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Abstract : Riset terdahulu atau riset yang relevan sangat penting dalam suatu riset atau artikel 

ilmiah. Riset terdahulu atau riset yang relevan berfungsi untuk memperkuat teori dan 

fenomena hubungan atau pengaruh antar variable. Artikel ini mereview  Determinasi 

Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen Organisasi (Y2): Keadilan Distributif (X1) dan 

Keadilan Interaksional (X2), Suatu Studi Literatur Manajemen Sumberdaya Manusia. Hasil 

dari library risearch ini adalah bahwa: 1) Keadilan Distributif  (X1) berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja (Y1);   2) Keadilan Interaksional (X2) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

(Y1); 3) Keadilan Distributif (X1) berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi (Y2);   4) 

Keadilan Interaksional (X2) berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi (Y2); dan 5) 

Kepuasan Kerja (Y1) berpengaruh terhadap  Komitmen Organisasi (Y2).   

 

Keyword : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Keadilan Distributif, Keadilan 

Interaksional. 

 

PENDAHULUAN 

Latar Belakang Masalah. 

Setiap mahasiswa baik Strata 1, Strata 2 dan Strata 3, di wajibkan untuk melakukan 

riset dalam bentuk skripsi, tesis dan disertasi. Begitu juga bagi dosen, peneliti dan tenaga 

fungsional lainya aktif melakukan riset dan memubuat artikel ilmiah untuk di publikasi pada 

jurnal-jurnal ilmiah. 
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Berdasarkan pengalaman empirik banyak mahasiswa dan dosen muda juga peneliti 

lainnya, kesulitan untuk mencari artikel pendukung dalam riset sebagai penelitian terdahulu 

atau sebagai penelitian yang relevan. Artikel sebagai peneliti yang relevan di perlukan untuk 

memperkuat teoti yang di teliti, untuk melihat hubungan antar variable dan membangun 

hipotesis, juga sangat diperlukan pada bagian pembahasan hasil penelitian. 

Artikel ini membahas pengaruh Keadilan Distributif dan Keadilan Interaksional  

terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi, (Suatu Studi Literatur Manajemen 

Sumberdaya Manusia). Tentu tidak semua faktor yang mempengaruhi Perilaku Pimpinan dan 

Negosiasi pada artikel ini, ini hanya sebagian kecil saja yang akan di kaji dan di review.  

Secara rinci tujuan dari penulisan “Literature Review Paper” ini adalah mengetahui 

pengaruh atau hubungan antara variabel exogen Keadilan Distributif dan Keadilan 

Interaksional terhadap variabel endogen Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi.  

Rumusan Masalah. 

Berdasarkan latar belakang akan di rumuskan masalah yang akan di bahas pada artikel 

literature review agar lebih focus pada kajian pustaka dan hasil serta pembahasan nanti, yaitu:  

1) Bagaimana pengaruh atau hubungan Keadilan Distributif terhadap Kepuasan Kerja. 

2) Bagaimana pengaruh atau hubungan Keadilan Interaksional terhadap Kepuasan Kerja. 

3) Bagaimana pengaruh atau hubungan Keadilan Distributif terhadap Komitmen 

Organisasi. 

4) Bagaimana pengaruh atau hubungan Keadilan Interaksional terhadap Organisasi. 

5) Bagaimana pengaruh atau hubungan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

1. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja diartikan sebagai titik dimana seorang karyawan merasa bahwa 

ganjaran yang mereka terima atas pekerjaannya sama dengan kontribusi yang mereka lakukan 

pada organisasi, termasuk di dalamnya kebijakan organisasi (Fatt et al., 2010). Menurut 

(Crow et al., 2012), kepuasan kerja merupakan perasaan yang bersifat subjektif tentang 

seberapa mampu organisasi memenuhi keinginan karyawan. Kepuasan kerja tidak hanya 

sebagai bagian dari pekerjaan namun dapat digambarkan sebagai kepuasan hidup, dimana 

jika pekerjaan mampu memberikan kepuasan maka mampu pula memberikan kepuasan 

dalam kehidupannya. 
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Kinerja merupakan prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil kerja yang secara 

nyata dengan standar kerja yang ditetapkan dalam melaksanakan tugasnya (Ansori & Ali, 

2017). 

(Aima et al., 2001) berpendapat kinerja adalah hasil yang dicapai karena 

termotivasi oleh pekerjaan dan puas dengan pekerjaan yang mereka lakukan. Sedangkan 

(Anshori, 2015) menyatakan kinerja merupakan refleksi atas pencapaian kuantitas dan 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan individu, kelompok, dan organisasi yang dapat diukur. 

Hasilnya dapat diukur dengan memberikan umpan balik berdasarkan standar ukuran kualitas 

dan mutu pada kinerja organisasi tersebut (Kumaat & Dotulong, 2015). Meningkat kinerja 

dilakukan dalam sebuah organisasi yang bertujuan agar targetnya bisa tercapai oleh 

organisasi tersebut. 

 

Aspek-aspek Standar Kinerja  

Aspek-aspek yang dinilai sebagai kinerja menurut (Mangkunegara & Prabu, 2009) 

adalah sebagai berikut :  

1. Kesetiaan  

2. Hasil Kerja 

3. Kejujuran  

4. Kedisiplinan  

5. Kerjasama  

6. Kepemimpinan 

7. Kreativitas  

8. Kepribadian  

9. Prakarsa  

10. Kecakapan 

11. Tanggung Jawab 

 

Indikator Kinerja 

Untuk mengukur kinerja karyawan secara individu, terdapat enam indikator yang 

dikemukakan oleh Robbins dalam (AYU, 2017) yaitu :  

1. Kualitas, Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.  

2. Kuantitas, Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan dalam istilah 

seperti unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
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3. Ketepatan waktu, Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu 

yang tersedia untuk aktivitas lain.  

4. Efektivitas, Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit 

dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian, Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya.  

6. Komitmen Kerja, Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja 

dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor” 

Variabel Kepuasan Kerja (Y1) ini sudah banyak di teliti oleh peneliti  sebelumnya 

di antaranya adalah (Fatt et al., 2010), (Ansori & Ali, 2017), (Aima et al., 2001), (Anshori, 

2015), (AYU, 2017). 

 

2. Komitmen Organisasi  

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai keberpihakan karyawan dalam 

mengikuti segala tujuan-tujuan organisasi dan menjaga stabilitas karirnya di dalam organisasi 

(Darmawati & Hayati, 2013). Komitmen organisasi juga didefinisikan sebagai kedekatan 

seorang karyawan terhadap organisasi yang diukur melalui keterlibatan dan kesetiaan yang 

dimilikinya (MUHADI, 2007), (Hutapea, 2013). 

Komitmen karyawan terhadap organisasinya adalah kesetiaan karyawan terhadap 

organisasinya, disamping juga akan menumbuhkan loyalitas serta mendorong keterlibatan 

diri karyawan dalam mengambil berbagai keputusan. Oleh karenanya komitmen akan 

menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of belonging) bagi karyawan terhadap organisasi 

(Trisnaningsih, 2007). 

 

Dimensi Komitmen  

Menurut Mayer, Allen, dan Smith dalam (Sambung, 2016) bahwa ada tiga aspek 

komitmen yaitu :  

1. Affective commitment, hal ini berkaitan dengan adanya ikatan emsosional karyawan, 

identifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi karena keinginan dari diri sendiri. 

2. Continuance commitment, adalah komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. 

Dengan kata lain komitmen ini terbentuk atas dasar untung dan rugi yang didapatkan 
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oleh karyawan. Sehingga menjadi bahan pertimbangan apa yang harus dikorbankan bila 

menetap pada suatu organisasi.  

3. Normative commitment, adalah komitment yang didasarkan pada norma yang ada dalam 

diri karyawan. Yang berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi. 

Jadi seorang karyawan bertahan karena adanya loyalitas 

 

Indikator Komitmen  

Organisasi Menurut Lincoln dan Bashaw dalam (Sopiah, 2008) komitmen 

organisasi memiliki tiga indikator yaitu:  

1. Kemauan karyawan, dimana adanya keinginan karyawan untuk mengusahakan agar 

tercapainya kepentingan organisasi.  

2. Kesetiaan karyawan, yang mana karyawan berkeinginan untuk mempertahankan 

keanggotaannya untuk terus menjadi salah satu bagian dari organisasi. 

3. Kebanggaan karyawan, ditandai dengan karyawan merasa bangga telah menjadi bagian 

dari organisasi yang diikutinya dan merasa bahwa organisasi tersebut telah menjadi 

bagian dalam hidupnya.  

Variabel Komitmen Organisasi Y2 ini sudah banyak di teliti oleh peneliti  sebelumnya 

di antaranya adalah (Darmawati & Hayati, 2013), (MUHADI, 2007); (Hutapea, 2013), 

(Trisnaningsih, 2007), (Sopiah, 2008). 

 

3. Keadilan Distributif  

Keadilan distributif (distributive justice) melihat keadilan dari kacamata bahwa 

keadilan dipandang atas penilaian yang dibayarkan oleh perusahaan pada karyawan seimbang 

setelah usaha yang mereka berikan terhadap perusahaan (Blakely et al., 2005). 

Keadilan dibagi menjadi tiga John Boatright, Manuel Velasques yaitu (a) Keadilan 

Distibutif (distributive justice), yaitu hal-hal yang nikmat untuk didapat dan halhal yang 

menuntut pengorbanan harus dibagi dengan adil, (b) Keadilan Restributif (restributive 

justice), berkaitan dengan kesalahan, hukuman atau denda yang diberikan kepada orang yang 

bersalah harus bersifat adil, dan (c) Keadilan Kompensatoris (compensatory justice), 

menyangkut tentang kesalahan yang dilakukan, namun menurut aspek lain Hapzi Ali dalam 

(Wasis, 2020).  

Keadilan distributif dalam organisasi saat ini memfokuskan terutama pada persepsi 

seseorang terhadap adil tidaknya outcome (hasil) yang mereka terima, yaitu penilaian mereka 

terhadap kondisi akhir dari proses alokasi, Tjahjono, 2008, 2010, dan 2011; dalam (Palupi, 
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2013). Keadilan distributif adalah keadilan yang berkaitan dengan distribusi sumber daya dan 

kriteria yang digunakan untuk menentukan alokasi sumber daya tersebut. Keadilan jenis ini 

menyangkut masalah persepsi seseorang terhadap adil tidaknya karir yang mereka terima. 

 

Indikator Keadlian Distributif 

Menurut (Cropanzano et al., 2007) ada setidaknya tiga indikator keadilan 

distributif:  

1. Pertama, Equity. Memberikan imbalan kepada karyawan berdasarkan kepada kontribusi 

yang mereka berikan pada perusahaan.  

2. Kedua, Equality. Menyediakan kompensasi yang setara di antara karyawan.  

3. Dan yang ketiga, Need. Menyediakan benefit berdasarkan kebutuhan pribadi karyawan 

Variabel Keadilan Distributif X1 sudah banyak di teliti oleh peneliti  sebelumnya 

di antaranya adalah (Cropanzano et al., 2007), (Blakely et al., 2005), (Wasis, 2020), (Palupi, 

2013). 

 

4. Keadilan Interaksional  

Keadilan interaksional (interactional justice) mengacu pada sejauh mana suatu 

otoritas yang diberikan terhadap karyawan mampu dikomunikasikan dengan baik, (Jawad et 

al., 2012). Secara umum keadilan interaksional menampilkan suatu kondisi kegiatan yang 

tidak bersinggungan dengan pekerjaan, namun lebih pada aspek interkasi baik secara 

informasi maupun antar personal (Sutrisna & Rahyuda, 2015). 

(Budiarto & Wardani, 2005), keadilan interaksional merupakan kunci terbentuknya 

motivasi kerja dan komitmen terhadap organisasi. Keadilan interaksional terkait dengan 

kombinasi antara kepercayaan seorang bawahan terhadap atasannya dengan keadilan yang 

nampak dalam lingkungan kerja sehari-hari (Bass et al., 2003). Dalam keadilan interaksional 

diasumsikan bahwa manusia sebagai anggota kelompok masyarakat sangat memperhatikan 

tanda-tanda atau simbol-simbol yang mencerminkan posisi mereka dalam kelompok. Oleh 

karenanya, manusia berusaha memahami, mengupayakan, dan memelihara hubungan sosial 

dalam kelompok atau organisasi (Faturochman & Walgito, 2002). 

 

 

 

 

Indikator Keadilan Interaksional 
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Menurut (Cropanzano et al., 2007) ada setidaknya dua indikator keadilan 

interaksional:  

1. Interpersonal Justice, Memperlakukan karyawan dengan mulia, sopan, dan terhormat dan  

2. Informasional Justice, Berbagi informasi yang relevan. Baik antara supervisor dengan 

karyawan atau karyawan dengan sesama karyawan. 

Variabel X2 sudah banyak di teliti oleh peneliti  sebelumnya di antaranya adalah 

(Jawad et al., 2012), (Sutrisna & Rahyuda, 2015), (Budiarto & Wardani, 2005), 

(Faturochman & Walgito, 2002). 

 

METODE PENULISAN 

Metode penulisan artikel ilmiah ini adalah dengan metode kualitatif dan studi literature 

atau Library Research. Mengkaji Buku-buku literature sesuai dengan teori yang di bahas 

khusunya di lingkup Manajemen Sumberdaya Manusia (MSDM) atau Manajemen 

Pemasaran. Disamping itu menganalisis artikel-artikel ilmiah yang bereputasi dan juga artikel 

ilmiah dari jurnal yang belum bereputasi. Semua artikel ilmiah yang di citasi bersumber dari 

Mendeley dan Scholar Google. 

Dalam penelitian kualitatif, kajian pustaka harus digunakan secara konsisten dengan 

asumsi-asumsi metodologis. Artinya harus digunakan secara induktif sehingga tidak 

mengarahkan pertanyaan-pertanyaan yang diajukan oleh peneliti. Salah satu alasan utama 

untuk melakukan penelitian kualitatif yaitu bahwa penelitian tersebut bersifat eksploratif, (Ali 

& Limakrisna, 2013). 

Selanjutnya dibahas secara mendalam pada bagian yang berjudul” Pustaka Terkait” 

(Related Literature) atau Kajian pustaka ( “Review of Literature”), sebagai dasar perumusan 

hipotesis dan selanjutnya akan menjadi dasar untuk melakukan perbandingan dengan hasil 

atau temuan-temuan  yang terungkap dalam penelitian, (Ali & Limakrisna, 2013). 

 

 

 

 

 

 

PEMBAHASAN 
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Berdasarkan rumusan masalah dan kajian literature review, maka pembahasan artikel 

ini adalah sebagai berikut : 

1. Pengaruh / hubungan Keadialan Distributif terhadap   Kepuasan Kerja  

Penelitian yang dilakukan oleh (Bakhshi et al., 2009), keadilan prosedural dan 

keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian 

lain oleh (Irawan & Sudarma, 2016) menunjukkan bahwa keadilan distributif berpenaruh 

positif tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal berbeda juga ditemukan oleh 

(YUNIAWAN, 2008) keadilan prosedural memiliki pengaruh yang lebih rendah terhadap 

kepuasan kerja jika dibandingkan keadilan distributif.  

Penelitian yang ditulis oleh (Shan et al., 2015) yang berjudul Impact Of 

Organizational Justice On Job Performance In Libraries Mediating Role Of Leader Member 

Exchange Relationship ini menemukan bukti yang diambil dari 15 perpustakan universitas di 

Islamabad, Pakistan. Data diakumulasikan melalui kuisioner dan dianalisa dengan SPSS. 

Hasilnya menunjukkan bahwa keadilan organisasional (keadilan distributif, prosedural dan 

interaksional) berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan. Dari 

ketiganya yang paling kuat pengaruhnya melalui moderator leader-member exchange pada 

kepuasan kerja karyawan adalah keadilan interaksional. 

 

2. Pengaruh / hubungan Keadilan Interaksional terhadap  Kepuasan Kerja  

Penelitian yang diteliti oleh (Suliman & Al Kathairi, 2013) dengan judul 

Organizational Justice, Commitment and Performance In Developing Countries The Case Of 

The UAE menjelaskan, bahwa dari 500 karyawan tetap yang telah diuji dengan SPSS 

menyatakan keadilan organisasional (prosedural dan interaksional) berpengaruh positif dan 

signifikan pada komitmen afektif dan keberlanjutan juga pada kepusan kerja karyawan. 

Ditambah lagi, pengaruh mediator komitmen afektif dan keberlanjutan pada kepuasan kerja 

karyawan sangat tinggi. 

Penelitian yang ditulis oleh (Dewi & Sudibya, 2016) dengan judul Pengaruh 

Keadilan Interaksional terhadap Kepuasan Kerja ini dilakukan pada karyawan Batan Waru 

dengan jumlah responden sebanyak 35 karyawan. Pengumpulan data dilakukan dengan 

penyebaran kuesioner dengan menggunakan skala Likert 5 poin untuk mengukur 26 

indikator. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil 

pengujian mendapatkan keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan 

kerja karyawan, keadilan prosedural berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja 
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karyawan, serta keadilan interaksional berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan 

kerja karyawan. 

Pada dimensi keadilan interaksional, maka penelitian ini memperlihatkan bahwa 

keadilan interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini 

didukung riset yang dilakukan oleh (Masterson et al., 2000), (Nadiri & Tanova, 2010), 

(McAuliffe & Barnett, 2009), (Zainalipour et al., 2010), dan (Dundar & Tabancali, 2012). 

 

3. Pengaruh / hubungan Keadilan Distributif terhadap Komitmen Organisasi  

Penelitian yang dilakukan (Yusan, 2012) dan (Ravangard et al., 2013) menemukan 

hasil lain yang tercipta melalui keadilan organisasi yaitu keadilan organisasi mampu 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  

(Crow et al., 2012) menambahkan temuannya bahwa persepsi keadilan distributif, 

keadilan prosedural, dan keadilan interaksional pada petugas polisi mampu berpengaruh tidak 

langsung terhadap komitmen Organisasi. 

Peneliti (Budiarto & Wardani, 2005) telah melakukan penelitian dengan 

pengambilan data pada 133 orang karyawan bagian assembling perusahaan battery X, 

Jakarta. Setelah dilakukan pengolahan data diperoleh hasil bahwa persepsi terhadap bentuk-

bentuk keadilan organisasi secara bersama-sama berhubungan dengan komitmen karyawan 

pada perusahaan. Hasil penelitian ini menunjukkan adanya keselarasan dengan pendapat 

(Tang & Sarsfield-Baldwin, 1996), yang mengatakan bahwa keadilan distributif memiliki 

kemampuan untuk menciptakan komitmen yang lebih tinggi pada karyawan dibandingkan 

keadilan prosedural dan interaksional. 

 

4. Pengaruh / hubungan  Keadilan Interaksional terhadap  Komitmen Organisasi  

Penelitian yang dilakukan oleh (Yusan, 2012), menemukan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan antara persepsi tentang keadilan organisasional terhadap komitmen 

organisasi. (Karim & Rehman, 2012) bahkan menemukan hubungan yang positif antara 

keadilan dengan komitmenorganisasi. Karyawan akan merasa patuh pada perlakuan yang adil 

dari organisasi jika kebijakan, prosedur dan pelaksanaan sudah adil bagi seluruh karyawan. 

(Ravangard et al., 2013) menyatakan keadilan organisasi menjadi alat motivasi dan 

faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi. (Jawad et al., 2012), dalam penelitiannya 

mengatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara keadilan distributive, keadilan 

prosedural dan keadilan interaksional terhadap komitmen organisasi. (Aküzüm, 2014) juga 

https://dinastirev.org/JMPIS


Volume 2, Issue 1, Januari 2021                                      E-ISSN: 2716-375X, P-ISSN: 2716-3768  

 

 

Available Online: https://dinastirev.org/JMPIS  Page 340 

 

melakukan penelitian dengan, hasil ada pengaruh positif dan signifikan antara keadilan 

organisasi dengan komitmen organisasi. 

 

5. Pengaruh / hubungan Kepuasan Kerja terhadap  Komitmen Organisasi  

Penelitian yang dilakukan (Karim & Rehman, 2012) serta (YUNIAWAN, 2008) 

didapatkan hasil bahwa kepuasan kerja mampu mempengaruhi komitmen organisasi secara 

positif dan signifikan. Suma dan Lesha mempertegas pernyataan tersebut melalui 

penelitiannya yang mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi dengan alasan bahwa seorang pegawai akan 

memprioritaskan pekerjaanya terlebih dahulu dan kemudian memprioritaskan diri pada 

organisasi. Kesimpulannya adalah bahwa kepuasan kerja sangat diharapkan oleh pegawai 

karena kepuasan kerja merupakan cerminan kebahagiaan yang dirasakan atas pekerjaannya. 

 

Pra Riset : Survey  Faktor-faktor yang dominan  mempengaruhi Kepuasan Kerja dan 

Komitmen Organisasi. 

 

Banyak faktor yang mempengarui Kepuasan Kerja  (Y1) dan Komitmen Organisasi 

(Y2). Dibawah ini ada 10 Faktor atau variable yang memppengarui Kepuasan Kerja  (Y1) 

dan Komitmen Organisasi (Y2) pada perusahaan jasa minsalnya industry 

perbankan,perhotelan,asuransi dan perusahaan jasa lainya. Rekap hasil prariset ini 

mengunakan skala likert 5 yaitu :  

1. Tidak Berpengaruh  

2. Kurang berpengaruh  

3. Cukup berpengaruh  

4. Berpengaruh dan  

5. Sangat berpengaruh 

 
Tabel .1.1  

Pra Riset 

 

No Yang Mempengarui Y Nilai Rank 

1 A 60 8 

2 B 55 9 

3 Keadilan Distributif (C) 90 1 

4 D 70 6 

5 Keadilan Interaksional (E) 86 2 

6 F 80 3 

7 G 76 4 

8 H 50 10 
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9 I 66 7 

10 J 73 5 

 

 

 
 

Gambar 1: Grafik hasil Pra Survey 

Hasil nya prariset ini bahwa 2 faktor yang dominan mempengarui Y1 dan Y2 adalah sebagai 

berikut : 

 Skor tertinggi 1 = Faktor C, sebagai Keadilan Distributif (X1) 

 Skor tertinggi 2 = Faktor E, sebagai Keadilan Interaksional  (X2) 

 

 

Conceptual Framework 

Berdasarkan rumusan masalah penulisan artikel ini dan kajian studi literature 

review baik dari buku dan artikel yang relevan, maka di perolah rerangka artikel ini seperti di 

bawah ini.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2: Conceptual Framework 
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Keadilan Distributif (X1), dan Keadilan Interaksional (X2) berpengaruh Kepuasan 

Kerja (Y1) dan Komitmen Organisasi (Y2) baik secara langsung dan tidak langsung.  Selain 

dari variabel Keadilan Distributif (X1), dan Keadilan Interaksional (X2) yang berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen Organisasi (Y2), masih banyak variabel lain 

diataranya adalah:  

1) Linkungan kerja : (Purba et al., 2017), (Sardjijo & Ali, 2017);  

2) Motivasi kerja : (Riyanto et al., 2017), (Bastari et al., 2020), (Prayetno & Ali, 2017), 

(Rivai et al., 2017), (Chauhan et al., 2019); dan  

3)  Budaya kerja : (Harini et al., 2020), (Elmi et al., 2016) 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan rumusan artikel, hasil dan pembahasan, maka dapat di di rumuskan 

hipotesis untuk riset selanjutnya: 

1. Keadilan Distribtif berpengaruh terhadap Kepuassan Kerja.   

2. Keadilan Inreaksional berpengaruh terhadap Kepuassan Kerja.   

3. Keadilan Distributif berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi.   

4. Keadilan Interaksional berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi. 

5. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi.   

 

Saran 

Bersdasarkan Kesimpulan di atas, maka saran pada artikel ini adalah bahwa masih 

banyak factor lain yang mempengaruhi  Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen Organisasi 

(Y2), selain dari Keadilan Distributif (X1) dan Keadilan Interaksional (X2) pada semua tipe 

dan level organisasi atau perusahaan, oleh karena itu masih di perlukan kajian yang lebih 

lanjut untuk mencari faktor-faktor lain apa saja yang dapat memepengaruhi Kepuasan Kerja 

(Y1) dan Komitmen Organisai (Y2) selain yang di teliti pada arikel ini. 
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