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Abstract  

This study purpose to analyze the Role of Organizational 

Communication and Distributive Justice on Organizational 

Citizenship Behavior Mediated on Organizational Commitment at 

PT. City Neonindo Indah Murni. Research Design: using a saturated 

sample with a total of 161 employees, the analysis was carried out 

quantitatively with the method of collecting questionnaires. 

Structural Equation Model (SEM) is used as an analytical method 

and Smart – PLS is used as an analytical tool. This study proves that 

organizational communication has a significant effect on 

organizational citizenship behavior. Distributive justice has no effect 

on organizational citizenship behavior. Organizational 

communication and distributive justice have a significant effect on 

organizational commitment, organizational commitment has a 

significant effect on organizational citizenship behavior. 

Organizational commitment is able to mediate organizational 

communication on organizational citizenship behavior and 

organizational commitment is able to mediate distributive justice on 

organizational citizenship behavior. 
 

 
Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Peran Komunikasi Organisasi dan Keadilan Distributif 

terhadap Organizational Citizenship Behavior yang Dimediasi oleh Komitmen Organisasi pada PT. 

City Neonindo Indah Murni. Desain Penelitian: menggunakan sampel jenuh dengan jumlah 161 

karyawan, analisis dilakukan secara kuantitatif dengan metode pengumpulan kuesioner. Structural 

Equation Model (SEM) digunakan sebagai metode analisis dan Smart – PLS digunakan sebagai alat 

analisis. Penelitian ini membuktikan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. Keadilan distributif tidak berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior. Komunikasi organisasi dan keadilan distributif berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi, komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. Komitmen organisasi mampu memediasi komunikasi organisasi pada 

organizational citizenship behavior dan komitmen organisasi mampu memediasi keadilan distributif 

pada organizational citizenship behavior.  

 

Kata Kunci: Komunikasi organisasi, keadilan distributif, organizational citizenship behavior, 

komitmen organisasi. 

 

PENDAHULUAN  

Perusahaan konstruksi, desain interior dan promosi internasional memberikan 

kontribusi besar dalam menyediakan jasa konstruksi dan desain interior. Kegiatan konstruksi 

adalah keseluruhan atau sebagian dari rangkaian kegiatan pembuatan rencana atau pelaksanaan 

beserta pengawasannya yang terdiri dari pengaturan pekerjaan, arsitektur, sipil, kelistrikan, dan 

lingkungan, untuk mengetahui suatu konstruksi atau bentuk fisik yang berbeda. Perusahaan 

desain interior adalah badan usaha berpengalaman yang mengerjakan proyek-proyek nasional, 

serta pameran konstruksi, desain interior dan pengembangan pertama dan terbesar di Indonesia 

sejak tahun 1983. Perusahaan ini adalah satu-satunya perusahaan sejenis yang memiliki 
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sertifikat SGS untuk ISO 9001 :2008 di Indonesia. Klien perusahaan termasuk Unilever, Nestle, 

Lexus, Jaguar, Coffee Bean, Allworld Exhibitions dan lain-lain, lebih dari 20 desain 

perumahan, 300 anggota tim interior, fasilitas produksi satu hektar, Perusahaan Desain Interior 

membantu klien untuk merancang dan membangun proyek interior bersama . 

Menurut Soelton dkk (2020); Soelton dan Nugrahati (2018); Bahwa karyawan 

merupakan aset yang sangat krusial dalam suatu perusahaan, karena efektifitas dan prestasi 

perusahaan sangat ditentukan oleh bagaimana kinerja sumber daya manusia yang ada di 

perusahaan tersebut. Sesuai dengan pernyataan Organ, et, al (2006), OCB adalah kesediaan 

karyawan untuk mengambil peran (jabatan) yang melebihi peran utamanya dalam suatu 

perusahaan, sehingga lebih dikenal dengan perilaku extra-role. Perilaku Extra-role ini disebut 

juga OCB. Perilaku kerja yang melebihi standar kinerja keseluruhan tertentu. Peran ekstra 

memiliki implikasi penting bagi perusahaan, karena mengacu pada perilaku kerja karyawan 

yang terkait dengan perusahaan yang berbeda dan rekan kerja yang berbeda. Selain itu, kualitas 

perilaku karyawan atas peran berpengaruh terhadap kinerja keseluruhan dan efektivitas kinerja 

perusahaan secara keseluruhan. 

Permasalahan yang terjadi pada perusahaan desain interior ini adalah rendahnya sikap 

perilaku kewargaan organisasi, termasuk beberapa karyawan yang tidak melaksanakan tugas 

dan kewajibannya secara optimal, sehingga membebani karyawan lainnya sehingga beban kerja 

tidak seimbang. Karyawan tidak memiliki inisiatif untuk menggantikan rekan kerja yang tidak 

hadir, beberapa karyawan datang terlambat dan menghambat jalannya suatu pekerjaan. 

Beberapa karyawan tidak mau membantu rekan kerja mereka yang kelebihan beban. Terakhir 

yang menjadi dasar permasalahan adalah karyawan tidak mau tinggal jika perusahaan 

memberikan pekerjaan di luar jobdesc, yang seharusnya dengan alasan imbalan yang tidak 

sepadan. 

Dari data pendapatan suatu perusahaan terlihat bahwa pendapatan perusahaan 

berfluktuasi atau tidak stabil. Pada Februari dan Maret 2021, pendapatan perseroan turun 

hampir 50%, dari pendapatan Januari dan April 2021, pendapatan perseroan kembali 

meningkat, sebelum akhirnya, dan pada Mei 2021, pendapatan perseroan turun cukup drastis. 

Ketidakstabilan pendapatan ini terjadi karena karyawan cenderung bekerja secara personal atau 

komunikasi antar karyawan yang rendah. Akibatnya menurunkan produktivitas karyawan, 

mengurangi kerjasama antar karyawan, menyebabkan kinerja perusahaan menjadi buruk dan 

berdampak pada penurunan pendapatan. 

Dalam hasil pra survei peneliti menemukan fakta bahwa jam kerja mereka tidak sesuai 

dengan pekerjaan karyawannya, karyawan tentu setiap hari. Hal inilah yang melatarbelakangi 

peneliti untuk melakukan penelitian pada Perusahaan Desain Interior. Ketika karyawan dalam 

suatu organisasi memiliki perilaku kewargaan organisasi, mereka dapat mengendalikan diri dan 

bertindak secara tepat untuk kepentingan dan keberlanjutan organisasi. 

Kesenjangan Penelitian. Penelitian ini mengutip penelitian-penelitian sebelumnya yang 

memberikan tanggapan yang beragam. Salah satunya adalah penelitian Siwi, dkk (2020) 

“komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi”. 

Menurut Triyanthi dan Subudi (2018) bahwa komunikasi organisasi langsung berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB. Sementara itu, Chasanah (2017) menyatakan “keadilan 

distributif tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi”. Menurut Sari (2018) bahwa 

keadilan distributif berpengaruh signifikan terhadap OCB. Gunawan (2017) mengatakan 

“bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB”. Studi lain oleh Yuliana 

et., al. (2018) berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasional 

terhadap OCB. 
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KAJIAN PUSTAKA  

Organizational Citizenship Behavior (OCB), sesuai dengan Organ et., al (2006), OCB yang 

merupakan kesediaan karyawan untuk mengambil peran (jabatan) yang melebihi peran 

utamanya dalam suatu perusahaan, sehingga lebih dikenal sebagai perilaku extra-role. Perilaku 

Extra-role ini disebut juga OCB. Menurut Robbins dan Judge (2015), perusahaan yang 

memiliki personel yang unggul dapat memiliki prestasi kerja yang lebih tinggi. Perilaku ekstra 

peran adalah perilaku kerja yang melebihi kinerja standar keseluruhan yang spesifik. Perilaku 

peran ekstra memiliki implikasi kritis bagi perusahaan karena mengacu pada perilaku kerja 

personel yang terkait dengan perusahaan dan rekan kerja yang berbeda. Selain itu, pola pikir 

efektif perilaku ekstra peran karyawan berdampak efektif terhadap kinerja dan efektifitas 

standar kinerja perusahaan. 

 

Komunikasi organisasional. Menurut Pace dan Faules (2015). Komunikasi organisasi adalah 

pertunjukan dan interpretasi pesan di tengah-tengah unit komunikasi yang merupakan bagian 

dari suatu organisasi. Menurut Syamsudin & Firmansyah (2016), bahwa komunikasi adalah 

proses pengiriman dan penerimaan informasi atau pesan antara dua orang atau lebih secara 

efektif, sehingga pesan yang dimaksud dapat dipahami. 

 

Keadilan Distributif. Menurut Colqitt (2015), Keadilan Distributif mengacu kembali pada 

stabilitas distribusi efek organisasi dalam bentuk gaji, tunjangan, dan bonus. Ketika orang-

orang di perusahaan merasa bahwa rasio imbalan masuk yang mereka dapatkan seimbang, 

mereka akan mengalami keadilan yang menunjukkan keadilan distributif. Menurut Niehoff & 

Moorman (1993), dimana terdapat dimensi dan indikator keadilan distributif yaitu Jadwal 

Kerja, Tingkat Gaji, Beban Kerja, Penghargaan yang Diterima, dan Tanggung Jawab Pekerjaan. 

 

Komitmen Organisasional. Meyer dan Allen (1991) Merumuskan definisi komitmen 

organisasi sebagai kumpulan mental yang merupakan karakteristik dari hubungan antara 

peserta organisasi dan perusahaan mereka dan berimplikasi pada pemilihan pria atau wanita 

untuk memegang keanggotaan di perusahaan. Berdasarkan definisi tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa peserta yang berdedikasi pada perusahaannya dapat lebih mampu bertahan sebagai 

bagian dari perusahaan daripada peserta yang tidak berkomitmen pada perusahaan. 

 

Hipotesis dan Kerangka Penelitian 

 

Hubungan Komunikasi Organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior 

Komunikasi organisasi adalah bagaimana pengirim dan penerima pesan organisasi yang 

beragam dalam perusahaan formal dan kasual dalam suatu perusahaan. Semakin besar dan 

rumit perusahaan, semakin rumit pula proses komunikasinya. Menurut penelitian yang 

dilakukan oleh Triyanthi & Subudi (2018) yang membuktikan adanya pengaruh di tengah-

tengah komunikasi organisasi dan Organizational Citizenship Behavior. Berdasarkan penelitian 

di atas, maka dapat dibuat hipotesis yaitu: 

H1: Komunikasi Organisasi berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

 

Hubungan Keadilan Distributif dengan OCB – Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Chasanah (2017) Keadilan Distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB. Iqbal, dkk (2012), keadilan distributif berpengaruh positif terhadap OCB. Berdasarkan 

hasil penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut. 



JFM : Journal of Fundamental Management  
 Volume 2 Nomor 2 | Juli 2022 

p-ISSN: 2086-7662  
e-ISSN: 2622-1950 

 

276 http://publikasi.mercubuana.ac.id/index.php/jfm 

 

H2: Keadilan Distributif berpengaruh Positif terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

 

Hubungan Komunikasi Organisasi dengan Komitmen Organisasi. 

Menurut Triyanthi & Subudi (2018) terdapat pengaruh signifikan variabel Komunikasi 

Organisasi terhadap Komitmen Organisasi. Menurut Siwi, et., al (2020) Komunikasi Organisasi 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan pengaruh 

penelitian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H3 : Komunikasi Organisasi berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi. 

 

Hubungan Keadilan Distributif dengan Komitmen Organisasi. 

Menurut Sutrisna & Rahyuda (2017) “Variabel Keadilan Distributif berpengaruh signifikan 

terhadap Komitmen Organisasi”. Menurut Chasanah (2027) keadilan distributif tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Hasil penelitian di atas, maka dapat 

disimpulkan hipotesisnya adalah sebagai berikut: 

H4 : Keadilan Distributif berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi. 

 

Hubungan Komitmen Organisasi dengan Perilaku Kewarganegaraan Organisasi 

Menurut Priyandini, dkk (2020) tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel 

Komitmen Organisasi terhadap Perilaku Kewarganegaraan Organisasi. Menurut Gunawan, dkk 

(2012) Komitmen organisasi berpengaruh besar terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Hasil penelitian di atas, dapat dibuat hipotesis sebagai berikut: 

H5 : Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Organisasi Perilaku Kewarganegaraan 

Nasional 

 

Komitmen Organisasi Secara Tidak Langsung Mampu Memediasi Komunikasi 

Organisasi Terhadap  Organizational Citizenship Behavior Pada Kantor PT. City 

Neonindo Indah Murni.  

Menurut Azizah dan Prasetiyowati (2015) terdapat pengaruh positif yang signifikan dari 

variabel Komitmen Organisasi dan Komunikasi Organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. Menurut Putrantoro (2014) bahwa terdapat pengaruh positif yang 

signifikan dari variabel Komitmen Organisasi dan Komunikasi Organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Berdasarkan penelitian di atas, dapat dibuat hipotesis 

sebagai berikut: 

H6: Komitmen Organisasi Secara Tidak Langsung Mampu Memediasi Komunikasi Organisasi 

Terhadap organizational citizenship behavior Pada Kantor PT. City Neonindo Indah Murni.  

 

Komitmen Organisasi Secara Tidak Langsung Mampu Memediasi Keadilan Distributif  

Terhadap  Organizational Citizenship Behavior Pada Kantor Pusat PT. City Neonindo 

Indah Murni. Menurut Prameswari dan Suwandana (2017) Komitmen Organisasi dan 

Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. Menurut Sanhaji, dkk (2016) bahwa terdapat pengaruh yang tidak signifikan antara 

variabel Komitmen Organisasi dan Keadilan Distributif terhadap Perilaku Kewarganegaraan 

Organisasi. Berdasarkan penelitian di atas dapat dibuat hipotesis sebagai berikut: 

H7: Komitmen Organisasi Secara Tidak Langsung Mampu Memediasi Keadilan Distributif 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada Kantor Pusat PT. City Neonindo Indah 

Murni 
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

 
Sumber: Hasil Olahan Penulis (2022) 

 

METODE  

Penelitian dimulai dengan mengidentifikasi masalah penelitian, merumuskan dan 

mengumpulkan teori-teori dasar. Kemudian peneliti melakukan penyusunan metode dengan 

pengumpulan data, penyusunan instrumen dan teknik pengujian. Mengingat karakteristik 

populasi dan alasan penelitian ini. Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 

sampel jenuh, yang dikenal dengan penentuan sampel dimana semua partisipan dari populasi 

digunakan sebagai sampel. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu survei 

dilakukan dengan pendekatan kuesioner menggunakan PLS – Partial Least Square. Populasi 

dalam penelitian ini adalah Personil Perusahaan Desain Interior sebanyak 161 Personil. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil: Perhatikan (R2) R-Square yang diuji (Goodness of Fit/GoF). Menilai model ini 

menggunakan PLS, seseorang mulai mengamati R2 untuk setiap variabel laten yang ditetapkan. 

Sesuai dengan Ghozali (2014), nilai R2 adalah 0,75 menunjukkan kuat, 0,50 menunjukkan 

sedang dan 0,25 menunjukkan lemah. Relevansi nilai prediksi (Q-squared) adalah 0,02 yang 

menunjukkan kecil, 0,35 yang menunjukkan sedang dan 0,35 yang menunjukkan besar. 

Pengujian model GOF/Goodness of Fit menggunakan Predictive Relevance (Q2) pada inner 

model. Nilai (Q2/ Q-square) harus lebih dari nol (0), menunjukkan model memiliki nilai 

relevansi prediktif.  

Tabel 2. Goodness of Fit Model 

Variables AVE Composite Reliability Cronbachs Alpha  R-Square 

Organizational Communication 0.733 0.965 0.959 – 

Distributive Justice 0.703 0.950 0.939 – 

Organizational Citizenship Behavior 0.687 0.968 0.965 0.870 

Organizational Commitment 0.658 0.919 0.894 0.767 

Sumber: Output PLS (2022) 
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Tabel 2. Goodness of Fit Model 

 
Original 

Samples 

Standard 

Deviation 
T Statistic P-Values Description 

OC → OCB 0.659 0.072 9.114 0.000 Positive – Significant 

DJ → OCB 0.092 0.067 1.377 0.169 Not significant 

OC → OCM 0.340 0.090 3.775 0.000 Positive – Significant 

DJ → OCM 0.580 0.092 6.274 0.000 Positive – Significant 

OC → OCB 0.229 0.080 2.878 0.004 Positive – Significant 

Mediation      

OC → OCM → OCB 0.078 0.037 2.094 0.037 Mediated 

DJ → OCM → OCB 0.133 0.048 2.759 0.006 Mediated 

Sumber: Output PLS (2022) 

 

Gambar 2. Bootstrapping Test Result 

 
Sumber: Output PLS (2022) 

 

Analisis model dimensional dapat didefinisikan dengan menjelaskan nilai validitas 

diskriminan dengan memeriksa pada nilai akar kuadrat dari AVE (Average Variance Extracted) 

dengan nilai dorongan lebih dari 0,5 dan faktor pemuatan lebih dari 0,5, validitas konstruksi 

serta Cronbach Alpha sebagai reliabilitas Komposit harus lebih dari 0,70. 

Nilai R2 (R-square) menunjukkan kreasi yang kuat. Jadi, model yang diusulkan 

didukung oleh penelitian empiris dimana model diidentifikasi sebagai model yang benar. 

Demikian pula nilai AVE >0,5 menunjukkan bahwa setiap variabel dalam model memenuhi 

standar validitas diskriminan. Nilai composite reliability dan Cronbach Alpha untuk masing-

masing variabel lebih besar dari 0,7 (>0,70), artinya masing-masing variabel dikategorikan 

reliabel. Hasil pengukuran berdasarkan analisis pengolahan fakta pada indikator berbasis model 

dimensional menunjukkan bahwa setiap indikator yang diolah pada Tabel 2 di atas 

dikategorikan tidak valid dimana sebagian besar nilai loading issue lebih dari > 0,50 (lebih dari 

0,50). 
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Pembahasan: 

Pengaruh Komunikasi Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Berdasarkan hipotesis, yaitu T-statistik adalah 9,114 dan sampel asli adalah 0,659, P-Values 

adalah 0,000. T-Statistik lebih tinggi dari nilai T-tabel yaitu 1,96, Nilai sampel asli dianggap 

efektif, dan nilai P-nilai di bawah 0,05, efek tersebut menyiratkan bahwa komunikasi organisasi 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap perilaku kewargaan organisasi. Komunikasi yang 

terjadi antar pegawai, komunikasi yang baik juga akan mempengaruhi perilaku positif pegawai 

sebagai cerminan dari perilaku kewargaan organisasi, sehingga pegawai dapat memperoleh, 

mengembangkan dan menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. Sebaliknya jika terjadi 

komunikasi yang kurang baik, akibatnya tidak terjalin hubungan yang baik, sikap otoriter atau 

memisahkan diri, perbedaan pendapat atau konflik berkepanjangan, dan sebagainya, yang dapat 

berdampak pada hasil kerja yang tidak maksimal. Komunikasi karyawan dapat membentuk dan 

memperkuat sikap positif anggota sebagai bentuk perilaku kewargaan organisasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik komunikasi yang dilakukan oleh atasan dan karyawan maka 

perilaku kewargaan organisasional karyawan juga akan baik. 

 

Hubungan Keadilan Distributif dengan Organizational Citizenship Behavior. 

Berdasarkan hipotesis yaitu T-statistik adalah 1,377 dan Sampel Asli adalah 0,092, P-Values 

adalah 0,169. T-statistik berada di bawah T-tabel yaitu 1,96. Nilai Original sample 

menunjukkan positif dan P-value lebih besar dari 0,05, hal ini menunjukkan bahwa keadilan 

distributif tidak berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Hal ini menunjukkan bahwa ukuran keadilan distributif yang terjadi di perusahaan tidak 

berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasional karyawannya. Karyawan merasa 

bahwa mereka akan terus melakukan pekerjaan mereka dengan baik meskipun ada kondisi yang 

tidak adil dalam pembagian kerja mereka. Pekerjaan ganda dan tekanan dalam melakukan 

pekerjaan, tidak akan meningkatkan perilaku kewargaan organisasional karyawan. 

 

Hubungan Komunikasi Organisasi dengan Komitmen Organisasi. 

Berdasarkan hasil Hipotesis diperoleh T-statistic sebesar 3,775, nilai original sample sebesar 

0,340, dan P-value sebesar 0,000. T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel yaitu 1,96, nilai 

sampel asli menunjukkan positif, dan nilai P lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa 

komunikasi organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi. 

Komunikasi mempunyai pengaruh yang penting, bahkan dapat mempengaruhi karyawan 

menjadi tidak puas dan meninggalkan organisasi yaitu komunikasi mereka cenderung menurun. 

Maka komunikasi yang positif akan mendorong komitmen seseorang terhadap organisasi. 

Karyawan yang bebas menyuarakan ide dan keprihatinan mereka serta melibatkan mereka 

dalam organisasi berdampak pada terwujudnya kepuasan diri yang sejati, yang ditandai dengan 

meningkatnya nilai komitmen terhadap organisasi dan pekerjaannya. Sehingga dengan adanya 

kegiatan komunikasi yang baik dalam organisasi akan mempengaruhi peningkatan komitmen 

anggotanya. Hasil ini sesuai dengan penelitian Siwi, et., al (2020) yang menyatakan bahwa 

komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

 

Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan hasil Hipotesis diperoleh T-statistic sebesar 6,274 dan nilai original sample 

sebesar 0,580, P-values sebesar 0,000. T-statistik lebih tinggi dari T-tabel yaitu 1,96, nilai 

sampel asli menunjukkan positif, P-nilai di bawah 0,05, hasil ini menunjukkan keadilan 

distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Keadilan yang 

diterapkan oleh pimpinan di perusahaan dapat meningkatkan komitmen organisasi, antara lain 



JFM : Journal of Fundamental Management  
 Volume 2 Nomor 2 | Juli 2022 

p-ISSN: 2086-7662  
e-ISSN: 2622-1950 

 

280 http://publikasi.mercubuana.ac.id/index.php/jfm 

 

karyawan merasakan keadilan dalam memberikan beban kerja, pemimpin selalu mencari 

informasi yang akurat ketika ingin mengambil keputusan, pemimpin memperlakukan karyawan 

dengan baik, pemimpin memperlakukan karyawan dengan hormat dan menunjukkan perhatian 

ketika mengambil keputusan pekerjaan. Karyawan akan merasa patuh terhadap perlakuan yang 

adil dalam organisasi jika kebijakan, prosedur, dan praktik berlaku adil kepada semua 

karyawan. Dengan demikian, karyawan akan memiliki keyakinan terhadap keadilan yang 

dirasakan dan mampu meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi. Hasil ini sesuai 

dengan Sutrisna & Rahyuda (2017) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

variabel keadilan distributif terhadap komitmen organisasi. 

 

Hubungan Komitmen Organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior. 

Berdasarkan hasil hipotesis yaitu T-Statistic sebesar 2,878, nilai original sample sebesar 0,229, 

nilai P sebesar 0,004. Nilai T-statistik lebih tinggi dari T-tabel yaitu 1,96, nilai sampel asli 

menunjukkan nilai positif dan nilai P di bawah 0,05. Hasil ini menunjukkan komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kewargaan organisasi. 

Komitmen organisasi merupakan keinginan kuat seseorang untuk tetap berada dalam suatu 

organisasi, kemauan yang didukung oleh kerja keras untuk menyesuaikan dengan apa yang 

diharapkan oleh organisasi dan juga keyakinan tertentu dalam menerima nilai-nilai dan prestasi 

organisasi. Dengan demikian, personel yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi, 

karyawan tersebut dapat merasa puas melakukan apapun yang diyakininya sehingga dapat 

mengembangkan organisasi karena menerima sebagai yang benar dalam organisasi sehingga 

terbentuk perilaku kewargaan organisasi pekerja. Penelitian ini sejalan dengan Gunawan, dkk 

(2012) dimana dalam penelitiannya menunjukkan variabel komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior. 

 

Pengaruh Komunikasi Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior Melalui 

Komitmen Organisasi. 

Berdasarkan hipotesis diperoleh nilai T-statistik sebesar 2,094 dan nilai sampel asli sebesar 

0,078, serta nilai P sebesar 0,037. T-statistik lebih tinggi dari nilai T-tabel yaitu 1,96, nilai 

sampel asli menunjukkan nilai positif, nilai P di bawah 0,05, hasil ini menunjukkan komitmen 

organisasi secara tidak langsung mampu memediasi komunikasi organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior. Dengan memfokuskan kepentingan antara atasan dan bawahan dengan 

komunikasi yang lebih intensif agar personel dapat memiliki komitmen yang berlebihan, 

efeknya akan muncul pada perhatian perilaku kewargaan organisasi yang juga meningkat. 

Pemimpin yang memberikan komunikasi yang baik kepada bawahannya akan dapat 

meningkatkan komitmen terhadap karyawannya. Komitmen karyawan yang tinggi terhadap 

perusahaan akan membentuk perilaku kewargaan organisasi yang positif sehingga dapat 

memajukan perusahaan karena keyakinannya terhadap organisasi. Penelitian ini sesuai dengan 

Azizah dan Prasetiyowati (2015) yang dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa terdapat 

pengaruh positif yang signifikan dari variabel komitmen organisasi dan komunikasi organisasi 

terhadap perilaku kewargaan organisasi. 

  

Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Organizational Citizenship Behavior Melalui 

Komitmen Organisasi. 

Berdasarkan hipotesis, T-statistik adalah 2,759, sampel asli adalah 0,133, dan Nilai P adalah 

0,006. T-statistik lebih tinggi dari T-tabel yaitu 1,96, nilai sampel asli menunjukkan positif, 

nilai-p kurang dari 0,05, hasil ini menunjukkan komitmen organisasi secara tidak langsung 

mampu memediasi komunikasi organisasi terhadap organizational citizenship behavior. 
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Kondisi keadilan distributif dapat dicapai dengan memenuhi aturan atau norma yang ada. 

Pemimpin yang dapat memunculkan kondisi lingkungan yang adil baik dari segi penempatan 

kerja, beban kerja, maupun hasil pencapaian kepada karyawan dapat menimbulkan sikap 

komitmen yang tinggi kepada bawahannya. Dimana, karyawan merasa bahwa dengan 

terciptanya lingkungan kerja yang adil mereka akan terus mewujudkan loyalitasnya kepada 

perusahaan sehingga berdampak pada peningkatan perilaku kewargaan organisasi pada pribadi-

pribadi tersebut. Hasil penelitian ini sesuai dengan Prameswari dan Suwandana (2017) yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan dari variabel komitmen organisasi 

dan keadilan organisasi terhadap perilaku kewargaan organisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis variabel-variabel yang berhubungan dengan 

komunikasi organisasi, keadilan distributif, komitmen organisasi, dan perilaku kewargaan 

organisasi. 

 

PENUTUP  

Kesimpulan 

Hasil penelitian ini diperoleh dari penelitian pada personel Perusahaan Desain Interior. 

Dari hasil perhitungan dalam penelitian ini dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Komunikasi organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap perilaku kewargaan organisasi pada karyawan PT. City Neonindo Indah 

Murni. 

2. Keadilan distributif tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kewargaan 

organisasional pada karyawan PT. City Neonindo Indah Murni. 

3. Komunikasi organisasi dan keadilan distributif berpengaruh positif signifikan terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan PT. City Neonindo Indah Murni. 

4. Secara tidak langsung komitmen organisasi mampu memediasi komunikasi organisasi 

dan keadilan distributif pada perilaku kewargaan organisasi pada PT. City Neonindo 

Indah Murni. 

 

Saran 

1. Pemimpin harus dapat memberikan tugas-tugas yang sesuai dengan kemampuan 

karyawan dan mampu memberikan informasi yang jelas agar karyawan dapat 

menyelesaikan tugas sesuai keinginan pemimpin, untuk meningkatkan perilaku 

kewargaan organisasi karyawan. Pemimpin harus mendengarkan pendapat karyawan 

sebelum mengambil keputusan terkait pekerjaan, sehingga perilaku kewargaan 

organisasi karyawan tercipta dengan baik. 

2. Perusahaan diharapkan mampu membuat karyawan mau secara sukarela melakukan 

sesuatu yang bermanfaat bagi perusahaan, berpartisipasi dalam berbagai kegiatan yang 

diselenggarakan oleh perusahaan, dan siap menerima kebijakan yang ditetapkan 

perusahaan. Penciptaan perilaku kewargaan organisasi karyawan harus selalu dijaga 

oleh manajemen perusahaan. Perilaku kewargaan organisasi yang terbentuk akan 

mampu meningkatkan komitmen organisasional dari karyawan. 

3. Perusahaan harus menerapkan jadwal kerja secara adil, pemimpin harus selalu 

mendengarkan semua masalah karyawan sebelum mengambil keputusan, memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk memiliki pendapat atas keputusan kerja yang 

dibuat oleh pemimpin, pemimpin perlu meyakinkan karyawan bahwa seseorang harus 

setia pada organisasinya. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan suasana kerja 

yang ekstra harmonis dan nyaman bagi seluruh peserta organisasi, sehingga diharapkan 

peserta organisasi peduli terhadap pekerjaan yang belum selesai antar rekan kerja. 
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