih dari 5%
(0.05) maka data penelitian berdistribusi normal.
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Uji Multikolinearitas untuk mendeteksi
adanya multikolinearitas dilakukan dengan
mencari besarnya Variance Inflation Factor
(VIF) dan nilai tolerancenya. Jika VIF kurang
dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 0.1 maka
data penlitian bebas dari multikolinearitas.

Berdasarkan hasil pengujian diketahui
bahwa semua variabel memiliki nilai VIF
dibawah 10 dan nilai tolerance diatas 0.1. Jadi
dapat disimpulkan tidak terjadi multikolineritas
antara keadilan prosedural dan komitmen organi-
sasi terhadap perilaku kewargaan organisasional.

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi terjadi
kesamaan  variance dari  residual satu
pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi
yang baik yaitu tidak terjadi heterokedastisitas.

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan
semua variabel memiliki tingkat signifikansi dia-
tas 5% atau 0.05, maka dapat disimpulkan model
regresi tidak terjadi heterokedatisitas.

Uji hipotesis

Penelitian ini menggunakan uji signifikansi
parameter individual atau yang biasa disebut den-
gan uji t. Dimana menurut Ghozali (2011), uji sta-
tistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen yaitu keadilan prosedural dan
komitmen organisasi secara individual dalam me-
nerangkan variasi variabel dependen) yaitu perilaku
kewargaan organisasional. Hipotesis dikatakan di-
terima apabila t hitung > t tabel dengan sig hitung
< sig disyaratkan (0.05). Berikut adalah Tabel 1
hasil uji hipotesis parsial:

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis Parsial Antara Varia-
bel Keadilan Prosedural Terhadap Perilaku Ke-
wargaan Organisasional.

Stan-
Unstandarized darized
Model Coefficients Coeffi- .
cients t Sig.
Std.
Error Beta
1 (Constant) 34.048 2.844 11.972 .000
Keadilan 361 114 282 3.169 .002
Prosedural

Hipotesis satu (H1) dalam penelitian ini
yang menyatakan keadilan prosedural berpen-
garuh positif pada perilaku kewargaan organi-
sasional pada Guru SD Swasta di Kecamatan
Semarang Timur didukung. Terdukungnya H1
didasarkan pada uji yang telah dilakukan dan di-
peroleh nilai t hitung sebesar 3.169 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0.002 < 0.05 Hal ini menun-
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jukkan bahwa keadilan prosedural pada organisa-
si yang tinggi akan dapat meningkatkan perilaku
kewargaan organisasional guru SD Swasta di Ke-
camatan Semarang Timur.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
keadilan prosedural yang diterapkan pada seko-
lah dapat diterima oleh guru sehingga guru dapat
termotivasi untuk bekerja dengan baik bahkan
seorang guru akan dengan sukarela melakukan
pekerjaan yang melebihi dari tugas utamanya.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
terdahulu yang menyatakan bahwa keadilan pro-
sedural berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap perilaku kewargaan organisasional guru
(Ismail, 2014; Pare & Tremblay, 2007; Ardi &
Sudarma, 2015).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, pada
indikator pengaruh pada kebijakan yaitu guru
dapat memberikan pendapat mengenai kebija-
kan yang diterapkan serta diberi kesempatan un-
tuk mengajukan banding saat tidak menyetujui
kebijakan yang ditetapkan dengan nilai indeks
sebesar 69.25. Hal ini menggambarkan bahwa
guru pada sekolah dasar swasta dapat berparti-
sipasi dalam pembuatan kebijakan sehingga ke-
bijakan yang ada dapat diterima dan guru dapat
bekerja dengan lebih baik bahkan secara suka-
rela mau melakukan pekerjaan diluar deskripsi
kerjanya.

Sedangkan nilai indeks pada indikator
konsistensi penerapan suatu prosedur sebesar
64.26, hal ini menunjukkan bahwa prosedur
yang ditetapkan di sekolah dasar swasta sudah
cukup konsisten sehingga dapat membuat guru
merasa nyaman terhadap pekerjaannya. Hal ter-
sebut menggambarkan bahwa keadilan prosedu-
ral yang diterapkan pada sekolah dasar swasta
di Kecamatan Semarang Timur cukup efektif
dalam menstimulus seorang guru untuk melaku-
kan pekerjaan diluar tanggung jawabnya dengan
sukarela.

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis Parsial Antara Varia-
bel Keadilan Prosedural Terhadap Komitmen Or-
ganisasi

Stan-

Unstandarized darized
Model Coefficients Coeffi- .
cients t Sig.

Std.

Error Beta
1 (Constant) 26.931 1.494 18.027 .000
Keadilan 061 060  .095 1.026 307

Prosedural
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Hipotesis dua (H2) dalam penelitian ini
yang menyatakan keadilan prosedural berpenga-
ruh positif pada komitmen organisasi pada Guru
SD Swasta di Kecamatan Semarang Timur ditolak.
Tertolaknya H2 didasarkan pada uji yang telah di-
lakukan dan diperoleh nilai t hitung sebesar 1.026
dengan tingkat signifikansi sebesar 0.307 > 0.05.
Hal ini menunjukkan bahwa keadilan prosedural
pada organisasi tidak berpengaruh pada komitmen
organisasi pada guru SD Swasta di Kecamatan Se-
marang Timur.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadi-
lan prosedural yang dirasakan oleh guru kurang
berpengaruh pada komitmen organisasi. Persepsi
adil dari sisi prosedur belum terasakan secara mera-
ta diantara para guru sehingga dapat menyebabkan
kekhawatiran tersendiri yang menyebabkan guru
enggan untuk berkomitmen. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyata-
kan bahwa keadilan prosedural tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi (Pare & Tremblay,
2007; Jiang, 2015).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, dari
empat indikator yang digunakan untuk mengukur
variabel keadilan prosedural memiliki nilai indeks
sebesar 69.50. Pada indikator konsistensi penera-
pan suatu prosedur memiliki nilai indeks terendah
menunjukkan angka 64.26 yang menunjukkan bah-
wa pada indikator tersebut kebijakan dan peratu-
ran yang ditetapkan di sekolah tidak konsisten dan
sering berubah-ubah yang dapat menimbulkan pe-
rasaan ketidakpastian pada guru. Indikator penga-
ruh kebijakan memiliki nilai indeks 69.25, hal ter-
sebut menunjukkan bahwa pendapat dari beberapa
guru masih belum dapat mempengaruhi kebijakan
yang berlaku di sekolah.

Selanjutnya pada indikator prosedur yang di-
tetapkan akurat dan tidak bias memiliki nilai indeks
69.74 yang menunjukkan pada indikator tersebut se-
bagian guru mempersepsikan bahwa prosedur yang
terdapat di sekolah bias dan tidak netral kepada
seluruh guru. Pada indikator kesesuaian prosedur
dengan standar etika dan moral menunjukkan ang-
ka 74.76 yang menunjukkan bahwa prosedur yang
diterapkan di sekolah tidak melanggar etika dan
moral yang berlaku di lingkungan sekolah.

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Parsial Antara Varia-
bel Komitmen Organisasi Terhadap Perilaku Ke-
wargaan Organisasional

Unstandarized Standarized
Model Coefficients Coefficients si
ig.
Std. Beta
Error
1 (Constant) 24.023 4.952 4.851 .000
Komitmen o) 173 335 3.828 .000
Organisasi
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Hipotesis tiga (H3) dalam penelitian ini
yang menyatakan komitmen organisasi ber-
pengaruh positif pada perilaku kewargaan or-
ganisasional Guru SD Swasta di Kecamatan
Semarang Timur didukung. Terdukungnya H3
didasarkan pada uji yang telah dilakukan dan
diperoleh nilai t hitung sebesar 3.828 dengan
tingkat signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. Hal ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi pada
guru sekolah dasar memiliki kecenderungan
untuk meningkatkan perilaku kewargaan organ-
isasional pada guru SD Swasta di Kecamatan
Semarang Timur.

Hasil penelitian menunjukkan komitmen
organisasi yang terdapat pada masing-masing
guru dapat meningkatkan perilaku kewargaan
organisasional guru pada sekolah dasar swasta
di Kecamatan Semarang Timur. Hal tersebut
dikarenakan dengan adanya suatu keterikatan
emosional pada seorang guru sehingga mau
untuk tetap bekerja di sekolah dan berkontri-
busi untuk sekolah bahkan mau untuk melaku-
kan pekerjaan diluar dari tanggung jawab guru
tersebut. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kewargaan organi-
sasional (Sjahruddin dkk., 2013; Pare & Trem-
blay, 2007; Aisyah & Wartini, 2016; Sena, 2011).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, dari
ketiga indikator yang digunakan untuk mengu-
kur variabel komitmen organisasi seluruhnya
memiliki kriteria sedang dengan rata-rata nilai
indeks sebesar 61.71. Dapat dilihat pada indi-
kator afektif dengan nilai indeks sebesar 66,05
yang menunjukkan bahwa pada indikator terse-
but guru merasa bahwa dirinya merupakan ba-
gian dari sekolah dan seorang guru akan merasa
lebih puas saat dapat memberikan kontribusi
pada sekolah tempatnya bekerja.

Selanjutnya pada indikator komitmen
berkelanjutan dengan nilai indeks 60.17 yang
termasuk dalam kriteria sedang, hal tersebut
menunjukkan bahwa guru akan tetap berkomit-
men untuk bekerja pada sekolah tersebut walau-
pun terdapat penawaran gaji yang lebih banyak
pada sekolah lain, juga pada keinginan guru un-
tuk keluar dari pekerjaannya untuk sesuatu yang
lebih baik. Pada indikator komitmen normatif
dengan nilai indeks 58.91 yang termasuk dalam
kriteria sedang menunjukkan bahwa guru akan
berkomitmen pada sekolah walaupun gaji dan
tunjangan yang diberikan tidak sesuai dengan
yang diharapkan.
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Analisis Jalur (Path Analysis)

Untuk menguji pengaruh variabel
intervening digunakan metode analisis jalur
(path analysis). Analisis jalur merupakan per-
luasan dari analisis regresi linear berganda,
atau analisis jalur adalah penggunaan analisis
regresi untuk menaksir hubungan kausalitas
antar variabel yang telah ditetapkan sebelum-
nya berdasarkan teori (Ghozali, 2011). Untuk
pengambilan keputusan pengujian hipotesis
hubungan tidak langsung antar variable dilaku-
kan dengan membandingkan antara koefisien
pengaruh langsung dengan koefisien penga-
ruh tidak langsung. Apabila besarnya koefi-
sien pengaruh tidak langsung lebih besar dari
pengaruh langsung maka hipotesis diterima.
Koefisien jalur dihitung dengan membuat dua
persamaan struktural yaitu persamaan regresi
yang menunjukkan hubungan yang dihipote-
siskan. Dalam penelitian ini persamaannya
adalah:

Y1=p1X1+el
Y2=82X1+B3Y1 +e2
Keterangan:

Y1 : Komitmen organisasi

Y2 : Perilaku kewargaan organisasional
B1, B2, B3: Koefisien regresi variabel X1, Y1
X1 : Keadilan prosedural

e . Unexplained variance

Regresi Model 1

Tabel 4. Hasil Uji Pengaruh Keadilan Prosedural
pada Komitmen Organisasi

Unstan- Standarized
darized Coef- Coefficients
Model ficients t Sig.
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 26.31 1.494 18.027 .000
Keadilan .061 .060 .095 1.026 .307

Prose-
dural

Berdasarkan hasil dari regresi model 1
yang ditunjukkan pada Tabel 4, mempunyai arti
jika keadilan prosedural kurang berpengaruh ter-
hadap komitmen organisasi yang menunjukkan
bahwa semakin tinggi keadilan prosedural yang
dirasakan oleh guru, belum tentu dapat mening-
katkan komitmen organisasi. Hal ini ditunjukkan
dengan nilai Sig. > 0.05 dengan variance menun-
jukkan angka 0.99 atau 99% yang menunjukkan

bahwa nilai komitmen organisasi bisa dijelaskan
oleh variabel keadilan prosedural.

Regresi Model 2
Tabel 5. Pengaruh Keadilan Prosedural dan

Komitmen Organisasi pada Perilaku Ke-
wargaan Organisasional

Model Unstan- Standarized
darized Coeffi-
Coefficients cients
t Sig.
B Std Beta
Er-
ror
1 (Constant) 17.503 5.271 3.321 .001
Keadilan .324 .109 253 2972  .004
Prosedural
Komitmen .614 168 311 3.656 .000

Organisasi

Berdasarkan hasil dari regresi model 1
yang ditunjukkan pada Tabel 4, mempunyai
arti jika keadilan prosedural dan komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap
perilaku kewargaan organisasional dengan
variance 90%.

Berdasarkan analisis regresi yang telah
dilakukan dengan menggunakan SPSS 21,
maka dapat diperoleh persamaan regresi sebag-
gi berikut :

Y, =0.095X, +0.99 e,
Y, =0.253X, + 0.311Y, + 0.90e,

Berdasarkan hasil perhitungan, maka di-
peroleh hasil mengenai pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung yang dicantumkan da-
lam tabel 6.

Tabel 6. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung,
dan Total

No. Variabel Pengaruh Komitmen Perilaku Ket
Organ- Ke-
isasi wargaan
Organ-
isasional
1. Keadilan  Langsung .095 253 Me-
Prose- Tigak 029 me-
dural diasi
langsung
Total .095 282
pengaruh

Hipotesis empat (H4) dalam penelitian ini
yang menyatakan keadilan prosedural berpenga-
ruh positif pada perilaku kewargaan organisasio-
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nal guru SD Swasta di Kecamatan Semarang
Timur melalui komitmen organisasi didukung.
Terdukungnya H4 didasarkan pada uji yang te-
lah dilakukan dan diperoleh bahwa total penga-
ruh tidak langsung keadilan prosedural terhadap
perilaku kewargaan organisasional melalui ko-
mitmen organisasi lebih besar daripada penga-
ruh langsung keadilan prosedural pada perilaku
kewargaan organisasional. Dari hasil tersebut
dapat dilihat bahwa komitmen organisasi dapat
memediasi hubungan antara keadilan prosedural
terhadap perilaku kewargaan organisasional.

Hasil penelitian ini sejalan dengan peneli-
tian yang dilakukan oleh (Sjahruddin dkk., 2013)
yang mengemukakan bahwa komitmen organisa-
si sebagai pemediasi hubungan antara keadilan
prosedural pada perilaku kewargaan organisa-
sional. Hal tersebut menunjukkan bahwa dengan
terciptanya keadilan prosedural pada organisasi
maka dapat meningkatkan komitmen organisasi
yang selanjutnya dapat mendorong terciptanya
perilaku kewargaan organisasi.

Dalam penelitian ini, komitmen organisasi
dapat memediasi hubungan keadilan prosedural
pada perilaku kewargaan organisasi. Hal terse-
but dikarenakan pada sekolah dasar swasta di
Kecamatan Semarang Timur telah efektif dalam
menerapkan keadilan prosedural, hal tersebut
dapat dilihat dari jawaban responden pada indi-
kator kesesuaian prosedur dengan standar etika
dan moral yang memiliki nilai tertinggi yang
menunjukkan bahwa kebijakan yang ditetapkan
dan diterapkan pada masing-masing sekolah telah
sesuai dengan etika dan moral yang berlaku. Dari
uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa pener-
apan keadilan prosedural pada masing-masing
sekolah dapat menunjang komitmen organisasi
atau dapat menstimulus guru untuk tetap bekerja
dan berkontribusi untuk sekolah, sehingga dapat
menciptakan perilaku kewargaan organisasional
di lingkungan sekolah.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan dari hasil penelitian terbukti
bahwa Keadilan prosedural berpengaruh posi-
tif dan signifikan terhadap perilaku kewargaan
organisasional guru SD Swasta. Hal ini berarti
bahwa semakin tinggi keadilan prosedural yang
diterapkan, akan dapat menstimulus guru SD
Swasta di Kecamatan Semarang Timur untuk
melakukan pekerjaan diluar kewajibannya. Se-
dangkan keadilan prosedural tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi guru SD Swasta.
Hal ini berarti bahwa semakin tinggi keadilan
prosedural yang diterapkan, belum tentu dapat
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meningkatkan komitmen organisasi pada guru
SD Swasta di Kecamatan Semarang Timur.
Komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kewargaan organisa-
sional guru SD Swasta. Hal ini berarti bahwa se-
makin tinggi tingkat komitmen organisasi, maka
akan dapat mendorong terciptanya perilaku
kewargaan organisasional guru SD Swasta di
Kecamatan Semarang Timur. Dan komitmen
organisasi dapat memediasi hubungan keadilan
prosedural pada perilaku kewargaan organisa-
sional. Hal ini berarti keadilan prosedural yang
diberikan organisasi dapat mendorong komitmen
organisasi pada guru SD Swasta di Kecamatan
Semarang Timur sehingga, dapat meningkatkan
perilaku kewargaan organisasional.

Implikasi manajerial dari penelitian ini
hendaknya manajemen sekolah dapat menin-
gkatkan keadilan prosedural pada guru seperti
memberikan kesempatan pada guru untuk ikut
dalam penyusunan kebijakan di sekolah, seko-
lah juga seharusnya mampu untuk menam-
pung pendapat guru mengenai kebijakan yang
ada baik kritik maupun masukan sehingga
dapat diterima oleh semua pihak di sekolah.
Sedangkan implikasi bagi seorang guru adalah
gur diharapkan mampu berpartisipasi aktif
dalam penerapan kebijakan prosedur yang
berlaku, misalnya selalu berpendapat dalam
setiap diskusi yang dilakukan dalam pem-
buatan keputusan, serta dapat memberi saran
yang dapat mensukseskan sekolah tempatnya
bekerja. Implikasi teoritis dari penelitian ini
hendaknya peneliti selanjutnya dapat menguji
variabel mediasi yang berbeda, seperti varia-
bel kepercayaan, pada pengaruh keadilan pro-
sedural pada perilaku kewargaan organisasio-
nal. Selain itu, peneliti selanjutnya hendaknya
dapat mengembangkan penelitian ini dengan
variabel-variabel lain yang juga mempengaru-
hi perilaku kewargaan organisasional selain
keadilan prosedural. Misalnya variabel dukun-
gan organisasi, kepercayaan, serta kepemimpi-
nan. Sedangkan untuk generalisasi penelitian,
peneliti selanjutnya dapat dilakukan pada ob-
jek lain seperti sekolah menengah atas maupun
perbankan.
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