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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kepribadian, Employee Engagement 
dan Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organmisasi CV Santi Jaya Indonesia. Sampel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh responden sampel jenuh yang mengisi 
koesioner. Sampel yang diperoleh yaitu sebanyak 50 karyawan. Penelitian ini menggunakan 
data primer dengan metode analisis data. Metode ini mencakup Uji instrumen, uji asumsi 
klasik, analisis deskriptif, analisis regresi linier berganda, uji hipotesis, Uji koefisien 
determinasi dan uji parsial. Berdasarkan analisis uji parsial variabel Kepribadian 
berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Oganisasi, Employee Engagement 
berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Organisasi serta Keadilan Organisasi 
berpengaruh Positif signifikan terhadap Komitmen organisasi. 
Kata Kunci: Kepribadian, Employee Engagement, Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi. 

Abstract 
This research aims to analyze the influence of Personality, Employee Engagement and 
Organizational Justice on CV Santi Jaya Indonesia's Organizational Commitment. The sample 
used in this research was all saturated sample respondents who filled out the questionnaire. The 
samples obtained were 50 employees. This research uses primary data with data analysis 
methods. This method includes instrument testing, classical assumption testing, descriptive 
analysis, multiple linear regression analysis, hypothesis testing, coefficient of determination 
testing and partial testing. Based on partial test analysis, the Personality variable has a 
significant positive effect on Organizational Commitment, Employee Engagement has a 
significant positive effect on Organizational Commitment, and Organizational Justice has a 
significant positive effect on Organizational Commitment. 
Keywords: Personality, Employee Engagement, Organizational Justice, Organizational 
Commitment. 

PENDAHULUAN 
Di era globalisasi seperti sekarang ini organisasi dituntut untuk bertahan 

dengan melakukan berbagai penyesuain dalam semua segi yang ada dalam organisasi. 
Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia merupakan elemen paling penting untuk 
menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. Tuntutan organisasi 
untuk memperoleh dan mengembangkan sumber daya manusia yang berkualitas 
semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan yang selalu berubah. 
Pembentukan sumber daya manusia yang handal dalam perusahaan dimulai sejak 
proses seleksi sampai yang bersangkutan dapat menjalankan tugasnya sesuai dengan 
uraian tugasnya masing-masing. Sumber daya manusia yang baik harus memiliki 
komitmen organisasi yang baik. Komitmen adalah kesepakatan untuk melakukan 
sesuatu untuk diri sendiri, individu lain, dan kelompok atau organisasi.  

Komitmen organisasi merupakan tingkatan atau keadaan dimana individu 
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat pada tujuannya. Komitmen 
organisasi adalah ukuran tentang karyawan yang berkeinginan untuk tetap dalam 
perusahaan dimasa depan, dengan kata lain komitmen berhubungan dan terikat 
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dengan organisasi ditingkat emosional Siregar et al (2020). Adapun faktor-faktor 
yang mempengaruhi komitmen organisasi meliputi kepribadian, Employee 
engagement serta keadilan organisasi 

Kepribadian (personality) adalah bagian dari jiwa yang membangun keberadaan 
manusia menjadi satu kesatuan dan tidak terpecah belah dalam fungsi-fungsi. 
Kepribadian merupakan keseluruhan sikap, ekspresi, perasaan, temperamen, ciri 
khas dan perilaku seseorang. Semua itu akan terwujud dalam tindakan seseorang 
apabila sedang dihadapkan pada situasi tertentu. Tindakan seseorang dalam 
membantu atau menolong orang lain dan bekerja, baik itu bekerja secara individu 
maupun kelompok sangat dipengaruhi oleh kepribadian dan suasana hati serta 
tentukan dari pola pikir ataupun perasaan yang dimiliki Tutugo & Solichin (2020). 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian penelitian Setiawan (2023) menunjukkan 
bahwa adanya pengaruh positif signifikan kepribadian terhadap komitmen 
organisasi. Sementara penelitian Linggiallo et al (2021) menunjukkan bahwa 
kepribadian tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi Serta Daniar 
et al (2021) dalam penelitiannya menyatakan bahwa kepribadian berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Faktor kedua, employee engagement. Employee engagement merupakan 
keadaan psikologis dimana karyawan merasa berkepentingan dalam keberhasilan 
perusahaan dan termotivasi untuk meningkatkan komitmen organisasi. Ramadhan 
dan Sembiring (2017) dalam penelitiannya menyatakan bahwa Employee 
engagement memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap perusahaan. Jika 
perusahaan mampu menjaga kebertahanan karyawan dengan baik maka akan 
membantu meraih tujuan organisasi. Dari penelitian yang dilakukan oleh Hanaysha 
(2016)menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif signifikan employee 
engagement terhadap komitmen organisasi. Penelitian Fachrunnisa (2019) 
menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif signifikan employee engagement 
terhadap komitmen organisasi, serta penelitian Sutiyem et al (2020) menunjukkan 
bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. 

Faktor ketiga adalah Keadilan organisasi. Nurcahyani (2016) mengatakan 
bahwa Saat ini karyawan akan mencari organisasi yang menawarkan keadilan atau 
tempat kerja dimana semua orang merasa diterima dihormati dan dihargai. Menurut 
Warsindah (2015) keadilan organisasi ini berkaitan dengan cara dimana karyawan 
menentukan apakah perusahaan telah memperlakukan karyawan secara adil dalam 
pekerjaan. Karena keadilan berhubungan dengan bagaimana karyawan 
mempresepsikan tingkat kewajaran mengenai kinerja dan hasil yang mereka terima 
(misalnya kenaikan gaji, promosi dan penilaian). Hasil penelitian yang dilakukan 
Hutagalung dan Wibawa (2017) menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif 
signifikan keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi. Sementara penelitian 
yang dilakukan oleh Novitasari et al (2020) menunjukkan bahwa keadilan organisasi 
tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi serta penelitian yang 
dilakukan Nurcahyani (2016) menunjukkan bahwa keadilan orgnaisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

CV Santi Jaya Indonesia merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di 
bidang jual beli mebel dan perkakas rumah. Saat ini CV Santi Jaya Indonesia sedang 
mengalami masalah dalam mempertahankan karyawannya. Setelah dilakukan Survei 
ditemukan beberapa faktor yang berkontribusi terhadap rendahnya Komitmen 
organisasi CV Santi Jaya ini yaitu dimana beberpa karyawan memiliki kepribadian 
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yang tidak sesuai dengan budaya perusahaan. Kurangnya kedisiplinan karyawan 
seperti datang terlambat dan tidak menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
menyebabkan sering terjadinya kesalahan ataupun ketidak sesuaian dalam mencapai 
target. Tingkat absensi karyawan yang cukup tinggi juga menyebabkan terganggunya 
proses produksi dan pelayanan kepada pelanggan. Namun kadang karyawan merasa 
bahwa mereka menerima ketidak adilan dari perusahaan, salah satunya yaitu tidak 
puas dengan upah atau gaji yang mereka terima dengan beban kerja yang terlalu 
berat sehingga karyawan tidak merasa senang dan puas dengan pekerjaannya. 

Oleh karena itu dari uraian diatas, telah dikemukakan bahwa perlu untuk 
membuat suatu penelitian mengenai Pengaruh Kepribadian, Employee Engagement, 
dan Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi. Sehingga ketiga pengaruh 
tersebut memiliki pengertian, dampak dan peran yang berbeda beda namun saling 
berkaitan. Maka peneliti hendak melakukan penelitian dan mengambil judul 
“Pengaruh Kepribadian, Employee Engagement, dan Keadilan Organisasi terhadap 
Komitmen Organisasi Pada CV Santi Jaya Indonesia”. 

METODE PENELITIAN  
Jenis penelitian yang dilakukan adalah penelitian kuantitatif. Jenis data yang 

digunakan adalah data primer.Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah data hasil wawancara atau pengisian kuisioner oleh responden CV Santi Jaya 
Indonesia. Populasi yang digunakan dalam penelitia ini adalah karyawan CV Santi jaya 
Indonesia sebanyak 50 karyawan. Sampel yang digunakan dalam penelitian in I 
adalah sebanyak 50 orang karyawan CV Santi Jaya Indonesia. Teknik analisis data 
dilakukan dengan menyajikan hasil wawancara, koesioner dan melakukan analisis 
terhadap masalah yang ditemukan di lapangan sehingga dapat diperoleh 
gambaranyang jelas tentang objek yang diteliti dan menarik Kesimpulan. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas  

Uji Validitas bertujuan untuk menilai sejauh mana alat ukur yang digunakan 
dalam penelitian ini mampu mengukur atau menentukan apakah instrumen 
penelitian benar-benar valid atau tidak. Hasil uji validitas diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 
Pernyataan r hitung r tabel Signifikansi Keterangan 

 Kepribadian (X1) 

X1.1 0,460 0,273 0,001 Valid 

X1.2 0,442 0,273 0,001 Valid 

X1.3 0,419 0,273 0,002 Valid 

X1.4 0,427 0,273 0,002 Valid 

X1.5 0,434 0,273 0,002 Valid 

X1.6 0,591 0,273 0,000 Valid 

X1.7 0,573 0,273 0,000 Valid 

X1.8 0,493 0,273 0,000 Valid 

X1.9 0,476 0,273 0,000 Valid  

X1.10 0,472 0,273 0,001 Valid 

 Employee Engagement (X2) Valid 

X2.1 0,638 0,273 0,000 Valid 

X2.2 0,684 0,273 0,000 Valid 
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X2.3 0,580 0,273 0,000 Valid 

X2.4 0,500 0,273 0,000 Valid 

X2.5 0,677 0,273 0,000 Valid 

X2.6 0,532 0,273 0,000 Valid 

X2.7 0,453 0,273 0,001 Valid 

X2.8 0,531 0,273 0,000 Valid 

Keadilan Organisasi (X3) 

X3.1 0,606 0,273 0,000 Valid 

X3.2 0,606 0,273 0,000 Valid 

X3.3 0, 584 0,273 0,000 Valid 

X3.4 0,559 0,273 0,000 Valid 

X3.5 0,683 0,273 0,000 Valid 

X3.6 0,497 0,273 0,000 Valid 

X3.7 0,472 0,273 0,001 Valid 

 X3.8 0,470 0,273 0,001 Valid 

Komitmen Organisasi (Y) 

 Y.1 0,590 0,273 0,000 Valid 

 Y.2 0,612 0,273 0,000 Valid 

 Y.3 0,638 0,273 0,000 Valid 

 Y.4 0,672 0,273 0,000 Valid 

 Y.5 0,480 0,273 0,000 Valid 

 Y.6 0,629 0,273 0,000 Valid 

 Y.7 0,557 0,273 0,000 Valid 

Sumber data : Data Koesioner yang telah diolah di SPSS 25 
Berdasarkan uji validitas yang dilakukan pada tabel 1 menunjukkan nilai r 

hitung < r tabel maka variabel Komitmen organisasi (Y), Kepribadian (X1), Employee 
engagement (X2), Keadilan Organisasi (X3), dinyatakan valid. 
Uji Reabilitas  

Uji Reliabilitas dilakukan untuk menilai sejauh mana hasil pengukuran dengan 
alat ukur yang sama akan konsisten dan stabil jika dilakukan berulang kali.Hasil uji 
reabilitas diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

Sumber data : Data Koesioner yang telah diolah di SPSS 25 
Berdasarkan uji reabilitas yang dilakukan pada table maka seluruh variabel, 

baik dari Variabel Komitmen Organisasi (Y), hingga seluruh variabel bebas 
dinyatakan reliabel. Dengan alasan bahwa semua nilai Cronbach.s Alpha memiliki 
nilai > 0,60. 

 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Batas 

reliabilitas 

Keterangan 

 Kepribadian 0, 612 0,60 Reliabel 

 Employee Engagement 0,700 0,60 Reliabel 

 Keadilan Organisasi 0,677 0,60 Reliabel 

 Komitmen Organisasi 0,690 0,60 Reliabel 
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Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel dependen dan 

variabel independen memiliki distribusi normal atau tidak. Salah satu metode yang 
digunakan untuk mengetahui normalitas yaitu metode analisis statik dengan uji 
Kolmogorov-Smirnov Test. Adapun hasil uji normalitas dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber : Data koesioner yang telah diolah di SPSS 25 

Berdasarkan hasil uji normalitas yang dilakukan pada table 3 diketahui bahwa 
nilai Monte Carlo sig (2-tailed) sebesar 0.139 > 0,05. Maka data terdistribusi normal. 
Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah didalam model regresi 
terjadi heteroskedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat menggunakan uji 
Gletser maupun Scatterplot. 

Tabel 4. Hasil uji Heteroskedastisitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber data : Data Koesioner yang telah diolah di SPSS 25 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardi

zed Residual 

N 50 

Normal 

Parametersa,b 

Mean .0000000 

Std. Deviation .20704637 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .160 

Positive .160 

Negative -.069 

Test Statistic .160 

Asymp. Sig. (2-tailed) .003c 

Monte Carlo Sig. 

(2-tailed) 

Sig. .139d 

99% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

.130 

Upper 

Bound 

.148 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant)  .350 2.405  .146 .885 

Kepribadian -.005 .062 -.012 -.078 .938 

Employee 

Engagement 

.141 .435 .306 .325 .747 

Keadilan 

organisasi 

-.108 .421 -.243 -.256 .799 

a. Dependent Variable: RES2 



130 | Jurnal Ekonomi Manajemen (JEKMa) 
 

 

 
Berdasarkan table 4 hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa nilai Sig 

masing-masing variabel > 0,05 sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Uji Multikolinearitas 

Regresi dikatakan bebas multikolinearitas jika nilai VIF < 10 atau tolerance 
value > 0,10. Adapun hasil uji multikolinearitas dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 

Tabel 5. Hasil uji Multikolinearitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber: output SPSS 25, 2024 

Berdasarkan table 5 diatas menunjukkan bahwa nilai tolerance > 0,10 dan nilai 
VIF < 10 , artinya antar variabel independent dan dependen dalam penelitian ini tidak 
terjadi multikolinearitas. 
Uji Analisis deskriptif Kepribadian 

Uji Statistik Deskriptif berfungsi untuk panduan yang memberikan ikhtisar 
tentang variabel yang sedang diteliti. Sehingga mengenai ukuran sampel yang akan 
dipelajari uji ini memberikan informasi tentang rata rata (mean), serta maksimum 
dan minimum melalui variabel Kepribadian. 

Tabel 6. Hasil Analisis deskriptif Kepribadian 
Kepribadian (X1) 

No Pernyataan Mean Kategori 

1. Saya selalu teliti dan memperhatikan 

detail dalam pekerjaan saya 

3.24 SETUJU 

2. Saya selalu bertanggung jawab atas 

pekerjaan saya dan konsekuensi dari 

tindakan saya 

3.20 SETUJU 

3. Saya selalu tenang dan tidak mudah 

panik dalam situasi sulit dalam 

menyelesaikan pekerjaan saya 

3.04 SETUJU 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized 

Coefficie

nts 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Toleran

ce VIF 

1 (Constant) 1.492 .561  2.659 .011   

Kepribadian .186 .143 .175 1.293 .202 .976 1.025 

Employee 

Engagement 

.335 .131 .366 2.565 .014 .873 1.146 

Keadilan 

Organisasi 

-.005 .102 -.007 -.047 .963 .884 1.132 
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4. Saya selalu berfikir positif dan optimis 

dalam menghadapi situasi yang 

menantang 

3.10 SETUJU 

5. Saya selalu tertatik untuk mencoba hal-

hal baru dalam mempelajari hal-hal 

baru 

3.20 SETUJU 

6. Saya merasa antusias untuk mengambil 

risiko dan mencoba tantangan baru 

3.08 SETUJU 

7. Saya selalu berusaha untuk menghindari 

konflik dan perselisihan dalam 

lingkungan kerja saya 

3.10 SETUJU 

8. Saya selalu bersedia berkompromi dan 

mencari solusi yang saling 

menguntungkan 

3.08 SETUJU 

9. Saya lebih suka bekerj sama dengan 

orang lain daripada bekerja sendiri 

3.04 SETUJU 

10 Saya selalu merasa senang untuk 

menjadi pusat perhatian 

2.80 SETUJU 

Rata-rata 3.02 SETUJU 

Sumber : output SPSS 25, 2024 

Berdasarakan tabel 6 diatas, mendapat nilai rata - rata keseluruhan 3.02, masuk 
dalam kategori setuju untuk menggambarkan respon dari responden yang menilai 
kepribadian secara menyeluruh. Rata -rata terendah 2.80 berada di kategori sedang, 
dapat dilihat pada item pernyataan ke sepuluh. 
Uji Analisis Deskriptif Employee Engagement 

Uji Statistik Deskriptif berfungsi untuk panduan yang memberikan ikhtisar 
tentang variabel yang sedang diteliti. Sehingga mengenai ukuran sampel yang akan 
dipelajari uji ini memberikan informasi tentang rata rata (mean), serta maksimum 
dan minimum melalui variabel Employee Engagement. 

Tabel 7. Hasil Analisis Deskriptif Employee Engagement 
Employee Engagement (X2) 

No Pernyataan Mean Kategori 

1. Saya selalu berusaha menghasilkan 

pekerjaan dengan kualitas terbaik 

3.16 SETUJU 

2. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

saya tepat waktu dan sesuai target 

3.00 SETUJU 

3. Saya selalu senang dan antusias dalam 

mengerjakan tugas saya di perusahaan 

2.96 SETUJU 
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4. Saya merasa bahwa dapat memberikan 

kontribusi yang berarti bagi Perusahaan 

3.14 SETUJU 

5. Saya selalu datang tepat waktu dan 

jarang absen dari pekerjaan 

2.94 SETUJU 

6. Saya selalu bekerja sama dengan baik 

dengan rekan kerja saya untuk 

mencapai tujuan bersama 

3.32 SETUJU 

7. Saya mampu bekerja secara mandiri dan 

menyelesaikan tugas saya tanpa banyak 

pengawasan 

3.18 SETUJU 

8. Saya selalu berusaha untuk 

meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan saya terkait pekerjaan 

saya 

3.24 SETUJU 

Rata-rata 3.20 SETUJU 

Sumber : Output SPSS 25, 2024 
Berdasarakan tabel 7 diatas, mendapat nilai rata - rata keseluruhan 3.20, masuk 

dalam kategori setuju untuk menggambarkan respon dari responden yang menilai 
kepribadian secara menyeluruh. Rata -rata terendah 2.94 berada di kategori setuju, 
dapat dilihat pada item pernyataan ke lima. 
Uji Analisis Deskriptif Kedilan Organisasi 

Uji Statistik Deskriptif berfungsi untuk panduan yang memberikan ikhtisar 
tentang variabel yang sedang diteliti. Sehingga mengenai ukuran sampel yang akan 
dipelajari uji ini memberikan informasi tentang rata rata (mean), serta maksimum 
dan minimum melalui variabel Keadilan Organisasi. 

Tabel 8 Hasil Analisis Deskriptif Keadilan Organisasi 
Keadilan Organisasi (X3) 

No Pernyataan Mean Kategori 

1. Saya merasa gaji dan tunjangan yang 

saya terima sesuai dengan kontribusi 

saya terhadap Perusahaan 

3.16 SETUJU 

2. Saya merasa bahwa proses penentuan 

gaji dan tunjangan di Perusahaan adil 

dan transparan 

3.00 SETUJU 

3. Saya merasa bahwa Perusahaan 

menyediakan akses yang sama kepada 

sumber daya (seperti pelatihan, 

pengembangan dan peluang promosi) 

bagi semua karyawan 

2.96 SETUJU 
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4. Saya merasa bahwa proses pengambilan 

Keputusan di Perusahaan adil dan 

transparan 

3.14 SETUJU 

5. Saya merasa bahwa konsekuensi dari 

pelanggaran aturan dan kebijakan 

perusahaaan diterapkan secara adil dan 

konsisten kepada semua karyawan 

2.94 SETUJU 

6. Saya merasa bahwa saya diperlakukan 

dengan hormat dan bermartabat oleh 

atasan saya 

3.32 SETUJU 

7. Saya merasa bahwa atasan saya 

memberikan saya umpan balik yang 

konstruktif dan membantu saya untuk 

meningkatkan kinerja saya 

3.14 SETUJU 

8. Saya merasa bahwa atasan saya terbuka 

untk komunikasi dan bersedia 

membantu saya dalam menyelesaikan 

masalah pekerjaan saya 

3.22 SETUJU 

Rata-rata 3.19 SETUJU 

Sumber : Sumber : Output SPSS 25, 2024 

Berdasarakan tabel 8 diatas, mendapat nilai rata - rata keseluruhan 3.19, masuk 
dalam kategori setuju untuk menggambarkan respon dari responden yang menilai 
kepribadian secara menyeluruh. Rata -rata terendah 2.94 berada di kategori setuju, 
dapat dilihat pada item pernyataan ke lima. 
Uji Analisis Deskriptif Komitmen Organisasi 

Uji Statistik Deskriptif berfungsi untuk panduan yang memberikan ikhtisar 
tentang variabel yang sedang diteliti. Sehingga mengenai ukuran sampel yang akan 
dipelajari uji ini memberikan informasi tentang rata rata (mean), serta maksimum 
dan minimum melalui variabel Komitmen Organisasi. 

Tabel 9. Hasil Analisis Deskriptif Komitmen Organisasi 
Komitmen Organisasi (Y) 

No Pernyataan Mean Kategori 

1. Saya percaya dan setuju dengan tujuan 

dan nilai-nilai yang dianut oleh 

Perusahaan 

3.16 SETUJU 

2. Saya merasa bahwa pekerjaan saya di 

Perusahaan ini memiliki arti penting 

dan memberikan kontribusi yang 

berarti 

3.20 SETUJU 

3. Saya merasa bangga menjadi bagian dari 

tim di perusahaan ini 

3.14 SETUJU 
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4. Saya selalu berusaha memberikan yang 

terbaik dalam pekerjaan saya untuk 

kemajuan perusahaan 

3.16 SETUJU 

5. Saya selalu bersedia membanti rekan 

kerja saya dan bekerja sama untuk 

mencapai tujuan bersama 

3.16 SETUJU 

6. Saya berencana untuk terus bekerja di 

Perusahaan ini dalam jangka waktu 

yang panjang 

 3.94 SANGAT 

SETUJU 

7. Saya akan merekomendasikan 

Perusahaan ini sebagai tempat bekerja 

yang baik kepada orang lain 

3.06 SETUJU 

Rata-rata 3.26 SETUJU 

Sumber : Output SPSS 25. 2024 
Berdasarakan tabel 8 diatas, mendapat nilai rata - rata keseluruhan 3.26, masuk 

dalam kategori setuju untuk menggambarkan respon dari responden yang menilai 
kepribadian secara menyeluruh. Rata -rata terendah 3,06 berada di kategori setuju, 
dapat dilihat pada item pernyataan ke tujuh. 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Analisis ini untuk menentukan dampak variabel independen pada variabel 
dependen menggunakan uji linear berganda tujuannya untuk memastikan apakah 
hipotesis dalam penelitian terbukti signifikan atau tidak siginifikan. 

Tabel 10. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber: Output SPSS 25, 2024 
Y = 1.792 + 0,201X^1 + 0,422X^2 + 0,211X^3 + 529 
Hasil dari persamaan tersebut yaitu :  

a. Konstanta a adalah 1.792 serta bertanda positif. Menunjukkan variabel 
independent memiliki pengaruh yang searah dengan variabel dependen sebagai 
pengujinya. Artinya apabila variabel independen bernilai 0 atau tidak mengalami 
perubahan maka nilai komitmen organisasi adalah 1.792. 

b. Kepribadian (X1) memperoleh nilai koefisien regresi bernilai positif sebesar 
0,201. Artinya apabila Kepribadian (X1) naik 1 satuan, maka Komitmen 
Organisasi (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,201 

c. Employee Engagement (X2) memperoleh nilai koefisien regresi bernilai positif 
sebesar 0,422. Artinya apabila Employee Engagement (X2) naik 1 satuan, maka 
Komitmen Organisasi (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,422. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.792 .529  3.386 .001 

Kepribadian .201 .136 .189 1.477 .014 

employee .422 .123 .461 3.428 .001 

keadilan .211 .092 .307 2.301 .012 
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d. Keadilan Organisasi (X3) memperoleh nilai koefisien regresi bernilai positif 
sebesar 0,211. Artinya apabila Keadilan Organisasi (X3) naik 1 satuan, maka 
Komitmen Organisasi (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,211. 

Uji Koefisien Determinasi 
Coefisien Determinasi atau Uji R-Square digunakan supaya dapat menentukan 

ada berapa persen pengaruh yang diberikan variabel X secara simultan terhadap 
variabel Y. nilai dari koefisien ini antara 0-1 yang mana semakin tinggi makan akan 
semakin baik kemampuan variabel dependen. Berikut hasil olah datanya. 

Tabel 11. Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .516a .266 .218 .202 

Hasil olah data pada Tabel 11 diperoleh nilai R Square senilai 0,266yang artinya 
terdapat pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) sebesar 
26,6%, sisanya sebesar 73,4% dipengaruhi oleh model diluar model ini. 
Uji Parsial (Uji T) 

Uji t bertujuan untuk menunjukkan sejauh mana variabel independen dapat 
menjelaskan variabel dependen. Hasil pengujian diperoleh sebagai berikut : 

Tabel 13. Uji Parsial Uji T 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber : Output SPSS 25, 2024 

 
Hasil yang diperoleh dari tabel 12 adalah : 

1. Variabel Kepribadian (X1) menunjukkan nilai signifikansi uji t yaitu sebesar 
0,014. Dimana nilai 0,014 < 0,05 yang berarti bahwa Kepribadian (X1) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y), 
dengan kesimpulan Ho ditolak H1 diterima. 

2. Variabel Employee Engagement (X2) menunjukkan nilai signifikansi uji t yaitu 
sebesar 0,001. Dimana 0,001 < 0,05 yang berarti bahwa Employee Engagement 
(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi 
(Y) dengan kesimpulan Ho ditolak H1 diterima. 

3. Variabel Keadilan Organisasi (X3) menunjukkan nilai signifikansi uji t yaitu 
sebesar 0,012. Dimana 0,012 < 0,05 yang berarti bahwa Keadilan Organisasi (X3) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel komitmen Organisasi (Y) 
dengan kesimpulan Ho ditolak H1 diterima. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.792 .529 
 

3.386 .00

1 

Kepribadia

n 

.201 .136 .189 1.477 .01

4 

Employee .422 .123 .461 3.428 .00

1 

Keadilan .211 .092 .307 2.301 .01

2 
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Pengaruh Kepribadian terhadap Komitmen Organisasi 

Setelah dilakukan penelitian secara langsung dan dilakukan uji serta analisis 
data pada penelitian ini menghasilkan simpulan bahwa variabel Kepribadian 
berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi. Hal 
menunjukkan bahwa individu dengan skor kepribadian yang lebih tinggi memiliki 
komitmen organisasi yang lebih kuat pula. Putra & Sudibya (2018) mengatakan 
bahwa Kepribadian adalah pola perilaku, pemikiran, dan perasaan yang stabil dan 
khas yang dimiliki seseorang. Arah hubungan yang positif bermakna ketika 
kepribadian karyawan baik, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi, 
sebaliknya ketika kepribadian yang dimiliki karyawan kurang baik, maka akan 
semakin rendah pula komitmen organisasinya.  

Teori Locus of Control membedakan individu berdasarkan seberapa besar 
mereka percaya bahwa mereka memiliki kendali atas peristiwa dalam hidup mereka. 
Individu dengan internal locus of control percaya bahwa mereka memiliki kendali 
atas hidup mereka sendiri dan bahwa usaha mereka akan membuahkan hasil, 
sementara individu dengan external locus of control percaya bahwa peristiwa dalam 
hidup mereka dikendalikan oleh faktor eksternal, seperti nasib, keberuntungan, atau 
orang lain. Syatriadin (2017) menunjukkan bahwa individu dengan internal locus of 
control cenderung lebih proaktif, mandiri, dan bertanggung jawab atas tindakan 
mereka serta memiliki komitmen organisasi yang lebih tinggi daripada individu 
dengan external locus of control. Hal ini karena individu dengan internal locus of 
control lebih cenderung percaya bahwa mereka dapat memengaruhi apa yang terjadi 
pada mereka di tempat kerja dan bahwa usaha mereka akan membuahkan hasil. 

Penelitian ini sejalan dan memiliki kedekatan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Hardhienata & Sunaryo (2015) menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan 
kepribadian terhadap komitmen organisasi, penelitian Utami et al (2021) 
menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan kepribadian terhadap komitmen 
organisasi, serta penelitian Setiawan et al (2023) menunjukkan bahwa adanya 
pengaruh positif signifikan kepribadian terhadap komitmen organisasi. 
Pengaruh Employee Engagement terhadap Komitmen Organisasi 

Setelah dilakukan penelitian secara langsung dan dilakukan uji serta analisis 
data pada penelitian ini menghasilkan simpulan bahwa variabel Employee 
Engagement berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi. 
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat employee engagement karyawan 
CV Santi Jaya Indonesia, semakin tinggi pula komitmen organisasi mereka.  

Teori Keterlibatan Peran dalam penelitian Kahn (2017) menyatakan bahwa 
karyawan yang engaged merasa terlibat dalam peran mereka. Mereka merasa bahwa 
pekerjaan mereka penting dan bermakna, mereka merasa bahwa mereka membuat 
perbedaan dalam organisasi. Hal ini meningkatkan komitmen mereka terhadap 
organisasi. Karyawan dengan rasa keterlibatan yang tinggi pada umumnya lebih puas 
dengan pekerjaan mereka sehingga meningkatkan komitmen mereka tetap berada di 
organisasi untuk mendukung tujuan organisasi. 

Penelitian ini sejalan dan memiliki kedekatan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Sutiyem (2020) menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif signifikan 
emplooye engagement terhadap komitmen organisasi, penelitian Sulistiono et al 
(2020) menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif signifikan employee 
engagement terhadap komitmen organisasi, serta penelitian yang dilakukan oleh 
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Mardiansyah dan Rusdiah (2022) menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif 
signifikan employee engagement terhadap komitmen organisasi. 
Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap komitmen Organisasi 

Setelah dilakukan penelitian secara langsung dan dilakukan uji serta analisis 
data pada penelitian ini menghasilkan simpulan bahwa variabel keadilan Organisasi 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi. 
Leen dan Wei (2015) menemukan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi komitmen 
organiasi di tempat kerja adalah keadilan organisasi. Karyawan mengevaluasi 
keadilan dalam tiga klasifikasi yaitu, keadilan interaksional, keadilan distribusi dan 
keadilan prosedual.  

Teori Keadilan menyatakan bahwa karyawan yang diperlakukan adil oleh 
organisasi akan lebih merasa dihargai atas kontribusi mereka dan menerima imbalan 
yang setimpal, sehingga akan meningkatkan kepercayaan dan loyalitas mereka 
terhadap organisasi. Hal ini dapat membuat karyawan mempunyai rasa memiliki, 
yang mempunyai hubungan erat dengan komitmen seperti keinginan untuk bertahan 
dalam perusahaan. 

Penelitian ini sejalan dan memiliki kedekatan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Rato (2020) menunjukkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi, Penelitian Jameel et al (2020) menunjukkan 
bahwa keadilan organisas berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi, serta penelitian yang dilakukan oleh Pratama dan Septiani (2020) 
menunjukkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. 
 
 
KESIMPULAN 

Tujuan penelitian ini guna menguji pengaruh Kepribadian,Employe Engagement 
dan Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi. Kesimpulan yang didapat 
yaitu :  

1. Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen Organisasi 
CV Santi Jaya Indonesia 

2. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 
Organisasi CV Santi Jaya Indonesia 

3. Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 
Organisasi CV Santi Jaya Indonesia 

Saran 
1) Kepribadian (X1) dengan pernyataan “saya selalu merasa senang untuk menjadi 

pusat perhatian” medapatkan hasil 2,80 dan merupakan kategori terendah. 
Menunjukkan bahwa orang dengan kepercayaan diri rendah mungkin merasa 
tidak nyaman menjadi pusat perhatian. Dalam hal ini pemimpin harusnya 
memberikan kesempatan untuk berbicara di depan umum dalam situasi yang 
aman dan mendukung dan membantu karyawan mengidentifikasi dan menantang 
pikiran negatif tentang diri mereka sendiri. 

2) Employee Engagement (X3) dengan pernyataan “saya selalu datang tepat waktu 
dan jarang absen dari pekerjaan” mendapatka hasil 2,94 dan merupakan kategori 
terendah. Sehingga perusahaan perlu memberikan kebijakan tentang kehadiran 
dan ketepatan waktu jelas kepada semua karyawan serta merikan pelatihan 
kepada manajer tentang cara menegakkan kebijakan kehadiran dan ketepatan 
waktu. 
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3) Keadilan Organisasi (X3) dengan pernyataan “saya merasa bahwa konsekuensi 
dari pelanggaran aturan dan kebijakan Perusahaan diterapkan secar adil dan 
konsisten kepada semua karyawan” mendapatkan hasil2,94 dan merupakan 
kategori terendah menunjukkan adanya ketidakpercayaan karyawan terhadap 
keadilan dan konsistensi penegakan aturan di perusahaan. Hal ini dapat berakibat 
negatif pada moral dan produktivitas karyawan, sehingga Perusahaan perlu : 
➢ Memastikan dan menerapkan aturan dan kebijakan secara konsisten kepada 

semua karyawan, tanpa terkecuali. 
➢ Berkomunikasi secara terbuka dan jujur dengan karyawan tentang masalah 

terkait aturan dan kebijakan Perusahaan dan Menerapkan budaya perusahaan 
yang menjunjung tinggi nilai-nilai keadilan dan kesetaraan 

4) Komitmen Organisasi (Y) dengan pernyataan “saya akan merekomendasikan 
Perusahaan ini sebagai tempat bekerja yang baik kepada orang lain” 
mendapatkan hasil 3,06 dan merupakan kategori terendah menunjukkan bahwa 
karyawan tidak puas dengan pengalaman mereka di perusahaan dan tidak akan 
merekomendasikannya kepada orang lain. Perusahaan perlu mendengarkan 
masukan karyawan dan melakukan tindakan untuk mengatasi masalah yang 
mereka hadapi dalam pekerjaannya serta memberikan penghargaan dan 
pengakuan atas kinerja karyawan yang baik. 
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