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ABSTRAK 

 

Kontribusi Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, dan Keadilan 

Interaksional terhadap Komitmen Organisasi Karyawan PT. Rekreasindo 

Nusantara Makassar 

 

Citra Febriani Safitri 

4515091009 

Fakultas Psikologi Universitas Bosowa Makassar 

Citrafebriani72@gmail.com  

 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat kontribusi keadilan distributif, keadilan 

prosedural, dan keadilan interaksional terhadap komitmen organisasi karyawan 

PT. Rekreasindo Nusantara. Penelitian dilakukan terhadap 164 karyawan yang 

sedang bekerja di PT. Rekreasindo Nusantara Makassar. Skala yang digunakan 

peneliti yaitu modifikasi skala keadilan organisasi Colquitt (2001) dan skala 

adaptasi komitmen organisasi Qurani (2018) berdasarkan teori Allen & Meyer 

(1990). Data dianalisis menggunakan teknik regresi linear berganda, dengan 

bantuan aplikasi SPSS. 20.  Hasil analisis memberikan 4 kesimpulan yaitu: (1) 

keadilan distributif, prosedural, dan interaksional memberikan kontribusi terhadap 

komitmen organisasi karyawan PT. Rekreasindo Nusantara dengan kontribusi 

sebesar 3.1%. (2) keadilan distributif memberikan kontribusi terhadap komitmen 

organisasi karyawan PT. Rekreasindo Nusantara, dengan nilai kontribusi sebesar 

2.5%. (3) keadilan prosedural tidak memberikan kontribusi terhadap komitmen 

organisasi karyawan PT. Rekreasindo Nusantara (4) keadilan interaksional tidak 

memberikan kontribusi terhadap komitmen organisasi karyawan PT. Rekreasindo 

Nusantara. 

 

Kata kunci  : Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, Keadilan Interaksional,  

  Komitmen Organisasi 

mailto:Citrafebriani72@gmail.com
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang  

Organisasi merupakan suatu kesatuan yang kompleks dan terdiri atas 

bagian-bagian yang memiliki tujuan dan sistem yang jelas serta terstruktur. 

Bagian-bagian yang dimaksudkan adalah suatu sistem, sumber daya, baik itu 

sumber daya manusia dan sumber daya lainnya. Organisasi atau perusahaan 

bisa dikatakan sebagai suatu tempat untuk mengembangkan ekonomi dan 

mendapatkan suatu keuntungan.  

Organisasi atau perusahaan harus memiliki kesadaran dalam 

meningkatkan daya saing, melihat sekarang ini sudah banyak perusahaan-

perusahaan penggerak ekonomi baik yang mendalami beberapa bidang, 

seperti dalam bidang pendidikan, penjualan, hiburan, dan lainnya. Tidak heran 

bahwa suatu perusahaan berusaha semaksimal mungkin untuk tetap 

mempertahankan eksistensinya dengan cara memperbesar kekuasaan, 

menambah kawasan-kawasan industri dan bisnis dan sebagainya. 

Langkah-langkah yang dilakukan perusahaan tersebut sangatlah 

membutuhkan sumber daya manusia di dalamnya. Sumber daya manusia 

adalah salah satu hal penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam 

menggerakkan keuntungan dan produktivitas perusahaan. Perusahaan atau 

organisasi yang memiliki pengelolaan sumber daya manusia yang baik, akan 

memberikan dampak positif dan hasil yang maksimal dalam menggerakkan 

keberhasilan suatu perusahaan (Armstrong, 2006). 
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Ada beberapa sikap kerja karyawan yang dapat mempengaruhi eksistensi 

dan kemajuan suatu perusahaan. Robbins & Judge (2015) menyebutkan ada 

beberapa sikap kerja karyawan yang utama dan dianggap penting pada suatu 

perusahaan, yaitu kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dukungan organisasi 

yang dirasakan, dan keterikatan pekerja dalam perusahaan. Salah satu sikap 

lainnya yang dianggap penting dalam sebuah perusahaan yaitu komitmen 

organisasi yang dimiliki oleh karyawan dalam sebuah perusahaan. Komitmen 

organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan dapat mengidentifikasi 

tujuan dan harapannya di dalam perusahaan, serta berfokus pada keterlibatan 

emosi di dalamnya.  

Colquitt, Lepine & Wesson (2015) mengatakan bahwa komitmen 

organisasi merupakan suatu keingingan karyawan dan pihak-pihak yang 

terlibat di dalam perusahaan untuk tetap mejadi anggota di dalam organisasi 

atau perusahaan tersebut. Komitmen organisasi tergambarkan dari 

bagaimana karyawan memiliki keingingan untuk tetap menjadi anggota 

organisasi atau keluar dari organisasi dan mengejar pekerjaan di perusahaan 

lainnya. Dari definisi tersebut tergambarkan bahwa komitmen organisasi 

merupakan suatu sikap kerja yang berlandaskan pada individu karyawan 

untuk tetap pada perusahaan.  

Robbins & Jugde (2015) mengatakan bahwa sekalipun karyawan tidak 

puas dalam sebuah perusahaan, tetapi dengan rasa komitmen yang 

dimilikinya akan berdampak pada kinerja yang ditunjukkan pada perusahaan, 

seperti kurang terlibat dalam pengunduran diri, kurangnya ketidakhadiran 

pada perusahaan. Hal itu dikarenakan komitmen yang dimiliki oleh karyawan 

berkaitan dengan kesetiaan dan pengabdian dalam sebuah perusahaan itu 
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sendiri. Sehingga sekalipun mereka tidak puas dan tidak bahagia dalam 

perusahaan, karena mereka mempunyai rasa komitmen dan kesetiaan pada 

perusahaan maka mereka akan tetap menetap dan bekerja sebaik mungkin.  

Hal yang sama juga dikatakan oleh  Bauer & Erdogan (2012) bahwa di 

dalam perusahaan, sikap kerja yang memberikan potensial terbesar adalah 

komitmen organisasi. Komitmen organisasi penting untuk diidentifikasi dalam 

sebuah perusahaan, karena salah satu sikap kerja tersebut sangat sering 

dikaitkan dengan bagaimana hasil-hasil penting dalam perusahaan, seperti 

kinerja, perilaku membantu karyawan lain, ketidakhadiran dan perputaran 

pekerja atau turn over.  

Beberapa penelitian juga membuktikan bahwa terdapat sikap kerja 

lainnya yang dipengaruhi komitmen organisasi yang dimiliki karyawan, yaitu 

penelitian yang dilakukan oleh Pramadani & Fajrianti (2012) serta hasil 

penelitian Zulkarnain & Hadiyani (2014) yang membuktikan bahwa komitmen 

organisasi dapat mempengaruhi kesiapan karyawan untuk berubah. Dalam 

hal ini dibuktikan bahwa sekalipun perusahaan ingin melakukan perubahan 

organisasi, dengan adanya karyawan yang komitmen maka akan terciptanya 

kesiapan karyawan untuk perubahan itu sendiri dan memberikan dampak 

yang positif bagi perusahaan.  

Tingginya komitmen organisasi juga memberikan dampak pada kinerja 

karyawan. Beberapa penelitian menunjukkan pengaruh komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan dalam sebuah organisasi. Penelitian Nurandini & 

Lataruva (2014) serta didukung oleh penelitian Sapitri (2016) menghasilkan 

bahwa terdapat hubungan yang positif komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan, dalam hal ini ketika karyawan memiliki komitmen yang tinggi 
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terhadap perusahaan, maka kinerja yang ditunjukkan juga tinggi yang 

berkaitan dengan pencapaian karyawan di dalam perusahaan.  

Komitmen organisasi sebagai prediktor atau salah satu faktor penting di 

dunia organisasi bukan hanya sebatas pada kinerja dan juga kesiapan untuk 

berubah. Beberapa penelitian lainnya juga menunjukkan bahwa adanya 

pengaruh yang signifikan komitmen organisasi terhadap beberapa topik 

organisasi, salah satunya intensi turnover. Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Sianipar & Hayanti (2014) menjelaskan bahwa terdapat 

hubungan yang negatif komitmen organisasi terhadap intensi turnover. Dalam 

hal ini dapat diketahui bahwa semakin tinggi komitmen organisasi yang 

dirasakan oleh karyawan, maka akan sedikit atau rendahnya intensi turn over 

di perusahaan tersebut.   

Berdasarkan uraian di atas, dapat diketahui bahwa ada beberapa dampak 

positif komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan dalam sebuah 

perusahaan. Dalam hal ini terkait dengan ketika komitmen karyawan rendah 

maka akan memberikan dampak negatif perusahaan, seperti tingkat turn over 

yang tinggi, dan secara langsung mempengaruhi pengeluaran dana dari pihak 

perusahaan. Perusahaan akan mengeluarkan tenaga yang lebih untuk 

melakukan perekrutan dan mencari kandidat lain untuk menggantikan posisi 

karyawan yang tidak komitmen. Hal itu dituliskan oleh Bauer & Erdogan 

(2012) bahwa perusahaan akan menghabiskan lebih banyak waktu untuk 

menggantikan karyawan yang meninggalkan perusahaan dengan melakukan 

perekrutan dan melatih karyawan baru.  

Berdasarkan melihat pentingnya sebuah komitmen organisasi yang 

dimiliki oleh seorang karyawan di dalam perusahaan, maka perusahaan 
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seharusnya memiliki karyawan-karyawan yang memiliki komitmen organisasi 

untuk meminimalisir terjadinya hal-hal yang akan merugikan perusahaan. 

Tetapi, pada kenyataannya  masih banyak karyawan yang diketahui tidak 

memiliki komitmen terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. Seperti yang 

terjadi pada karyawan-karyawan di PT. Rekreasindo Nusantara Makassar. 

PT. Rekreasindo Nusantara atau yang sering kita dengar sebagai Trans 

Studio Theme Park Makassar merupakan perusahaan besar di bawah 

naungan CT Corp. PT. Rekreasindo Nusantara Makassar adalah taman 

hiburan Indoor terbesar kedua di Indonesia setelah Trans Studio Bandung.  

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan pada PT. Rekreasindo 

Nusantara, ditemukan bahwa jumlah karyawan yang memutuskan untuk 

resign atau keluar dari perusahaan dalam tiga bulan terakhir (juli, agustus, 

september 2018) yaitu sebanyak 30 karyawan lebih. Sedangkan untuk jumlah 

karyawan yang resign dalam kurun waktu satu tahun, yaitu di tahun 2018 

tercatat bahwa terdapat 84 karyawan yang memutuskan untuk keluar dari 

perusahaan.  

Karyawan yang keluar dari perusahaan tersebut terdiri dari dua kondisi, 

yaitu ada yang memutuskan untuk keluar dengan sendirinya dan ada pula 

yang keluar karena keputusan dari atasan. Salah satu kondisi karyawan 

memilih atau memutuskan untuk keluar dari perusahaan dikarenakan mereka 

mendapatkan pekerjaan lain di luar yang lebih menjanjikan seperti pada gaji, 

tidak terjalinnya keterikatan emosional antara pihak-pihak yang terlibat di 

perusahaan serta anggapan karyawan yang merasa tidak dapat menerima 

aturan yang ada di perusahaan. Komitmen ini tergambarkan dari bagaimana 
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karyawan mematuhi setiap aturan dan norma dari perusahaan dan tidak 

memutuskan untuk melanggarnya.  

Kondisi kedua, yaitu karyawan keluar dari perusahaan atas perintah atau 

keputusan dari pihak atasan. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan 

bersama dengan HR Departemen (8/11/2018), yaitu: 

“Masalah yang kami alami sekarang lebih kepada ketidakdisiplinnya 
karyawan. Kadang ada yang tugasnya untuk datang jam 8 atau 9 tetapi 
satu setengah jam kemudianpi baru datang. Ada yang minta izin untuk 
tidak masuk kerja karena sakit atau ada kegiatan pentingnya, tetapi di 
dapatki ternyata pergi jalan-jalan. Nah masalah-masalah seperti ini sih 
yang menjadi penilaian kami untuk memberi sanksi sampai 
mengeluarkan karyawan tersebut”. 

 
Berdasarkan hasil wawancara tersebut menunjukkan bahwa 

permasalahan yang mereka alami sekarang adalah bagaimana tingkat 

kehadiran karyawan bisa tepat waktu dan selalu aktif dalam perusahaan. 

Beberapa karyawan diketahui sering dan terkesan terbiasa dengan 

ketidakhadiran serta keterlambatan dan tidak sesuai dengan jam kerja. Dalam 

hal ini kondisi yang terjadi yaitu terkait dengan tingkat komitmen organisasi 

yang rendah bagi setiap karyawan yang mengalami dan melakukan hal yang 

mencerminkan tingkat komitmen karyawan yang rendah. 

Komitmen organisasi dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Hal itu 

dapat diihat dari beberapa hasil penelitian yaitu Saputra (2015) menyebutkan 

pada hasil penelitiannya bahwa komitmen organisasi dipengaruhi secara 

signifikan oleh karakteristik individu itu sendiri yang meliputi usia, jenis 

kelamin, status perkawinan, dan tingkat pendidikan. Penelitian lain juga 

menunjukkan bahwa faktor yang mempengaruhi komitmen adalah kepuasan 

kerja. Parwita, Supartha, & Saroyeni (2012) membuktikan bahwa kepuasan 

kerja menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 
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karyawan. Semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan maka 

semakin tinggi juga komitmen yang dimiliki.  

Berbeda dengan hasil-hasil penelitian di atas, beberapa teori juga 

menyebutkan bahwa ada beberapa hal yang mempengaruhi tingginya 

komitmen organisasi yang dimiliki karyawan.  McShane & Von Glinow (dalam 

Wibowo, 2013) menyebutkan faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 

yaitu:  nilai-nilai perusahaan, pemahaman mengenai organisasi, keterlibatan 

pekerja, kepercayaan serta keadilan dan dukungan yang diberikan oleh 

perusahaan. Karyawan akan memiliki komitmen yang tinggi ketika mereka 

mendapatkan keadilan dan dukungan oleh perusahaan.  

Keadilan organisasi merupakan suatu permasalahan yang penting untuk 

dibahas dalam sebuah perusahaan atau organisasi. Keadilan di perusahaan 

mencerminkan bagaimana sistem atau prosedur atau aturan yang menjadi hal 

yang penting untuk dikaji. Keadilan organisasi (organizational justice) 

merupakan persepsi yang dimiliki karyawan terkait dengan apakah mereka 

mendapatkan keadilan atau dalam hal ini apa yang seharusnya mereka 

dapatkan dalam perusahaan atau organisasi, yang terdiri dari keadilan 

distributif, prosedural, keadilan interaksional (Robbins & Judge, 2015). 

Colquitt (2001) mengatakan bahwa keadilan distributif didefinisikan 

sebagai reaksi karyawan terhadap alokasi atau pemberian hasil dengan 

membandingkan dengan rasio antara pemasukan (input) dalam hal ini 

berkaitan dengan apa yang mereka lakukan. Ketika rasio dari apa yang 

mereka terima dan lakukan sama, maka karyawan akan merasakan sebuah 

keadilan atau merasa perusahaan mereka telah berlaku adil. Keadilan 

prosedural berkaitan dengan keadilan yang melibatkan proses-proses dan 
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aturan yang ada di dalam perusahaan. Keadilan prosedural terpenuhi ketika 

otoritas atau pihak yang memiliki kuasa memberlakukan aturan dan proses-

proses yang adil. Keadilan interaksional berkaitan dengan keadilan dalam 

hubungan interpersonal serta penyampaian informasi. Keadilan interaksional 

terpenuhi ketika pihak otoritas atau atasan mengkomunikasikan prosedur 

yang ada di dalam perusahaan dengan cara yang hormat serta dibenarkan 

menggunakan informasi yang jujur dan benar.  

Persepsi karyawan mengenai keadilan di dalam sebuah organisasi 

adalah salah satu hal yang mempengaruhi tingkat komitmen mereka. Hal itu 

dijelaskan oleh Colquitt, Lepine & Wesson (2015) yang mengatakan bahwa 

keadilan organisasi merupakan salah satu prediktor dari komitmen organisasi. 

Muhammad & Fajrianthi (2013) juga melakukan penelitian yang menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara keadilan organisasi terhadap 

intensi turnover karyawan, yaitu semakin tinggi persepsi keadilan yang 

dirasakan karyawan akan menurunkan tingkat turnover di dalam perusahaan. 

Persepsi keadilan organisasi karyawan dalam hal ini yaitu terkait dengan 

persepsi keadilan secara distributif, prosedural dan interaksional. Hasil data 

awal dengan penyebaran kuesioner yang didapatkan oleh peneliti juga 

mengindikasikan kurangnya persepsi keadilan secara prosedural dan juga 

interaksional.  

“prosedur yang diberlakukan di sini biasanya tumpang tidih, 
maksudnya ada beberapa karyawan yang mendapatkan kesempatan 
untuk memberikan pendapat dan ada juga yang tidak”. 

“beberapa karyawan semaunya melakukan pelanggaran seperti 
pakaian dan jam kerja tetapi tidak ditegur dan diberikan saksi sama 
atasan, tetapi tidak dengan karyawan yang lainnya”. 

 
Berdasarkan data di atas, dapat disimpulkan bahwa beberapa karyawan 

merasakan kurangnya persepsi keadilan dalam hal penggunaan prosedur 
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(keadilan prosedural) dan juga interaksi (keadilan interaksional) dengan 

atasan-atasan mereka. Karyawan akan merasa adil dalam hal prosedur, jika 

prosedur itu berlaku secara konsisten dan cenderung tidak memihak 

karyawan lainnya. Berdasarkan data yang didapatkan karyawan merasa 

bahwa beberapa prosedur tidak adil dan tidak menyeluruh.  

Persepsi keadilan secara prosedural dirasakan oleh karyawan dalam hal 

kesempatan untuk memberikan pendapatan. Colquitt, Lepine & Wesson 

(2015) menyatakan bahwa keadilan prosedural terpenuhi ketika otoritas atau 

pihak yang memiki kuasa mematuhi aturan proses yang adil. Salah satu 

aturan dalam pengambilan keputusan adalah suara atau memberikan 

karyawan kesempatan perubahan untuk mengekspresikan pendapat mereka 

dan pandangan selama proses pengambilan keputusan itu berlangsung. 

Persepsi keadilan interaksional yang rendah juga dirasakan secara 

interaksional tergambar dari permasalahan-permasalahan yang dijelaskan di 

atas yaitu perlakuan yang berbeda dari pihak atasan.  Salah satu indikator 

terpenuhinya keadilan interaksional adalah terjalinnya hubungan interpersonal 

antara atasan dan juga karyawan yang baik serta sebagaimana peran atasan 

di dalam perusahaan. Robbins & Judge (2015) Keadilan interpersonal dapat 

didefinisikan sebagai apakah mereka mendapatkan perlakuan yang 

sewajarnya dan seharusnya di tempat kerja mereka.  

Dari hasil data tersebut didapatkan bahwa alasan mereka memilih 

meninggalkan perusahaan serta memiliki keinginan untuk keluar dari 

perusahaan karena persepsi kurang terpenuhinya keadilan organisasi baik 

secara distributif, prosedural, dan interaksional. Hal tersebut juga dibuktikan 

dengan beberapa hasil penelitian yang menunjukkan bahwa faktor yang 
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mempengaruhi komitmen organisasi yaitu keadilan organisasi (Panggabean & 

Sancoko, 2015; Kristanto, 2015). Semakin karyawan merasakan keadilan, 

baik secara distribusi, prosedur, dan juga interaksi di dalam organisasi maka 

akan mempengaruhi tingkat komitmen dan loyalitas mereka terhadap 

organisasi.  

Keadilan yang dianggap paling penting dalam mempengaruhi komitmen 

organisasi adalah keadilan prosedural. Hal itu dibuktikan oleh hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Charash & Spector (2001) yang menunjukkan bahwa 

karyawan akan semakin komitmen terhadap perusahaan tempat mereka 

bekerja dikarenakan perlakuan secara adil dalam hal prosedur serta aturan-

aturan yang ada, misalnya dalam pengambilan keputusan. Hal itu juga 

diperkuat oleh beberapa hasil penelitian yang menunjukkan bahwa keadilan 

organisasi memberikan pengaruh yang positif terhadap komitmen organisasi 

karyawan (Nurcahyani & Mas’ud, 2016; Sanhaji, Soetjipto & Suharto, 2016; 

Demirel & Yucel, 2013; Praditya & Putra, 2016). Semakin karyawan 

merasakan keadilan dalam hal distributisi, prosedur dan juga interaksional, 

maka akan membuat karyawan lebih loyal dan tidak memiliki keingingan untuk 

meninggalkan perusahaan.  

Berdasarkan uraian di atas, dapat tergambarkan bahwa pentingnya 

sebuah keadilan organisasi yang meliputi adil secara distributif, prosedur, dan 

juga interaksional dalam meningkatkan komitmen organisasi di perusahaan 

yang akan memberikan pengaruh yang positif bagi perusahaan itu sendiri. 

Karyawan akan memutuskan untuk tetap berada di dalam perusahaan karena 

perlakukan dari perusahaan itu sendiri, apakah dinilai adil atau tidak. Selain 

itu, karyawan juga akan berusaha melibatkan diri secara aktif ketika mereka 
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mendapatkan tiga jenis keadilan organisasi. Permasalahan-permasalahan 

yang terjadi pada PT. Rekreasindo Nusantara mendorong peneliti melakukan 

penelitian untuk mengetahui kontribusi keadilan organisasi yang terdiri dari 

keadilan distributif, prosedural, dan interaksional terhadap komitmen 

organisasi di PT. Rekreasindo Nusantara.  

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang peneltian yang telah dijelaskan sebelumnya, 

maka rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah “apakah ada 

kontribusi keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional 

terhadap komitmen organisasi pada karyawan di PT. Rekreasindo 

Nusantara?”. 

 

C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat kontribusi keadilan distributif, 

keadilan prosedual, dan keadilan interaksional terhadap komitmen organisasi 

karyawan di PT. Rekreasindo Nusantara. 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis, manfaat penelitian ini yaitu untuk dapat menambah 

informasi khususnya dalam bidang psikologi industri dan organisasi serta 

memperkaya hasil-hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, dan 

menjadi bahan masukan atau informasi untuk penelitian-penelitian 

selanjutnya. 
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2. Manfaat Praktis 

Secara praktis, manfaat penelitian bagi perusahaan ini yaitu: 

a. Mengetahui apakah komitmen karyawan di dalam perusahaan 

dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap keadilan secara distributif, 

prosedural ataupun secara interaksional 

b. Menjadi bahan evaluasi bagi perusahaan untuk meningkatkan 

eksistensi perusahaan dan meminimalisir atau mengurangi jika 

persepsi karyawan mengenai keadilan organisasi kurang. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Komitmen Organisasi 

1. Pengertian Komitmen Organisasi 

Allen & Meyer (2003) mengemukakan bahwa komitmen organisasi 

mencerminkan sikap seorang karyawan yang memilih untuk tetap tinggal di 

dalam perusahaan, dengan menjalankan pekerjaan dengan baik sesuai 

dengan tujuan organisasi. Colquitt, Lepine, & Wesson (2015) mengatakan 

bahwa komitmen organisasi merupakan suatu keinginan dari karyawan 

dalam memutuskan  untuk tetap menjadi anggota di dalam sebuah 

perusahaan ataukah pergi meninggalkan perusahaan dengan mengejar 

posisi atau pekerjaan yang lebih baik. Komitmen organisasi didefinisikan 

sebagai tingkatan dimana seorang karyawan dapat mengenali dan terikat 

pada tujuan-tujuan di dalam perusahaan (Kinicki & Kreitner, 2014). 

Komitmen organisasi merupakan suatu konsep dan sikap kerja yang 

berkaitan dengan bagaimana tingkat keterlibatan karyawan dalam sebuah 

organisasi dan memiliki rasa ketertarikan untuk tetap tinggal dan bertahan 

dalam organisasi atau perusahaan tersebut (Wibowo, 2013). Griffin (2004) 

menjelaskan bahwa komitmen organisasi berkaitan dengan sikap karyawan 

di dalam perusahaan yang menggambarkan sejauh mana individu atau 

karyawan mengenal dan memiliki keterikatan terhadap organisasi atau 

perusahaan tersebut.  

Luthans (2011) mengatakan bahwa komitmen organisasi dapat 

diidentifikasi melalui keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota di dalam 
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organisasi, kesediaan karyawan untuk mengerahkan upaya yang besar 

dalam bekerja di dalam perusahaan serta keyakinan karyawan terhadap 

penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi. Komitmen juga didefinisikan 

sebagai sikap kesetiaan karyawan terhadap organisasi.  

Berdasarkan beberapa pengertian yang dijelaskan diatas, maka 

dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan salah satu sikap 

kerja yang penting di dalam perusahaan, yang mencerminkan atau 

menggambarkan sikap karyawan untuk tetap berada di dalam perusahaan, 

bekerja dengan optimal sesuai dengan tujuan organisasi tanpa adanya 

keinginan untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan.  

 

2. Dimensi Komitmen Organisasi 

Colquitt, Lepine, & Wesson (2015) Komitmen organisasi memiliki tiga 

aspek yang mendasari, yaitu komitmen Afektif (affective commitment), 

komitmen berkelanjutan (continuance commitment), dan komitmen normatif 

(normative commitment). Allen & Meyer (1990) juga mengemukakan tiga 

komponen dalam komitmen organisasi, yaitu: 

a. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

Komitmen afektif berkaitan dengan keinginan karyawan untuk 

tetap menjadi anggota di dalam suatu organisasi atau perusahaan 

dikarenakan terjalinnya keterikatan emosional dan keterlibatan di dalam 

organisasi tersebut. Keterlibatan yang dimaksud adalah terkait dengan 

bagaimana karyawan menjalin hubungan yang terikat dengan rekan 

kerja serta pihak-pihak yang terlibat di dalam perusahaan. Karyawan 

dianggap memiliki komitmen afektif ketika mereka merasa senang, ingin 
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(want to) terlibatdan tidak berkeinginan untuk meninggalkan 

perusahaan.  

Karyawan yang merasakan atau memiliki komitmen afektif dapat 

tergambarkan dengan apakah karyawan dapat mengidentifikasi diri dan 

perusahaan, menerima tujuan dan nilai-nilai yang ada di perusahaan 

dan bersedia serta memiliki keinginan untuk melakukan upaya yang 

lebih atas nama organisasi tersebut (Colquitt, Lepine, & Wesson, 2015). 

Identifikasi tujuan organisasi akan memunculkan keinginan karyawan 

untuk tetap menjadi keanggotan organisasi dengan pertimbangan 

bahwa hal tersebut penting bagi diri mereka.  

Colquitt, Lepine, & Wesson (2015) mengatakan bahwa komitmen 

afektif dianggap penting oleh beberapa manajer di dalam perusahaan. 

Jika para menajer diberikan pertanyaan, untuk memilih salah satu 

diantara komitmen organisasi, maka mereka akan cenderung memilih 

karyawan yang memiliki komitmen afektif. Hal itu dikarenakan saat 

karyawan memiliki komitmen afektif, maka mereka akan cenderung 

untuk terlibat dalam perilaku kewarganegaraan (organizational citizen 

behavior), seperti membantu, bekerja secara sportif, bekerja lebih keras, 

dan membanggakan perusahaan kepada orang di luar perusahaan 

(Susilo, Minarsih, & Warso, 2016).  

Perspektif komitmen afektif menekankan pada bagaimana 

hubungan atau interaksi karyawan dengan rekan kerja mereka. 

Karyawan yang merasa kurang ikatan emosional dengan rekan kerja 

akan cenderung membuat mereka lebih mudah untuk memutuskan 

meninggalkan organisasi atau perusahaan. Komitmen afektif akan 
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sangat mempengaruhi bagaimana tingkat kinerja karyawan di dalam 

perusahaan. Hal itu dibuktikan oleh hasil penelitian Akbar, Musadieq & 

Mukzam (2017) dan Nurandini & Lataruva (2014) yang menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen afektif 

terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini berarti bahwa ketika karyawan 

memiliki komitmen afektif yang tinggi, maka kinerja mereka di dalam 

perusahaan juga tinggi. 

b. Komitmen normatif (Normative Commitment) 

Komitmen normatif dapat didefinisikan sebagai keinginan 

karyawan untuk berada di dalam perusahaan dan menjalankan 

pekerjaan mereka dikarenakan rasa kewajiban melakukan hal tersebut. 

Karyawan yang memiliki komitmen normatif akan melakukan pekerjaan 

di dalam perusahaan dengan berlandaskan bahwa mereka memiliki 

kewajiban dalam pekerjaan dan perusahaan tersebut.  

Komitmen normatif sangat berkaitan dengan bagaimana 

munculnya tanggungjawab seorang karyawan di dalam perusahaan 

(Colquitt, Lepine, & Wesson, 2015). Tanggungjawab dalam hal ini 

adalah bagaimana karyawan menyadari bahwa ia memiliki suatu 

kewajiban di dalam perusahaan untuk tetap menetap dan melakukan 

pekerjaan yang seharusnya ia kerjakan. Beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa tanggung jawab yang dimiliki oleh karyawan akan 

sangat berpengaruh terhadap kinerja mereka di organisasi atau 

perusahaan. Hal itu sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Yusuf (2018). 
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Komitmen normatif menggambarkan sejauhmana tingkat 

kesadaran dan perasaan karyawan akan kewajiban yang mereka punya 

di dalam perusahaan. Pramadani & Fajrianti (2012) mengatakan bahwa 

perusahaan dapat memberikan pendidikan dan pelatihan pada 

karyawan jika ingin membuat karyawan tersebut memiliki komitmen 

normatif atau merasa memiliki kewajiban untuk membuat perusahaan 

lebih baik. Perusahaan juga dapat melihat dan mempertimbangkan 

masa kerja karyawan sebelumnya di salah satu perusahaan untuk 

melihat apakah karyawan tersebut memiliki kesetiaan terhadap 

perusahaan. 

Salah satu dampak positif jika karyawan memiliki komitmen 

normatif adalah terciptanya kinerja karyawan yang baik. Hal itu 

dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh Akbar, Musadieq & 

Mukzam (2017) dan Nurandiri & Lataruva (2014). Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh komitmen normatif yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa 

semakin tinggi komitmen normatif maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan. 

c. Komitmen berkelanjutan (Continuance Commitment) 

Komitmen berkelanjutan didefinisikan sebagai salah satu tipe 

komitmen organisasi yang berkaitan dengan keinginan karyawan untuk 

tetap tinggal di dalam perusahaan dikarenakan munculnya 

pertimbangan-pertimbangan yang meliputi manfaat dan kerugian ketika 

memutuskan untuk tetap tinggal di perusahaan atau memilih untuk 

meninggalkan perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen 
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berkelanjutan dapat tergambarkan dengan alasan mereka untuk tetap 

tinggal di perusahaan karena mereka membutuhkan (need to) pekerjaan 

tersebut dan tidak memiliki pilihan lain.  

Kerugian dan manfaat yang menjadi pertimbangan karyawan 

untuk menetap ataupun meninggalkan perusahaan adalah terkait 

dengan tenaga dan biaya yang telah dan harus ia keluarkan ketika ingin 

keluar dari perusahaan. Para karyawan akan berpikir jika meninggalkan 

suatu perusahaan, maka mereka akan menghabiskan waktu, tenaga 

dan biaya saat ingin memilih perusahaan lain (Miroshnik, 2013). 

Colquitt, Lepine, & Wesson (2015) mengatakan bahwa komitmen 

berkelanjutan cenderung menciptakan sikap loyalitas yang bersifat pasif 

dibandingkan kedua jenis komitmen lainnya yaitu komitmen afektif dan 

normatif. Sikap loyal yang pasif disini memiliki arti bahwa karyawan 

tetap ingin menetap di dalam perusahaan tetapi dengan sikap yang tidak 

terlalu aktif di dalam perusahaan sebagaimana efek dari komitmen 

afektif dan normatif. Hal itu dibuktikan oleh hasil penelitian yang 

dilakukan oelh Akbar, Musadieq & Mukzam (2017) menunjukkan bahwa 

tidak ada pengaruh komitmen berkelanjutan yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan di perusahaan. 

 

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Berdasarkan beberapa buku dan jurnal, peneliti mengkategorikan 

faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi yang dimiliki 

karyawan menjadi dua jenis, yaitu terkait dengan faktor internal (diri 

karyawan) dan juga faktor eksternal (perusahaan), yaitu: 
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a. Faktor internal 

Faktor internal berkaitan dengan bagaimana sikap ataupun 

karakteristik dari karyawan yang dapat mempengaruhi komitmen 

organisasi. Adapun faktor internal yang dimaksudkan adalah: 

1) Karakteristik Individu 

Allen & Meyer (1991) mengatakan bahwa karakteristik individu 

berkaitan dengan identitas dari individu itu sendiri yang meliputi 

karakteristik demografi dan kepribadian individu. Beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa salah satu karakteristik individu seperti harapan 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi. 

salah satu penelitian yang menunjukkan hal tersebut adalah yang 

dilakukan oleh Sancaya (2017). Penelitian tersebut menghasilkan 

bahwa karakteristik individu dan karakteristik perusahaan dapat 

mempengaruhi komitmen organisasi karyawan di perusahaan. 

2) Kepercayaan 

McShane & Von Glinow (dalam Wibowo, 2013) mengatakan 

bahwa kepercayaan merupakan sejauh mana karyawan percaya dan 

menerima semua keputusan yang diberikan oleh karyawan dengan 

dasar bahwa atasan akan selalu memberikan yang terbaik untuk 

karyawan-karyawan mereka.  

3) Pemahaman mengenai organisasi 

Pemahaman mengenai organisasi merupakan sejauh mana 

karyawan mengenal dan memahami informasi dan prosedur yang 

ada di dalam perusahaan. Karyawan akan memiliki komitmen yang 

tinggi ketika mereka mengenal dengan baik dan mengetahui semua 
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nilai-nilai dan tujuan organisasi (McShane & Von Glinow, dalam 

Wibowo, 2013) 

4) Keterlibatan pekerja 

McShane & Von Glinow (dalam Wibowo, 2013) mengatakan 

bahwa keterlibatan pekerja merupakan sejauh mana karyawan dapat 

terlibat dengan semua kegiatan yang terjadi di dalam perusahaan. 

Perusahaan harus melibatkan karyawan sebagaimana mestinya. 

Keterlibatan karyawan dapat mempengaruhi komitmen dikarenakan 

dengan melibatkan karyawan dengan waktu yang intens akan 

menimbulkan keterikatan emosional baik karyawan dengan rekan 

kerja dan atasan serta keterikatan emosional terhadap perusahaan 

itu sendiri. 

5) Pengalaman selama organisasi 

Pengalaman organisasi yang mempengaruhi komitmen 

organisasi terdiri dari bagaimana kepuasan karyawan dan motivasi 

karyawan di dalam perusahaan, serta hubungan antara karyawan 

dan atasan mereka (Allen & Meyer, 1991). 

b. Faktor eksternal  

Faktor eksternal adalah faktor yang berkaitan dengan hal diluar 

individu atau karyawan. Adapun beberapa faktor-faktor eksternal yang 

dimaksud yaitu: 

1) Karakteristik Organisasi atau Perusahaan 

Karakteristik organisasi berkaitan dengan bagaimana nilai-nilai 

dan tujuan organisasi, yang meliputi struktur organisasi, prosedur-

prosedur yang bijaksana, serta penerapan prosedur itu sendiri (Allen 
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& Meyer, 1991). Salah satu penelitian yang dilakukan oleh Sancaya 

(2017) menunjukkan bahwa karakteristik perusahaan atau organisasi 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi. 

karakteristik organisasi yang dimaksud adalah berkaitan dengan 

lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, dan tingkat kesulitasn 

pekerjaan.  

2) Nilai-nilai Perusahaan dan Individu 

McShane & Von Glinow (dalam Wibowo, 2013) menyebutkan 

faktor yang mempengaruhi tingkat komitmen organisasi karyawan 

adal nilai-nilai perusahaan, dalam arti bahwa  karyawan akan 

berkomitmen pada perusahaan jika nilai-nilai perusahaan yang 

diterapkan sesuai dengan nilai-nilai yang dimiliki juga.  

3) Keadilan dan dukungan 

Keadilan dan dukungan karyawan mengacu pada sistem dan 

prosedur perusahaan dalam memperlakukan karyawannya. 

Karyawan akan memiliki komitmen yang tinggi ketika mereka 

mendapatkan keadilan dan dukungan oleh perusahaan (McShane & 

Von Glinow, dalam Wibowo, 2013). Hal tersebut juga dijelaskan di 

dalam buku Colquitt, Lepine, & Wesson (2015) dan diperkuat dengan 

penelitian Panggabean & Sancoko (2015), Karim (2011), Karim & 

Rehman (2012), dan penelitian yang dilakukan Thorn (2010) bahwa 

keadilan organisasi merupakan salah satu prediktor komitmen 

organisasi. keadilan organisasi berkaitan dengan bagaimana 

karyawan mempersepsikan perlakuan yang diberikan oleh 

perusahaan yang dianggap adil. Karyawan akan merasa adil, jika apa 
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yang mereka harapkan dari yang seharusnya mereka terima 

diberikan oleh perusahaan. 

 

B. Keadilan Organisasi 

1. Pengertian Keadilan Organisasi 

Istilah keadilan (iustitia) berasal dari kata “adil” yang berarti tidak 

berat sebelah, tidak memihak, berpihak kepada yang benar, sewajarnya, 

dan tidak sewenang-wenang (kamus KBBI). Keadilan sangat erat kaitannya 

dengan bagaimana individu mendapatkan apa yang seharusnya dan 

sewajarnya tanpa adanya posisi yang dirugikan dan tidak berbeda dengan 

yang lain. Dalam hal ini berarti ketika individu melakukan hal yang sama 

mereka juga harus mendapatkan hal yang sama tanpa adanya pembeda.  

Keadilan yang dirasakan oleh individu dapat dilihat dari bagaimana 

teori keadilan (equity theory) menjelaskan proses atau dinamika keadilan 

itu sendiri. Robbins & Judge (2015) menjelaskan bahwa teori keadilan 

(equity theory) merupakan suatu teori yang menyatakan bahwa keadilan 

individu dilihat dari bagaimana perbandingan atau rasio antara apa yang 

diterima oleh individu (output) berdasarkan apa yang mereka lakukan 

(input). Colquitt (dalam Barling & Cooper, 2008) mengatakan bahwa jika 

individu merasa bahwa apa yang mereka terima tidak sesuai dengan apa 

yang mereka lakukan, maka individu tersebut akan menganggap bahwa itu 

sebuah ketidakadilan. Sebaliknya, ketika individu merasa bahwa apa yang 

mereka lakukan dan apa yang mereka terima atau dapatkan seimbang dan 

setara, maka individu tersebut telah merasa diperlakukan adil. 
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Teori keadilan secara mendalam dan spesifik dapat tergambarkan 

pada prinsi-prinsip mengenai keadilan organisasi (organizational justice). 

Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2007) mengatakan bahwa konsep 

keadilan organisasi sangat menyita perhatian para peneliti di tahun 1980-

an dan 1990-an. Para peneliti menilai bahwa pada saat itu konsep 

mengenai bagaimana persepsi karyawan merasa diperlakukan adil di 

tempat kerja (perusahaan). 

Keadilan organisasi (organizational justice) merupakan persepsi yang 

dimiliki karyawan terkait dengan apakah mereka mendapatkan keadilan, 

atau dalam hal ini apa yang seharusnya mereka dapatkan dalam 

perusahaan atau organisasi, yang terdiri dari keadilan distributif, 

prosedural, keadilan interaksi, dan keadilan informasi (Robbins & Judge, 

2015). Keadilan dalam tempat kerja atau keadilan organisasi berkaitan 

dengan bagaimana karyawan merasa bahwa para atasan atau yang 

memiliki kuasa (otoritas) di dalam perusahaan dapat melibatkan mereka 

dalam suatu kegiatan misalnya dalam pengambilan keputusan.  

Baldwin (2006) mengatakatan bahwa konsep dari keadilan organisasi 

merupakan perluasan dari model-model perilaku kerja atau tindakan dalam 

organisasi yang cenderung menekankan pada tuntutan pekerjaan, kontrol 

pekerjaan, dan dukungan sosial sebagai faktor yang utama dalam 

menentukan kesejahteraan dan produktivitas individu di dalam organisasi. 

Karyawan akan mempersepsikan perusahaan tidak adil, ketika mereka 

tidak mendapatkan bayaran atau gaji yang sama dengan karyawan lainnya, 

penilaian kinerja karyawan yang dilakukan oleh individu yang memiliki 

keterikatan atau hubungan sebelumnya, serta pemecatan secara 
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sewenang-wenangnya. Psikolog yang bergerak dalam bidang psikologi 

industri organisasi menyoroti atau memfokuskan dalam tiga jenis atau tipe 

keadilan organisasi, yaitu distributive justice, procedural justice, dan 

interactional justice. 

Keadilan organisasi (organizational justice) berkaitan dengan 

bagaimana persepsi atau pandangan karyawan terhadap apa yang mereka 

terima di dalam perusahaan, dalam hal ini termasuk perlakuan adil yang 

diterima. Keadilan organisasi juga berkaitan dengan bagaimana karyawan 

dalam menyikapi keadilan sumber alokasi di dalam sebuah perusahaan 

yang berkaitan dengan faktor kesejahteraan karyawan baik secara finansial 

dan nonfinansial, seperti gaji dan insentif, fasilitas, serta perlakuan, 

kesempatan untuk promosi dan pengembangan (Greenberg, & Colquitt, 

2005).  

Berdasarkan beberapa pengertian dan definisi mengenai keadilan 

organisasi yang telah dijelaskan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

konsep keadilan organisasi merupakan suatu konsep yang merujuk pada 

bagaimana persepsi seorang karyawan merasa diperlakukan adil pada 

tempat kerja atau perusahaan. Dalam hal ini, konsep keadilan dapat di 

bedakan menjadi beberapa bagian yang masing-masing memiliki bagian 

dan fokus masing-masing.  

Jenis keadilan pertama yaitu, keadilan distributif (keadilan dalam hal 

pemberian penghargaan dan kompensasi). Kedua, keadilan prosedural 

(terkait dengan proses dan prosedur-prosedur dalam perusahaan, misalnya 

pengambilan keputusan). Ketiga, keadilan informasi (terkait dengan apakah 

karyawan menerima penjelasan yang jujur dan terbuka dari pihak 
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perusahaan). Keempat, keadilan interaksional (terkait dengan keadaan 

karyawan diperlakukan dengan baik dan rasa penghargaan). 

 

2. Dimensi Keadilan Organisasi 

Colquitt (2001) mengelompokkan tiga dimensi yang berkaitan dengan 

keadilan organisasi, yaitu: 

a. Keadilan Distributif (Distributive justice) 

Keadilan distributif didefinisikan sebagai reaksi karyawan terhadap 

alokasi atau pemberian hasil dengan membandikangkan dengan rasio 

antara pemasukan (input) dalam hal ini berkaitan dengan apa yang 

mereka lakukan (Colquitt, 2001). Ketika rasio dari keduanya sama, 

maka karyawan akan merasakan sebuah keadilan. Keadilan distributif 

telah difenisikan sebagai tingkat dimana norma atau aturan dalam 

pengalokasian dan sumber daya secara tepat dan diikuti dalam konteks 

pengambilan keputusan yang diberikan. Bentuk keadilan distributif 

menurut Baldwin (2006) berupa upah, jaminan sosial, jaminan kerja, 

promosi dan peluang karir (output) dan pendidikan, pelatihan, 

pengalaman dan upaya (input).  

Keadilan distributif merupakan persepsi karyawan mengenai 

bagaimana penghargaan dan sumber daya didistribusikan atau 

diberikan pada semua karyawan di perusahaan. Konsep keadilan 

distributif tidak lain berhubungan dengan kompensasi yang dianggap 

sebagai salah satu elemen yang dianggap penting bagi beberapa 

karyawan di suatu perusahaan. Di dalam bukunya, Ivancevich, 

Konospaske & Matteson (2007) cenderung menitikberatkan atau 

mengonsepkan keadilan distributif secara meluas, termasuk pada politik 
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organisasi, masa jabatan dan keputusan promosi, pembimbingan, serta 

kepuasan ditingkat tunjangan atau kompensasi. 

Robbins & Judge (2015) mendefinisikan keadilan distributif 

sebagai kesetaraan dan kewajaran karyawan dalam membandingkan 

hasil yang mereka terima dengan usaha yang mereka lakukan. Sebagai 

contoh, ketika karyawan mendapatkan apresiasi atau penghargaan, baik 

berupa finansial maupun nonfinansial ketika mereka melakukan 

pekerjaan yang baik. Hal itu dibuktikan oleh hasil penelitian Darham, 

Djumlani, & Amin (2015) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

keadilan distributif yang signifikan terhadap prestasi kerja.  

b. Keadilan Prosedural (Procedural justice) 

Keadilan prosedural berkaitan dengan keadilan yang melibatkan 

proses pengambilan keputusan. Colquitt, Lepine & Wesson (2015) 

menyatakan bahwa keadilan prosedural terpenuhi ketika otoritas atau 

pihak yang memiki kuasa mematuhi aturan proses yang adil. Salah satu 

aturan dalam pengambilan keputusan adalah suara, atau memberikan 

karyawan kesempatan perubahan untuk mengekspresikan pendapat 

merekadan pandangan selama proses pengambilan keputusan itu 

berlangsung. Walaupun mereka tahu bahwa mereka tidak mendapatkan 

apa yang dijelaskan pada keadilan distributif (input), tetapi mereka 

mengetahui prosedur atau proses mengapa itu bisa terjadi, maka 

mereka bisa dianggap mendapatkan keadilan prosedural (Baldwin, 

2006).  

Keadilan prosedural berkaitan dengan bagaimana persepsi 

karyawan mengenai proses dan prosedur pengambilan keputusan 



27 
 

 
 

dalam hal menetapkan atau alokasi dan sumber daya yang ada di 

perusahaan (Faturochman, 2012). Proses atau prosedur pengambilan 

keputusan yang dimaksudkan adalah yang berhubungan dengan 

kompensasi, penilaian kinerja, pelatihan dan pemberian tugas kepada 

karyawan. Jika keadilan distibutif dianggap memberikan efek atau 

pengaruh yang tidak berkelanjutan, maka keadilan prosedural ini 

sebaliknya.  

Keadilan prosedural dianggap sebagai keadilan yang memberikan 

pengaruh jangka panjang, dikarenakan ada beberapa dampak positif 

terhadap reaksi keadilan prosedural ini, yaitu komitmen karyawan yang 

tinggi di dalam perusahaan yang meliputi keinginan untuk bertahan atau 

menetap di perusahaan, memunculkan sikap kewargaan (organizational 

citizen behavior), rasa percaya  terhadap atasan atau manajer, 

kepuasan yang berkaitan langsung dengan kinerja karyawan 

(Ivancevich, Konospaske & Matteson, 2007). Salah satu penelitian 

menunjukkan bahwa keadilan prosedural adalah satu prediktor yang 

baik dari kinerja dan produktifitas karyawan di dalam perusahaan 

(Charash & Spector, 2001). 

Sama halnya dengan definisi yang telah dijelaskan diatas, Robbins 

& Judge (2015) menambahkan bahwa keadilan prosedural adalah 

bagaimana seorang karyawan mendapatkan keadilan dalam hal proses 

atau prosedur dalam mendapatkan apa yang seharusnya mereka 

terima. Ketika karyawan telah mengetahui apa (what) yang mereka 

terima, mereka juga harus mendapatkan keadilan tentang bagaimana 

(how) hal itu mereka terima. Sebagai contoh, ketika karyawan 
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melakukan pekerjaan yang baik, mereka akan mendapatkan reward, 

tetapi mereka juga harus melihat apakah pemberikan reward itu memiliki 

proses yang cepat atau pemberiannya ditunda dari yang sebenarnya, 

maka karyawan tersebut bisa dikatakan tidak menerima keadilan 

prosedural. 

Colquitt, Lepine & Wesson (2015) menyebutkan beberapa 

indikator-indikator dalam keadilan prosedural, yaitu: 

1) Konsistensi, artinya dalam prosedur yang adil harus diperhatikan 

pada tingkat konsistensi prosedur terhadap karyawan dari waktu ke 

waktu. Setiap orang dinggap memiliki hak dan seharusnya 

diperlakukan sama dalam suatu prosedur yang sama.  

2) Netral atau terhindar dari bias, artinya prosedur yang digunakan 

dalam pengambilan keputusan didasarkan pada fakta yang ada, dan 

bukan berdasarkan pada kepentingan pribadi karyawan atau 

perasaan pribadi dari otoritas yang melakukan pengambilan 

keputusan.  

3) Ketepatan atau akurat,  memiliki arti bahwa informasi yang digunakan 

untuk merumuskan dan membenarkan suatu keputusan bersifat 

menyeluruh atau lengkap dan memiliki tingkat kebenaran atau 

ketepatan dan bukan hanya sekedar opini atau pendapat seseorang.  

4) Correctability, yang berarti bahwa prosedur yang adil harus 

mengandung aturan yang bertujuan untuk bagaimana memperbaiki 

kesalahan yang telah ada dan menghindari kesalahan yang mungkin 

akan terjadi. 
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5) Representatif, yaitu melibatkan semua elemen yang bersangkutan 

pada prosedur tersebut.  

6) Etis, prosedur yang dianggap adil yaitu harus berdasarkan aturan dan 

standar etika atau moral yang ada.  

c. Keadilan Interaksional (Interactional justice) 

Keadilan interaksional berkaitan dengan keadilan dalam hubungan 

interpersonal pada pihak atau elemen di dalam perusahaan. Colquitt 

(2001) berpendapat bahwa keadilan interaksional terpenuhi ketika pihak 

otoritas atau atasan mengkomunikasikan prosedur yang ada di dalam 

perusahaan dengan cara yang hormat dan tepat, dan dibenerkan 

menggunakan informasi yang jujur dan benar. Beberapa penelitan 

menunjukkan bahwa hubungan yang baik antara karyawan dan atasan 

dalam hal ini terkait dengan keadilan interaksional akan mempengaruhi 

secara signifikan terhadap prestasi kerja para karyawan. 

Bies & Moag (dalam Baldwin, 2006) mengidentifikasi beberapa 

aspek kunci dari keadilan interaksional, yaitu: 

1) Kebenaran, yaitu informasi yang diberikan harus sesuai dengan 

kenyataan atau realistis dan akurat, serta disajikan atau disampaikan 

secara terbuka. 

2) Rasa hormat, yaitu berkaitan dengan bagaimana karyawan harus 

diperlakukan dengan bermartabat dan penuh rasa hormat tanpa 

melakukan tindakan menghina atau perilaku tidak sopan lainnya.  

3) Properiety, berkaitan dengan penyampaian informasi baik melalui 

pernyataan ataupun pertanyaan tidak didasari oleh prasangka yang 

melibatkan tuduhan.  
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4) Justification, atau pembenaran dapat dilakukan ketika ketidakadilan 

telah terjadi dan atasan atau pihak otoritas memberikan permintaan 

maaf dan juga melakukan penyampaian informasi yang benar.  

 

3. Pengaruh Keadilan Distributif, Prosedural, dan Interaksional terhadap 

Komitmen Organisasi di PT. Rekreasindo Nusantara 

Komitmen organisasi merupakan salah satu sikap kerja yang paling 

dibutuhkan dan dianggap penting oleh perusahaan. Komitmen organisasi 

berkaitan dengan bagaimana karyawan dapat mengidentifikasi tujuan dan 

harapannya di dalam perusahaan, serta berfokus pada keterlibatan emosi 

di dalamnya. Colquitt, Lepine & Wesson (2015) mengatakan bahwa 

komitmen organisasi merupakan suatu keingingan karyawan dan pihak-

pihak yang terlibat di dalam perusahaan untuk tetap mejadi anggota di 

dalam organisasi atau perusahaan tersebut. Komitmen organisasi 

tergambarkan dari bagaimana karyawan memiliki keingingan untuk tetap 

menjadi anggota organisasi atau keluar dari organisasi dan mengejar 

pekerjaan di perusahaan lainnya. 

Akan tetapi, pada kenyataannya masih banyak karyawan yang dapat 

dikatakan tidak memiliki komitmen organisasi. Hal itu sesuai dengan 

fenomena yang terjadi pada PT. Rekreasiondo Nusantara bahwa terdapat 

beberapa karyawan yang memutuskan untuk keluar dari perusahaan dalam 

waktu tiga bulan terakhir. Jumlah karyawan tersebut mencapai >30 

karyawan serta dalam kurun satu tahun tercatat ada 84 karyawan yang 

memutuskan untuk keluar dari perusahaan tersebut.  

Berdasarkan hasil observasi dan melihat beberapa dokumen yang 

mendukung, dapat digambarkan bahwa karyawan memutuskan untuk 
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resign atau keluar dari perusahaan karena berdasar pada keputusan 

sendiri, dan keputusan dari perusahaan atau atasan mereka. Beberapa 

indikator yang mendasari pihak atasan memutuskan untuk mengeluarkan 

karyawan tersebut karena kinerja mereka yang dianggap kurang. Hal itu 

dibuktikan dengan hasil wawancara yang dilakukan oleh HR Departemen, 

yang menunjukkan bahwa beberapa karyawan sering terlamat dan tidak 

sesuai dengan jam kerja mereka, serta tidak aktifnya karyawan tersebut 

mengikuti kegiatan yang dilakukan perusahaan. 

Sedangkan untuk indikator karyawan memilih atau memutuskan 

sendiri untuk keluar dari perusahaan dikarenakan mereka mendapatkan 

pekerjaan lain di luar yang lebih menjanjikan, tidak terjalinnya keterikatan 

emosional antara pihak-pihak yang terlibat di perusahaan, serta bagaimana 

karyawan bisa menerima semua aturan dan prosedur yang ada di 

perusahaan, dan menjalankanya sesuai dengan aturan perusahaan. Hal itu 

dibuktikan dengan hasil kuesioner yang telah diisi oleh beberapa karyawan 

serta dengan melihat dokumen-dokumen yang mundukung hal tersebut. 

Berdasarkan fenomena tersebut, jelas terlihat bahwa karyawan di PT 

Rekreasindo Nusantara kurang memiliki komitmen organisasi. Komitmen 

organisasi tergambarkan dari bagaimana karyawan memiliki keingingan 

untuk tetap menjadi anggota organisasi atau keluar dari organisasi dan 

mengejar pekerjaan di perusahaan lainnya. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat komitmen organisasi 

karyawan adalah bagaimana mereka diperlakukan adil oleh organisasi atau 

perusahaan (McShane & Von Glinow, dalam Wibowo, 2013). Hal itu sesuai 

dengan pendapat Colquitt, Lepine & Wesson (2015) yang mengatakan 
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bahwa keadilan organisasi merupakan salah satu prediktor komitmen 

organisasi. keadilan organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan 

mempersepsikan perlakuan yang diberikan oleh perusahaan yang 

dianggap adil. Karyawan akan merasa adil, jika apa yang mereka harapkan 

dari yang seharusnya mereka terima diberikan oleh perusahaan. Dalam hal 

ini keadilan yang dimaksud terbagi menjadi tiga tipe, yaitu keadilan 

distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional.  

Keadilan distributif merupakan keadilan yang dirasakan karyawan 

dalam hal pemberian penghargaan dan kompensasi. Karyawan akan 

merasakan keadilan ketika mereka merasa bahwa apa yang mereka 

dapatkan (output) sesuai dengan apa yang mereka lakukan (input) Colquitt, 

Lepine & Wesson (2015). Keadilan prosedural berkaitan dengan 

bagaimana proses dan prosedur-prosedur dalam perusahaan, misalnya 

pengambilan keputusan. Karyawan akan merasa adil ketika mereka 

merasa bahwa prosedur di dalam perusahaan bersifat konsisten, akurat 

dan netral. Keadilan distributif dan prosedural yang tinggi akan 

mempengaruhi komitmen organisasi karyawan, dalam hal ini termasuk 

pada komitmen afektif. Sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Irawan & Sudarma (2016) yang menghasilkan ada pengaruh positif yang 

signifikan.  

Ketiga, keadilan interaksional yang berkaitan dengan hubungan yang 

terjalin antara atasan dan karyawan dalam hal pemberian informasi dan 

relasi. Karyawan akan merasakan adil di dalam perusahaan ketika 

hubungan mereka terjalin dengan baik dengan atasan mereka. Penelitian 

menunjukkan bahwa keadilan interaksional memberikan kontribusi yang 
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cukup pada komitmen organisasi di perusahaan (Nurcahyani,& Mas’ud 

2016).  

Secara keseluruhan tingginya persepsi karyawan mengenai tingkat 

keadilan yang dirasakan di dalam perusahaan akan mempengaruhi tingkat 

komitmennya pula. Hal itu sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Panggabean & Sancoko (2015) bahwa semakin tinggi rasa 

keadilan yang karyawan rasakan di dalam perusahaan maka semakin 

tinggi juga komitmen organisasi karyawan. Hasil penelitian yang sama juga 

dilakukan oleh Karim (2011), Karim & Rehman (2012), dan Thorn (2010) 

dan menunjukkan pengaruh positif yang signifikan antara keadilan 

organisasi terhadap komitmen organisasi. 

Pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi 

tergambar jelas dari hasil-hasil penelitian terdahulu, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semakin tinggi keadilan yang dirasakan karyawan dari 

organisasi atau perusahaan maka secara langsung akan meningkatkan 

komitmen organisasi yang dimiliki karyawan. Sebaliknya, ketika karyawan 

tidak merasakan keadilan, baik keadilan distributif, prosedural, dan 

interaksional di dalam perusahaan maka akan mengakibatkan rendahnya 

komitmen organisasi yang dimiliki karyawan di perusahaan tersebut. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat tergambarkan bahwa pentingnya 

sebuah keadilan organisasi yang meliputi keadilan distributif, keadilan 

prosedural, dan keadilan interaksional dalam meningkatkan komitmen 

organisasi di perusahaan yang akan memberikan pengaruh yang positif 

bagi perusahaan itu sendiri. Karyawan akan memutuskan untuk tetap 

berada di dalam perusahaan karena perlakuan dari perusahaan itu sendiri, 
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apakah dinilai adil atau tidak. Selain itu, karyawan juga akan berusaha 

melibatkan diri secara aktif ketika mereka mendapatkan keadilan. 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Banyaknya Karyawan yang resign atau 

keluar dari PT.Rekreasindo Nusantara 

sepanjang tahun 2018 (>84 

karyawan/pertahun) dan (>30 karyawan 

pertiga bulan 

 

 Gaji yang diterima tidak sesuai 

dengan beban kerja 

 Penghargaan jarang diberikan 

  Pengembangan karir kurang 

 Aturan di perusahaan dinilai  

tidak konsisten 

 Aturan memihak golongan  

tertentu 

 Hubungan dengan atasan  

Tidak terjalin baik 

 

KEADILAN INTERAKSIONAL 

(X3) 

KEADILAN DISTRIBUTIF 

(X1) 

KEADILAN PROSEDURAL 

(X2) 

KEADILAN ORGANISASI 

Karyawan senang dan ingin 

menetap di perusahaan 

Karyawan kurang puas dan ingin 

meninggalkan perusahaan 

Karyawan senang dan ingin 

menetap di perusahaan 

Karyawan kurang puas dan ingin 

meninggalkan perusahaan 

Karyawan senang dan ingin 

menetap di perusahaan 

Karyawan kurang puas dan ingin 

meninggalkan perusahaan 

dikarenakan 

Berkaitan dengan 

KOMITMEN ORGANISASI 

Keterangan: 
 

          = variabel penelitian 

          = fenomena dan data awal 

          = berkotribusi 

mempengaruhi 
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4. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis merupakan jawaban sementara yang diberikan terhadap 

rumusan masalah penelitian. Hipotesis dikatakan sebagai jawaban 

sementara, dikarenakan jawaban yang diberikan mendasar pada yang teori 

yang relevan dan bukan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 

pengumpulan data (Sugiyono, 2016). 

Berdasarkan penjelasan mengenai keterkaitan hubungan antar antar 

variabel dan permasalahan yang dijelaskan sebelumnya, maka hipotesis 

yang diajukan oleh peneliti dalam penelitian ini yaitu “Terdapat kontribusi 

keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasiondo Nusantara”. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang menekankan 

pada pengujian teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan 

antarvariabel (Creswell, 2016). Pendekatan kuantitatif merupakan pendekatan 

yang digunakan untuk meneliti suatu populasi tertentu yang tergambarkan 

oleh data-data yang bersifat numerik atau angka (Sugiyono, 2016).  Adapun 

jenis penelitian yang digunakan yaitu penelitian korelasional dengan prosedur 

regresi. Elmes, Kantowitz, & Roediger III (2014) mengatakan bahwa regresi 

merupakan salah satu jenis prosedur penelitian korelasional yang berfokus 

pada memprediksi hasil nilai-nilai berdasarkan korelasinya dengan variabel 

lain.   

 

B. Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini adalah terdiri dari: 

Variabel independen : 

Variabel Independen atau variabel bebas pada penelitian ini adalah ketiga 

jenis keadilan organisasi, yaitu keadilan ditributif, keadilan prosedural, dan 

keadilan interaksional 

Variabel dependen : 

 Variabel dependen atau variabel tergantung pada penelitian ini yaitu 

Komitmen Organisasi 
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Desain Penelitian 

 

C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel Penelitian 

1. Definisi Konseptual 

Variabel merujuk pada karakteristik atau atribut seseorang atau suatu 

organisasi yang dapat diukur atau diobservasi (Creswell, 2016). Variabel 

dalam penelitian ini yaitu komitmen organisasi dan keadilan organisasi 

yang terdiri dari keadilan distributif, prosedural dan interaksional. Adapun 

keempat variabel tersebut dapat dibedakan menjadi dua jenis variabel, 

yaitu variabel dependen (DV) dan variabel independen (IV). Variabel 

dependen dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi. Sedangkan 

variabel independen yang digunakan dalam penelitian yaitu keadilan 

distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional.   

a. Komitmen organisasi 

Allen & Meyer (2003) mengemukakan bahwa komitmen organisasi 

mencerminkan karakteristik hubungan seorang karyawan dengan 

organisasinya dan memiliki keputusan dan keinginan untuk melanjutkan 

keanggotaannya dalam organisasi. Komitmen organisasi memiliki tiga 

KEADILAN DISTRIBUTIF 

(X1) 

KEADILAN INTERAKSIONAL 

(X3) 

KEADILAN PROSEDURAL 

(X2) 

KOMITMEN ORGANISASI 

(Y) 
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dimensi atau aspek yaitu komitmen afektif yang berkaitan dengan 

keterikatan emosional para karyawan, komitmen normatif yang berkaitan 

dengan keinginan karyawan untuk berada di dalam perusahaan dan 

menjalankan pekerjaan mereka dikarenakan rasa kewajiban melakukan 

hal tersebut, serta komitmen berkelanjutan yang berkaitan dengan 

keinginan karyawan untuk tetap tinggal di dalam perusahaan 

dikarenakan munculnya pertimbangan-pertimbangan yang meliputi 

manfaat dan kerugian ketika memutuskan untuk tetap tinggal di 

perusahaan atau memilih untuk meninggalkan perusahaan 

b. Keadilan distributif 

Keadilan distributif didefinisikan sebagai reaksi karyawan terhadap 

alokasi atau pemberian hasil dengan membandikangkan dengan rasio 

antara pemasukan (input) dalam hal ini berkaitan dengan apa yang 

mereka lakukan (Colquitt, 2001). Ketika rasio dari keduanya sama, 

maka karyawan akan merasakan sebuah keadilan. Keadilan distributif 

telah didefnisikan sebagai tingkat dimana norma atau aturan dalam 

pengalokasian dan sumber daya secara tepat dan diikuti dalam konteks 

pengambilan keputusan yang diberikan.  

c. Keadilan prosedural 

Keadilan prosedural berkaitan dengan keadilan yang melibatkan 

proses pengambilan keputusan. Colquitt (2001) menyatakan bahwa 

keadilan prosedural terpenuhi ketika otoritas atau pihak yang memiki 

kuasa menerapkan aturan dan proses-proses di dalam perusahaan 

yang adil. Salah satu aturan dalam pengambilan keputusan adalah 

suara, atau memberikan karyawan kesempatan untuk mengekspresikan 
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pendapat mereka dan pandangan selama proses pengambilan 

keputusan itu berlangsung. Walaupun mereka tahu bahwa mereka tidak 

mendapatkan apa yang dijelaskan pada keadilan distributif (input), tetapi 

mereka mengetahui prosedur atau proses mengapa itu bisa terjadi, 

maka mereka bisa dianggap mendapatkan keadilan prosedural.  

d. Keadilan interaksional 

Keadilan interaksional berkaitan dengan keadilan dalam hubungan 

interpersonal dan informasional pada pihak atau elemen di dalam 

perusahaan. Colquitt (2001) berpendapat bahwa keadilan interaksional 

terpenuhi ketika pihak otoritas atau atasan mengkomunikasikan 

prosedur yang ada di dalam perusahaan dengan cara yang hormat dan 

tepat, dan dibenarkan menggunakan informasi yang jujur dan benar. 

 

2. Definisi Operasional  

a. Komitmen organisasi 

Komitmen organisasi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai 

suatu sikap kerja karyawan yang ditandai dengan keterlibatan yang aktif, 

serta memiliki keingingan untuk tetap bekerja di perusahaan dan tak 

memiiki keinginan untuk meninggalkan dan mencari perusahaan 

lainnya. Komitmen organisasi karyawan dapat diidentifikasi dari 

keinginan karyawan untuk tetap di dalam, perusahaan dikarenakan 

perasaan nyaman dengan atasan dan karyawan lainnya, perasaan 

tanggungjawab untuk menjalankan tugas dengan baik di dalam 

perusahaan, serta rasa keterikatan terhadap perusahaan akan manfaat 

dan keuntungan yang diterima. 
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b. Keadilan Distributif 

Keadilan distributif didefinisikan sebagai reaksi atau persepsi 

karyawan terhadap pemberian hasil dengan membandingkan apa yang 

mereka terima dari perusahaan (output) dengan apa yang mereka 

berikan (input) terhadap perusahaan tersebut, yang disertai dengan 

kesetaraan antar karyawan. Ketika rasio atau perbandingan dari 

keduanya sama atau dengan kata lain karyawan mendapatkan apa yang 

mereka seharusnya dan tidak ada perbedaan dengan karyawan lain 

yang posisi yang sama, maka karyawan akan merasakan sebuah 

keadilan. Keadilan distributif sangat berkaitan dengan penerimaan 

kompensasi yang dianggap sebagai elemen penting oleh karyawan 

dalam perusahaan.  

c. Keadilan Prosedural 

Keadilan prosedural merupakan persepsi keadilan karyawan yang 

dilihat dari bagaimana penggunaan aturan-aturan dan prosedur di dalam 

sebuah perusahaan. Prosedur atau aturan di dalam perusahaan yang 

dinilai adil adalah aturan yang bersifat konsisten, netral atau tidak 

memihak salah satu golongan, akurat, dapat diperbaiki, representatif 

atau melibatkan semua elemen di dalam perusahaan serta sesuai 

dengan standar etika dan moral.  

d. Keadilan Interaksional 

Keadilan interaksional berkaitan dengan persepsi keadilan 

karyawan dalam terjalinnya hubungan yang baik antar atasan dan 

karyawan serta penyampaian informasi yang adil kepada pihak-pihak 

yang ada di dalam perusahaan. Keadilan interaksional terpenuhi ketika 
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atasan mengkomunikasikan prosedur yang ada di dalam perusahaan 

dengan cara yang hormat dan tepat, dan dibenarkan menggunakan 

informasi yang jujur dan benar. Karyawan akan merasa adil ketika 

hubungannya dengan atasan terjalin dengan baik dan sesuai pada yang 

seharusnya. Adapun indikator-indikator yang mencerminkan keadilan 

interaksional yaitu, atasan memberikan informasi yang benar, 

memperlakuan karyawan dengan rasa hormat yang sama antar 

karyawan, menyampaikan infomasi bukan berdasarkan prasangka atau 

sekedar opini, dan melakukan pembenaran atau klarifikasi ketika 

melakukan kesalahan.  

 

D. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau 

subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Populasi dalam penelitian ini yaitu 

karyawan yang sedang bekerja di dalam PT. Rekreasindo Nusantara yang 

berjumlah 164 karyawan. Adapun responden yang terlibat pada penelitian 

ini adalah semua anggota dari populasi. Hal itu disebut dengan teknik 

sampling total atau yang biasa juga disebut sebagai sampling jenuh atau 

sensus.  

 

E. Teknik Pengumpulan Data  

Teknik atau metode dalam pengumpulan data yang digunakan adalah 

dengan menyebarkan skala kepada para karyawan PT. Rekreasindo 

Nusantara. Skala merupakan alat ukur yang terdiri dari beberapa 

pernyataan atau pertanyaan yang memunculkan respon yang 
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menggambarkan keadaan diri responden (Azwar, 2016). Skala yang 

digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua skala, yaitu skala komitmen 

organisasi dan keadilan organisasi yang terdiri dari masing-masing aspek 

yang telah ditentukan.  

1. Skala Komitmen Organisasi 

Variabel Komitmen Organisasi diukur dengan menggunakan skala 

asli komitmen organisasi Allen & Meyer (1990) yang telah diadaptasi 

sebelumnya oleh Qurani (2018) yang terdiri dari 24 Aitem yang 

diadaptasi oleh peneliti. Skala ini terdiri dari 24 aitem yang terbagi 

menjadi aitem favorable dan unfavorable dalam bentuk pernyataan 

dengan 5 pilihan jawaban, yaitu STS=Sangat Tidak Setuju, TS=Tidak 

Setuju, N=Netral, S=Setuju, dan SS=Sangat Setuju.  

Adapun skor untuk aitem favorable yaitu STS=1, TS=2, N=3, S,=4, 

SS=5, sedangkan untuk aitem unfavorable yaitu STS=5, TS=4, N=3, 

S=2, SS=1. Berikut kisi-kisi alat ukur komitmen organisasi berdasarkan 

aspek-aspek yang mendasari menurut Allen & Meyer (1990) yaitu: 

Tabel 3.1 Blue Print Skala Komitmen Organisasi Allen & Meyer 

Aspek Indikator 

Nomor Soal 

Jumlah Favorable Unfavor

able 

Komitmen 

Afektif 

Karyawan 

memiliki ikatan 

emosional 

1, 2, 3, 4, 

5 

6, 7, 8 

8 

Komitmen 

Berkelanjutan 

Karyawan 

merasa rugi jika 

meninggalkan 

perusahaan 

9, 11, 12, 

14, 15, 16 

10, 13 

8 

Komitmen 

Normatif 

Karyawan sadar 

akan kewajiban 

di dalam 

perusahaan 

17, 19, 21, 

22, 24 

18, 20, 

23 
8 

Jumlah 15 9 24 



43 
 

 

2. Skala Keadilan Organisasi 

Variabel Keadilan Organisasi yang terbagi menjadi keadilan 

distributif, prosedural dan interaksional diukur dengan menggunakan 

skala asli Keadilan organisasi Colquitt (2001) yang berjumlah secara 

keseluruhan yaitu sebanyak 20 aitem (lihat tabel 3.2). Skala Colquitt ini 

kemudian peneliti adaptasi dan juga modifikasi. Tahap adaptasi skala 

dilakukan dengan melakukan proses penerjemahan dan memperbaiki 

susunan kalimat sesuai dengan kebutuhan peneliti, sedangkan 

modifikasi yang dimaksud adalah dengan menambahkan beberapa 

aitem dari masing-masing aspek hingga berjumlah 32 aitem (lihat tabel 

3.2).  

Adapun pilihan jawaban dan skor dari masing-masing dari pilihan 

jawaban skala ini yaitu STS=Sangat Tidak Sesuai (1), TS=Tidak 

Sesuai (2), N=Netral (3), S=Sesuai (4), dan SS=Sangat Sesuai (5). 

Berikut kisi-kisi alat ukur keadilan organisasi berdasarkan aspek-aspek 

yang mendasari menurut Colquitt (2001) yaitu: 

Tabel 3.2 Blue Print Skala Keadilan Organisasi (Adaptasi) 

Aspek Indikator 
Nomor 

Soal 
Jumlah 

Keadilan 

Distributif 

Karyawan mendapatkan 

hasil (outcomes) dari 

atasan 

1, 2, 3, 4 

4 

Keadilan 

Prosedural 

Penerapan prosedur yang 

konsiten, akurat, netral, 

dan sesuai dengan 

standar etika 

5, 6, 7, 8, 

9, 10, 11 
7 

Keadilan 

Interaksional 

Hubungan baik dengan 

atasan 

12, 13, 14, 

15 
9 

Penyampaian informasi 
16, 17, 18, 

19, 20 

Jumlah 20 20 
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Tabel 3.3 Blue Print Skala Keadilan Organisasi (Modifikasi) 

Aspek Indikator Nomor Soal Jumlah 

Keadilan 
Distributif 

Kesesuaian 
pendistribusian hasil 
dengan kemampuan 
karyawan 

1, 2, 3, 4, 
21, 23, 27, 29, 

31, 32 
10 

Keadilan 
Prosedural 

Penerapan prosedur 
yang konsisten, akurat, 
netral, dan sesuai 
dengan standar etika 

5, 6, 7, 8, 9, 
10, 11 

24, 28, 30 
10 

Keadilan 
Interaksional 

Hubungan baik dengan 
atasan dan 
(interpersonal) 

12, 13, 14, 15 
25, 26 

12 
Penyampaian informasi 
yang menyeluruh dan 
jujur (informational) 

16, 17, 18, 19, 
20 
22 

Jumlah 32 32 

 

F. Uji Coba Alat Ukur 

Uji coba alat ukur dilakukan oleh peneliti untuk memastikan bahwa 

aitem-aitem dari masing-masing skala yaitu skala komitmen organisasi 

dan keadilan organisasi yang terdiri dari keadilan distributif, prosedural, 

dan interaksional valid, sehingga dapat digunakan dalam penelitian ini. 

Adapun uji coba alat ukur ini dilakukan dengan memberikan skala kepada 

100 karyawan swasta maupun negeri. Berikut hasil uji coba alat ukur 

yang dilakukan. 

1. Skala Komitmen Organisasi 

Skala komitmen organisasi yang digunakan oleh peneliti 

merupakan skala Allen & Meyer yang telah diadaptasi sebelumnya 

oleh Qurani (2018) dengan nilai reliabilitas α = 0.87. Adapun hasil dari 

uji coba yang dilakukan oleh peneliti menghasilkan koefisien reliabilitas 

dengan menggunakan bantuan SPSS 20 sebesar α = 0.853. 

Berdasarkan koefisien reliabilitas yang berkisar mulai dari angka 0.0 



45 
 

 

sampai dengan 1.0, maka hasil koefisien reliabilitas yang didapatkan 

pada skala komitmen organisasi, alat ukur tersebut memiliki nilai 

reliabilitas yang baik (Azwar, 2016).  

Sedangkan untuk validitas yang diperoleh dari proses adaptasi 

yang dilakukan oleh Qurani (2018) menunjukkan terdapat beberapa 

aitem yang tidak valid. Adapun hasilnya menunjukkan bahwa dari 24 

aitem pernyataan pada skala, terdapat 2 aitem yang dinilai tidak valid 

diakrenakan tidak terpenuhinya syarat yaitu factor loading (+) dan t 

value (> 1.96). Adapun hasil validitas konstrak skala komitmen 

organisasi, sebagai berikut: 

Tabel 3.4 Hasil Validitas Konstrak Skala Komitmen Organisasi 

Skala Aitem Valid 
Aitem Tidak 

Valid 

Komitmen Organisasi 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9, 10, 11, 12, 
13, 14, 15, 16, 
17, 20, 21, 22, 

23, 24 

9, 18 

 
2. Skala Keadilan Organisasi  

Uji coba skala keadilan organisasi Colquitt (2001) yang terdiri dari 

keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional 

menunjukkan bahwa dari 32 aitem pernyataan pada skala, tidak ada 

aitem yang tidak valid sehingga peneliti tetap menggunakan 

keseluruhan aitem yang telah diadaptasi dan dimodifikasi tersebut. 

Adapun blue print skala penelitian keadilan organisasi sebelum dan 

setelah uji coba terlampir pada tabel 3.3. Skala keadilan organisasi 

yang digunakan oleh peneliti pada penelitian ini menunjukkan nilai 

reliabilitas α = 0.948 yang artinya skala tersebut reliabel. Adapun hasil 

validitas konstrak skala komitmen organisasi, sebagai berikut: 
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Tabel 3.5 Hasil Validitas Konstrak Skala Keadilan Organisasi 

Skala Aitem Valid 
Aitem Tidak 

Valid 

Keadilan 
Organisasi 

Keadilan 
Distributif 

1, 2, 3, 4, 21, 23, 
27, 29, 31, 32 

- 

Keadilan 
Prosedural 

5, 6, 7, 8, 9, 10, 
11, 24, 28, 30 

- 

Keadilan 
Interaksional 

12, 13, 14, 15, 
16, 17, 18, 19, 
20, 22, 25, 26 

- 

  

G. Uji Instrumen Penelitian 

1. Uji Reliabilitas 

Azwar (2017) mengemukakan bahwa reliabilitas merupakan 

penerjemahan dari kata reliability. Konsep reliabilitas dijelaskan 

sejauhmana hasil suatu proses pengukuran dapat dipercaya. Lebih 

lanjut dijelaskan bahwa suatu tes dikatakan memiliki reliabilitas yang 

tinggi apabila skor tampak berkorelasi dengan skor murninya sendiri. 

Reliabilitas adalah konsistensinya pengukuran suatu instrument atau 

alat tes. Dalam hal ini uji reliabilitas yang dilakukan oleh peneliti 

adalah dengan menggunakan aplikasi SPSS.20 dengan melihat nilai 

cronbach’s alpha dengan syarat p > 0.6.  

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan terhadap kedua skala 

penelitian yaitu skala keadilan organisasi dan komitmen organisasi 

menunjukkan hasil bahwa skala komitmen organisasi memiliki nilai 

reliabilitas α = 0.853, sedangkan untuk skala keadilan organisasi yang 

terdiri dari 32 aitem bersifat reliabel dengan nilai α = 0.948. Sehingga 

dari nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa kedua skala tersebut 

dapat dipercaya atau reliabel. 
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2. Uji Validitas  

Validitas merupakan sebuah kemampuan alat ukur dapat 

dipercaya keakuratannya untuk mengukur apa yang hendak diukur 

(Azwar, 2017). Uji validitas dilakukan untuk melihat apakah suatu alat 

ukur yang digunakan dapat mencapai tujuan dari pengukuran yang 

ingin dilakukan. Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

validitas isi dan validitas konstrak.  

a. Validitas Isi  

Azwar (2017) mengatakan bahwa validitas isi merupakan 

validitas yang diestimasi berdasarkan pengujian terhadap 

kelayakan suatu tes atau alat ukut melalui analisis rasional oleh 

panel yang berkompeten atau dalam hal ini orang-orang yang ahli 

dalam bidangnya dan biasa disebut sebagai expert judgement 

atau subject matter expert (SME). Validitas isi dilakukan untuk 

menguji atau melihat apakah masing-masing aitem dalam sebuah 

tes atau alat ukur layak atau dapat mengungkap atribut yang 

diukur sesuai dengan indikator-indikator yang ada. Uji validitas isi 

terbagi menjadi dua, yaitu validitas tampang dan validitas logis.   

1) Validitas Logis 

Uji validitas logis dilakukan dengan menggunakan formula 

Lawshe’s CVR. Validasi isi dengan Lawshe’s CVR (Content 

Validity Ratio) yaitu mencerminkan tingkat isi validitas isi aitem-

aitem berdasarkan data empirik. Dalam pendekatannya, 

sebuah panel yang terdiri dari para ahli yang disebut Subject 

Matter Experts (SME) diminta untuk menyatakan apakah aitem 
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dalam tes sifatnya esensial bagi dimensi dan indikator yang 

digunakan untuk mengukur variabel (Azwar, 2016).  

Validasi logis ini dilakukan untuk membuat aitem baru 

atau penambahan aitem pada skala keadilan organisasi yang 

diadaptasi dari skala Colquitt (2001) yang terdiri dari 20 aitem 

pernyataan menjadi 32 aitem pernyataan. Subject Matter 

Expert yang berperan dalam penelitian ini yaitu 3 orang dosen 

psikologi Universitas Bosowa. Adapun dalam penilaian CVR 

ada beberapa kategori yaitu E (Esensial), G (Berguna tapi tidak 

Esensial), T (Tidak diperlukan) dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut: 

CVR = (2ne / n) – 1 

Ket:        ne = Banyaknya SME yang menilai aitem Esensial (E)  

       n   = Banyaknya SME yang melakukan penilaian 

Berdasarkan hasil penilaian dari ketiga panel expert 

menunjukkan bahwa 12 tambahan aitem valid dengan nilai 

CVR 1 dan 1.6 yang artinya bahwa aitem-aitem tersebut dapat 

digunakan dan sesuai atau esensial dengan indikator variabel 

penelitian yang akan dilakukan. Adapun nomor aitem yang 

memiliki nilai CVR 1 yaitu aitem 22, 23,  31, 32. Sedangkan 

aitem yang memiliki nilai CVR 1.6 yaitu aitem 21, 24, 25, 26, 

27, 28, 29, dan 30. Berikut tabel hasil CVR (Content Validity 

Ratio). 
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Tabel 3.6 Hasil CVR Aitem Tambahan Skala Keadilan 
Organisasi 

Aitem 
SME 

CVR Keterangan 
I II III 

21 E E E 1.6 Valid 

22 E E T 1 Valid 

23 G E E 1 Valid 

24 E E E 1.6 Valid 

25 E E E 1.6 Valid 

26 E E E 1.6 Valid 

27 E E E 1.6 Valid 

28 E E E 1.6 Valid 

29 E E E 1.6 Valid 

30 E E E 1.6 Valid 

31 E E T 1 Valid 

32 E E G 1 Valid 
 

Sedangkan untuk skala komitmen organisasi yang 

diadaptasi dari skala Qurani (2018) tidak lagi dilakukan validitas 

logis dikarenakan bunyi aitem sudah mencerminkan indikator 

dari variabel komitmen dan telah melewati uji validitas oleh 

peneliti sebelumnya. Sehingga peneliti menggunakan skala 

tersebut secara langsung dalam penelitian ini.  

2) Validitas Tampang 

Validitas tampang adalah jenis validitas yang didasarkan 

pada penilaian terhadap format penampilan (appearance) tes 

dan kesesuaian konteks aitem dengan tujuan ukur tes. Validitas 

tampang yang dilakukan peneliti yaitu uji keterbacaan dengan 

bantuan penilaian dari 5 orang responden terhadap skala 

penelitian dengan indikator penilaian aitem (penyusunan kata) 

dan juga tampilan skala. Uji keterbacaan dilakukan agar 
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responden yang akan mengisi skala dapat memahami dengan 

baik aitem tersebut.  

Berdasarkan hasil uji keterbacaan yang dilakukan pada 

skala keadilan organisasi menunjukkan bahwa ada beberapa 

aitem yang kurang dapat dipahami, cukup dipahami serta dapat 

dipahami dengan baik. Adapun aitem-aitem yang dianggap 

kurang paham dan harus diubah yaitu sebanyak 6 aitem yaitu 

aitem 1, 2, 3, 4, 23, dan 27. Sedangkan untuk skala komitmen 

organisasi didapatkan bahwa bunyi aitem mudah dipahami, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa skala tersebut layak untuk 

digunakan dalam penelitian ini.  

Hasil uji validitas tampang yang terdiri dari tampilan skala 

secara umum, petunjuk pengerjaan, dan juga identitas 

menghasilkan bahwa. Dari 5 responden yang diberikan tidak 

terlalu memberikan komentar pada bagian petunjuk pengisian 

skala. Sedangkan untuk tampilan secara umum, beberapa 

responden menjelaskan bahwa agar lebih menarik untuk diisi 

sebaiknya tiap skala diberikan warna untuk memberikan efek 

segar pada tampilannya. Selain hal tersebut, tidak ada lagi 

yang dikoreksi oleh responden. 

b. Validitas konstrak 

Allen & Yen (dalam Azwar, 2016) menjelaskan bahwa 

validitas konstrak adalah validitas yang menunjukkan sejauhmana 

suatu hasil tes mampu mengungkap suatu trait atau konstrak 

teoritik yang hendak diukur. Dalam hal ini, proses validasi yang 
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akan dilakukan pada skala komitmen organisasi dan keadilan 

organisasi yang terdiri dari keadilan distributif, keadilan prosedural, 

dan keadilan interaksional dengan melakukan confirmatory factor 

analysis menggunakan aplikasi lisrel 8.70. yang diawali dengan 

beberapa langkah. Salah satu langkah penting serta langkah awal 

dalam analisis validitas di lisrel adalah mengkorelasikan antar 

aitem dengan syarat data dan model match GOF (Goodness of 

Fit) yaitu nilai P-value > 0.05 dan RMSE < 0.05.  

Setelah mendapatkan syarat model fit dari masing-masing 

dimensi maka langkah selanjutnya adalah dengan melihat validitas 

masing-masing aitem pada bagian Lambda-X yang terletak pada 

output lisrel 8.70. Pada bagian Lambda-X tersebut kemudian 

dilihatlah skor factor loading dengan persyaratan diharuskan 

bernilai positif dan skor t-value >1.96. Apabila kedua syarat 

tersebut terpenuhi, maka dapat dikatakan bahwa aitem tersebut 

valid. Berikut tabel 3.5 hasil validitas konstrak dari masing-masing 

variabel. 

    Tabel 3.7 Blue Print Skala Komitmen Organisasi (Setelah Uji 

     Coba) 

Aspek Indikator 

Nomor Soal 

Jumlah Favorabl
e 

Unfavo
rable 

Komitmen 
Afektif 

Karyawan memiliki 
ikatan emosional 

1, 2, 3, 4, 
5 

6,7,8 
8 

Komitmen 
Berkelanju
tan 

Karyawan merasa 
rugi jika 
meninggalkan 
perusahaan 

10, 11, 
13, 14, 

15 

9, 12 

7 

Komitmen 
Normatif 

Karyawan sadar 
akan kewajiban di 
dalam perusahaan 

16, 17, 
19, 20, 

22 

18, 21 
7 

Jumlah 15 7 22 
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Berdasarkan tabel tersebut terlihat bahwa uji validitas 

konstrak skala komitmen organisasi menggunakan aplikasi lisrel 

8.70 terdapat aitem yang gugur sebanyak 2 aitem dikarenakan 

tidak valid. Adapun aitem yang tidak valid tersebut yaitu aitem 9 

dan 18. Aitem gugur tersebut akan dibuang dan tidak digunakan 

lagi pada penelitian ini. Sedangkan untuk skala keadilan 

organisasi yang terdiri dari keadilan distributif, keadilan prosedural 

dan keadilan interaksional menunjukkan hasil bahwa 32 aitem 

tersebut valid dan dapat digunakan dalam penelitian ini.  

 

H. Metode Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui sebaran 

subjek atau reponden, variabel, dan melakukan perhitungan untuk 

menguji hipotesis yang telah diajukan. Adapun analisis data yang 

dilakukan dalam penelitian ini yaitu analisis inferensial yang merupakan 

analisis yang dilakukan untuk penarikan kesimpulan berdasarkan data 

sampel yang didapatkan dari populasi (Elmes, Kantowitz, & Roediger III, 

2014). 

1. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan untuk melihat apakah tujuan dari penelitian 

ini dapat tergambarkan dengan hasil analisis. Untuk menguji hipotesis 

ada atau tidaknya kontribusi dari keadilan distributif, keadilan 

prosedural dan keadilan interaksional terhadap komitmen organisasi 

karyawan PT. Rekreasindo Nusantara yaitu menggunakan analisis 
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regresi berganda dengan bantuan aplikasi SPSS 20. Adapun hipotesis 

dalam penelitian ini adalah: 

(1) H0 =  tidak terdapat  kontribusi  keadilan distributif,  prosedural  dan 

         interaksional    secara   bersama-sama  terhadap   komitmen 

         organisasi   karyawan  PT.  Rekreasindo   Nusantara 

Ha =   terdapat   kontribusi    keadilan   distributif,   prosedural   dan  

          interaksional   secara   bersama-sama   terhadap   komitmen   

          organisasi       karyawan  PT. Rekreasindo Nusantara 

(2) H0 =    tidak    terdapat    kontribusi   keadilan   distributif   terhadap  

           komitmen organisasi karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

Ha =    terdapat   kontribusi   keadilan distributif terhadap komitmen  

           organisasi     karyawan   PT. Rekreasindo Nusantara 

(3) H0 =    tidak   terdapat   kontribusi    keadilan   prosedural  terhadap  

           komitmen    organisasi   karyawan PT. Rekreasindo  

           Nusantara 

Ha =    terdapat  kontribusi keadilan  prosedural terhadap komitmen  

           organisasi karyawan   PT. Rekreasindo  Nusantara 

(4) H0 =    tidak  terdapat  kontribusi   keadilan   interaksional  terhadap  

           komitmen   organisasi  karyawan  PT. Rekreasindo 

           Nusantara 

Ha =    terdapat    kontribusi     keadilan    interaksional    terhadap  

           komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasindo  

           Nusantara           
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I. Prosedur Penelitian Penelitian 

1. Tahap Persiapan Penelitian 

Tahap persiapan penelitian ini dimulai dengan identifikasi masalah 

dan merumuskan masalah. Pada tahap ini, peneliti melakukan identifikasi 

masalah pada perusahaan dengan melakukan observasi dan diskusi 

dengan pihak HRD. Agar lebih menyeluruh, proses identifikasi masalah 

juga dilakukan dengan melakukan pengambilan data awal dengan 

membagikan kuesioner online pada karyawan-karyawan yang masih 

bekerja di sana. Pembagian kuesioner online dilakukan dikarenakan 

peneliti sulit untuk menyesuaikan waktu dengan karyawan-karyawan untuk 

melakukan wawancara.  

Setelah dilakukannya identifikasi masalah, dan kemudian 

merumuskan masalah, peneliti selanjutnya menentukan variabel. 

Penentuan variabel pun tidak dilakukan secara langsung, tetapi dilakukan 

dengan beberapakali bimbingan. Sehingga, pada akhirnya peneliti 

menyerahkan judul yang lengkap. Setelah mendapatkan judul, peneliti 

kemudian mengumpulkan referensi-referensi untuk mendukung penelitian 

tersebut. Pada tahap ini, peneliti mencari teori-teori yang membahas 

variabel penelitian tersebut.  

Langkah selanjutnya adalah menentukan rancangan dan desain 

penelitian atau dalam hal ini peneliti masuk pada menyusun bab 3 yaitu 

tekait dengan metode penelitian yang terdiri dari penentuan jenis 

penelitian, penentuan subjek dan metode pengumpulan data.   

Judul penelitian ini dilanjutkan dari hasil proposal dari salah satu 

mata kuliah di semester 7 yaitu teknik penyusunan skripsi. Selanjutnya 
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peneliti memantapkan penelitian tersebut dengan melakukan bimbingan 

beberapa kali sampai peneliti melangsungkan ujian proposal. Setelah ujian 

proposal peneliti kemudian merevisi proposal berdasarkan komentar dari 

penguji dan pembimbing. Di tahap ini, penelitian melakukan proses revisi 

bersamaan dengan membuat skala penelitian sebagai alat pengambilan 

data.  

Peneliti membuat 2 skala yang terdiri dari proses adaptasi dan 

modifikasi. Untuk skala komitmen organisasi, peneliti mengadaptasi skala 

dari Qurani (2018) berdasarkan teori Allen & Meyer. Sedangkan skala 

keadilan organisasi yang terdiri dari jenis keadilan distributif, prosedural, 

dan interaksional, peneliti me-modifikasi alat ukur dari Colquitt. Proses 

pembuatan skala dilakukan berdasarkan beberapa tahap, mulai dari 

proses penerjemah, validasi, dan uji coba hingga menjadi skala siap 

sebar.  

Proses penerjemahan dilakukan sebanyak dua kali, yaitu 

penerjemahan skala asli dalam bentuk bahasa inggris ke bentuk bahasa 

indonesia. Setelah itu, melakukan penerjemahan kembali dari bahasa 

indonesia ke bahasa inggris. Proses penerjemahan sebanyak dua kali ini 

dilakukan untuk melihat apakah hasil terjemahan I (bahasa iindonesia) 

tidak jauh berbeda maknanya dari skala asli. Pada tahap ini, peneliti 

memperbaiki susunan kalimat sebelum diberikan kepada expert. 

Panel expert yang membantu dalam pembuatan skala keadilan ini, 

yaitu tiga dosen psikologi universitas Bosowa. Peran expert pada tahap ini 

terdiri dari dua, yaitu uji validitas logis untuk melihat apakah beberapa 

aitem yang ditambahkan peneliti relevan dengan konstruk yang hendak 
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diukur. Kedua, yaitu melakukan uji keterbacaan untuk melihat apakah 

aitem-aitem yang telah melewati proses penerjemahan dan koreksi dari 

peneliti memiliki bahasa yang mudah dipahami atau dimengerti.  

Tahap selanjutnya yaitu melakukan uji coba skala online yang 

disebarkan kepada 100 responden yang memiliki karakteristik sesuai 

dengan subjek penelitian. Kegunaan dari uji coba skala ini yaitu, untuk 

melihat apakah skala yang terdiri dari beberapa aitem bersifat valid dan 

reliabel sehingga dapat digunakan untuk pengumpulan data di 

perusahaan. Setelah melakukan uji coba, peneliti kemudian menyusun 

kembali skala penelitian dalam bentuk buku sesuai dengan prosedur 

penyebaran skala di perusahaan. Sebelum itu, peneliti memperlihatkan 

skala dalam bentuk buku kepada pihak perusahaan dan beberapa teman 

terdekat untuk melihat apakah skala tersebut sudah sesuai dalam artian 

bagus, rapih, dan tidak membosankan bagi responden.  

 

2. Tahap Pelaksanaan Penelitian 

Pelaksanaan penelitian dilakukan setelah ada persetujuan dari dosen 

pembimbing dan juga pihak perusahaan. Pada tahap ini, peneliti 

menunggu hingga beberapa minggu untuk mendapatakan persetujuan 

pembimbing dan persetujuan pihak perusahaan. Peneliti tidak bisa 

langsung mendistribusikan skala ke perusahaan tanpa mendapatkan 

persetujuan dari pihak HRD. Sehingga peneliti terus menghubungi pihak 

perusahaan dan menjelaskan kegunaan penelitian ini. 

Peneliti mendapatkan persetujuan untuk penyebaran skala yaitu pada 

15 Agustus 2019. Pada tahap ini, kenyataan yang terjadi tidak sesuai 

dengan target atau ekspektasi peneliti dalam pendistribusian skala, 
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dikarenakan target peneliti untuk pendistribusian skala ini tidak lebih dari 1 

minggu, tetapi kenyataannya karena satu dan lain hal pihak perusahaan 

menginformasikan bahwa skala yang kami berikan boleh diambil dua 

minggu kemudian. Kendala dan kelemahan yang peneliti rasakan pada 

tahap ini adalah, peneliti tidak bisa langsung mendistribusikan skala ke 

karyawan yang ada, sehingga peneliti hanya memberikan skala tersebut 

kepada pihak HRD dan menunggu kabar untuk mengambilnya kembali.  

Tahap penelitian ini dalam hal pengumpulan data selesai pada 

tanggal 31 Agustus 2019. Tetapi, waktu itu pun skala yang diberikan 

belum terdistribusi sempurna dikarenakan ada beberapa karyawan yang 

membawa pulang hingga pada saat peneliti menanyakannya kembali 

kepada pihak HRD bahwa skala tersebut belum kembali dari karyawan. 

Dengan perasaan yang tidak enak hati untuk menagih atau mendesak, 

peneliti-pun melanjutkan tahap selanjutnya dengan jumlah responden 

kurang dari yang seharusnya. 

 

3. Tahap Pengolahan Data dan Analisis Data 

Pada tahap ini peneliti melakukan proses pengolahan data dari skala 

yang telah disebar. Proses olah data dimulai dari penginputan respon 

berupa skor dan identitas dari tiap lembar skala ke aplikasi excel dan juga 

SPSS. Sama halnya pada tahap sebelumnya yaitu tahap penelitian, 

peneliti juga mengalami perbedaan target atau ekspektasi dengan 

kenyataan yang terjadi. Pada tahap ini peneliti manrgetkan bahwa proses 

pengolahan data bisa dilakukan kurang dari 2-3 hari. Tetapi, kenyataannya 

peneliti terus saja mendapatkan kendala, mulai dari hasil olah data yang 
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menujukkan data tidak normal dan tidak linear, sampai dengan masalah 

seperti rusaknya laptop yang digunakan.  

Tetapi karena ingin mencapai target untuk segera menyelesaikan 

perkuliahan, maka peneliti mencoba mencari cara untuk menyelesaikan 

masalah tersebut dengan melakukan bimbingan kepada dosen ahli. 

Akhirnya peneliti mendapatkan cara tersebut, dan melanjutkan pada tahap 

analisis data yaitu uji hipotesis. Setelah seluruh rangkaian proses analisis 

data selesai, peneliti melanjutkan dengan membuat pembahasan, 

kesimpulan, hingga melengkapi bagian lain dari skripsi. Penyusunan 

pembahasan ini dilakukan untuk melihat apakah hipotesis yang kita ajukan 

di tahap persiapan penelitian sesuai dengan hasil penelitian yang 

didapatkan.  

Tabel 3.7 Jadwal Penelitian 

Kegiatan 

Bulan (2019) 

April – Juli Agustus September  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Pengambilan Data 
Awal 

                        

Proses Bimbingan                 

Pencarian Literature                         

Seminar Proposal             

Penerjemahan Skala             

Uji Keterbacaan             

Uji Coba Skala dan 
Analisis 

            

Uji Validitas dan 
Reliabilitas 

            

Pengambilan Data             

Analisis Data             

Penyusunan Skripsi             

Ujian Skripsi/Hasil             
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskriptif Demografi 

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan yang sedang bekerja di PT. 

Rekreasindo Nusantara Makassar. Jumlah keseluruhan responden atau 

subjek dalam penelitian ini adalah sebanyak 164 karyawan. Adapun dibawah 

ini merupakan penggambaran umum subjek penelitian berdasarkan data 

demografi yang telah diberikan. 

1. Deskriptif Subjek berdasarkan Jenis Kelamin 

Subjek dalam penelitian ini berjumlah 164 karyawan yang sedang 

bekerja di PT. Rekreasindo Nusantara Makassar. Jika ditinjau dari jenis 

kelamin subjek, hasil yang didapatkan yaitu terdapat 61 subjek karyawan 

perempuan atau sekitar 37% dan sebanyak 103 karyawan laki-laki atau 

sekitar 63% . Berikut terlampir diagram subjek berdasarkan jenis kelamin.  

Gambar 4.1 Diagram Subjek berdasarkan Jenis Kelamin 
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2. Deskriptif Subjek berdasarkan Usia 

Subjek dalam penelitian ini berjumlah 164 karyawan yang memiliki 

usia beragam. Adapun peneliti mengelompokkan subjek berdasarkan 

empat rentang usia seperti yang terlampir pada Gambar 4.2. Jika ditinjau 

dari keempat kategori usia tersebut, maka hasil yang didapatkan yaitu 

terdapat 94 karyawan yang berusia antara 18 sampai dengan 25 tahun 

atau sekitar 57% subjek penelitian ini. Terdapat 59 karyawan yang berusia 

diantara 26 sampai dengan 35 tahun atau sekitar 36%, terdapat 9 

karyawan yang berusia diantara 36 sampai dengan 45 tahun atau sekitar 

5%, serta terdapat 2 karyawan yang berusia diantara 46 sampai dengan 50 

tahun atau sekitar 1% dari jumlah subjek penelitian yang ada. Berikut 

terlampir diagram subjek berdasarkan usia. 

Gambar 4.2 Diagram Subjek berdasarkan Usia 

 

 

3. Deskriptif Subjek berdasarkan Status Pekerjaan 

Subjek dalam penelitian ini terbagi menjadi dua kategori berdasarkan 

status pekerjaan di PT. Rekreasindo Nusantara, yaitu karyawan kontrak 

dan karyawan tetap. Ditinjau dari kedua status pekerjaan tersebut, maka 

57% 

36% 

5% 1% 
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hasilnya menunjukkan bahwa terdap 154 karyawan kontrak atau sekitar 

94%. Sedangkan terdapat 10 karyawan tetap atau sekitar 6% dari subjek 

penelitian yang berjumlah 164 karyawan. Berikut terlampir diagram subjek 

berdasarkan status pekerjaan. 

Gambar 4.3 Diagram Subjek berdasarkan Status Pekerjaan 

 

 

4. Deskriptif Subjek berdasarkan Departemen 

Subjek dalam penelitian ini berjumlah 164 karyawan yang berada di 

departemen yang berbeda-beda. Adapun jumlah departemen tersebut yaitu 

sebanyak 10 departemen. Jika ditinjau dari departemen subjek, maka hasil 

yang didapatkan yaitu terdapat 14 karyawan pada departemen Sales 

Edutainment atau sekitar 9%, 4 karyawan departemen HR (Human 

Resources) atau sekitar 2%, 42 karyawan dari departemen Operation atau 

sekitar 26%, 8 karyawan departemen Finance atau sekitar 55, 12 karyawan 

dari departemen GA (General Affair) atau sekitar 7%, 20 karyawan 

departemen Engineering atau sekitar 12%, 12 karyawan dari departemen 
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PF (Production Facility) atau sekitar 7%, 3 karyawan dari Purchasing atau 

sekitar 2%, 33 karyawan dari departemen Creative & Show atau sekitar 

20%, 12 karyawan dan departemen F & B (Food & Bavarage), dan 4 

karyawan departemen Marcomm (Marketing Communication) atau sekitar 

2% dari jumlah subjek penelitian. Berikut terlampir diagram subjek 

berdasarkan departemen. 

Gambar 4.4 Diagram Subjek berdasarkan Departemen 

 

 

5. Deskriptif Subjek berdasarkan Jabatan 

Subjek dalam penelitian ini berjumlah 164 karyawan yang menduduki 

jabatan yang berbeda-beda. Jika ditinjau dari jabatan subjek, maka hasil 

yang didapatkan yaitu terdapat 10 karyawan yang menjabat sebagai 

administrasi atau sekitar 6%, 8 karyawan Head of Department atau sekitar 

5%, 12 karyawan yang menjabat sebagai Supervisor atau sekitar 7%, 53 

karyawan Staff atau sekitar 32%, 24 karyawan Cast Member atau sekitar 

15%, 10 karyawan Sales atau sekitar 6%, 28 karyawan Performer atau 

sekitar 17% dan 19 karyawan atau sekitar 12% karyawan yang menjabat 

9% 

26% 

2% 
5% 

7% 

12% 

7% 

2% 

20% 

7% 

2% 

Sales Edutainment (N=14) Operation (N=42) HR (N=4)

Finance (N=8) GA (N=12) Engineering (N=20)

PF (N=12) Purchasing (N=3) Creative & Show (N=33)

F & B (N=12) Marcomm (N=4)



63 
 

 

selain jabatan yang telah disebutkan diatas. Berikut terlampir diagram 

subjek berdasarkan jabatan. 

Gambar 4.5 Diagram Subjek berdasarkan Jabatan 

 

 

6. Deskriptif Subjek berdasarkan Lamanya Bekerja 

Subjek dalam penelitian ini berjumlah 164 karyawan yang memiliki 

masa kerja atau lamanya bekerja di PT. Rekreasindo Nusantara yang 

beragam. Adapun peneliti mengelompokkan subjek berdasarkan lima 

kelompok rentang masa kerja seperti yang terlampir pada Gambar 4.7. Jika 

ditinjau dari kelima kategori tersebut, maka hasil yang didapatkan yaitu 

terdapat 48 karyawan yang memiliki rentang masa kerja 1 tahun sampai 

dengan 2 tahun atau sekitar 29%, terdapat 54 karyawan yang telah bekerja 

di perusahaan tersebut selama > 2 tahun sampai dengan 4 tahun atau 

sekitar 33%, serta 43 karyawan yang telah bekerja > 4 tahun hingga 6 

tahun atau sekitar 26%, 9 karyawan dengan masa kerja > 6 tahun hingga 8 

tahun atau sekitar 5%, dan 10 karyawan yang telah bekerja > 8 tahun 
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hingga 10 tahun atau sekitar 6% dari jumlah subjek penelitian. Berikut 

terlampir diagram subjek berdasarkan lamanya bekerja. 

Gambar 4.6 Diagram Subjek berdasarkan Lamanya Bekerja 

 

 

B. Deskriptif Variabel 

Pada bagian ini akan dibahas mengenai gambaran secara umum dari 

masing-masing variabel yang ada pada penelitian ini, yang akan dijelaskan 

melalui statistik deskriptif. Data statistik yang diperoleh akan disajikan dalam 

bentuk tabel yang berisi mean, skor maksimum, minimum, dan standar 

deviasi. Adapun pendeskripsian variabel ini dilakukan dengan menggunakan 

aplikasi SPSS 20. Berikut akan dijelaskan mengenai gambaran umum dari 

masing-masing variabel.  
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1. Deskriptif Persepsi Karyawan terhadap Keadilan Distributif di PT. 

Rekreasindo Nusantara 

Tabel 4.1 Hasil Analisis Data Empirik Variabel Keadilan Distributif 

Jumlah 

Responden 
Mean 

Skor Standar 

deviasi Maksimum Minimum 

164 35.4 50 18 6.600 
 

Berdasarkan tabel 4.1 diketahui bahwa variabel keadilan distributif 

dengan jumlah responden 164 karyawan, diperoleh nilai mean sebesar 

35.4, skor maksimum sebesar 50, skor minimum sebesar 18, dan standar 

deviasi sebesar 6.600. Berdasarkan hasil tersebut, maka peneliti 

menjadikannya sebagai standar dalam menentukan kategorisasi norma 

atau skor yang dibagi menjadi lima kategori, yaitu sangat rendah, rendah, 

sedang, tinggi, dan sangat tinggi dengan menggunakan rumus sebagai 

berikut: 

Tabel 4.2 Kategorisasi Persepsi Keadilan Distributif Karyawan 

Batas Kategori Interval N Keterangan 

X> X +1.5SD X > 45.3 8 Sangat Tinggi 

X +0.5SD < X < X  + 1.5SD 38.7 < X < 45.3 50 Tinggi 

X -0.5SD < X < X   + 0.5SD 32.1 < X < 38.7 56 Sedang 

X -1.5SD < X < X    - 0.5SD 25.5 < X < 32.1 36 Rendah 

X> X  -1.5SD X < 25.5 14 Sangat Rendah 

Ket: X = Skor Total Subjek  X  = Mean SD = Standar Deviasi 

Setelah dianalisis ke dalam kategorisasi norma atau skor yang 

kemudian dibagi menjadi lima kategorisasi, maka diperoleh data bahwa 

rata-rata karyawan mempersepsikan keadilan distributif di PT. Rekreasindo 

Nusantara pada kategori sedang, yaitu sebanyak 56 karyawan atau sekitar 

34%, 50 karyawan yang mempersepsikan keadilan distributif dalam 

kategori tinggi atau sekitar 30%, 36 karyawan atau sekitar 22% yang 
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mempersepsikan keadilan distributif pada kategori rendah, 14 karyawan 

yang mempersepsikan keadilan distributif pada kategori sangat rendah atau 

sekitar 9%, dan 8 karyawan yang mempersepsikan keadilan distributif pada 

kategori sangat tinggi atau sekitar 5% dari jumlah subjek pada penelitian 

ini. Berikut terlampir diagram kategorisasi norma atau skor persepsi 

keadilan distributif dari 164 subjek di PT. Rekreasindo Nusantara. 

Gambar 4.7 Diagram Kategorisasi Skor (Keadilan Distributif) 

 

 

2. Deskriptif Persepsi Karyawan terhadap Keadilan Prosedural di PT. 

Rekreasindo Nusantara 

Tabel 4.3 Hasil Analisis Data Empirik Variabel Keadilan Prosedural 

Jumlah 

Responden 
Mean 

Skor Standar 

deviasi Maksimum Minimum 

164 34.92 49 16 5.385 
 

Berdasarkan tabel 4.3 diketahui bahwa variabel keadilan prosedural 

dengan jumlah responden 164 karyawan, diperoleh nilai mean sebesar 

34.92, skor maksimum sebesar 49, skor minimum sebesar 16, dan standar 

deviasi sebesar 5.385. Berdasarkan hasil tersebut, maka peneliti 
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menjadikannya sebagai standar dalam menentukan kategorisasi norma 

atau skor pada variabel ini yang dibagi menjadi lima kategori, yaitu sangat 

rendah, rendah, sedang, tinggi, dan sangat tinggi dengan menggunakan 

rumus sebagai berikut: 

Tabel 4.4 Kategorisasi Persepsi Keadilan Prosedural Karyawan 

Batas Kategori Interval N Keterangan 

X> X +1.5SD X > 42.9975 13 Sangat Tinggi 

X +0.5SD<X< X +1.5SD 37.6125 < X < 42.9975 36 Tinggi 

X -0.5SD<X< X  +0.5SD 32.2275 < X < 37.6125 66 Sedang 

X -1.5SD<X< X -0.5SD 26.8426 < X < 32.2275 38 Rendah 

X> X -1.5SD X < 26.8425 11 Sangat Rendah 

Ket: X = Skor Total Subjek   X  = Mean SD = Standar Deviasi 

Setelah dianalisis ke dalam kategorisasi norma atau skor yang 

kemudian dibagi menjadi lima kategorisasi, maka diperoleh data bahwa 

rata-rata karyawan mempersepsikan keadilan prosedural di PT. 

Rekreasindo Nusantara pada kategori sedang, yaitu sebanyak 66 karyawan 

atau sekitar 40%, 36 karyawan yang mempersepsikan keadilan prosedural 

dalam kategori tinggi atau sekitar 22%, 38 karyawan atau sekitar 23% yang 

mempersepsikan keadilan prosedural pada kategori rendah, 11 karyawan 

yang mempersepsikan keadilan prosedural pada kategori sangat rendah 

atau sekitar 7%, dan 13 karyawan yang mempersepsikan keadilan 

prosedural pada kategori sangat tinggi atau sekitar 8% dari jumlah subjek 

pada penelitian ini. Berikut terlampir diagram kategorisasi norma atau skor 

persepsi keadilan prosedural dari 164 subjek di PT. Rekreasindo 

Nusantara. 

 

 

 



68 
 

 

Gambar 4.8 Diagram Kategorisasi Skor (Keadilan Prosedural) 

 

 

3. Deskriptif Persepsi Karyawan terhadap Keadilan Interaksional di PT. 

Rekreasindo Nusantara 

Tabel 4.5 Hasil Analisis Data Empirik Variabel Keadilan Interaksional 

Jumlah 

Responden 
Mean 

Skor Standar 

deviasi Maksimum Minimum 

164 41.00 55 27 5.726 
 

Berdasarkan tabel 4.5 diketahui bahwa variabel keadilan 

Interaksional dengan jumlah responden 164 karyawan, diperoleh nilai 

mean sebesar 41.00, skor maksimum sebesar 55, skor minimum sebesar 

27, dan standar deviasi sebesar 5.726. Berdasarkan hasil tersebut, maka 

peneliti menjadikannya sebagai standar dalam menentukan kategorisasi 

norma atau skor pada variabel ini yang dibagi menjadi lima kategori, yaitu 

sangat rendah, rendah, sedang, tinggi, dan sangat tinggi dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut. 

Tabel 4.6 Kategorisasi Persepsi Keadilan Interaksional Karyawan 

Batas Kategori Interval N Keterangan 

X> X +1.5SD X > 49.589 8 Sangat Tinggi 

X +0.5SD<X< X +1.5SD 43.863 < X < 49.589 47 Tinggi 

X -0.5SD < X < X   + 0.5SD 38.137 < X < 43.863 58 Sedang 
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Batas Kategori Interval N Keterangan 

X - 1.5SD < X < X  - 0.5SD 32.411 < X < 38.137 39 Rendah 

X > X   - 1.5SD X < 32.411 12 Sangat Rendah 

Ket: X = Skor Total Subjek    X  = Mean SD = Standar Deviasi 

Setelah dianalisis ke dalam kategorisasi norma atau skor yang 

kemudian dibagi menjadi lima kategorisasi, maka diperoleh data bahwa 

rata-rata karyawan mempersepsikan keadilan interaksional di PT. 

Rekreasindo Nusantara pada kategori sedang, yaitu sebanyak 58 karyawan 

atau sekitar 35%, 47 karyawan yang mempersepsikan keadilan 

interaksional dalam kategori tinggi atau sekitar 29%, 39 karyawan atau 

sekitar 24% yang mempersepsikan keadilan interaksional pada kategori 

rendah, 12 karyawan yang mempersepsikan keadilan interkasional pada 

kategori sangat rendah atau sekitar 7%, dan 8 karyawan yang 

mempersepsikan keadilan interaksional pada kategori sangat tinggi atau 

sekitar 5% dari jumlah subjek pada penelitian ini. Berikut terlampir diagram 

kategorisasi norma atau skor persepsi keadilan interaksional dari 164 

subjek di PT. Rekreasindo Nusantara. 

Gambar 4.9 Diagram Kategorisasi Skor (Keadilan Interaksional) 
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4. Deskriptif Komitmen Organisasi Karyawan di PT. Rekreasindo 

Nusantara  

Tabel 4.7 Hasil Analisis Data Empirik Variabel Komitmen Organisasi 

Jumlah 

Responden 
Mean 

Skor Standar 

deviasi Maksimum Minimum 

164 74.07 109 50 8.977 
 

Berdasarkan tabel 4.7 diketahui bahwa variabel komitmen organisasi 

dengan jumlah responden 164 karyawan, diperoleh nilai mean sebesar 

74.07, skor maksimum sebesar 109, skor minimum sebesar 50, dan 

standar deviasi sebesar 8.977. Berdasarkan hasil tersebut, maka peneliti 

menjadikannya sebagai standar dalam menentukan kategorisasi norma 

atau skor pada variabel ini yang dibagi menjadi lima kategori, yaitu sangat 

rendah, rendah, sedang, tinggi, dan sangat tinggi dengan menggunakan 

rumus sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Kategorisasi Komitmen Organisasi Karyawan 

Batas Kategori Interval N Keterangan 

X > X + 1.5SD X > 87.5355 11 Sangat Tinggi 

X + 0.5SD<X< X +1.5SD 78.5585 < X < 87.5355 32 Tinggi 

X -0.5SD<X< X +0.5SD 69.5815 < X < 78.5585 76 Sedang 

X -1.5SD<X< X -0.5SD 60.6045 < X < 69.5815 37 Rendah 

X > X   - 1.5SD X < 60.6045 8 Sangat Rendah 

Ket: X = Skor Total Subjek  X  = Mean SD = Standar Deviasi 

Setelah dianalisis ke dalam kategorisasi norma atau skor yang 

kemudian dibagi menjadi lima kategorisasi, maka diperoleh data bahwa 

rata-rata karyawan memiliki komitmen organisasi di PT. Rekreasindo 

Nusantara pada kategori sedang, yaitu sebanyak 76 karya wan atau sekitar 

46%, 32 karyawan yang memiliki komitmen organisasi dalam kategori tinggi 

atau sekitar 20%, 37 karyawan atau sekitar 23% yang memiliki komitmen 

organisasi pada kategori rendah, 8 karyawan yang memiliki komitmen 
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organisasi pada kategori sangat rendah atau sekitar 5%, dan 11 karyawan 

yang komitmen organisasi pada kategori sangat tinggi atau sekitar 7% dari 

jumlah subjek pada penelitian ini. Berikut terlampir diagram kategorisasi 

norma atau skor komitmen organisasi dari 164 subjek di PT. Rekreasindo 

Nusantara. 

Gambar 4.10 Diagram Kategorisasi Skor (Komitmen Organisasi) 

 

 

C. Deskriptif Variabel Berdasarkan Demografi 

1. Komitmen Organisasi 

a. Deskriptif Komitmen Organisasi berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan gambar 4.11 terlihat kategorisasi komitmen 

organisasi dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

jenis kelamin. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata karyawan 

memiliki komitmen organisasi sedang. Adapun hasil dari gambar 

tersebut yaitu dari 164 karyawan menunjukkan terdapat 5 karyawan 

laki-laki atau sekitar 3% berada dalam kategori komitmen organisasi 

sangat rendah, sedangkan 3 karyawan perempuan atau sekitar 2% 
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berada dalam kategori komitmen organisasi sangat rendah. Terdapat 

22 karyawan laki-laki atau sekitar 13% yang berada dalam kategori 

rendah, sedangkan 15 karyawan perempuan atau sekitar 9% yang 

berada dalam kategori rendah.  

Terdapat 44 karyawan laki-laki atau sekitar 27% yang berada 

dalam kategori komitmen organisasi sedang, sedangkan 32 karyawan 

perempuan atau sekitar 20% yang berada dalam kategori komitmen 

organisasi sedang. Terdapat 24 karyawan laki-laki atau sekitar 15% 

yang berada dalam kategori komitmen organisasi tinggi, sedangkan 8 

karyawan perempuan atau sekitar 5% yang berada dalam kategori 

komitmen organisasi tinggi. Terdapat 8 karyawan laki-laki atau sekitar 

5% yang berada dalam kategori komitmen organisasi sangat tinggi, 

sedangkan 3 karyawan perempuan atau sekitar 2% yang berada 

dalam kategori komitmen organisasi sangat tinggi. 

Gambar 4.11 Diagram Komitmen Organisasi berdasarkan Jenis  
   Kelamin 
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b. Deskriptif Komitmen Organisasi berdasarkan Usia 

Berdasarkan gambar 4.12 terlihat kategorisasi komitmen 

organisasi dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

usia. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata karyawan memiliki 

komitmen organisasi sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu 

dari 164 karyawan menunjukkan terdapat 4 karyawan yang berusia 18 

hingga 25 tahun atau sekitar 2% berada dalam kategori komitmen 

organisasi sangat rendah, sedangkan 2 karyawan yang berusia 26 

hingga 35 tahun atau sekitar 1% berada dalam kategori komitmen 

organisasi sangat rendah. Terdapat 2 karyawan yang berusia 36 

hingga 45 tahun atau sekitar 1% yang berada dalam kategori sangat 

rendah.  

Terdapat 27 karyawan yang berusia 18 hingga 25 tahun atau 

sekitar 16% berada dalam kategori komitmen organisasi rendah, 

sedangkan 8 karyawan yang berusia 26 hingga 35 tahun atau sekitar 

5% berada dalam kategori komitmen organisasi rendah. Terdapat 1 

karyawan yang berusia 36 hingga 45 tahun atau sekitar 1% yang 

berada dalam kategori rendah. Terdapat 1 karyawan atau sekitar 1% 

yang berusia 46 hingga 50 tahun yang berada dalam kategori 

komitmen organisasi rendah. 

Terdapat 48 karyawan yang berusia 18 hingga 25 tahun atau 

sekitar 29% berada dalam kategori komitmen organisasi sedang, 

sedangkan 23 karyawan yang berusia 26 hingga 35 tahun atau sekitar 

14% berada dalam kategori komitmen organisasi sedang. Terdapat 4 

karyawan yang berusia 36 hingga 45 tahun atau sekitar 2% yang 
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berada dalam kategori sedang. Terdapat 1 karyawan atau sekitar 1% 

yang berusia 46 hingga 50 tahun yang berada dalam kategori 

komitmen organisasi sedang. 

Terdapat 11 karyawan yang berusia 18 hingga 25 tahun atau 

sekitar 7% berada dalam kategori komitmen organisasi tinggi, 

sedangkan 19 karyawan yang berusia 26 hingga 35 tahun atau sekitar 

12% berada dalam kategori komitmen organisasi tinggi. Terdapat 2 

karyawan yang berusia 36 hingga 45 tahun atau sekitar 1% yang 

berada dalam kategori tinggi. Tidak ada karyawan yang berusia 46 

hingga 50 tahun yang berada dalam kategori komitmen organisasi 

rendah. 

Terdapat 4 karyawan yang berusia 18 hingga 25 tahun atau 

sekitar 2% berada dalam kategori komitmen organisasi sangat tinggi, 

sedangkan 7 karyawan yang berusia 26 hingga 35 tahun atau sekitar 

4% berada dalam kategori komitmen organisasi sangat tinggi. Tidak 

ada karyawan yang berusia 36 hingga 45 tahun yang berada dalam 

kategori sangat tinggi. Tidak ada karyawan yang berusia 46 hingga 50 

tahun yang berada dalam kategori komitmen organisasi tinggi. 

Gambar 4.12 Diagram Komitmen Organisasi berdasarkan Usia 
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c. Deskriptif Komitmen Berdasarkan Status Pekerjaan 

Berdasarkan gambar 4.13 terlihat kategorisasi komitmen 

organisasi dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

status pekerjaan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 

karyawan memiliki komitmen organisasi sedang. Adapun hasil dari 

gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan menunjukkan terdapat 6 

karyawan berstatus kontrak atau sekitar 4% berada dalam kategori 

komitmen organisasi sangat rendah, sedangkan 2 karyawan tetap atau 

sekitar 1% berada dalam kategori komitmen organisasi sangat rendah. 

Terdapat 35 karyawan kontrak atau sekitar 21% yang berada dalam 

kategori rendah, sedangkan 2 karyawan tetap atau sekitar 1% yang 

berada dalam kategori rendah.  

Terdapat 70 karyawan kontrak atau sekitar 43% yang berada 

dalam kategori komitmen organisasi sedang, sedangkan 6 karyawan 

tetap atau sekitar 4% yang berada dalam kategori komitmen 

organisasi sedang. Terdapat 32 karyawan kontrak atau sekitar 20% 

yang berada dalam kategori komitmen organisasi tinggi, sedangkan 

tidak ada karyawan tetap yang berada dalam kategori komitmen 

organisasi tinggi. Terdapat 11 karyawan kontrak atau sekitar 7% yang 

berada dalam kategori komitmen organisasi sangat tinggi, sedangkan 

tidak ada karyawan tetap yang berada dalam kategori komitmen 

organisasi sangat tinggi. 
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Gambar 4.13 Diagram Komitmen Organisasi berdasarkan Status Pekerjaan 

 
d. Deskriptif Komitmen Organisasi berdasarkan Departemen 

Berdasarkan gambar 4.14 (a,b) terlihat kategorisasi komitmen 

organisasi dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

departemen. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata karyawan 

memiliki komitmen organisasi sedang. Adapun hasil dari gambar 4.16 

(a) menunjukkan bahwa jika dilihat dari kategori sangat rendah 

terdapat 1 karyawan atau sekitar 1% dari Sales Edutainment, HR, GA. 

Tidak ada karyawan dari departemen Operation, Finance, dan 

Engineering. 

Berdasarkan kategori komitmen organisasi tingkat rendah terlihat 

bahwa 1 karyawan dari departemen Sales Edutainment, 3 karyawan 

department Finance, 10 karyawan atau sekitar 6% dari departemen 

Operation, 5 karyawan atau sekitar 3% dari departemen Engineering, 

sedangkan tidak ada karyawan dari departemen HR & GA yang 

berada dalam kategori komitmen rendah.  

Jika dilihat dari kategori sedang,  terdapat 9 karyawan atau 

sekitar 5% dari departemen Sales Edutainment, 26 karyawan atau 

sekitar 16% dari departemen Operation, 3 karyawan atau sekitar 2% 
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dari departemen HR dan Finance, 4 karyawan atau sekitar 2% dari 

departemen GA, dan 8 karyawan atau sekitar 5% dari departemen 

Engineering yang berada dalam kategori komitmen organisasi sedang.  

Berdasarkan kategori komitmen organisasi tingi terlihat bahwa 3 

karyawan atau sekitar 2% dari departemen Sales Edutainment, 5 

karyawan atau sekitar 3% dari departemen Operation, 2 karyawan 

atau sekitar 1 % dari departemen Finance, 4 karyawan atau sekitar 2% 

dari departemen GA dan Engineering, sedangkan tidak ada karyawan 

dari departemen HR yang berada dalam kategori tinggi.  

Berdasarkan kategori komitmen organisasi sangat tinggi, 

terdapat 1 karyawan atau sekitar 1% dari departemen Operation, 2 

karyawan atau sekitar 2% dari departemen GA, 3 karyawan atau 

sekitar 2% dari departemen Engineering, sedangkan tidak ada 

karyawan dari Salesedutainemen, HR, dan Finance yang berada 

dalam kategori komitmen organisasi sangat tinggi.  

Berdasarkan gambar 4.14(b), terlihat bahwa untuk kategori 

komitmen organisasi sangat rendah, terdapat 1 karyawan atau sekitar 

1% dari departemen PF, dan F & B, 2 karyawan atau sekitar 1% dari 

departemen Creative & Show, sedangkan tidak ada karyawan dari 

departemen Purchasing dan Marcomm yang berada dalam kategori 

komitmen organisasi sangat rendah.  
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Gambar 4.14 (a) Diagram Komitmen Organisasi berdasarkan Departemen 

 

Jika dilihat berdasarkan kategori rendah, terdapat 2 karyawan 

dari departemen Purchasing atau sekitar 1%, 3 karyawan atau sekitar 

2% dari departemen   F & B, 13 karyawan atau sekitar 8% dari 

departemen Creative & Show, sedangkan tidak ada karyawan dari 

departemen PF dan Marcomm yang berada dalam kategori rendah. 

Berdasarkan kategori sedang, terdapat 7 karyawan atau sekitar 4 % 

dari departemen PF, 9 karyawan atau sekitar 55 dari departemen 

Creative & Show, 6 karyawan atau sekitar 4% dari departemen F & B, 

dan 1 karyawan atau sekitar 1% dari departemen Marcomm yang 

berada dalam kategori komitmen sedang.  

Kategori komitmen organisasi tinggi dapat terlihat pada gambar 

di atas bahwa terdapat 3 karyawan atau sekitar 2% dari departemen 

PF, 1 karyawan dari departemen PF atau sekitar 1%, dan 2 karyawan 

atau sekitar 1% dari departemen F & B dan Marcomm, sedangkan 6 

karyawan atau sekitar 4 % dari departemen Creative & Show yang 

berada pada kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat tinggi, 

terdapat 1 karyawan ataus ekitar 1% dari departemen PF dan Marcom, 

3 karyawan dari departeman Creative & Show atau sekitar 2%, 
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sedangkan tidak ada karyawan dari departemen Purchasing dan F & B 

yang berada dalam kategori sangat tinggi.  

Gambar 4.14 (b) Diagram Komitmen Organisasi berdasarkan Departemen 

 

e. Deskriptif Komitmen Organisasi berdasarkan Jabatan 

Berdasarkan gambar 4.15 (a,b) terlihat kategorisasi komitmen 

organisasi dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

jabatan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata karyawan 

memiliki komitmen organisasi sedang. Adapun hasil dari gambar 

tersebut yaitu dari 164 karyawan menunjukkan terdapat 1 karyawan 

atau sekitar 1% yang memiliki jabatan sebagai Head of Department, 

Supervisor, dan Performer yang berada dalam kategori komitmen 

organisasi sangat rendah. Tidak ada karyawan yang menjabat sebagai 

admin, Cast Member, dan Sales yang berada dalam kategori 

komitmen organisasi sangat rendah. Sedangkan terdapat 2 karyawan 

yang menjabat sebagai Staff dan 3 karyawan yang memiliki jabatan 

lainnya yang berada dalam kategori sangat rendah.  

Terdapat 2 karyawan atau sekitar 1% yang memiliki jabatan 

sebagai admin dan jabatan lainnya yang berada dalam kategori 
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komitmen organisasi rendah. 1 karyawan atau sekitar 1% yang 

menjabat sebagai Supervisor dan Sales yang berada dalam kategori 

komitmen organisasi rendah. Terdapat 3 karyawan yang menjabat 

sebagai Head of Department dan 5 karyawan yang memiliki jabatan 

sebagai Cast Member (3%) yang berada dalam kategori rendah. 

Sedangkan terdapat 11 karyawan yang memiliki jabatan sebagai Staff 

atau sekitar 7% dan 12 karyawan yang menjabat sebagai Performer 

(7%) berada dalam kategori komitmen rendah. 

Gambar 4.15 (a) Diagram Komitmen Organisasi berdasarkan Jabatan 

 

Kategori komitmen organisasi sedang berdasarkan jabatan 

karyawan yaitu terdapat 5 karyawan yang menjabat sebagai admin 

ataus sekitar 3%, 1 karyawan yang menjabat sebagai Head of 

Department, 7 karyawan sales, Performer, dan jabatan lainnya atau 

sekitar 4%. 9 Supervisor atau sekitar 5% dan 26 yang menjabat 

sebagai Staff (16%) dan 14 karyawan yang menjabat sebagai Cast 

Member yang berada dalam kategori komitmen sedang.  

Terdapat 1 karyawan yang menjabat sebagai admin atau sekitar 

1% yang berada dalam kategori komitmen tinggi, 3 Head of 
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Department, 2 karyawan sales, dan 4 karyawan Cast Member yang 

berada dalam kategori komitmen tinggi. Terdapat 5 karyawan 

Performer atau sekitar 3% dan 7 karyawan yang memiliki jabatan 

lainnya atau sekitar 4% yang berada dalam kategori komitmen tinggi. 

Sedangkan tidak ada karyawan yang menjabat sebagai Supervisor 

yang berada dalam kategori komitmen organisasi tinggi.  

Terdapat 2 karyawan yang menjabat sebagai admin atau sekitar 

1%, 3 karyawan Staff dan karyawan Performer atau sekitar 1% yang 

berada dalam kategeori komitmen organisasi sangat tinggi. 1 

karyawan yang menjabat sebagai Supervisor, Cast Member, dan 

jabatan lainnya yang berada dalam kategori komitmen organisasi 

sangat tinggi. Sedangkan tidak ada karyawan yang menjabat sebagai 

head, dan Salesyang berada dalam kategori komitmen organisasi 

sangat tinggi.  

Gambar 4.15 (b) Diagram Komitmen Organisasi berdasarkan Jabatan 

 

f. Deskriptif Komitmen Organisasi berdasarkan Lamanya Bekerja 

Berdasarkan gambar 4.16 terlihat kategorisasi komitmen 

organisasi dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

lamanya bekerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 
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karyawan memiliki komitmen organisasi sedang. Adapun hasil dari 

gambar tersebut jika dilihat dari kategori sangat rendah yaitu dari 164 

karyawan menunjukkan terdapat 1 karyawan atau sekitar 1% yang 

rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun dan > 6 – 8 tahun. 3 

karyawan atau sekitar 2 % yang telah bekerja > 2 – 4 tahun dan > 4 – 

6 tahun, sedangkan tidak ada karyawan yang telah bekerja > 8 – 10 

tahun yang berada dalam kategori komitmen organisasi sangat rendah 

Jika dilihat dari kategori komitmen rendah, terdapat 12 karyawan 

dengan masa kerja atau lamanya bekerja sekitar 1 – 2 tahun atau 

sekitar 7%, 16 karyawan atau sekitar 10% dengan masa kerja atau 

lamanya bekerja > 2 – 4 tahun, 6 karyawan atau sekitar 4% dengan 

masa kerja atau lamanya bekerja > 4 – 6 tahun, 1 karyawan atau 

sekitar 1% dengan masa kerja atau lamanya bekerja > 6 – 8 tahun, 

dan 2 karyawan atau sekitar 1% dengan masa kerja atau lamanya 

bekerja > 8 – 10 tahun. 

Jika dilihat dari kategori komitmen organisasi sedang, terdapat 

24 karyawan dengan masa kerja atau lamanya bekerja sekitar 1 – 2 

tahun atau sekitar 15%, 23 karyawan atau sekitar 24% dengan masa 

kerja atau lamanya bekerja > 2 – 4 tahun, 20 karyawan atau sekitar 

12% dengan masa kerja atau lamanya bekerja > 4 – 6 tahun, 4 

karyawan atau sekitar 2% dengan masa kerja atau lamanya bekerja > 

6 – 8 tahun, dan 5 karyawan atau sekitar 3% dengan masa kerja atau 

lamanya bekerja > 8 – 10 tahun. 

Jika dilihat dari kategori komitmen organisasi tinggi, terdapat 10 

karyawan dengan masa kerja atau lamanya bekerja sekitar 1 – 2 tahun 
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atau sekitar 6%, 8 karyawan atau sekitar 5% dengan masa kerja atau 

lamanya bekerja > 2 – 4 tahun, 11 karyawan atau sekitar 7% dengan 

masa kerja atau lamanya bekerja > 4 – 6 tahun, 1 karyawan atau 

sekitar 1% dengan masa kerja atau lamanya bekerja > 6 – 8 tahun, 

dan 2 karyawan atau sekitar 1% dengan masa kerja atau lamanya 

bekerja > 8 – 10 tahun. 

Jika dilihat dari kategori komitmen organisasi sangat tinggi, 

terdapat 1 karyawan dengan masa kerja atau lamanya bekerja sekitar 

1 – 2 tahun atau sekitar 1%, 4 karyawan atau sekitar 2% dengan masa 

kerja atau lamanya bekerja > 2 – 4 tahun, 3 karyawan atau sekitar 2% 

dengan masa kerja atau lamanya bekerja > 4 – 6 tahun, 2 karyawan 

atau sekitar 1% dengan masa kerja atau lamanya bekerja > 6 – 8 

tahun, dan 1 karyawan atau sekitar 1% dengan masa kerja atau 

lamanya bekerja > 8 – 10 tahun. 

Gambar 4.16 Diagram Komitmen Organisasi berdasarkan Lamanya Bekerja 
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2. Keadilan Distributif 

a. Deskriptif Keadilan Distributif berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan gambar 4.17 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

distributif dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

jenis kelamin. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata karyawan 

mempersepsikan keadilan distributif sedang. Adapun hasil dari gambar 

tersebut yaitu dari 164 karyawan menunjukkan terdapat 5 karyawan 

laki-laki atau sekitar 3% berada dalam kategori sangat rendah, 

sedangkan 9 karyawan perempuan atau sekitar 5% berada dalam 

kategori sangat rendah.  

Terdapat 24 karyawan laki-laki atau sekitar 15% yang berada 

dalam kategori rendah, sedangkan 12 karyawan perempuan atau 

sekitar 7% yang berada dalam kategori rendah. Terdapat 36 karyawan 

laki-laki atau sekitar 22% yang berada dalam kategori sedang, 

sedangkan 20 karyawan perempuan atau sekitar 12% yang berada 

dalam kategori sedang.  

Terdapat 33 karyawan laki-laki atau sekitar 20% yang berada 

dalam kategori tinggi, sedangkan 17 karyawan perempuan atau sekitar 

17% yang berada dalam kategori tinggi. Terdapat 5 karyawan laki-laki 

atau sekitar 3% yang berada dalam kategori sangat tinggi, sedangkan 

3 karyawan perempuan atau sekitar 2% yang berada dalam kategori 

sangat tinggi. 

 
 
 
 
 
 
 



85 
 

 

Gambar 4.17 Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Jenis Kelamin 

 

b. Deskriptif Keadilan Distributif berdasarkan Usia 

Gambar 4.18 Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Usia 

 

Berdasarkan gambar 4.18 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

distributif dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

usia. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata karyawan memiliki 

persepsi keadilan distributif sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut 

yaitu dari 164 karyawan menunjukkan terdapat 7 karyawan yang 

berusia 18 hingga 25 dan karyawan yang berusia 26 hingga 35 tahun 

atau sekitar 4% berada dalam kategori sangat rendah. Tidak terdapat 
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karyawan yang berusia 36 hingga 45 tahun dan 46 hingga 50 tahun 

yang berada dalam kategori sangat rendah. 

Terdapat 21 karyawan yang berusia 18 hingga 25 tahun atau 

sekitar 13% berada dalam kategori rendah, sedangkan 14 karyawan 

yang berusia 26 hingga 35 tahun atau sekitar 11% berada dalam 

kategori rendah. Terdapat 1 karyawan yang berusia 36 hingga 45 

tahun atau sekitar 1% yang berada dalam kategori rendah. Tidak 

terdapat yang berusia 46 hingga 50 tahun yang berada dalam kategori 

rendah. 

Terdapat 34 karyawan yang berusia 18 hingga 25 tahun atau 

sekitar 21% berada dalam kategori sedang, sedangkan 18 karyawan 

yang berusia 26 hingga 35 tahun atau sekitar 10% berada dalam 

kategori sedang. Terdapat 4 karyawan yang berusia 36 hingga 45 

tahun atau sekitar 2% yang berada dalam kategori sedang. Tidak 

terdapat karyawan yang berusia 46 hingga 50 tahun yang berada 

dalam kategori sedang. 

Terdapat 29 karyawan yang berusia 18 hingga 25 tahun atau 

sekitar 18% berada dalam kategori tinggi, sedangkan 16 karyawan 

yang berusia 26 hingga 35 tahun atau sekitar 10% berada dalam 

kategori tinggi. Terdapat 3 karyawan yang berusia 36 hingga 45 tahun 

atau sekitar 2% yang berada dalam kategori tinggi. Terdapat 2 

karyawan atau sekitar 1% yang berusia 46 hingga 50 tahun yang 

berada dalam kategori tinggi. 

Terdapat 3 karyawan yang berusia 18 hingga 25 tahun atau 

sekitar 2% berada dalam kategori sangat tinggi, sedangkan 4 



87 
 

 

karyawan yang berusia 26 hingga 35 tahun atau sekitar 2% berada 

dalam kategori sangat tinggi. Teradapat 1 karyawan atau sekitar 1% 

yang berusia 36 hingga 45 tahun yang berada dalam kategori sangat 

tinggi. Tidak ada karyawan yang berusia 46 hingga 50 tahun yang 

berada dalam kategori sangat tinggi. 

c. Deskriptif Keadilan Distributif berdasarkan Status Pekerjaan 

Gambar 4.19 Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Status Pekerjaan 

 

Berdasarkan gambar 4.19 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

distributif dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

status pekerjaan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 

karyawan memiliki persepsi keadilan distributif kategori sedang. 

Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan terdapat 12 karyawan berstatus kontrak atau sekitar 7% 

berada dalam kategori persepsi keadilan distributif sangat rendah, 

sedangkan 2 karyawan tetap atau sekitar 1% berada dalam kategori 

sangat rendah. Terdapat 34 karyawan kontrak atau sekitar 21% yang 
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berada dalam kategori rendah, sedangkan 2 karyawan tetap atau 

sekitar 1% yang berada dalam kategori rendah.  

Terdapat 51 karyawan kontrak atau sekitar 31% yang berada 

dalam kategori sedang, sedangkan 5 karyawan tetap atau sekitar 3% 

yang berada dalam kategori sedang. Terdapat 49 karyawan kontrak 

atau sekitar 23% yang berada dalam kategori tinggi, sedangkan 1 

karyawan tetap atau sekitar 1% yang berada dalam kategori tinggi. 

Terdapat 8 karyawan kontrak atau sekitar 5% yang berada dalam 

kategori sangat tinggi, sedangkan tidak ada karyawan tetap yang 

berada dalam kategori sangat tinggi. 

d. Deskriptif Keadilan Distributif berdasarkan Departemen 

Berdasarkan gambar 4.20 (a,b) terlihat kategorisasi persepsi 

keadilan distributif dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan Departemen. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-

rata karyawan memiliki persepsi keadilan distributif pada kategori 

sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan untuk kategori sangat rendah, terdapat 1 karyawan atau 

sekitar 1% dari departemen Sales Edutainment, Operation, HR, GA, 

dan Engineering, dan terdapat 2 karyawan dari departemen Finance.  

Jika dilihat berdasarkan kategori rendah, terlihat bahwa terdapat 

4 karyawan atau sekitar 2% dari depatemen Sales Edutainment, 9 

karyawan atau sekitar 5% dari departemen Operation, 3 karyawan 

karyawan atau sekitar 2% dari departemen HR, 1 karyawan dari 

departemen Finance, 2 karyawan atau sekitar 1% dari departemen 

GA, dan 3 karyawan atau sekitar 4% dari departemen Engineering. 
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Jika dilihat berdasarkan kategori sedang, terlihat bahwa terdapat 

7 karyawan atau sekitar 4% dari depatemen Sales Edutainment, 11 

karyawan atau sekitar 7% dari departemen Operation, tidak ada 

karyawan dari departemen HR, 3 karyawan atau sekitar 2% dari 

departemen Finance, 4 karyawan atau sekitar 2% dari departemen 

GA, dan 6 karyawan atau sekitar 4% dari departemen Engineering.  

Jika dilihat berdasarkan kategori tinggi, terlihat bahwa terdapat 2 

karyawan atau sekitar 1% dari depatemen Sales Edutainment, 18 

karyawan atau sekitar 11% dari departemen Operation, tidak ada 

karyawan karyawan dari departemen HR, 2 karyawan atau sekitar 1% 

dari departemen Finance, 5 karyawan atau sekitar 3% dari 

departemen GA, dan 6 karyawan atau sekitar 4% dari departemen 

Engineering.  

Jika dilihat berdasarkan kategori sangat tinggi, terlihat bahwa 

tidak terdapat karyawan dari depatemen Sales Edutainment, HR, 

Finance, dan GA yang berada dalam kategori sangat tinggi, 3 

karyawan atau sekitar 2% dari departemen Operation, 2 karyawan 

karyawan atau sekitar 1% departemen Engineering.  

Gambar 4.20(a) Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Departemen 
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Gambar selanjutnya yaitu pada departemen PF, Purchasing, 

Creative & Show, F & B, dan Marcomm. Jika dilihat berdasarkan 

kategori sangat rendah, terlihat bahwa terdapat 1 karyawan atau 

sekitar 1% dari depatemen PF, tidak ada karyawan dari departemen 

Purchasing, 4 karyawan karyawan atau sekitar 2% dari departemen 

Creative & Show, tidak ada karyawan dari departemen F & B, 2 

karyawan atau sekitar 1% dari departemen Marcomm. 

Jika dilihat berdasarkan kategori rendah, terlihat bahwa terdapat 

1 karyawan atau sekitar 1% dari depatemen PF, 1 karyawan atau 

sekitar 1% dari departemen Purchasing, 7 karyawan atau sekitar 4% 

dari departemen Creative & Show, 3 karyawan dari departemen F & B 

atau sekitar 2% dan tidak ada karyawan dari departemen Marcomm 

yang berada dalam kategori rendah. 

Jika dilihat berdasarkan kategori sedang, terlihat bahwa terdapat 

7 karyawan atau sekitar 4% dari depatemen PF, 2 karyawan atau 

sekitar 1% dari departemen Purchasing, 10 karyawan atau sekitar 6% 

dari departemen Creative & Show, 5 karyawan dari departemen F & B 

atau sekitar 3% dan 1 karyawan atau sekitar 1% dari departemen 

Marcomm yang berada dalam kategori sedang. 

Jika dilihat berdasarkan kategori tinggi, terlihat bahwa terdapat 2 

karyawan atau sekitar 1% dari depatemen PF, tidak ada karyawan dari 

departemen Purchasing, 11 karyawan atau sekitar 7% dari 

departemen Creative & Show, 3 karyawan dari departemen F & B atau 

sekitar 2% dan 1 karyawan atau sekitar 1% dari departemen Marcomm 

yang berada dalam kategori tinggi. 
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Jika dilihat berdasarkan kategori sangat tinggi, terlihat bahwa 

terdapat 1 karyawan atau sekitar 1% dari depatemen PF, tidak ada 

karyawan dari departemen Purchasing, 1 karyawan atau sekitar 1% 

dari departemen Creative & Show, 1 karyawan dari departemen F & B 

atau sekitar 1% dan tidak ada karyawan dari departemen Marcomm 

yang berada dalam kategori sangat tinggi. 

Gambar 4.20(b) Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Departemen 

 

e. Deskriptif Keadilan Distributif berdasarkan Jabatan 

Berdasarkan gambar 4.21(a,b) terlihat kategorisasi persepsi 

keadilan distributif dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan Jabatan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 

karyawan memiliki persepsi keadilan distributif pada kategori sedang. 

Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan untuk kategori sangat rendah, terdapat 1 karyawan atau 

sekitar 1% yang memiliki jabatan sebagai admin, 1 karyawan (1%) 

yang memiliki jabatan Head of Department, 1 karyawan (1%) yang 

memiliki jabatan sebagai Supervisor, dan 3 karyawan (2%) yang 

menjabat sebagai Staff dalam kategori sangat rendah. 
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Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 4 karyawan atau sekitar 

2% yang memiliki jabatan sebagai admin, tidak ada karyawan yang 

memiliki jabatan Head of Department, 2 karyawan (1%) yang memiliki 

jabatan sebagai Supervisor, dan 12 karyawan (7%) yang menjabat 

sebagai Staff dalam kategori rendah. Jika dilihat dari kategori sedang, 

terdapat 2 karyawan atau sekitar 1% yang memiliki jabatan sebagai 

admin, 4 karyawan (2%) yang memiliki jabatan Head of Department, 7 

karyawan (4%) yang memiliki jabatan sebagai Supervisor, dan 19 

karyawan (12%) yang menjabat sebagai Staff dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 3 karyawan atau sekitar 

2% yang memiliki jabatan sebagai admin, 3 karyawan (2%) yang 

memiliki jabatan Head of Department, 2 karyawan (1%) yang memiliki 

jabatan sebagai Supervisor, dan 16 karyawan (10%) yang menjabat 

sebagai Staff dalam kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat 

tinggi, tidak terdapat karyawan yang memiliki jabatan sebagai admin, 

Head of Department, Supervisor yang berada dalam kategori sangat 

tinggi, sedangkan terdapat 3 karyawan (2%) yang memiliki jabatan 

Staff dalam kategori sangat tinggi. 

Gambar 4.21(a) Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Jabatan 
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Berdasarkan gambar 4.21(b) menunjukkan untuk kategori sangat 

rendah yang dimiliki oleh karyawan yang memiliki jabatan sebagai 

Cast Member, Performer, Salesdan jabatan lainnya.  Tidak terdapat 

karyawan memiliki jabatan sebagai Cast Member, 1 karyawan (1%) 

yang memiliki jabatan sebagai Sales, 4 karyawan (2%) yang memiliki 

jabatan sebagai Performer, dan 3 karyawan (2%) yang memiliki 

jabatan lainnya dalam kategori sangat rendah. 

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 4 karyawan (2%) 

memiliki jabatan sebagai Cast Member, 3 karyawan (2%) yang 

memiliki jabatan sebagai Sales, 6 karyawan (4%) yang memiliki 

jabatan sebagai Performer, dan 5 karyawan (3%) yang memiliki 

jabatan lainnya dalam kategori rendah. Jika dilihat dari kategori 

sedang, terdapat 6 karyawan (4%) memiliki jabatan sebagai Cast 

Member, 5 karyawan (4%) yang memiliki jabatan sebagai Sales, 7 

karyawan (4%) yang memiliki jabatan sebagai Performer, dan 6 

karyawan (4%) yang memiliki jabatan lainnya dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 11 karyawan (7%) 

memiliki jabatan sebagai Cast Member, 1 karyawan (1%) yang 

memiliki jabatan sebagai Sales, 10 karyawan (6%) yang memiliki 

jabatan sebagai Performer, dan 4 karyawan (2%) yang memiliki 

jabatan lainnya dalam kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat 

tinggi, terdapat 3 karyawan (2%) memiliki jabatan sebagai Cast 

Member, tidak ada karyawan yang memiliki jabatan sebagai Sales, 1 

karyawan (1%) yang memiliki jabatan sebagai Performer, dan 1 
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karyawan (1%) yang memiliki jabatan lainnya dalam kategori sangat 

tinggi. 

Gambar 4.21(b) Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Jabatan 

 

f. Deskriptif Keadilan Distributif berdasarkan Lamanya Bekerja 

Gambar 4.22 Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Lamanya Bekerja 

 

Berdasarkan gambar 4.22 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

distribtuif dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara berdasarkan 

lamanya bekerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 

karyawan berada dalam kategori sedang. Adapun hasil dari gambar 
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karyawan menunjukkan terdapat 5 karyawan (3%) yang rentang waktu 

lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 2 karyawan (1%) yang telah bekerja 

> 2 – 4 tahun, 5 karyawan (3%) yang telah bekerja > 4 – 6 tahun, 1 

karyawan (1%) yang telah bekerja > 6 – 8 tahun, dan 1 karyawan (1%) 

yang telah bekerja > 8 – 10 tahun.  

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 12 karyawan (7%) yang 

rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 15 karyawan (9%) 

yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 5 karyawan (3%) yang telah bekerja 

> 4 – 6 tahun, 2 karyawan (1%) yang telah bekerja > 6 – 8 tahun, dan 

2 karyawan (1%) yang telah bekerja > 8 – 10 tahun berada dalam 

kategori rendah. 

Jika dilihat dari kategori sedang, terdapat 18 karyawan (11%) 

yang rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 18 karyawan 

(11%) yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 10 karyawan (6%) yang telah 

bekerja > 4 – 6 tahun, 5 karyawan (3%) yang telah bekerja > 6 – 8 

tahun, dan 5 karyawan (3%) yang telah bekerja > 8 – 10 tahun berada 

dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 11 karyawan (7%) yang 

rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 17 karyawan (10%) 

yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 19 karyawan (12%) yang telah 

bekerja > 4 – 6 tahun, 1 karyawan (1%) yang telah bekerja > 6 – 8 

tahun, dan 2 karyawan (1%) yang telah bekerja > 8 – 10 tahun berada 

dalam kategori tinggi. 

Jika dilihat dari kategori sangat tinggi, terdapat 2 karyawan (1%) 

yang rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 2 karyawan (1%) 
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yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 4 karyawan (2%) yang telah bekerja 

> 4 – 6 tahun, sedangkan tidak ada karyawan yang telah bekerja > 6 – 

8 tahun > 8 – 10 tahun berada dalam kategori sangat tinggi. 

 

 

3. Keadilan Prosedural 

a. Deskriptif Keadilan Prosedural berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan gambar 4.23 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

prosedural dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan jenis kelamin. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-

rata karyawan mempersepsikan keadilan prosedural dalam kategori 

sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan terdapat 8 karyawan laki-laki atau sekitar 5% berada 

dalam kategori sangat rendah, sedangkan 3 karyawan perempuan 

atau sekitar 2% berada dalam kategori sangat rendah. Terdapat 20 

karyawan laki-laki atau sekitar 12% yang berada dalam kategori 

rendah, sedangkan 18 karyawan perempuan atau sekitar 11% yang 

berada dalam kategori rendah.  

Terdapat 39 karyawan laki-laki atau sekitar 24% yang berada 

dalam kategori sedang, sedangkan 27 karyawan perempuan atau 

sekitar 16% yang berada dalam kategori sedang. Terdapat 25 

karyawan laki-laki atau sekitar 15% yang berada dalam kategori tinggi, 

sedangkan 11 karyawan perempuan atau sekitar 7% yang berada 

dalam kategori tinggi. Terdapat 11 karyawan laki-laki atau sekitar 7% 

yang berada dalam kategori sangat tinggi, sedangkan 2 karyawan 

perempuan atau sekitar 1% yang berada dalam kategori sangat tinggi. 
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Gambar 4.23 Diagram Keadilan Distributif berdasarkan Jenis Kelamin 

 

b. Deskriptif Keadilan Prosedural berdasarkan Usia 

Berdasarkan gambar 4.24 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

prosedural dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan usia. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 

karyawan memiliki persepsi keadilan prosedural sedang. Adapun hasil 

dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan menunjukkan terdapat 6 

karyawan (4%) yang berusia 18 hingga 25, 5 karyawan (3%) yang 

berusia 26 hingga 35 tahun berada dalam kategori sangat rendah. 

Tidak terdapat karyawan yang berusia 36 hingga 45 tahun dan 46 

hingga 50 tahun yang berada dalam kategori sangat rendah. 

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 25 karyawan (15%) 

yang berusia 18 hingga 25, 12 karyawan (7%) yang berusia 26 hingga 

35 tahun, 1 karyawan (1%) yang berusia 36 hingga 45 tahun dan tidak 

ada karyawan yang berusia 46 hingga 50 tahun yang berada dalam 

kategori rendah. Jika dilihat dari kategori sedang, terdapat 41 

karyawan (25%) yang berusia 18 hingga 25, 22 karyawan (13%) yang 

berusia 26 hingga 35 tahun, 6 karyawan (4%) yang berusia 36 hingga 
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45 tahun dan 1 karyawan (1%) yang berusia 46 hingga 50 tahun yang 

berada dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 17 karyawan (10%) yang 

berusia 18 hingga 25, 13 karyawan (8%) yang berusia 26 hingga 35 

tahun, 6 karyawan (4%) yang berusia 36 hingga 45 tahun dan tidak 

ada karyawan yang berusia 46 hingga 50 tahun yang berada dalam 

kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat tinggi, terdapat 5 

karyawan (3%) yang berusia 18 hingga 25, 7 karyawan (4%) yang 

berusia 26 hingga 35 tahun, tidak ada karyawan yang berusia 36 

hingga 45 tahun dan 1 karyawan (1%) yang berusia 46 hingga 50 

tahun yang berada dalam kategori sangat tinggi. 

Gambar 4.24 Diagram Keadilan Prosedural berdasarkan Usia 

 

c. Deskriptif Keadilan Prosedural berdasarkan Status Pekerjaan 

Berdasarkan gambar 4.25 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

prosedural dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan status pekerjaan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

rata-rata karyawan memiliki persepsi keadilan prosedural pada 

kategori sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 

karyawan menunjukkan terdapat 11 karyawan berstatus kontrak atau 
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sekitar 7% berada dalam kategori persepsi keadilan prosedural sangat 

rendah, sedangkan tidak ada karyawan tetap berada dalam kategori 

sangat rendah. Terdapat 36 karyawan kontrak atau sekitar 22% yang 

berada dalam kategori rendah, sedangkan 2 karyawan tetap atau 

sekitar 1% yang berada dalam kategori rendah.  

Terdapat 61 karyawan berstatus kontrak atau sekitar 37% 

berada dalam kategori persepsi keadilan prosedural sedang, 

sedangkan 5 karyawan tetap atau sekitar 3% berada dalam kategori 

sedang. Terdapat 33 karyawan kontrak atau sekitar 20% dan 3 

karyawan tetap atau sekitar 2% yang berada dalam kategori tinggi. 

Sedangkan terdapat 13 karyawan kontrak atau sekitar 8% dan tidak 

ada karyawan tetap yang berada pada kategori sangat tinggi. 

Gambar 4.25 Diagram Keadilan Prosedural berdasarkan Status Pekerjaan 

 

d. Deskriptif Keadilan Prosedural berdasarkan Departemen 

Berdasarkan gambar 4.26(a,b) terlihat kategorisasi persepsi 

keadilan prosedural dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan Departemen. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-

rata karyawan memiliki persepsi keadilan prosedural pada kategori 
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sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan untuk kategori sangat rendah, tidak terdapat karyawan 

dari departemen Sales Edutainment, HR, dan Engineering, sedangkan 

2 karyawan (1%) dari departemen Operation, 1 karyawan (1%) dari 

departemen Finance, dan GA.  

Jika dilihat berdasarkan kategori rendah, terlihat bahwa terdapat 

2 karyawan atau sekitar 1% dari depatemen Sales Edutainment, 12 

karyawan atau sekitar 7% dari departemen Operation, 1 karyawan 

karyawan atau sekitar 1% dari departemen HR, 2 karyawan atau 

sekitar 1% dari departemen Finance, 2 karyawan atau sekitar 1% dari 

departemen GA, dan 5 karyawan atau sekitar 3% dari departemen 

Engineering. 

Jika dilihat berdasarkan kategori sedang, terlihat bahwa terdapat 

9 karyawan atau sekitar 5% dari depatemen Sales Edutainment, 18 

karyawan atau sekitar 11% dari departemen Operation, 3 karyawan 

atau sekitar 2% dari departemen HR, 4 karyawan atau sekitar 2% dari 

departemen Finance, 4 karyawan atau sekitar 2% dari departemen 

GA, dan 7 karyawan atau sekitar 4% dari departemen Engineering.  

Jika dilihat berdasarkan kategori tinggi, terlihat bahwa terdapat 2 

karyawan atau sekitar 1% dari depatemen Sales Edutainment, 8 

karyawan atau sekitar 5% dari departemen Operation, tidak ada 

karyawan karyawan dari departemen HR, 1 karyawan atau sekitar 1% 

dari departemen Finance, 5 karyawan atau sekitar 3% dari 

departemen GA, dan 3 karyawan atau sekitar 2% dari departemen 

Engineering.  
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Jika dilihat berdasarkan kategori sangat tinggi, terlihat bahwa 1 

karyawan dari departemen Sales Edutainment atau sekitar 1%, 2 

karyawan dari departemen Operation atau sekitar 1%, 5 karyawan 

atau sekitar 3% dari departemen Engineering, sedangkan tidak ada 

karyawan dari departemen HR, Finance, dan GA yang berada pada 

kategori sangat tinggi 

Gambar 4.26(a) Diagram Keadilan Prosedural berdasarkan Departemen 

 

Jika dilihat dari gambar 4.26(b) yang menggambarkan 

departemen PF, Purchasing, Creative & Show, F & B, dan Marcom, 

untuk kategori sangat rendah tidak terdapat karyawan dari departemen 

PF dan Purchasing, sedangkan 2 karyawan (1%) dari departemen 

Creative & Show, 3 karyawan (2%) dari departemen F & B, dan 2 

karyawan atau sekitar 1% dari departemen Marcomm.  

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 3 karyawan dari 

departemen PFatau sekitar 2%, 1 karyawan atau sekitar 1% dari 

departemen Purchasing, 9 karyawan (5%) dari departemen Creative & 

Show, 3 karyawan (1%) dari departemen F & B, dan tidak ada 

karyawan dari departemen Marcomm. Jika dilihat dari kategori sedang, 
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terdapat 4 karyawan dari departemen PF atau sekitar 2%, 2 karyawan 

atau sekitar 1% dari departemen Purchasing, 12 karyawan (7%) dari 

departemen Creative & Show, 1 karyawan (1%) dari departemen F & 

B, dan 1 karyawan (1%)  dari departemen Marcomm. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 3 karyawan dari 

departemen PF atau sekitar 2%, tidak ada karyawan dari departemen 

Purchasing, 7 karyawan (4%) dari departemen Creative & Show, 7 

karyawan (4%) dari departemen F & B, dan tidak ada karyawan dari 

departemen Marcomm. Sedangkan jika dilihat dari kategori sangat 

tinggi, terdapat 2 karyawan dari departemen PF atau sekitar 1%, tidak 

ada karyawan dari departemen Purchasing, 3 karyawan (2%) dari 

departemen Creative & Show, dan tindak ada karyawan dari 

departemen F & Bdan departemen Marcomm. 

Gambar 4.26(b) Diagram Keadilan Prosedural berdasarkan Departemen 

 

e. Deskriptif Keadilan Prosedural berdasarkan Jabatan 

Berdasarkan gambar 4.27 (a,b) terlihat kategorisasi persepsi 

keadilan prosedural dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan Jabatan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 
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karyawan memiliki persepsi keadilan prosedural pada kategori sedang. 

Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan untuk kategori sangat rendah, terdapat 1 karyawan atau 

sekitar 1% yang memiliki jabatan sebagai admin, tidak ada karyawan 

yang memiliki jabatan sebagai Head of Department dan Supervisor, 5 

karyawan (3%) yang menjabat sebagai Staff dalam kategori sangat 

rendah. 

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 4 karyawan atau sekitar 

2% yang memiliki jabatan sebagai admin, 1 karyawan (1%) yang 

memiliki jabatan Head of Department, 2 karyawan (1%) yang memiliki 

jabatan sebagai Supervisor, dan 15 karyawan (9%) yang menjabat 

sebagai Staff dalam kategori rendah. Jika dilihat dari kategori sedang, 

terdapat 2 karyawan atau sekitar 1% yang memiliki jabatan sebagai 

admin, 3 karyawan (2%) yang memiliki jabatan Head of Department, 4 

karyawan (2%) yang memiliki jabatan sebagai Supervisor, dan 11 

karyawan (7%) yang menjabat sebagai Staff dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 3 karyawan atau sekitar 

2% yang memiliki jabatan sebagai admin, 3 karyawan (2%) yang 

memiliki jabatan Head of Department, 4 karyawan (2%) yang memiliki 

jabatan sebagai Supervisor, dan 11 karyawan (7%) yang menjabat 

sebagai Staff dalam kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat 

tinggi, tidak terdapat karyawan yang memiliki jabatan sebagai admin, 

dan Supervisor. Sedangkan 1 karyawan (1%) yang memilki jabatan 

sebagai Head of Department, dan 7 karyawan (4%) yang memiliki 

jabatan Staff dalam kategori sangat tinggi. 
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Gambar 4.27(a) Diagram Keadilan Prosedural berdasarkan Jabatan 

 

Berdasarkan gambar 4.27(b) menunjukkan untuk kategori sangat 

rendah yang dimiliki oleh karyawan yang memiliki jabatan sebagai 

Cast Member, Performer, Salesdan jabatan lainnya.  Terdapat 1 

karyawan memiliki jabatan sebagai Cast Member, tidak ada karyawan 

yang memiliki jabatan sebagai Sales, 2 karyawan (1%) yang memiliki 

jabatan sebagai Performer, dan 2 karyawan (1%) yang memiliki 

jabatan lainnya dalam kategori sangat rendah. 

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 5 karyawan (3%) 

memiliki jabatan sebagai Cast Member, 2 karyawan (1%) yang 

memiliki jabatan sebagai Sales, 7 karyawan (4%) yang memiliki 

jabatan sebagai Performer, dan 2 karyawan (1%) yang memiliki 

jabatan lainnya dalam kategori rendah. Jika dilihat dari kategori 

sedang, terdapat 12 karyawan (7%) memiliki jabatan sebagai Cast 

Member, 7 karyawan (4%) yang memiliki jabatan sebagai Sales, 12 

karyawan (7%) yang memiliki jabatan sebagai Performer, dan 9 

karyawan (5%) yang memiliki jabatan lainnya dalam kategori sedang. 
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Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 5 karyawan (3%) 

memiliki jabatan sebagai Cast Member, tidak terdapat karyawan yang 

memiliki jabatan sebagai Sales, 4 karyawan (2%) yang memiliki 

jabatan sebagai Performer, dan 6 karyawan (4%) yang memiliki 

jabatan lainnya dalam kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat 

tinggi, terdapat 1 karyawan (1%) memiliki jabatan sebagai Cast 

Member, 1 karyawan (1%) yang memiliki jabatan sebagai Sales, 3 

karyawan (2%) yang memiliki jabatan sebagai Performer, dan tidak 

ada karyawan yang memiliki jabatan lainnya dalam kategori sangat 

tinggi. 

Gambar 4.27(b) Diagram Keadilan Prosedural berdasarkan Jabatan 

 

f. Deskriptif Keadilan Prosedural berdasarkan Lamanya Bekerja 

Berdasarkan gambar 4.28 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

prosedural dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan lamanya bekerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

rata-rata karyawan berada dalam kategori sedang. Adapun hasil dari 

gambar tersebut jika dilihat dari kategori sangat rendah yaitu dari 164 

karyawan menunjukkan terdapat 4 karyawan (2%) yang rentang waktu 
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lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 5 karyawan (3%) yang telah bekerja 

> 2 – 4 tahun, 2 karyawan (1%) yang telah bekerja > 4 – 6 tahun, tidak 

ada karyawan yang telah bekerja > 6 – 8 tahun dan > 8 – 10 tahun 

berada pada kategori sangat rendah.  

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 10 karyawan (6%) yang 

rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 14 karyawan (9%) 

yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 10 karyawan (6%) yang telah bekerja 

> 4 – 6 tahun, 2 karyawan (1%) yang telah bekerja > 6 – 8 tahun, dan 

2 karyawan (1%) yang telah bekerja > 8 – 10 tahun berada dalam 

kategori rendah. Jika dilihat dari kategori sedang, terdapat 20 

karyawan (12%) yang rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 

23 karyawan (14%) yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 13 karyawan 

(8%) yang telah bekerja > 4 – 6 tahun, 5 karyawan (3%) yang telah 

bekerja > 6 – 8 tahun, dan 2 karyawan (1%) yang telah bekerja > 8 – 

10 tahun berada dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 8 karyawan (5%) yang 

rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 8 karyawan (5%) yang 

telah bekerja > 2 – 4 tahun, 13 karyawan (8%) yang telah bekerja > 4 – 

6 tahun, 5 karyawan (3%) yang telah bekerja > 6 – 8 tahun, dan 2 

karyawan (1%) yang telah bekerja > 8 – 10 tahun berada dalam 

kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat tinggi, terdapat 6 

karyawan (4%) yang rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 4 

karyawan (2%) yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 3 karyawan (2%) 

yang telah bekerja > 4 – 6 tahun, sedangkan tidak ada karyawan yang 
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telah bekerja > 6 – 8 tahun > 8 – 10 tahun berada dalam kategori 

sangat tinggi. 

Gambar 4.28 Diagram Keadilan Prosedural berdasarkan Lamanya Bekerja 

 

4. Keadilan Interaksional 

a. Deskriptif Keadilan Interaksional berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan gambar 4.29 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

interaksional dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan jenis kelamin. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-

rata karyawan mempersepsikan keadilan interaksional dalam kategori 

sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan terdapat 7 karyawan laki-laki atau sekitar 4% berada 

dalam kategori sangat rendah, sedangkan 5 karyawan perempuan 

atau sekitar 3% berada dalam kategori sangat rendah. Terdapat 25 

karyawan laki-laki atau sekitar 15% yang berada dalam kategori 

rendah, sedangkan 14 karyawan perempuan atau sekitar 9% yang 

berada dalam kategori rendah.  

Terdapat 34 karyawan laki-laki atau sekitar 21% yang berada 

dalam kategori sedang, sedangkan 24 karyawan perempuan atau 

sekitar 15% yang berada dalam kategori sedang. Terdapat 30 
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karyawan laki-laki atau sekitar 18% yang berada dalam kategori tinggi, 

sedangkan 17 karyawan perempuan atau sekitar 10% yang berada 

dalam kategori tinggi. Terdapat 7 karyawan laki-laki atau sekitar 4% 

yang berada dalam kategori sangat tinggi, sedangkan 1 karyawan 

perempuan atau sekitar 1% yang berada dalam kategori sangat tinggi. 

Gambar 4.30 Diagram Keadilan Interaksional berdasarkan Jenis Kelamin 

 

b. Deskriptif Keadilan Interaksional berdasarkan Usia 

Berdasarkan gambar 4.30 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

interaksional dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan usia. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 

karyawan memiliki persepsi keadilan interaksional sedang. Adapun 

hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan menunjukkan 

terdapat 8 karyawan (5%) yang berusia 18 hingga 25, 4 karyawan 

(2%) yang berusia 26 hingga 35 tahun berada dalam kategori sangat 

rendah. Tidak terdapat karyawan yang berusia 36 hingga 45 tahun dan 

46 hingga 50 tahun yang berada dalam kategori sangat rendah. 

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 21 karyawan (13%) 

yang berusia 18 hingga 25, 15 karyawan (9%) yang berusia 26 hingga 
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35 tahun, 2 karyawan (1%) yang berusia 36 hingga 45 tahun dan 1 

karyawan  (1%) yang berusia 46 hingga 50 tahun yang berada dalam 

kategori rendah. Jika dilihat dari kategori sedang, terdapat 36 

karyawan (22%) yang berusia 18 hingga 25, 20 karyawan (12%) yang 

berusia 26 hingga 35 tahun, 2 karyawan (1%) yang berusia 36 hingga 

45 tahun dan tidak ada karyawan yang berusia 46 hingga 50 tahun 

yang berada dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 27 karyawan (16%) yang 

berusia 18 hingga 25, 15 karyawan (9%) yang berusia 26 hingga 35 

tahun, 5 karyawan (3%) yang berusia 36 hingga 45 tahun dan tidak 

ada karyawan yang berusia 46 hingga 50 tahun yang berada dalam 

kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat tinggi, terdapat 2 

karyawan (1%) yang berusia 18 hingga 25, 5 karyawan (3%) yang 

berusia 26 hingga 35 tahun, tidak ada karyawan yang berusia 36 

hingga 45 tahun dan 1 karyawan (1%) yang berusia 46 hingga 50 

tahun yang berada dalam kategori sangat tinggi. 

Gambar 4.30 Diagram Keadilan Interaksional berdasarkan Usia 
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c. Deskriptif Keadilan Interaksional berdasarkan Status Pekerjaan 

Gambar 4.31 Diagram Keadilan Interaksional berdasarkan Status Pekerjaan 

 

Berdasarkan gambar 4.31 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

interaksional dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan status pekerjaan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

rata-rata karyawan memiliki persepsi keadilan interaksional pada 

kategori sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 

karyawan menunjukkan terdapat 11 karyawan berstatus kontrak atau 

sekitar 7% berada dalam kategori persepsi keadilan prosedural sangat 

rendah, sedangkan 1 karyawan atau sekitar 1% tetap berada dalam 

kategori sangat rendah. Terdapat 35 karyawan kontrak atau sekitar 

21% yang berada dalam kategori rendah, sedangkan 4 karyawan tetap 

atau sekitar 2% yang berada dalam kategori rendah.  

Terdapat 55 karyawan berstatus kontrak atau sekitar 34% 

berada dalam kategori persepsi keadilan interaksional sedang, 

sedangkan 3 karyawan tetap atau sekitar 2% berada dalam kategori 

sedang. Terdapat 45 karyawan kontrak atau sekitar 27% dan 2 

karyawan tetap atau sekitar 1% yang berada dalam kategori tinggi. 
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Sedangkan terdapat 8 karyawan kontrak atau sekitar 5% dan tidak ada 

karyawan tetap yang berada pada kategori sangat tinggi. 

d. Deskriptif Keadilan Interaksional berdasarkan Departemen 

Berdasarkan gambar 4.31 (a,b) terlihat kategorisasi persepsi 

keadilan interaksional dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan Departemen. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-

rata karyawan memiliki persepsi keadilan interaksional pada kategori 

sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan untuk kategori sangat rendah, tidak terdapat karyawan 

dari departemen Sales Edutainment dan HR, 2 karyawan (1%) dari 

departemen Operation, 2 karyawan (1%) dari departemen Finance, 1 

karyawan (1%) dari departemen GA dan Engineering.  

Jika dilihat berdasarkan kategori rendah, terlihat bahwa terdapat 

3 karyawan atau sekitar 1% dari depatemen Sales Edutainment, 13 

karyawan atau sekitar 8% dari departemen Operation, 1 karyawan 

karyawan atau sekitar 1% dari departemen HR, 2 karyawan atau 

sekitar 1% dari departemen Finance, 3 karyawan atau sekitar 2% dari 

departemen GA, dan 3 karyawan atau sekitar 2% dari departemen 

Engineering. 

Jika dilihat berdasarkan kategori sedang, terlihat bahwa terdapat 

9 karyawan atau sekitar 5% dari depatemen Sales Edutainment, 16 

karyawan atau sekitar 10% dari departemen Operation, 2 karyawan 

atau sekitar 1% dari departemen HR, 1 karyawan atau sekitar 1% dari 

departemen Finance, 7 karyawan atau sekitar 4% dari departemen 

GA, dan 4 karyawan atau sekitar 2% dari departemen Engineering.  
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Jika dilihat berdasarkan kategori tinggi, terlihat bahwa terdapat 1 

karyawan atau sekitar 1% dari depatemen Sales Edutainment, 11 

karyawan atau sekitar 7% dari departemen Operation, 2 karyawan 

(1%) dari departemen HR, 3 karyawan atau sekitar 2% dari 

departemen Finance, 1 karyawan atau sekitar 1% dari departemen 

GA, dan 7 karyawan atau sekitar 4% dari departemen Engineering. 

Jika dilihat berdasarkan kategori sangat tinggi, terlihat bahwa 1 

karyawan dari departemen Sales Edutainment atau sekitar 1%, tidak 

ada karyawan dari departemen Operation, HR, Finance, dan GA, 

sedangkan 5 karyawan dari (3%) yang berada pada kategori sangat 

tinggi. 

Gambar 4.31(a) Diagram Keadilan Interaksional berdasarkan Departemen 

 

Jika dilihat dari gambar 4.31(b) yang menggambarkan 

departemen PF, Purchasing, Creative & Show, F & B, dan Marcomm, 

untuk kategori sangat rendah 2 karyawan (1%) dari departemen PF, 

tidak ada karyawan dari departemen Purchasing, sedangkan 2 

karyawan (1%) dari departemen Creative & Show, 1 karyawan (1%) 
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dari departemen F & B, dan 1 karyawan atau sekitar 1% dari 

departemen Marcomm yang berada pada kategori sangat rendah.  

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 1 karyawan dari 

departemen PF atau sekitar 1%, 2 karyawan atau sekitar 1% dari 

departemen Purchasing, 8 karyawan (5%) dari departemen Creative & 

Show, 2 karyawan (1%) dari departemen F & B, 1 karyawan (1%) dari 

departemen Marcomm. Jika dilihat dari kategori sedang, terdapat 4 

karyawan dari departemen PF atau sekitar 2%, 1 karyawan atau 

sekitar 1% dari departemen Purchasing, 10 karyawan (6%) dari 

departemen Creative & Show, 2 karyawan (1%) dari departemen F & 

B, dan 2 karyawan (1%)  dari departemen Marcomm berada pada 

kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 5 karyawan dari 

departemen PF atau sekitar 3%, tidak ada karyawan dari departemen 

Purchasing, 11 karyawan (7%) dari departemen Creative & Show, 7 

karyawan (4%) dari departemen F & B, dan tidak ada karyawan dari 

departemen Marcomm. Sedangkan jika dilihat dari kategori sangat 

tinggi, tidak terdapat karyawan dari departemen PF, Purchasing,  F & 

B, dan Marcomm, sedangkan terdapat 2 karyawan (1%) dari 

departemen Creative & Show yang berada pada kategori sangat 

rendah 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



114 
 

 

Gambar 4.31(b) Diagram Keadilan Interaksional berdasarkan Departemen 

 

e. Deskriptif Keadilan Interaksional berdasarkan Jabatan 

Berdasarkan gambar 4.32 (a,b) terlihat kategorisasi persepsi 

keadilan interaksional dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan Jabatan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 

karyawan memiliki persepsi keadilan interaksional pada kategori 

sedang. Adapun hasil dari gambar tersebut yaitu dari 164 karyawan 

menunjukkan untuk kategori sangat rendah, terdapat 1 karyawan atau 

sekitar 1% yang memiliki jabatan sebagai admin, tidak ada karyawan 

yang memiliki jabatan sebagai Head of Department, 1 karyawan (1%) 

departemen Supervisor, 6 karyawan (4%) yang menjabat sebagai Staff 

dalam kategori sangat rendah. 

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 4 karyawan atau sekitar 

2% yang memiliki jabatan sebagai admin, 3 karyawan (2%) yang 

memiliki jabatan Head of Department, 3 karyawan (2%) yang memiliki 

jabatan sebagai Supervisor, dan 9 karyawan (5%) yang menjabat 

sebagai Staff dalam kategori rendah. Jika dilihat dari kategori sedang, 

terdapat 4 karyawan atau sekitar 2% yang memiliki jabatan sebagai 
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admin, 1 karyawan (1%) yang memiliki jabatan Head of Department, 7 

karyawan (4%) yang memiliki jabatan sebagai Supervisor, dan 13 

karyawan (8%) yang menjabat sebagai Staff dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 1 karyawan atau sekitar 

1% yang memiliki jabatan sebagai admin, 4 karyawan (2%) yang 

memiliki jabatan Head of Department, tidak ada keryawan yang 

memiliki jabatan sebagai Supervisor, dan 20 karyawan (12%) yang 

menjabat sebagai Staff dalam kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori 

sangat tinggi, tidak terdapat karyawan yang memiliki jabatan sebagai 

admin, dan Supervisor. Sedangkan 1 karyawan (1%) yang memilki 

jabatan sebagai Head of Department, dan 5 karyawan (3%) yang 

memiliki jabatan Staff dalam kategori sangat tinggi. 

Gambar 4.32(a) Diagram Keadilan Interaksional berdasarkan Jabatan 

 

Berdasarkan gambar 4.32(b) menunjukkan untuk kategori sangat 

rendah yang dimiliki oleh karyawan yang memiliki jabatan sebagai 

Cast Member, Performer, Salesdan jabatan lainnya. Tidak terdapat 

karyawan memiliki jabatan sebagai Cast Member dan sales, 2 
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karyawan (1%) yang memiliki jabatan sebagai Performer, 2 karyawan 

(1%) yang memiliki jabatan lainnya dalam kategori sangat rendah.  

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 7 karyawan (4%) 

memiliki jabatan sebagai Cast Member, 3 karyawan (2%) yang 

memiliki jabatan sebagai Sales, 7 karyawan (4%) yang memiliki 

jabatan sebagai Performer, dan 3 karyawan (2%) yang memiliki 

jabatan lainnya dalam kategori rendah. Jika dilihat dari kategori 

sedang, terdapat 10 karyawan (6%) memiliki jabatan sebagai Cast 

Member, 6 karyawan (4%) yang memiliki jabatan sebagai Sales, 8 

karyawan (5%) yang memiliki jabatan sebagai Performer, dan 9 

karyawan (5%) yang memiliki jabatan lainnya dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 7 karyawan (4%) 

memiliki jabatan sebagai Cast Member, 1 karyawan (1%) yang 

memiliki jabatan sebagai Sales, 9 karyawan (5%) yang memiliki 

jabatan sebagai Performer, dan 5 karyawan (3%) yang memiliki 

jabatan lainnya dalam kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat 

tinggi, tidak terdapat karyawan yang memiliki jabatan sebagai Cast 

Member dan sales, 2 karyawan (1%) yang memiliki jabatan sebagai 

Performer, dan tidak ada karyawan yang memiliki jabatan lainnya 

dalam kategori sangat tinggi. 
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Gambar 4.32(b) Diagram Keadilan Interaksional berdasarkan Jabatan 

 

f. Deskriptif Keadilan Interaksional berdasarkan Lamanya Bekerja 

Berdasarkan gambar 4.33 terlihat kategorisasi persepsi keadilan 

interaksional dari 164 karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

berdasarkan lamanya bekerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

rata-rata karyawan berada dalam kategori sedang. Adapun hasil dari 

gambar tersebut jika dilihat dari kategori sangat rendah yaitu dari 164 

karyawan menunjukkan terdapat 3 karyawan (2%) yang rentang waktu 

lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 4 karyawan (2%) yang telah bekerja 

> 2 – 4 tahun, 4 karyawan (2%) yang telah bekerja > 4 – 6 tahun, 1 

karyawan (1%) yang telah bekerja > 6 – 8 tahun dan > 8 – 10 tahun 

berada pada kategori sangat rendah.  

Jika dilihat dari kategori rendah, terdapat 11 karyawan (7%) yang 

rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 14 karyawan (9%) 

yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 7 karyawan (4%) yang telah bekerja 

> 4 – 6 tahun, 2 karyawan (1%) yang telah bekerja > 6 – 8 tahun, dan 

5 karyawan (3%) yang telah bekerja > 8 – 10 tahun berada dalam 
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kategori rendah. Jika dilihat dari kategori sedang, terdapat 16 

karyawan (10%) yang rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 

18 karyawan (11%) yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 17 karyawan 

(10%) yang telah bekerja > 4 – 6 tahun, 2 karyawan (1%) yang telah 

bekerja > 6 – 8 tahun, dan 5 karyawan (3%) yang telah bekerja > 8 – 

10 tahun berada dalam kategori sedang. 

Jika dilihat dari kategori tinggi, terdapat 14 karyawan (9%) yang 

rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 19 karyawan (10%) 

yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 13 karyawan (8%) yang telah bekerja 

> 4 – 6 tahun, 4 karyawan (3%) yang telah bekerja > 6 – 8 tahun, dan 

tidak ada karyawan (1%) yang telah bekerja > 8 – 10 tahun berada 

dalam kategori tinggi. Jika dilihat dari kategori sangat tinggi, terdapat 4 

karyawan (2%) yang rentang waktu lama bekerja sekitar 1 – 2 tahun. 2 

karyawan (1%) yang telah bekerja > 2 – 4 tahun, 2 karyawan (1%) 

yang telah bekerja > 4 – 6 tahun, sedangkan tidak ada karyawan yang 

telah bekerja > 6 – 8 tahun > 8 – 10 tahun berada dalam kategori 

sangat tinggi. 

Gambar 4.33 Diagram Keadilan Interaksional berdasarkan Lamanya Bekerja 
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D. Hasil Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan teknik analisis regresi 

berganda untuk melihat dan mengetahui sumbangan efektif variabel 

independen (keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 

interaksional) terhadap variabel dependen (komitmen organisasi). Adapun 

hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

1. H0 =  Tidak terdapat  kontribusi  keadilan distributif,  prosedural  dan 

              Interaksional    secara   bersama-sama  terhadap   komitmen 

              organisasi   pada   karyawan  PT.  Rekreasiondo   Nusantara 

Ha =   Terdapat   kontribusi    keadilan   distributif,   prosedural   dan  

               interaksional   secara   bersama-sama   terhadap   komitmen   

               organisasi     pada   karyawan  PT. Rekreasiondo Nusantara 

2. H0 =    tidak    terdapat    kontribusi   keadilan   distributif   terhadap  

               komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasiondo  

               Nusantara 

Ha =    terdapat   kontribusi   keadilan distributif terhadap komitmen  

                organisasi   pada   karyawan   PT. Rekreasiondo Nusantara 

3. H0 =    tidak   terdapat   kontribusi    keadilan   prosedural  terhadap  

                komitmen    organisasi    pada  karyawan PT. Rekreasiondo  

                Nusantara 

Ha =    terdapat  kontribusi keadilan  prosedural terhadap komitmen  

                organisasi  pada   karyawan   PT. Rekreasiondo  Nusantara 

4. H0 =    tidak  terdapat  kontribusi   keadilan   interaksional  terhadap  

                komitmen   organisasi   pada   karyawan  PT. Rekreasiondo 

                Nusantara 
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Ha =    terdapat    kontribusi     keadilan    interaksional    terhadap  

                komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasiondo Nusantara 

 

 Hipotesis Ho ditolak dan hipotesis Ha diterima jika nilai signifikansi 

berada di bawah taraf signifikan 0.05 (5%). Berikut terlampir hasil uji hipotesis 

secara simultan atau secara bersama-sama dari penelitian ini: 

Tabel 4.9 Hasil Analisis Regresi Berganda Secara Simultan 

Variabel R Square F Sig. Keterangan 

Keadilan Distributif, 
Prosedural, dan 

Interaksional terhadap 
Komitmen Organisasi 

0.031 1.705 0.003 Signifikan 

Ket:  R Square = Koefisien determinan 

 F = Nilai Uji Koefisien regresi secara Simultan 
 Sig. = Nilai Signifikansi, p < 0.05 

 

Pada tabel di atas dapat diketahui bahwa diperoleh nilai R-Square 

sebesar 0.031. Untuk melihat kontribusi atau sumbangan relatif ketiga variabel 

independen tersebut dikalikan 100. Sehingga, kontribusi secara bersama-

sama atau secara simultan terhadap komitmen organisasi karyawan sebesar 

3.1%.  Dengan demikian, masih terdapat 96.9% faktor lain yang 

mempengaruhi komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasindo 

Nusantara yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Hasil analisis dari variabel keadilan distributif, keadilan prosedural, 

keadilan interaksional memberikan kontribusi terhadap komitmen organisasi 

diperoleh nilai sig. sebesar 0.003 (sig. < 0.05) yang artinya bahwa secara 

bersama-sama ketiga variabel tersebut memberikan kontribusi secara 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

Ho ditolak dan Ha diterima, yaitu terdapat kontribusi keadilan distributif, 

keadilan prosedural, keadilan interaksional terhadap komitmen organisasi 

pada karyawan PT. Rekreasindo Nusantara.  
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Tabel 4.10 Hasil Analisis Regresi Berganda Secara Parsial 

Variabel 
R Square 
Change 

F 
Change 

Sig. Keterangan 

Keadilan Distributif 
terhadap Komitmen 

Organisasi 
0.025 4.133 0.044 Signifikan 

Keadilan Prosedural 
terhadap Komitmen 

Organisasi 
0.004 0.613 0.435 Tidak Signifikan 

Keadilan Interaksional 
terhadap Komitmen 

Organisasi 
0.002 1.369 0.530 Tidak Signifikan 

Ket:  R Square Change = Koefisien determinan 
 F Change = Nilai Uji Koefisien regresi  

 Sig. = Nilai Signifikansi, p < 0.05 
 

Berdasakan tabel 4.10 terlihat hasil analisis regresi berganda secara 

parsial atau terpisah. Pada variabel keadilan distributif terhadap komitmen 

organisasi dapat dilihat bahwa nilai koefisien determinan (R-Square) sebesar 

0.025. Untuk melihat kontribusi atau sumbangan relatif variabel tersebut 

dikalikan 100. Sehingga, kontribusi keadilan terhadap komitmen organisasi 

karyawan sebesar 2.5%.  Sedangkan untuk melihat kontribusi keadilan 

distributif signifikan atau tidak ditentukan oleh nilai sig. sebesar 0.044 (p < 

0.05) signifikan.  

Tabel 4.10 juga memperlihatkan bahwa pada variabel keadilan 

prosedural terhadap komitmen organisasi menunjukkan nilai R-Square 

sebesar 0.04 dan nilai sig. sebesar 0.523 (p > 0.05)  yang berarti bahwa tidak 

signifikan. Sedangkan pada variabel keadilan interaksional terhadap 

komitmen organisasi menunjukkan nilai R-Square sebesar 0.02 dan nilai sig. 

sebesar 0.249 (p > 0.05) tidak signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila 

dianalisis secara terpisah atau parsial, keadilan interaksional tidak 

berkontribusi terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasindo 

Nusantara 
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Tabel 4.11 Koefisien Pengaruh Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural dan 
Keadilan Interaksional terhadap Komitmen Organisasi 

Variabel Constant B t Sig. Keterangan 

Keadilan Distributif 
terhadap Komitmen 

Organisasi 

67.182 

0.264 1.924 0.044 Signifikan 

Keadilan Prosedural 
terhadap Komitmen 

Organisasi 
-0.200 -1.000 0.523 

Tidak 
Signifikan 

Keadilan Interaksional 
terhadap Komitmen 

Organisasi 
0110 0.630 0.249 

Tidak 
Signifikan 

Ket:  Constant = Nilai Konstanta (a) 
 B = Koefisien Pengaruh 
 Sig. = Nilai Signifikansi, p < 0.05 

 

Pada tabel di bawah ini diketahui bahwa nilai koefisien konstanta 

sebesar 67.182, artinya dengan kehadiran variabel keadilan distributif, 

keadilan prosedural, dan keadilan interaksional, maka variabel komitmen 

organisasi cenderung mengalami peningkatan. Adapun nilai koefisien keadilan 

distributif sebesar 0.264, yang berarti bahwa adanya hubungan yang searah.  

Hal ini menunjukkan bahwa apabila persepsi karyawan terhadap 

keadilan distributif di perusahan mengalami peningkatan 1 satuan maka 

komitmen organisasi yang dimiliki cenderung mengalami kenaikan atau 

peningkatan. Dengan kata lain semakin tinggi karyawan merasa keadilan 

secara distributif maka akan semakin tinggi juga komitmen organisasi yang 

dimiliki, dan sebaliknya semakin rendah karyawan merasakan keadilan secara 

distributif maka semakin rendah pula komitmen organisasi yang dimiliki 

karyawan. 

Berikut adalah persamaan regresi untuk ketiga jenis keadilan organisasi 

(keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional) terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasindo Nusantara: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 



123 
 

 

     Komitmen Organisasi = 67.182 + 0.264 (Keadilan distributif) + (-0.200) 

Keadilan Prosedural + 0.110 (Keadilan 

interaksional) 

 

E. Pembahasan 

1. Kontribusi Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, dan Keadilan 

Interaksional terhadap Komitmen Organisasi Karyawan di PT. 

Rekreasindo Nusantara 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan pada karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara Makassar yang terdiri dari empat hipotesis 

menunjukkan bahwa dari keempat hipotesis yang diajukan hanya dua 

hipotesis yang diterima yaitu kontribusi variabel independen secara 

bersama-sama terhadap komitmen organisasi serta kontribusi keadilan 

distributif terhadap komitmen organisasi karyawan. 

Jika dilihat dari hasil dari uji hipotesis secara parsial atau terpisah, 

menunjukkan bahwa terdapat kontribusi yang signifikan variabel keadilan 

distributif (X1) terhadap komitmen organisasi (Y) pada karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara dengan nilai signifikansi sebesar 0.044 (sig. < 

0.05), maka dapat dikatakan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga 

terdapat kontribusi keadilan distributif terhadap komitmen organisasi pada 

karyawan PT. Rekreasindo Nusantara.  

Hal tersebut menunjukkan bahwa dalam subjek penelitian ini yaitu 

terkait dengan variabel keadilan distributif merupakan salah satu faktor 

yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi pada karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara. Hal itu dibuktikan dengan sumbangan relatif atau 

kontribusi variabel dependen tersebut sebesar 2.5%. Hal tersebut sejalan 
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dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Budiarto & Wardani (2005) 

yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh dari persepsi keadilan 

distributif karyawan terhadap komitmen organisasi.  

Keadilan distributif didefinisikan sebagai reaksi karyawan terhadap 

alokasi atau pemberian hasil dengan membandingkan dengan rasio antara 

pemasukan (input) dalam hal ini berkaitan dengan apa yang mereka 

lakukan (Colquitt, 2001). Definisi tersebut memiliki arti bahwa ketika 

karyawan  mendapatkan apa yang seharusnya mereka dapatkan di dalam 

perusahaan, terutama alokasi hasil yang meliputi gaji, penghargaan dan 

fasilitas secara adil dan merata, maka mereka akan merasakan keadilan 

secara distributif.  

Ketika persepsi karyawan terhadap keadilan distributif tinggi maka 

komitmen organisasi mereka juga akan tinggi. Sebaliknya jika persepsi 

keadilan distributif kurang maka komitmen mereka terhadap organisasi 

menurun. Dalam hal ini menunjukkan bahwa karyawan akan 

memunculkan indikator keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota di 

dalam organisasi, kesediaan untuk mengerahkan upaya yang besar dalam 

bekerja di dalam perusahaan serta sikap kesetiaan karyawan terhadap 

organisasi (Luthans, 2011). 

Hal tersebut sesuai dengan hasil wawancara yang sebelumnya 

dilakukan oleh peneliti kepada beberapa karyawan bahwa salah satu 

alasan mereka untuk tetap setia atau memutuskan tetap berada di 

perusahaan tersebut ketika mereka merasa mendapatkan gaji sesuai 

dengan beban kerja yang mereka terima yang dibandingkan dengan 

karyawan lain. Hasil wawancara lainnya juga menunjukkan bahwa 
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kebanyakan karyawan lebih menaruh perhatiannya pada kesesuaian gaji 

dan royalti dengan beban kerja dibandingkan dengan apakah atasan atau 

prosedur bersikap adil. Dari 23 karyawan yang menjadi responden data 

awal terdapat 15 karyawan yang menyinggung permasalahan 

ketidaksesuaian gaji dan penghargaan terhadap beban kerja mereka. 

Sehingga dari data tersebut peneliti menyimpulkan bahwa penerimaan 

jumlah gaji maupun penghargaan yang diterima karyawan secara adil 

menjadi salah satu faktor penting bagi komitmen karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara. 

Jika dilihat dari sumbangan kontribusi variabel, keadilan distributif 

memberikan kontribusi terhadap komitmen organisasi sekitar 2.1%. Hal ini 

membuktikan bahwa meningkatnya persepsi keadilan distributif karyawan 

PT. Rekreasindo Nusantara akan mampu mendorong atau meningkatkan 

komitmen karyawan PT. Rekreasindo Nusantara. Hal tersebut sejalan 

dengan hasil penelitian Sutrisna & Rahyuda (2017) juga menemukan 

bahwa terdapat pengaruh keadilan distributif terhadap komitmen 

organisasi.  

Penelitian lain menunjukkan bahwa individu atau karyawan akan 

menampilkan tingkat kinerja dan secara langsung mempengaruhi 

komitmen organisasi mereka yang lebih tinggi ketika mereka merasa 

bahwa proses alokasi hasil atau yang berkenaan dengan gaji, dan 

penghargaan didapatkan secara adil (Nurcahyani & Mas’ud, 2016). 

Dibandingkan dengan jenis keadilan lainnya, yaitu keadilan 

prosedural dan keadilan interaksional, keadilan distributif yang lebih 

memberikan pengaruh atau kontribusi pada komitmen organisasi yang 
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dimiliki karyawan di PT. Rekreasindo Nusantara. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa salah satu yang menjadi elemen penting dalam 

meningkatkan komitmen mereka di dalam perusahaan adalah rasa 

keadilan secara distributif. Pemahaman mengenai keadilan di sebuah 

organisasi lebih sering ditekankan pada distribusi yang adil dibandingkan 

dengan prosedural dan interaksional (Faturochman, 2012). 

Bentuk keadilan distributif menurut Baldwin (2006) berupa upah, 

jaminan sosial, jaminan kerja, promosi dan peluang karir (output) dan 

pendidikan, pelatihan, pengalaman dan upaya (input). Bentuk keadilan 

tersebut lebih mengarah pada kesejahteraan secara finansial atau 

ekonomi yang dirasakan oleh responden. Faturochman (2002) 

mengatakan bahwa secara konseptual keadilan distributif berkaitan 

dengan distribusi keadaan dan barang yang akan bepengaruh terhadap 

kesejahteraan individu, yang meliputi aspek-aspek fisik, psikologis, 

ekonomi dan sosial. 

Ketika karyawan merasa mendapatkan kesejahteraan secara 

ekonomi yang berkaitan dengan fasilitas dan gaji maka hal tersebut akan 

memberikan pengaruh pada kinerja mereka di dalam perusahaan, seperti 

terlibat aktif pada kegiatan-kegiatan perusahaan, kurangnya absensi, 

kemudian terkait juga dengan loyalitas atau komitmen organisasi 

karyawan. Sesuai dengan penelitian yang dilakukan Chandra (2013) 

menghasilkan bahwa kesejahteraan karyawan berpengaruh secara 

signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan pada suatu 

perusahaan.  
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Faktor-faktor yang mendasari terbuktinya terdapat kontribusi Keadilan 

distributif memberikan pengaruh yang signifikan pada tingkat komitmen 

organisasi karyawan PT. Rekreasindo Nusantara dapat dilihat 

berdasarkan usia dan juga jenis kelamin.  

Jika dilihat berdasarkan usia responden yang terlibat pada penelitian 

ini yaitu karyawan yang sedang bekerja di PT. Rekreasindo Nusantara, 

menunjukkan bahwa rentang usia karyawan berada pada usia 18 tahun 

hingga 50 tahun. Dari rentang usia tersebut diketahui bahwa terdiri dari 

dua kategori usia yaitu dewasa awal dan juga dewasa menengah. Menurut 

Santrock (2012) usia dewasa awal berkisar pada 18 hingga 40 tahun 

sedangkan untuk dewasa menengah atau paruh baya sekitar 40an tahun 

hingga 60 tahun. Gambaran subjek penelitian menunjukkan bahwa usia 

yang tergolong pada dewasa awal lebih dominan atau lebih banyak yaitu 

responden yang berusia 18 – 25 tahun sebanyak 94 karyawan dan 

responden yang berusia 26 – 35 tahun sebanyak 59 karyawan.  

Santrock (2012) mengatakan bahwa pada usia dewasa awal hingga 

akhir masa dewasa awal, individu akan bekerja keras mencari kestabilan 

terkait karir awal mereka di bidang tertentu untuk meningkatkan karir dan 

memperbaiki keadaan finansial mereka. Berdasarkan pernyataan tersebut 

secara langsung menggambarkan bahwa individu yang bekerja diusia 

dewasa awal cenderung memiliki fokus pada kastabilan finansial atau 

berkaitan dengan pendapatan mereka. Dalam hal ini responden yang 

terlibat pada penelitian ini kebanyakan berusia pada dewasa awal. 

Jika dilihat berdasarkan jenis kelamin, responden atau karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara lebih dominan berjenis kelamin laki-laki. Hal 
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tersebut sesuai dengan hasil deskriptif atau penggambaran subjek 

penelitian yang menunjukkan bahwa responden laki-laki sebanyak 103 

sedangkan responden perempuan sebanyak 61 karyawan. Subich dkk 

(dalam Baron & Byrne, 2004) mengatakan bahwa laki-laki atau pria 

memiliki harapan yang lebih tinggi terhadap kesuksesan pekerjaan dan 

menempatkan lebih banyak penekanan pada gaji dibandingkan dengan 

wanita. 

Berdasarkan hal tersebut membuktikan secara langsung bahwa 

karyawan laki-laki lebih menekankan pada terpenuhinya keadilan secara 

distributif yang meliputi jumlah pendapatan atau gaji dibandingkan jenis 

keadilan lainnya dikarenakan perspektif karyawan laki-laki cenderung 

pada kesuksesan mereka terhadap pencapaian yang ditandai dengan 

jumlah gaji yang seharusnya mereka terima berdasarkan beban kerja di 

perusahaan.  

Sehingga, hal tersebut mengindikasikan bahwa karyawan di PT. 

Rekreasindo dalam menjalankan pekerjaannya lebih menaruh 

perhatiannya terhadap permasalahan persepsi mereka terhadap keadilan 

terkait alokasi hasil atau keadilan distributif. Berkaitan dengan hal 

tersebutlah keadilan distributif berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi karyawan di PT. Rekreasindo Nusantara. 

Sedangkan untuk hasil dari uji hipotesis kontribusi variabel keadilan 

prosedural (X2) terhadap komitmen organisasi (Y) menunjukkan bahwa 

tidak terdapat kontribusi variabel tersebut secara signifikan terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasindo Nusantara dengan 

nilai signifikansi sebesar 0.523 (sig. > 0.05), maka dapat dikatakan bahwa 
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Ho diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak terdapat kontribusi keadilan 

prosedural terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara.  

Hipotesis yang menunjukkan bahwa tidak ada kontribusi keadilan 

prosedural terhadap komitmen organisasi karyawan PT. Rekreasindo 

Nusantara tidak sesuai dengan teori yang dikatakan oleh Colquitt (dalam 

Colquitt, Lepine & Wesson, 2015) bahwa keadilan prosedural adalah 

prediktor utama yang mempengaruhi kepuasan dan komitmen organisasi 

karyawan dibandingkan keadilan distributif. 

Hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Charash & Spector (2001) dan Januariastuti (2017) yang 

menunjukkan bahwa karyawan akan semakin komitmen terhadap 

perusahaan tempat mereka bekerja dikarenakan perlakukan secara adil 

dalam hal prosedur serta aturan-aturan yang ada, misalnya dalam 

pengambilan keputusan.  

Ketidaksesuaian hasil penelitian tersebut dengan hasil penelitian ini 

dikarenakan setiap perusahaan dan setiap pekerjaan memiliki karakteristik 

yang berbeda-beda. Hal tersebut dibuktikan oleh hasil penelitian bahwa 

karakteristik pekerjaan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi. Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Djastuti (2011); Martono, Dirgantoro, Ranihusna & Wiratno 

(2017); Putri & Martono (2015); yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasi.  

Pekerjaan yang memiliki otonomi atau kemandirian akan memberikan 

kepada karyawan suatu perasaan tanggung jawab pribadi dan jika suatu 
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pekerjaan memberikan umpan balik seperti rasa kepuasan dan 

pemenuhan kebutuhan karyawan akan keterampilan yang didapatkan dari 

pekerjaan tersebut maka karyawan akan mengetahui seberapa efektif 

mereka bekerja dan seberapa senang mereka untuk tetap tinggal di dalam 

perusahaan (Sancaya, 2017). 

Kepuasan akan terpenuhinya kebutuhan karyawan terhadap 

keterampilan yang didapatkan dari pekerjaan dan memunculkan rasa 

tanggungjawab tersebut berkaitan dengan sejauh mana karyawan 

komitmen terhadap pekerjaannya. Komitmen pekerjaan atau career 

commitment merupakan sejauh mana seseorang  dapat mengidentifikasi, 

melibatkan diri, dan bersikap profesional pada pekerjaannya (Blau, 1985). 

Dalam hal ini, seseorang akan merasa bertanggungjawab secara 

profesional menjalankan pekerjaannya dengan sebaik mungkin. Ketika 

karyawaan memiliki rasa komitmen terhadap pekerjaannya, maka akan 

mempengaruhi sejauh mana karyawan akan berkomitmen di dalam 

organisasi.  

Hal tersebut sesuai dengan pernyataan Luthans (2011) di dalam 

bukunya yang menyatakan bahwa career commitment merupakan 

moderator antara persepsi kebijakan serta prosedur perusahaan dan 

komitmen organisasi. Meskipun karyawan mendapatkan dukungan dari 

atasan dan penerapan prosedur  yang adil, karyawan juga diharuskan 

memiliki career commitment untuk menanamkan rasa tanggungjawab 

akan melakukan pekerjaan dengan maksimal yang akan memberikan 

dampak positif bagi perusahaan. 
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Hal yang menarik juga menjadi perhatian peneliti pada saat 

berbincang-bincang dengan beberapa atasan di perusahaan yang 

mengatakan bahwa mereka lebih menanamkan pada karyawan untuk 

memunculkan komitmen karyawan dalam bekerja  bukan semata-mata 

komitmen terhadap organisasi atau perusahaan. Komitmen dengan 

pekerjaan adalah faktor penting yang membantu karyawan bertahan pada 

pekerjaan tertentu dalam waktu yang lama demi mengembangkan 

keterampilan khusus yang dimiliki karyawan (Ayodeji, 2014). 

Sedangkan untuk hasil dari uji hipotesis kontribusi variabel keadilan 

interaksional (X3) terhadap komitmen organisasi (Y) menunjukkan bahwa 

tidak terdapat kontribusi variabel tersebut secara signifikan terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasindo Nusantara dengan 

nilai signifikansi sebesar 0.249 (sig. > 0.05), maka dapat dikatakan bahwa 

Ho diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak terdapat kontribusi keadilan 

interaksional terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara.  

Hal tersebut menunjukkan bahwa dalam subjek penelitian ini yaitu 

terkait dengan variabel keadilan interaksional bukan merupakan faktor 

yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi pada karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara. Sama halnya dengan keadilan prosedural, 

variabel keadilan interaksional dalam mempengaruhi komitmen organisasi 

karyawan di PT. Rekresindo Nusantara juga membuktikan tidak sejalan 

dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sutrisna & 

Rahyuda (2017) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh keadilan 

interaksional terhadap komitmen organisasi.  
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Ketidaksesuaian hasil penelitian tersebut dikarenakan beberapa 

faktor yang telah dijelaskan sebelumnya. Hal lain yang mendasari juga 

yaitu tiap perusahaan memiliki karakteristik karyawan yang berbeda di 

dalamnya. Sehingga hasil penelitian sebelumnya tidak bisa digeneralisasi 

ke perusahaan tempat peneliti melakukan penelitian yaitu PT. 

Rekreasindo Nusantara. 

Tingkat komitmen organisasi seseorang dipengaruhi oleh beberapa 

hal, salah satunya adalah karakteristik karyawan. Responden pada 

penelitian ini terdiri dari beragam latar belakang demografi dan identitas, 

adapun perbedaan individual tersebut mengakibatkan responden memiliki 

kepribadian dan tujuan hidup yang berbeda-beda.  Sancaya (2017) yang 

membuktikan bahwa karakteristik karyawan memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan. Karakteristik personal 

atau karyawan disini berkaitan dengan usia, jenis kelamin, tingkat 

pendidikan, pengalaman kerja, dan kepribadian seseorang.  

Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Syaekhu 

(2018) dan Januariastuti (2017) yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh kepribadian terhadap komitmen organisasi. Colquitt, Lepine & 

Wesson (2015) di dalam bukunya mengatakan bahwa karakteritik individu 

yaitu kepribadian dapat mempengaruhi komitmen organisasi seseorang. 

Salah satu yang disebutkan yaitu kepribadian conscientinousness yang 

merupakan salah satu trait kepribadian dari model big five. Pada trait ini 

dijelaskan bahwa seseorang lebih mampu  untuk fokus pada pencapaian 

tujuan-tujuan dan lebih memprioritaskan tugas. Individu dengan tipe 
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kepribadian ini memiliki motivasi yang kuat dalam mencapai tujuan 

terutama tujuan organisasi (Shabur, 2017). 

Sehingga, hal tersebut mengindikasikan bahwa karyawan di PT. 

Rekreasindo dalam menjalankan pekerjaannya tidak terlalu 

memperhatikan atau mempertimbangkan permasalahan persepsi mereka 

terhadap keadilan terkait penerapan prosedur dan interaksional. Berkaitan 

dengan hal tersebutlah keadilan prosedural dan keadilan interaksional 

tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan di 

PT. Rekreasindo Nusantara.  

Hasil uji hipotesis yang secara terpisah atau secara parsial 

menunjukkan bahwa hanya keadilan distributif yang memiliki pengaruh 

atau kontribusi yang signifikan sedangkan keadilan prosedural dan 

keadilan interaksional tidak berkontribusi secara signifikan terhadap 

komitmen organisasi pada karyawan  PT. Rekreasindo Nusantara.  

Berdasarkan hasil tersebut, peneliti menyimpulkan bahwa keadilan 

distributif yang memberikan sumbangan paling banyak sehingga, jika 

dianalisis secara simultan 3 variabel independen tersebut memberikan 

pengaruh terhadap variabel dependen. Hal itu ditunjukkan dengan hasil 

sumbangan relatif dilihat dari nilai koefisien determinan yang dikalikan 

dengan 100 dan menghasilkan sumbangan relatif pada keadilan distributif 

(2.5%) yang lebih tinggi dibandingkan dengan keadilan prosedural (0.4%) 

dan keadilan interaksional (0.2%).  

Hasil dari uji hipotesis kontribusi variabel X1, X2, X3 terhadap 

variabel Y menunjukkan bahwa terdapat kontribusi variabel tersebut 

secara simultan terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT. 
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Rekreasindo Nusantara dengan nilai signifikansi sebesar 0.003 (sig. < 

0.05), maka dapat dikatakan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga 

terdapat kontribusi keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 

interaksional terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT. 

Rekreasindo Nusantara.  

Hal tersebut menunjukkan bahwa dalam subjek penelitian ini yaitu 

terkait dengan variabel keadilan distributif, keadilan prosedural, dan 

keadilan interaksional yang ketiganya merupakan jenis keadilan organisasi 

secara simultan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

komitmen organisasi pada karyawan PT. Rekreasindo Nusantara. Hal itu 

dibuktikan dengan sumbangan efektif atau kontribusi yang diberikan ketiga 

variabel dependen tersebut sebesar 3.1%. 

Keadilan organisasi (organizational justice) berkaitan dengan sejauh 

mana persepsi yang dimiliki karyawan terkait dengan apakah mereka 

mendapatkan apa yang seharusnya mereka dapatkan dalam perusahaan 

atau organisasi, terkait dengan hasil yang diterima, prosedur yang berlaku 

maupun hubungan yang terjalin dengan atasan (Robbins & Judge, 2012).  

Keadilan organisasi merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi sejauh mana karyawan memutuskan untuk terlibat aktif di 

dalam perusahaan, mengurangi absensi dan juga setia terhadap 

perusahaan tempat mereka bekerjan. Hal tersebut sejalan dengan teori 

yang dijelaskan Colquitt (dalam Colquitt, Lepine & Wesson, 2015) yang 

mengatakan bahwa rasa keadilan merupakan salah satu prediktor dari 

komitmen organisasi.  
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Hal tersebut juga dibuktikan dengan beberapa hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 

yaitu keadilan organisasi (Panggabean & Sancoko, 2015; Kristanto, 2015). 

Semakin karyawan merasakan keadilan, baik secara distribusi, prosedur, 

dan juga interaksi di dalam organisasi maka akan mempengaruhi tingkat 

komitmen dan loyalitas mereka terhadap organisasi.  

Keadilan yang dirasakan karyawan tidak semata-mata terkait dengan 

apakah karyawan mendapatkan apa yang seharusnya mereka dapatkan, 

tetapi terkait dengan apakah karyawan diperlakukan sama dengan 

karyawan lainnya. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa ketiga jenis 

keadilan organisasi berada pada kategori sedang yang juga 

mempengaruhi tingkat komitmen organisasi mereka yang juga berada 

pada kategori sedang.  

Berdasarkan hasil analisis dimensi komitmen organisasi 

menunjukkan bahwa karyawan PT. Rekreasindo Nusantara lebih memiliki 

tingkat komitmen afektif yang tinggi dibandingkan dengan komitmen 

normatif dan komitmen berkelanjutan. Hal tersebut ditunjukkan bahwa nilai 

rata-rata komitmen afektif karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 28,93 

dan cenderung pada kategori sedang. 

Komitmen afektif berkaitan dengan keinginan karyawan untuk tetap 

menjadi anggota di dalam suatu organisasi atau perusahaan dikarenakan 

terjalinnya keterikatan emosional dan keterlibatan di dalam organisasi 

tersebut. Keterlibatan yang dimaksud adalah terkait dengan bagaimana 

karyawan menjalin hubungan yang terikat dengan rekan kerja serta pihak-

pihak yang terlibat di dalam perusahaan (Allen & Meyer, 1990). 
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Berdasarkan hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan PT. Rekreasindo 

Nusantara Makassar memutuskan untuk tetap tinggal di dalam 

perusahaan atau komitmen terhadap perusahaan dikarenakan keterikatan 

emosional antar rekan kerja di dalamnya.  

 

F. Limitasi Penelitian 

1. Hasil penelitian hanya berlaku pada Karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

Makassar, tidak bisa digeneralisasikan ke unit kerja lain maupun ke 

karyawan di perusahaan lain yang sejenis. 

2. Gambaran demografi responden tidak seimbang dan menunjukkan 

perbandingan yang sangat jauh, sehingga sulit untuk melihat perbandingan 

skor ketiga variabel jika dilihat berdasarkan demografi. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Beradasarkan hasil penelitian dan pembahasan terkait dengan 

kontribusi keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional 

terhadap komitmen organisasi karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

Makassar, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat kontribusi keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 

interaksional terhadap komitmen organisasi karyawan PT. Rekreasindo 

Nusantara Makassar. Semakin tinggi persepsi karyawan terhadap 

tercapainya keadilan organisasi yang meliputi keadilan distributif, 

prosedural dan interaksional maka semakit tinggi juga komitmen organisasi 

yang dimiliki oleh karyawan di PT.Rekreasindo Nusantara Makassar. 

2. Terdapat kontribusi keadilan distributif terhadap komitmen organisasi 

karyawan PT. Rekreasindo Nusantara Makassar. Karyawan di PT. 

Rekreasindo memiliki perhatian yang lebih pada pemenuhan kesejahteraan 

mereka pada ekonomi yaitu meliputi gaji dan penghargaan di perusahaan 

agar menimbulkan rasa komitmen organisasi yang tinggi.  

3. Tidak terdapat kontribusi keadilan prosedural dan keadilan interaksional 

terhadap komitmen organisasi karyawan PT. Rekreasindo Nusantara 

Makassar. Prosedur dan interaksi yang terjadi di perusahaan bukan 

menjadi hal yang terlalu penting bagi karyawan PT Rekreasindo Nusantara 

untuk mempengaruhi komitmen organisasi mereka.  
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B. Saran  

1. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi karyawan mengenai 

keadilan distributif yang meliputi gaji dan penghargaan berpengaruh pada 

komitmen organisasi karyawan, sehingga peneliti menyarankan kepada 

perusahaan untuk memperhatikan pemberian gaji karyawan yang disertai 

dengan pertimbangan mengenai tuntutan beban kerja. Kemudian terkait 

dengan pemberian penghargaan bagi karyawan yang telah melakukan 

suatu pencapaian juga perlu diperhatikan.  

2. Bagi Karyawan 

Karyawan sebaiknya memiliki komitmen pada organisasi atau 

perusahaan yang ditempatinya bekerja agar membantu pencapaian 

perusahaan sesuai dengan visi misi. “sebelum berkomitmen pada 

organisasi, sebaiknya timbulkan rasa komitmen pada pekerjaan -SPV-”. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya, peneliti menyarankan untuk mengkaji lebih 

luas mengenai ketiga variabel independen yaitu keadilan distributif, 

keadilan prosedural, dan keadilan interaksional. Dengan melihat limitasi 

penelitian ini, peneliti juga menyarankan untuk mengantisipasi hal-hal 

seperti pendistribusian skala. Seperti yang diketahui bahwa hasil penelitian 

ini menunjukkan hanya satu variabel independen yang mempengaruhi 

komitmen organisasi karyawan maka peneliti menyarankan untuk mengkaji 

variabel lain untuk diikutsertakan seperti kepribadian, dan career 

commitment.   
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1. CONTOH SKALA PENELITIAN 
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IDENTITAS RESPONDEN 

Sebelum menjawab pernyataan yang ada dalam skala, mohon Bapak/Ibu/Saudara(i) 

mengisi data berikut terlebih dahulu.   

1. Nama (boleh inisial)      : 

2. Jenis kelamin       :  

3. Usia         : 

4. Agama        : 

5. Status  Pekerjaan      : Tetap/Kontrak  (*coret yang tidak perlu) 

6. Jumlah Pendapatan      : 

7. Departemen/Jabatan      : 

8. Nama Perusahaan      : 

9. Lamanya bekerja      :  

 

 

PETUNJUK PENGERJAAN SKALA A 
      Di bawah ini terdapat beberapa item dalam bentuk pernyataan, Anda diminta untuk memilih 

salah satu alternatif respon yang telah disediakan pada pilihan jawaban sebelah kanan dari 

pernyataan. Silahkan Anda tunjukkan kesesuaian respon dengan penilaian anda terhadap 

atasan langsung Anda melalui pernyataan berikut, dengan memberikan tanda silang (X) disalah 

satu alternatif respon yang telah disediakan.  

Keterangan Respon : 

STS  = Sangat tidak setuju 

TS = Tidak setuju 

N = Netral 

S = Setuju 

SS = Sangat setuju 

Contoh jika jawaban Anda Sangat Tidak Setuju (STS) 

No Pernyataan Pilihan Jawaban 

1 
Saya senang untuk menghabiskan sisa karir 

saya di perusahaan ini. 
STS TS N S SS 

 

Contoh jika ingin mengubah jawaban: 

No Pernyataan Pilihan Jawaban 

1 
Saya senang untuk menghabiskan sisa karir 

saya di perusahaan ini. 
STS TS N S SS 
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SKALA A 

(KOMITMEN ORGANISASI) 

NO. PERNYATAAN 
PILIHAN JAWABAN 

STS TS N S SS 

1. 
Saya senang untuk menghabiskan sisa karir 
saya di perusahaan ini. 

STS TS N S SS 

2. 
Saya senang mendiskusikan perusahaan ini 
pada orang lain. 

STS TS N S SS 

3. 
Saya merasa dapat dengan mudah bekerja di 
perusahaan ini, semudah saya berkarir di 
perusahaan ini. 

STS TS N S SS 

4. 
Saya merasa bahwa masalah di perusahaan 
ini adalah masalah saya juga. 

STS TS N S SS 
 

SKALA B 

(KEADILAN ORGANISASI) 

~KEADILAN DISTRIBUTIF~  

No Pernyataan 
PILIHAN JAWABAN 

STS TS N S SS 

1 
Gaji dan penghargaan yang saya peroleh 
mencerminkan upaya yang telah saya lakukan di 
perusahaan 

STS TS N S SS 

2 
Gaji dan penghargaan yang saya peroleh sesuai 
dengan pekerjaan yang telah saya lakukan 

STS TS N S SS 
 

~KEADILAN PROSEDURAL~  

No Pernyataan 
PILIHAN JAWABAN 

STS TS N S SS 

5 
Saya dapat memberikan pendapat saya dalam 

proses pengambilan keputusan 
STS TS N S SS 

6 
Saya memberikan pengaruh terhadap keputusan 

yang diambil oleh atasan 
STS TS N S SS 

 

~KEADILAN INTERAKSIONAL~  

No Pernyataan 
PILIHAN JAWABAN 

STS TS N S SS 

12 Atasan memperlakukan saya dengan sopan STS TS N S SS 

13 Atasan memperlakukan saya dengan bermartabat STS TS N S SS 
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2. HASIL UJI RELIABILITAS, UJI 

VALIDITAS KONSTRUK, VALIDITAS 

TAMPANG & CVR 
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HASIL UJI RELIABILITAS 

KEADILAN ORGANISASI 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 100 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 100 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.948 32 

 
KOMITMEN ORGANISASI 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 100 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 100 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.853 22 
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HASIL VALIDITAS KONSTRUK 

(UJI COBA) 

KEADILAN ORGANISASI 

A. Keadilan Distributif 

 

No. Aitem Factor Loading Error T-Value Keterangan 

1. 1 0.86 0.08 10.66 Valid 

2. 2 0.86 0.08 10.76 Valid 

3. 3 0.89 0.08 11.95 Valid 

4. 4 0.89 0.08 11.18 Valid 

5. 21 0.85 0.08 10.35 Valid 

6. 23 0.90 0.08 10.74 Valid 

7. 27 0.62 0.09 6.87 Valid 

8. 29 0.51 0.09 5.59 Valid 

9. 31 0.51 0.09 5.55 Valid 

10. 32 0.60 0.09 6.69 Valid 
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B. Keadilan Prosedural 

 

No. Aitem Factor Loading Error T-Value Keterangan 

1. 5 0.65 0.09 7.31 Valid 

2. 6 0.58 0.09 6.34 Valid 

3. 7 0.58 0.09 6.27 Valid 

4. 8 0.55 0.09 5.92 Valid 

5. 9 0.59 0.10 6.13 Valid 

6. 10 0.69 0.09 7.85 Valid 

7. 11 0.75 0.09 7.92 Valid 

8. 24 0.84 0.08 9.86 Valid 

9. 28 0.86 0.08 10.34 Valid 

10. 30 0.70 0.09 7.90 Valid 
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C. Keadilan Interaksional 

 

No. Aitem Factor Loading Error T-Value Keterangan 

1. 12 0.67 0.09 7.32 Valid 

2. 13 0.61 0.09 6.54 Valid 

3. 14 0.55 0.10 5.66 Valid 

4. 15 0.65 0.09 7.17 Valid 

5. 16 0.75 0.09 8.62 Valid 

6. 17 0.84 0.08 10.19 Valid 

7. 18 0.71 0.08 8.07 Valid 

8. 19 0.91 0.08 11.51 Valid 

9. 20 0.78 0.09 8.95 Valid 

10. 22 0.72 0.09 8.15 Valid 

11. 25 0.79 0.08 9.43 Valid 

12. 26 0.72 0.09 8.18 Valid 
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KOMITMEN ORGANISASI 

A. Komitmen Afektif 

 

No. Aitem Factor Loading Error T-Value Keterangan 

1. 1 0.75 0.19 7.14 Valid 

2. 2 0.53 0.11 4.94 Valid 

3. 3 0.54 0.10 5.38 Valid 

4. 4 0.51 0.10 5.08 Valid 

5. 5 0.63 0.10 6.31 Valid 

6. 6 0.70 0.12 6.03 Valid 

7. 7 0.40 0.11 3.59 Valid 

8. 8 0.45 0.11 4.06 Valid 
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B. Komitmen Berkelanjutan 

 

No. Aitem Factor Loading Error T-Value Keterangan 

1. 9 0.07 0.10 0.67 Tidak Valid 

2. 10 0.38 0.10 3.82 Valid 

3. 11 0.38 0.09 3.86 Valid 

4. 12 0.99 0.11 11.52 Valid 

5. 13 0.59 0.10 5.60 Valid 

6. 14 0.38 0.09 3.98 Valid 

7. 15 0.66 0.09 7.03 Valid 

8. 16 0.59 0.10 6.22 Valid 
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C. Komitmen Normatif 

 

 

No. Aitem Factor Loading Error T-Value Keterangan 

1. 17 0.39 0.10 3.88 Valid 

2. 18 -0.07 0.10 -0.65 Tidak Valid 

3. 19 0.58 0.09 6.24 Valid 

4. 20 0.51 0.10 5.30 Valid 

5. 21 0.90 0.08 11.25 Valid 

6. 22 0.94 0.08 11.96 Valid 

7. 23 0.56 0.10 5.63 Valid 

8. 24 0.66 0.09 7.26 Valid 

 

 

 

 

 



156 
 

HASIL VALIDITAS LOGIS & TAMPANG 

“KEADILAN ORGANISASI” 

CVR 

No Item 

Kuantitatif CVR Kualitatif 

Keterangan Hasil Revisi SME 
I 

SME 
II 

SME 
III 

Nilai Ket. SME I 
SME 

II 
SME III 

21 
Saya menerima gaji sesuai dengan 
beban kerja di perusahaan 

E E E 1.6 Valid 
 

    Digunakan 
  

23 
Saya merasa senang dengan 
pendistribusian gaji di perusahaan 

G E E 1 Valid 
...dengan gaji 

yang saya 
peroleh 

    Digunakan 

Saya merasa 
senang dengan 
gaji yang saya 
peroleh 

27 
Saya merasa senang dengan 
pendistribusian fasilitas di 
perusahaan 

E E E 1.6 Valid 
cari 

sinonimnya 
pendistribusian 

    Digunakan 

Saya merasa 
senang dengan 
fasilitas yang 
diberikan oleh 
perusahaan 

29 

Penempatan posisi atau jabatan di 
perusahaan berdasarkan 
keterampilan dan kemampuan 
karyawan 

E E E 1.6 Valid       Digunakan 

  

31 
Karyawan mendapatkan 
kesempatan yang sama dalam 
pemberian penghargaan 

E E T 1 Valid     
Redaksi 

diperjelas 
Digunakan 

Karyawan 
mendapatkan 
kesempatan 
yang sama 
dalam 
menerima 
penghargaan 
dari atasan 

32 
Saya merasa senang dengan posisi 
atau jabatan yang diberikan 
perusahaan 

E E G 1 Valid       Digunakan 
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24 
Saya mendapatkan kesempatan 
dalam memberikan kritik dan saran 
di dalam perusahaan 

E E E 1.6 Valid       Digunakan 
  

28 
Saya mendapatkan kesempatan 
yang sama dalam pengambilan 
keputusan 

E E E 1.6 Valid       Digunakan 
  

30 
Prosedur-prosedur yang diterapkan 
di perusahaan berlaku secara umum 

E E E 1.6 Valid       Digunakan 
  

25 
 Saya merasa senang dengan 
perlakuan yang diberikan oleh 
atasan 

E E E 1.6 Valid       Digunakan 
  

26 
Saya merasa dihargai di dalam 
perusahaan 

E E E 1.6 Valid       Digunakan 
  

22 
Atasan memberikan informasi 
secara terbuka 

E E T 1 Valid     
Redaksi 

diperjelas 
Digunakan 

Atasan 
memberikan 
informasi 
kepada 
karyawan 
secara terbuka 
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UJI KETERBACAAN 

No Item 

Penilaian 

Keterangan Perbaikan Item 
R1 R2 R3 R4 R5 

1 
Pendistribusian gaji dan penghargaan di 
perusahaan mencerminkan upaya yang 
telah saya lakukan dalam pekerjaan 

1 3 2 2 3 
Ganti kata 
distribusi 

Gaji dan penghargaan yang saya peroleh 
mencerminkan upaya yang telah saya lakukan di 
perusahaan 

2 
Pendistribusian gaji dan penghargaan di 
perusahaan sesuai dengan pekerjaan yang 
telah saya lakukan  

1 3 3 2 3 
Ganti kata 
distribusi 

Gaji dan penghargaan yang saya peroleh sesuai 
dengan pekerjaan yang telah saya lakukan 

3 
Pendistribusian gaji dan penghargaan di 
perusahaan mencerminkan kontribusi saya 
di perusahaan  

1 3 2 2 3 
Ganti kata 
distribusi 

Gaji dan penghargaan yang saya terima merupakan 
cerminan dari kontribusi saya di perusahaan 

4 
Pendistribusian gaji dan penghargaan 
sesuai dengan kinerja saya di perusahaan 

1 3 2 2 3 
Ganti kata 
distribusi 

Kinerja yang saya berikan sesuai dengan hasil yang 
saya peroleh 

5 
Saya dapat mengekspresikan pandangan 
dan pendapat saya dalam pengambilan 
keputusan 

2 3 2 3 3   
Saya dapat memberikan pendapat saya dalam 
proses pengambilan keputusan 

6 
Saya memberikan pengaruh terhadap 
keputusan yang diambil oleh atasan 

3 3 1 3 3   
Saya memberikan pengaruh terhadap keputusan 
yang diambil oleh atasan 

7 
Prosedur yang diterapkan oleh atasan 
bersifat konsisten 

3 3 2 3 3   
Prosedur yang diterapkan oleh atasan bersifat 
konsisten 

8 
Prosedur yang berlaku bebas dari 
penyimpangan 

3 2 1 3 3   Prosedur yang berlaku bebas dari penyimpangan 

9 
Prosedur diterapkan berdasarkan informasi 
yang akurat 

3 3 2 3 3   
Prosedur diterapkan berdasarkan informasi yang 
akurat 

10 
Saya dapat memberikan ide atau pendapat 
dalam pengambilan keputusan mengenai 
penerapan prosedur di perusahaan 

2 3 2 3 3   
Saya dapat memberikan pendapat dalam 
pengambilan keputusan  
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11 
Prosedur yang diterapkan berdasar pada 
standar etika dan moral 

3 3 2 3 3   
Prosedur yang diterapkan berdasar pada standar 
etika dan moral 

12 
Atasan memperlakukan saya dengan 
sopan 

3 3 3 3 3 
  

Atasan memperlakukan saya dengan sopan 

13 
Atasan memperlakukan saya dengan 
bermartabat 

3 3 2 3 3 
  

Atasan memperlakukan saya dengan bermartabat 

14 
Atasan memperlakukan saya dengan 
hormat 

3 3 3 3 3 
  

Atasan memperlakukan saya dengan hormat 

15 
Atasan dapat menahan diri dari pernyataan 
atau komentar yang tidak benar 

3 3 2 3 3 
  

Atasan dapat menahan diri dari pernyataan atau 
komentar yang tidak benar 

16 
Atasan menyampaikan informasi dengan 
jujur 

3 3 3 3 3 
  

Atasan menyampaikan informasi dengan jujur 

17 
Atasan menyampaikan prosedur 
pengambilan keputusan secara 
menyeluruh 

3 3 3 3 3 
  

Atasan menyampaikan prosedur pengambilan 
keputusan secara menyeluruh 

18 
Penjelasan mengenai prosedur yang 
digunakan di perusahaan masuk akal 

2 3 3 3 3 
  

Penjelasan mengenai prosedur yang digunakan di 
perusahaan masuk akal 

19 
Atasan menyampaikan teguran atau 
informasi di waktu yang tepat 

3 3 3 3 3 
  

Atasan menyampaikan teguran atau informasi di 
waktu yang tepat 

20 
Atasan menyampaikan informasi sesuai 
dengan fakta 

3 3 3 3 3 
  

Atasan menyampaikan informasi sesuai dengan 
fakta 

21 
Saya menerima gaji sesuai dengan beban 
kerja di perusahaan 

3 3 3 3 3 
  

Saya menerima gaji sesuai dengan beban kerja di 
perusahaan 

22 
Atasan memberikan informasi secara 
terbuka 

3 3 2 3 3 
  

Atasan memberikan informasi kepada karyawan 
secara terbuka 

23 
Saya merasa senang dengan 
pendistribusian gaji di perusahaan 

1 2 3 3 2 
Ganti kata 
distribusi 

Saya merasa senang dengan gaji yang diberikan 
oleh perusahaan 

24 
Saya mendapatkan kesempatan dalam 
memberikan kritik dan saran di dalam 
perusahaan 

3 3 3 3 3 

  

Saya mendapatkan kesempatan dalam memberikan 
kritik dan saran di dalam perusahaan 

25 
 Saya merasa senang dengan perlakuan 
yang diberikan oleh atasan 

3 3 3 3 3 
  

 Saya merasa senang dengan perlakuan yang 
diberikan oleh atasan 

26 Saya merasa dihargai di dalam 3 3 3 3 3   Saya merasa dihargai di dalam perusahaan 
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perusahaan 

27 
Saya merasa senang dengan 
pendistribusian fasilitas di perusahaan 

1 2 3 3 2 
Ganti kata 
distribusi 

Saya merasa senang dengan fasilitas yang diberikan 
oleh perusahaan 

28 
Saya mendapatkan kesempatan yang 
sama dalam pengambilan keputusan 

2 2 3 2 3   
Saya mendapatkan kesempatan yang sama dengan 
karyawan lain dalam pengambilan keputusan 

29 

Penempatan posisi atau jabatan di 

perusahaan berdasarkan keterampilan dan 

kemampuan karyawan 

3 3 3 3 3  
Penempatan posisi atau jabatan di perusahaan 
berdasarkan keterampilan dan kemampuan 
karyawan 

30 
Prosedur-prosedur yang diterapkan di 
perusahaan berlaku secara umum 

3 3 3 3 3 
  

Prosedur-prosedur yang diterapkan di perusahaan 
berlaku secara umum 

31 
Karyawan mendapatkan kesempatan yang 

sama dalam pemberian penghargaan 
3 3 3 3 3 

 

Karyawan mendapatkan kesempatan yang sama 

dalam menerima penghargaan dari atasan 

32 
Saya merasa senang dengan posisi atau 

jabatan yang diberikan perusahaan 
3 3 3 3 3 

 

Saya merasa senang dengan posisi atau jabatan 
yang diberikan perusahaan 

 
Keterangan: 

 (1) Item Perlu Diubah 
 (2) Item Cukup Dapat Dipahami 

(3) Item Dapat Dipahami Dengan Baik 
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3. OUTPUT ANALISIS DESKTRIPTIF 

DEMOGRAFI 
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ANALISIS DESKRIPTIF 

A. Jenis Kelamin 

JenisKelamin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Laki-laki 103 62.8 62.8 62.8 

Perempuan 61 37.2 37.2 100.0 

Total 164 100.0 100.0  

 

B. Usia 

Usia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

18 sd 25 Tahun 94 57.3 57.3 57.3 

26 sd 35 Tahun 59 36.0 36.0 93.3 

36 sd 45 Tahun 9 5.5 5.5 98.8 

46 sd 50 Tahun 2 1.2 1.2 100.0 

Total 164 100.0 100.0  

 

C. Status Pekerjaan 

StatusPekerjaan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kontrak 154 93.9 93.9 93.9 

Tetap 10 6.1 6.1 100.0 

Total 164 100.0 100.0  

 

D. Departemen 

 

Departemen 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Sales Edutainment 14 8.5 8.5 8.5 

Operation 42 25.6 25.6 34.1 

HR 4 2.4 2.4 36.6 

Finance 8 4.9 4.9 41.5 

GA 12 7.3 7.3 48.8 

Engineering 20 12.2 12.2 61.0 

PF 12 7.3 7.3 68.3 

Purchasing 3 1.8 1.8 70.1 

Creative & Show 33 20.1 20.1 90.2 

F & B 12 7.3 7.3 97.6 

Marcomm 4 2.4 2.4 100.0 

Total 164 100.0 100.0  
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E. Jabatan 

Jabatan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Admin' 10 6.1 6.1 6.1 

Head of Department 8 4.9 4.9 11.0 

Supervisor 12 7.3 7.3 18.3 

Staff 53 32.3 32.3 50.6 

Cast Member 24 14.6 14.6 65.2 

Sales 10 6.1 6.1 71.3 

Performer 28 17.1 17.1 88.4 

Dll 19 11.6 11.6 100.0 

Total 164 100.0 100.0  

 

F. Lamanya Bekerja 

LamanyaBekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 sd 2 Tahun 48 29.3 29.3 29.3 

> 2 sd 4 Tahun 54 32.9 32.9 62.2 

> 4 sd 6 Tahun 43 26.2 26.2 88.4 

> 6 sd 8 Tahun 9 5.5 5.5 93.9 

> 8 sd 10 Tahun 10 6.1 6.1 100.0 

Total 164 100.0 100.0  
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4. OUTPUT ANALISIS DESKRIPTIF 

VARIABEL 
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ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL 

A. Keadilan Distributif 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

K.Distributif 164 18 50 35.40 6.600 

Valid N (listwise) 164     

 

Distributif 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Sangat Rendah 14 8.5 8.5 8.5 

Rendah 36 22.0 22.0 30.5 

Sedang 56 34.1 34.1 64.6 

Tinggi 50 30.5 30.5 95.1 

Sangat Tinggi 8 4.9 4.9 100.0 

Total 164 100.0 100.0  

 

B. Keadilan Prosedural 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

K.Prosedural 164 16 49 34.92 5.385 

Valid N (listwise) 164     

 

Prosedural 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Sangat Rendah 11 6.7 6.7 6.7 

Rendah 38 23.2 23.2 29.9 

Sedang 66 40.2 40.2 70.1 

Tinggi 36 22.0 22.0 92.1 

Sangat Tinggi 13 7.9 7.9 100.0 

Total 164 100.0 100.0  
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C. Keadilan Interaksional 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

K.Interaksional 164 27 55 41.00 5.726 

Valid N (listwise) 164     

 

 

Interaksional 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Sangat Rendah 12 7.3 7.3 7.3 

Rendah 39 23.8 23.8 31.1 

Sedang 58 35.4 35.4 66.5 

Tinggi 47 28.7 28.7 95.1 

Sangat Tinggi 8 4.9 4.9 100.0 

Total 164 100.0 100.0  

 

D. Komitmen Organisasi 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Komitmen 164 50 109 74.07 8.977 

Valid N (listwise) 164     

 

K.Komitmen 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Sangat Rendah 8 4.9 4.9 4.9 

Rendah 37 22.6 22.6 27.4 

Sedang 76 46.3 46.3 73.8 

Tinggi 32 19.5 19.5 93.3 

Sangat Tinggi 11 6.7 6.7 100.0 

Total 164 100.0 100.0  
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5. OUTPUT ANALISIS DESKRIPTIF 

VARIABEL BERDASARKAN DEMOGRAFI 
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ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL BERDASARKAN DEMOGRAFI 

 

 

JenisKelamin * Keadilan Dristributif Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Dristributif Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat 

Tinggi 

JenisKelami

n 

Laki-laki 5 24 36 33 5 103 

Perempua

n 
9 12 20 17 3 61 

Total 14 36 56 50 8 164 

 
JenisKelamin * Keadilan Prosedural Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Prosedural Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat 

Tinggi 

JenisKelami

n 

Laki-laki 8 20 39 25 11 103 

Perempua

n 
3 18 27 11 2 61 

Total 11 38 66 36 13 164 

 
JenisKelamin * Keadilan Interaksional Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Interaksional Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat 

Tinggi 

JenisKelami

n 

Laki-laki 7 25 34 30 7 103 

Perempua

n 
5 14 24 17 1 61 

Total 12 39 58 47 8 164 

 
JenisKelamin * Komitmen Organisasi Crosstabulation 

Count 

 Komitmen Organisasi Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat 

Tinggi 

JenisKelami

n 

Laki-laki 5 22 44 24 8 103 

Perempua

n 
3 15 32 8 3 61 

Total 8 37 76 32 11 164 
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Usia * Keadilan Dristributif Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Dristributif Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Usia 

18 sd 25 Tahun 7 21 34 29 3 94 

26 sd 35 Tahun 7 14 18 16 4 59 

36 sd 45 Tahun 0 1 4 3 1 9 

46 sd 50 Tahun 0 0 0 2 0 2 

Total 14 36 56 50 8 164 

 
Usia * Keadilan Prosedural Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Prosedural Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Usia 

18 sd 25 Tahun 6 25 41 17 5 94 

26 sd 35 Tahun 5 12 22 13 7 59 

36 sd 45 Tahun 0 1 2 6 0 9 

46 sd 50 Tahun 0 0 1 0 1 2 

Total 11 38 66 36 13 164 

 
Usia * Keadilan Interaksional Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Interaksional Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Usia 

18 sd 25 Tahun 8 21 36 27 2 94 

26 sd 35 Tahun 4 15 20 15 5 59 

36 sd 45 Tahun 0 2 2 5 0 9 

46 sd 50 Tahun 0 1 0 0 1 2 

Total 12 39 58 47 8 164 

 

 
Usia * Komitmen Organisasi Crosstabulation 

Count 

 Komitmen Organisasi Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Usia 

18 sd 25 Tahun 4 27 48 11 4 94 

26 sd 35 Tahun 2 8 23 19 7 59 

36 sd 45 Tahun 2 1 4 2 0 9 

46 sd 50 Tahun 0 1 1 0 0 2 

Total 8 37 76 32 11 164 
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StatusPekerjaan * Keadilan Dristributif Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Dristributif Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

StatusPekerjaan 
Kontrak 12 34 51 49 8 154 

Tetap 2 2 5 1 0 10 

Total 14 36 56 50 8 164 

 
StatusPekerjaan * Keadilan Prosedural Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Prosedural Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

StatusPekerjaan 
Kontrak 11 36 61 33 13 154 

Tetap 0 2 5 3 0 10 

Total 11 38 66 36 13 164 

 
StatusPekerjaan * Keadilan Interaksional Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Interaksional Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

StatusPekerjaan 
Kontrak 11 35 55 45 8 154 

Tetap 1 4 3 2 0 10 

Total 12 39 58 47 8 164 

 

 
StatusPekerjaan * Komitmen Organisasi Crosstabulation 

Count 

 Komitmen Organisasi Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

StatusPekerjaan 
Kontrak 6 35 70 32 11 154 

Tetap 2 2 6 0 0 10 

Total 8 37 76 32 11 164 
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Departemen * Keadilan Dristributif Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Dristributif Total 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Departemen 

Sales Edutainment 1 4 7 2 0 14 

Operation 1 9 11 18 3 42 

HR 1 3 0 0 0 4 

Finance 2 1 3 2 0 8 

GA 1 2 4 5 0 12 

Engineering 1 5 6 6 2 20 

PF 1 1 7 2 1 12 

Purchasing 0 1 2 0 0 3 

Creative & Show 4 7 10 11 1 33 

F & B 0 3 5 3 1 12 

Marcomm 2 0 1 1 0 4 

Total 14 36 56 50 8 164 

 
Departemen * Keadilan Prosedural Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Prosedural Total 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Departemen 

Sales Edutainment 0 2 9 2 1 14 

Operation 2 12 18 8 2 42 

HR 0 1 3 0 0 4 

Finance 1 2 4 1 0 8 

GA 1 2 4 5 0 12 

Engineering 0 5 7 3 5 20 

PF 0 3 4 3 2 12 

Purchasing 0 1 2 0 0 3 

Creative & Show 2 9 12 7 3 33 

F & B 3 1 1 7 0 12 

Marcomm 2 0 2 0 0 4 

Total 11 38 66 36 13 164 

Departemen * Keadilan Interaksional Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Interaksional Total 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Departemen 

Sales Edutainment 0 3 9 1 1 14 

Operation 2 13 16 11 0 42 

HR 0 1 2 1 0 4 

Finance 2 2 1 3 0 8 

GA 1 3 7 1 0 12 

Engineering 1 3 4 7 5 20 

PF 2 1 4 5 0 12 

Purchasing 0 2 1 0 0 3 

Creative & Show 2 8 10 11 2 33 

F & B 1 2 2 7 0 12 

Marcomm 1 1 2 0 0 4 

Total 12 39 58 47 8 164 
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Departemen * Komitmen Organisasi Crosstabulation 

Count 

 Komitmen Organisasi Total 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Departemen 

Sales Edutainment 1 1 9 3 0 14 

Operation 0 10 26 5 1 42 

HR 1 0 3 0 0 4 

Finance 0 3 3 2 0 8 

GA 2 0 4 4 2 12 

Engineering 0 5 8 4 3 20 

PF 1 0 7 3 1 12 

Purchasing 0 2 0 1 0 3 

Creative & Show 2 13 9 6 3 33 

F & B 1 3 6 2 0 12 

Marcomm 0 0 1 2 1 4 

Total 8 37 76 32 11 164 

 
Jabatan * Keadilan Dristributif Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Dristributif Total 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Jabatan 

Admin' 1 4 2 3 0 10 

Head of Department 1 0 4 3 0 8 

Supervisor 1 2 7 2 0 12 

Staff 3 12 19 16 3 53 

Cast Member 0 4 6 11 3 24 

Sales 1 3 5 1 0 10 

Performer 4 6 7 10 1 28 

Dll 3 5 6 4 1 19 

Total 14 36 56 50 8 164 

 
Jabatan * Keadilan Prosedural Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Prosedural Total 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Jabatan 

Admin' 1 4 2 3 0 10 

Head of Department 0 1 3 3 1 8 

Supervisor 0 2 6 4 0 12 

Staff 5 15 15 11 7 53 

Cast Member 1 5 12 5 1 24 

Sales 0 2 7 0 1 10 

Performer 2 7 12 4 3 28 

dll 2 2 9 6 0 19 

Total 11 38 66 36 13 164 
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Jabatan * Keadilan Interaksional Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Interaksional Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Jabatan 

Admin' 1 4 4 1 0 10 

Head of Department 0 3 1 4 0 8 

Supervisor 1 3 7 0 1 12 

Staff 6 9 13 20 5 53 

Cast Member 0 7 10 7 0 24 

Sales 0 3 6 1 0 10 

Performer 2 7 8 9 2 28 

dll 2 3 9 5 0 19 

Total 12 39 58 47 8 164 

 
Jabatan * Komitmen Organisasi Crosstabulation 

Count 

 Komitmen Organisasi Total 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

Jabatan 

Admin' 0 2 5 1 2 10 

Head of Department 1 3 1 3 0 8 

Supervisor 1 1 9 0 1 12 

Staff 3 11 26 10 3 53 

Cast Member 0 5 14 4 1 24 

Sales 0 1 7 2 0 10 

Performer 1 12 7 5 3 28 

dll 2 2 7 7 1 19 

Total 8 37 76 32 11 164 

 
LamanyaBekerja * Keadilan Dristributif Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Dristributif Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

LamanyaBekerja 

1 sd 2 Tahun 5 12 18 11 2 48 

> 2 sd 4 Tahun 2 15 18 17 2 54 

> 4 sd 6 Tahun 5 5 10 19 4 43 

> 6 sd 8 Tahun 1 2 5 1 0 9 

> 8 sd 10 Tahun 1 2 5 2 0 10 

Total 14 36 56 50 8 164 
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LamanyaBekerja * Keadilan Prosedural Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Prosedural Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

LamanyaBekerj

a 

1 sd 2 Tahun 4 10 20 8 6 48 

> 2 sd 4 Tahun 5 14 23 8 4 54 

> 4 sd 6 Tahun 2 10 15 13 3 43 

> 6 sd 8 Tahun 0 2 2 5 0 9 

> 8 sd 10 

Tahun 
0 2 6 2 0 10 

Total 11 38 66 36 13 164 

 

 
LamanyaBekerja * Keadilan Interaksional Crosstabulation 

Count 

 Keadilan Interaksional Total 

Sangat 

Rendah 

Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

LamanyaBekerja 

1 sd 2 Tahun 3 11 16 14 4 48 

> 2 sd 4 Tahun 4 14 18 16 2 54 

> 4 sd 6 Tahun 4 7 17 13 2 43 

> 6 sd 8 Tahun 1 2 2 4 0 9 

> 8 sd 10 Tahun 0 5 5 0 0 10 

Total 12 39 58 47 8 164 

 

 
LamanyaBekerja * Komitmen Organisasi Crosstabulation 

Count 

 Komitmen Organisasi Total 

Sangat Rendah Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi 

LamanyaBekerja 

1 sd 2 Tahun 1 12 24 10 1 48 

> 2 sd 4 Tahun 3 16 23 8 4 54 

> 4 sd 6 Tahun 3 6 20 11 3 43 

> 6 sd 8 Tahun 1 1 4 1 2 9 

> 8 sd 10 Tahun 0 2 5 2 1 10 

Total 8 37 76 32 11 164 

 

 



175 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. OUTPUT UJI HIPOTESIS 
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UJI HIPOTESIS 

1. Kontribusi Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, dan Keadilan Interaksional  terhadap 

Komitmen Organisasi Karyawan di PT. Rekreasindo Nusantara (Secara Simultan atau 

Bersama-sama) 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 

Keadilan Interaksional, 

Keadilan Distributif, 

Keadilan Prosedural
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .176
a
 .031 .013 8.919 

a. Predictors: (Constant), Keadilan Interaksional, Keadilan Distributif, 

Keadilan Prosedural 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 406.877 3 135.626 1.705 .003
b
 

Residual 12728.245 160 79.552   

Total 13135.122 163    

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 

b. Predictors: (Constant), Keadilan Interaksional, Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 67.182 5.299  12.679 .000 

Keadilan Distributif .264 .137 .194 1.924 .056 

Keadilan Prosedural -.200 .200 -.120 -1.000 .319 

Keadilan Interaksional .110 .175 .070 .630 .530 

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
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2. Kontibusi Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, Keadilan Interaksional 

terhadap Komitmen Organisasi Karyawan PT. Rekreasindo Nusantara Makassar 

(Secara Parsial atau secara Terpisah) 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 DIS
b
 . Enter 

2 PROS
b
 . Enter 

3 INTR
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: KOM 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .158
a
 .025 .019 8.892 .025 4.133 1 162 .044 

2 .169
b
 .029 .017 8.902 .004 .613 1 161 .435 

3 .176
c
 .031 .013 8.919 .002 .396 1 160 .530 

a. Predictors: (Constant), DIS 

b. Predictors: (Constant), DIS, PROS 

c. Predictors: (Constant), DIS, PROS, INTR 
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7. TABULASI DATA 
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TABULASI DATA 

“DEMOGRAFI” 

No. 
IDENTITAS 

Nama/Inisial 
Jenis 

Kelamin 
Usia 

Status 
Pekerjaan 

Pendapatan/bln Departemen Jabatan 
Lamanya 
Bekerja 

1 LG P 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Sales Edutainment Admin > 1 Tahun 

2 R P 26 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Sales Edutainment Sales  3 Tahun 

3 S P 26 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Sales Edutainment Sales 2 Tahun 

4 ASP L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Sales Edutainment Sales 2 Tahun 

5 F L 22 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Sales Edutainment Sales 4 Tahun 

6 MM P 25 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Sales Edutainment Supervisor 3 Tahun 

7 H P 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Sales Edutainment Sales 1 Tahun 

8 YN P 24 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Sales Edutainment Sales > 2 Tahun 

9 R L 32 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Sales Edutainment Supervisor 5 Tahun 

10 SS L 18 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Sales Edutainment Sales 1 Tahun 

11 AS P 33 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Sales Edutainment Sales 8 Tahun 

12 DR P 30 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Sales Edutainment Sales 5 Tahun 

13 H L 26 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Sales Edutainment Sales > 1 Tahun 

14 T P 30 Tahun Kontrak > Rp. 7.000.000 Sales Edutainment Supervisor 5 Tahun 

15 DY P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 6 Tahun 

16 R P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 6 Tahun 

17 S P 30 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 6 Tahun 

18 Y L 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 3 Tahun 

19 B L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 3 Tahun 

20 N L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 3 Tahun 

21 S L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 5 Tahun 

22 A P 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 3 Tahun 

23 MRAA L 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 4 Tahun 

24 SR L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 4 Tahun 

25 K P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 5 Tahun 

26 AAR P 24 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Operation Cast Member 2 Tahun 



 

180 
 

27 AV P 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 3 Tahun 

28 EB P 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 5 Tahun 

29 HS P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 6 Tahun 

30 I L 18 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 1 Tahun 

31 HP L 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 3 Tahun 

32 I L 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 4 Tahun 

33 AH L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Supervisor 6 Tahun 

34 I L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 2 Tahun 

35 RW L 26 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Supervisor 7 Tahun 

36 SAM L 42 Tahun Tetap Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Operation Supervisor 10 Tahun 

37 IW L 29 Tahun Tetap Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Operation Head of Department 10 Tahun 

38 MAN L 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 4 Tahun 

39 IK L 22 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 3 Tahun 

40 LN P 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Admin 5 Tahun 

41 HS L 31 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Operation Supervisor 8 Tahun 

42 AF P 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 2 Tahun 

43 MI L 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 8 Tahun 

44 DB P 21 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 2 Tahun 

45 DPS P 22 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 4 Tahun 

46 H L 22 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 2 Tahun 

47 WG L 29 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 6 Tahun 

48 AR P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 5 Tahun 

49 SSRA P 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 3 Tahun 

50 SW P 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 2 Tahun 

51 EM L 36 Tahun Tetap Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Operation Supervisor 10 Tahun 

52 AJ L 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 5 Tahun 

53 RZ P 27 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Staff 5 Tahun 

54 IR L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 2 Tahun 

55 AA P 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 2 Tahun 

56 SA P 21 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Operation Cast Member 2 Tahun 

57 AIA P 29 Tahun Tetap Rp. 5.000.000, - Rp. 7.000.000 HR Payroll 9 Tahun 

58 RN P 34 Tahun Tetap Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 HR Recruitment 6 Tahun 
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59 LK L 29 Tahun Kontrak Rp. 5.000.000, - Rp. 7.000.000 HR ER & IR 4 Tahun 

60 K P 27 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 HR Admin 4 Tahun 

61 F P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Finance Casieer 5 Tahun 

62 H P 20 Tahun Tetap Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 Finance Staff 4 Tahun 

63 AR P 26 Tahun Kontrak > Rp. 7.000.000 Finance Accounting 7 Tahun 

64 MR L 25 Tahun Tetap Rp. 5.000.000, - Rp. 7.000.000 Finance Supervisor 9 Tahun 

65 FJR L 50 Tahun Tetap Rp. 5.000.000, - Rp. 7.000.000 Finance Head of Department 10 Tahun 

66 DW P 26 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Finance Staff 4 Tahun 

67 HDR L 25 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Finance Staff 4 Tahun 

68 P P 28 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 Finance Staff 5 Tahun 

69 AS L 30 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Driver 5 Tahun 

70 BY L 32 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Driver 4 Tahun 

71 L L 30 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Driver 2 Tahun 

72 HD L 45 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Driver 5 Tahun 

73 TN P 28 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Recepsionis 10 Tahun 

74 DM P 28 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 GA Supervisor 5 Tahun 

75 HS L 37 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA OB 10 Tahun 

76 FRM L 29 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA OB 5 Tahun 

77 RS L 27 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Admin 6 Tahun 

78 S L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Staff 3 Tahun 

79 NR L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Staff 2 Tahun 

80 B L 28 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 GA Staff 2 Tahun 

81 K L 24 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 ENGINEERING Head of Department 6 Tahun 

82 MI L 25 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 ENGINEERING Supervisor 5 Tahun 

83 EM L 29 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Admin 5 Tahun 

84 EK P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 3 Tahun 

85 CT L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 2 Tahun 

86 L L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff > 1 Tahun 

87 R L 28 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 2 Tahun 

88 CT L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 4 Tahun 

89 C L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 3 Tahun 

90 BR L 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 5 Tahun 
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91 IB L 26 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff > 3 Tahun 

92 RD L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 1 Tahun 

93 NG L 50 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 2 Tahun 

94 RTH L 26 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 4 Tahun 

95 SR L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 2 Tahun 

96 P L 28 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 5 Tahun 

97 YD L 30 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 7 Tahun 

98 DN L 32 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 5 Tahun 

99 RMD L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 2 Tahun 

100 W L 28 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 ENGINEERING Staff 1 Tahun 

101 ARP L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PRODUCTION FACILITY Staff 4 Tahun 

102 KP L 21 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 PRODUCTION FACILITY Staff 6 Tahun 

103 AQ L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PRODUCTION FACILITY Staff 2 Tahun 

104 A L 26 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 PRODUCTION FACILITY Coordinator 9 Tahun 

105 YR L 29 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 PRODUCTION FACILITY Head of Department 5 Tahun 

106 NG L 23 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 PRODUCTION FACILITY Supervisor 7 Tahun 

107 WN P 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PRODUCTION FACILITY Admin 5 Tahun 

108 IM L 36 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PRODUCTION FACILITY Staff 2 Tahun 

109 JK L 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PRODUCTION FACILITY Staff 4 Tahun 

110 ABD L 27 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PRODUCTION FACILITY Staff 4 Tahun 

111 MH L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PRODUCTION FACILITY Staff > 3 Tahun 

112 SH L 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PRODUCTION FACILITY Staff 2 Tahun 

113 INT L 21 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 PURCHASING Head of Department 5 Tahun 

114 AU P 29 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PURCHASING Admin 3 Tahun 

115 FB P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 PURCHASING Staff > 4 Tahun 

116 DR L 28 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Creative Event 4 Tahun 

117 IN P 31 Tahun Tetap Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 CREATIVE & SHOW Admin 10 Tahun 

118 AFF P 38 Tahun Tetap Rp. 5.000.000, - Rp. 7.000.000 CREATIVE & SHOW Head of Department 8 Tahun 

119 CRS L 20 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 1 Tahun 

120 AD L 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 4 Tahun 

121 AZ L 25 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 4 Tahun 

122 DR L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 3 Tahun 
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123 T L 27 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 2 Tahun 

124 DL L 26 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 1 Tahun 

125 PT L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance > 2 Tahun 

126 FRM P 23 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 4 Tahun 

127 KK L 19 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 1 Tahun 

128 Y P 22 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 5 Tahun 

129 I P 21 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 2 Tahun 

130 NM P 21 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 1 Tahun 

131 RO L 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance  3 Tahun 

132 C P 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 2 Tahun 

133 HB L 30 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 4 Tahun 

134 VO L 27 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 1 Tahun 

135 EM L 32 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 CREATIVE & SHOW Performance > 2 Tahun 

136 J P 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 2 Tahun 

137 IJ L 29 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 3 Tahun 

138 AN P 24 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 3 Tahun 

139 A P 27 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 1 Tahun 

140 BAR L 32 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 5 Tahun 

141 EW P 22 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 1 Tahun 

142 YY L 21 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 1 Tahun 

143 RT P 28 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 3 Tahun 

144 G P 26 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 3 Tahun 

145 GB L 30 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 6 Tahun 

146 HN L 26 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Performance 3 Tahun 

147 RR P 22 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Floor Director 2 Tahun 

148 RF P 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 CREATIVE & SHOW Floor Director 4 Tahun 

149 NB L 36 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Admin 5 Tahun 

150 CT L 42 Tahun Kontrak Rp. 5.000.000, - Rp. 7.000.000 F & B Head of Department 7 Tahun 

151 RE L 35 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Coordinator > 4 Tahun 

152 SR P 23 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Staff 3 Tahun 

153 FC P 25 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 F & B Staff 4 Tahun 

154 SE L 22 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 F & B Staff 1 Tahun 
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155 AS L 30 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Staff 5 Tahun 

156 AW L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Staff 2 Tahun 

157 MM L 28 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Staff 3 Tahun 

158 MN L 21 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Staff 1 Tahun 

159 PR L 22 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Staff 2 Tahun 

160 T L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 F & B Staff 3 Tahun 

161 IKR L 27 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 MARCOMM Admin 1 Tahun 

162 KK P 26 Tahun Kontrak Rp. 3.000.000, - Rp. 5.000.000 MARCOMM Public Relation 5 Tahun 

163 OM L 25 Tahun Kontrak Rp. 1.000.000, - Rp. 3.000.000 MARCOMM Design 4 Tahun 

164 ST P 36 Tahun Kontrak Rp. 5.000.000, - Rp. 7.000.000 MARCOMM Head of Department 6 Tahun 
 

KOMITMEN ORGANISASI 

No. 
ITEM 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 Total 

1 3 3 4 4 4 5 5 5 4 3 4 3 2 3 3 4 2 4 4 3 3 4 79 

2 5 4 3 4 5 4 4 5 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 82 

3 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 4 4 2 4 2 74 

4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 3 3 72 

5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 4 3 2 3 3 4 2 3 4 1 3 3 80 

6 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 3 3 72 

7 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 3 71 

8 2 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 3 3 69 

9 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 74 

10 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 74 

11 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 71 

12 3 4 3 4 4 2 2 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 3 3 4 3 4 72 

13 5 5 4 4 4 1 2 2 1 4 4 2 4 4 4 4 4 1 4 5 2 5 75 

14 2 2 2 2 4 4 2 4 1 2 4 1 1 1 2 2 1 4 2 2 3 2 50 

15 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 
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16 5 4 4 2 4 5 5 5 4 3 4 2 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 84 

17 3 4 4 5 5 4 3 4 2 3 3 3 3 3 2 3 4 4 5 4 2 4 77 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 2 3 2 3 4 3 66 

19 3 2 3 4 4 3 3 4 2 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 73 

20 4 5 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 1 2 5 5 3 3 74 

21 3 4 4 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 73 

22 2 4 3 2 3 5 4 5 4 3 4 3 4 3 2 1 3 3 4 4 3 4 73 

23 2 3 3 3 5 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 72 

24 3 5 4 4 4 2 1 1 3 5 4 4 4 4 4 3 2 1 3 4 3 4 72 

25 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 5 4 4 4 4 2 2 4 4 5 2 2 76 

26 3 3 3 2 4 3 3 5 3 5 4 3 3 4 4 3 2 1 3 4 3 4 72 

27 2 3 4 4 4 2 2 3 4 4 4 2 4 5 5 2 1 1 4 2 4 4 70 

28 2 3 3 3 4 5 4 5 2 2 3 2 4 3 3 2 3 4 5 3 3 3 71 

29 2 5 4 4 4 4 3 4 2 2 4 3 2 3 3 4 3 4 4 3 2 3 72 

30 3 1 3 1 3 4 4 4 5 3 3 4 3 4 2 2 3 3 5 5 4 4 73 

31 3 4 4 2 4 4 2 4 5 5 4 4 2 4 4 3 2 2 3 3 2 4 74 

32 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 3 5 5 1 2 3 5 5 3 5 89 

33 4 4 3 3 5 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 76 

34 2 2 3 5 5 5 5 5 3 3 4 3 4 4 3 5 2 2 2 3 4 4 78 

35 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 72 

36 2 4 4 4 4 5 4 4 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 5 2 4 78 

37 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 4 2 2 3 2 2 4 2 2 4 68 

38 3 3 2 3 4 2 4 4 4 4 2 2 2 1 3 4 2 2 2 3 4 2 62 

39 3 2 3 4 3 2 3 4 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 4 4 2 2 61 

40 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 2 3 3 68 

41 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 4 4 3 3 76 

42 2 3 4 2 3 3 3 4 1 5 5 2 2 2 2 4 2 2 5 1 4 5 66 

43 5 5 3 5 5 5 3 3 1 5 5 1 3 3 5 5 1 1 3 5 3 3 78 

44 4 4 5 4 4 2 2 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 75 

45 3 5 3 2 5 4 3 5 4 3 3 4 1 4 5 3 1 2 3 3 2 4 72 
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46 3 2 3 2 3 4 4 4 3 4 4 2 4 3 4 2 4 3 2 4 2 3 69 

47 5 4 4 2 4 4 4 4 2 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 2 4 83 

48 4 5 4 2 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 75 

49 2 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 65 

50 5 5 5 5 5 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 80 

51 3 3 3 4 5 3 2 5 3 3 2 4 4 2 3 3 3 2 4 4 2 3 70 

52 2 2 2 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 2 2 2 2 2 4 4 69 

53 5 5 5 5 5 4 4 4 4 2 5 4 2 2 4 2 2 4 4 4 4 5 85 

54 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 5 2 4 82 

55 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 2 2 4 3 3 4 70 

56 3 4 3 3 4 4 3 5 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 72 

57 3 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 2 2 4 3 4 3 3 72 

58 3 2 4 2 4 4 4 4 1 1 3 1 1 3 3 3 2 2 4 4 2 3 60 

59 3 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 70 

60 3 4 4 4 4 5 4 4 2 4 3 4 2 3 3 2 1 2 2 3 3 4 70 

61 2 2 3 2 4 3 4 5 1 2 2 2 4 3 2 3 1 4 4 3 4 4 64 

62 4 4 4 3 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 70 

63 2 5 3 5 5 5 5 5 1 5 5 4 2 2 2 4 2 2 5 4 4 5 82 

64 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 2 3 3 2 1 3 3 4 3 4 73 

65 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 

66 4 4 3 3 5 2 3 4 5 4 4 5 2 3 4 4 4 4 4 4 4 5 84 

67 3 4 3 3 3 4 4 3 2 1 3 3 2 2 4 3 2 2 2 3 3 4 63 

68 2 3 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 1 2 3 3 4 5 73 

69 3 4 4 4 4 4 2 4 2 1 4 2 2 4 5 4 1 5 2 4 4 1 70 

70 3 4 2 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 70 

71 3 4 4 4 3 3 3 4 4 2 3 4 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 70 

72 3 4 4 4 3 4 3 3 2 2 2 2 1 2 4 2 2 2 1 2 3 3 58 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 102 

74 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 4 2 2 5 4 4 2 2 4 4 4 4 75 

75 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 4 4 4 4 4 4 87 
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76 2 3 4 5 4 5 4 4 3 1 4 4 2 3 4 2 4 4 5 5 4 5 81 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 95 

78 3 4 2 5 3 4 4 2 3 1 1 3 1 1 4 1 2 3 3 3 3 4 60 

79 3 4 3 4 3 5 4 5 5 2 4 4 2 2 4 4 4 4 5 4 4 2 81 

80 4 4 2 2 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

81 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 4 3 2 3 4 3 3 2 3 4 4 4 74 

82 4 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 2 1 2 4 3 2 3 2 2 4 3 65 

83 3 4 4 2 5 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 2 2 4 3 3 3 74 

84 4 4 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 4 3 2 2 2 2 3 3 64 

85 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 

86 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 78 

87 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 2 2 4 4 3 4 2 4 3 5 3 81 

88 4 4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 89 

89 2 4 4 4 3 4 4 4 2 2 4 2 2 4 4 2 2 2 4 2 4 4 69 

90 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 3 3 2 3 3 4 4 78 

91 2 5 2 5 4 5 4 4 4 2 4 3 2 4 4 2 2 2 2 2 4 2 70 

92 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 

93 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 73 

94 3 3 4 4 4 4 1 3 2 2 4 4 3 3 4 4 4 2 2 4 4 4 72 

95 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 5 5 2 2 2 5 3 3 4 71 

96 3 5 4 2 3 2 2 2 1 5 4 5 5 5 4 5 1 3 5 4 4 5 79 

97 4 2 5 2 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 2 4 4 4 4 5 89 

98 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4 92 

99 4 3 4 4 5 5 4 4 3 3 4 4 2 4 4 2 4 2 4 4 3 3 79 

100 4 3 4 4 5 5 4 4 3 2 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 80 

101 4 4 4 4 3 4 5 5 3 2 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 82 

102 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 70 

103 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 4 3 3 1 2 3 3 3 4 59 

104 4 4 4 3 4 3 4 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 80 

105 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 2 4 4 3 3 4 4 81 
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106 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 102 

107 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 2 2 3 3 3 3 71 

108 4 1 3 5 3 3 3 3 1 1 4 2 1 5 4 3 5 2 5 4 5 4 71 

109 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3 3 2 2 4 2 2 4 4 4 4 4 74 

110 3 3 4 3 4 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 75 

111 4 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 5 1 5 1 5 5 1 5 73 

112 1 1 3 1 1 4 5 5 2 5 4 4 3 5 5 5 4 2 3 2 3 4 72 

113 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 85 

114 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 65 

115 3 4 3 3 4 2 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 

116 5 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 87 

117 3 4 4 2 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 75 

118 2 2 3 4 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 4 2 2 3 2 2 3 3 56 

119 3 4 4 4 2 4 4 4 2 1 4 3 1 3 4 2 2 2 3 3 4 4 67 

120 4 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 1 4 4 3 2 2 3 3 4 4 68 

121 4 4 4 5 3 4 4 4 4 2 2 4 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 69 

122 4 4 2 4 2 4 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 70 

123 3 3 4 3 4 4 3 4 2 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 4 3 4 69 

124 5 5 5 5 5 2 1 2 2 3 5 1 3 5 5 4 4 3 4 3 4 4 80 

125 1 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 55 

126 3 3 4 3 3 4 3 3 2 2 3 2 2 3 4 3 3 2 4 4 4 4 68 

127 3 3 4 2 3 3 2 2 2 2 4 2 2 4 4 2 2 2 4 4 4 4 64 

128 3 3 4 4 2 4 2 2 2 4 4 3 2 4 4 3 3 2 4 4 4 4 71 

129 3 5 4 4 3 3 3 5 5 5 4 4 2 4 4 2 2 2 3 3 5 3 78 

130 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 68 

131 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 81 

132 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 68 

133 3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 70 

134 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 82 

135 2 5 4 2 3 3 2 3 1 2 4 3 2 3 4 3 4 2 3 3 3 4 65 
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136 4 3 4 4 4 4 2 3 2 2 3 4 2 4 5 2 4 2 4 4 4 5 75 

137 5 5 5 4 5 4 4 5 4 1 4 3 2 3 5 3 2 2 5 5 4 4 84 

138 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 109 

139 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 66 

140 4 4 2 4 4 5 5 5 4 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 2 81 

141 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 3 74 

142 3 4 4 5 5 5 4 4 3 3 4 3 2 3 5 4 3 2 2 2 4 3 77 

143 3 3 4 5 4 5 5 5 3 3 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 94 

144 3 4 3 4 3 3 4 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 2 3 3 3 3 67 

145 5 3 5 3 5 5 4 4 3 4 5 4 3 3 5 4 4 5 4 4 5 5 92 

146 4 4 3 4 4 2 3 2 2 4 3 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 2 69 

147 1 3 1 4 4 2 3 4 3 3 3 4 2 4 4 3 2 2 3 3 3 4 65 

148 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 73 

149 3 3 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 2 5 4 3 2 2 3 4 3 3 76 

150 2 4 2 4 2 4 4 4 3 2 4 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 4 65 

151 2 5 5 3 5 5 4 1 3 2 4 4 1 5 5 5 3 3 3 3 4 4 79 

152 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 4 4 3 3 3 4 4 3 4 77 

153 4 4 4 4 3 4 4 4 3 2 3 3 2 3 4 3 3 2 4 4 4 4 75 

154 2 4 4 4 4 4 3 2 4 3 4 2 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 77 

155 3 3 4 4 4 5 5 3 4 2 4 4 2 5 4 2 2 5 3 3 4 4 79 

156 3 2 5 4 3 5 4 3 2 1 2 3 1 2 4 2 2 2 2 2 5 3 62 

157 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 69 

158 3 4 4 4 3 4 4 3 2 3 4 2 3 4 4 2 2 3 4 4 4 4 74 

159 3 4 4 4 3 3 3 4 4 2 3 4 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 70 

160 3 4 4 4 3 4 3 3 2 2 2 2 1 2 4 2 2 2 1 2 3 3 58 

161 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 102 

162 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 4 2 2 5 4 4 2 2 4 4 4 4 75 

163 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 4 4 4 4 4 4 87 

164 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 2 4 4 3 3 4 4 81 
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KEADILAN DISTRIBUTIF 

No. 
KEADILAN DISTRIBUTIF 

TOTAL  
Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 21 Item 23 Item 27 Item 29 Item 31 Item 32 

1 3 2 3 3 3 3 4 2 2 3 28 

2 3 3 4 3 4 3 4 2 2 3 31 

3 2 2 2 2 2 3 4 3 4 4 28 

4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 34 

5 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 35 

6 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 35 

7 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 37 

8 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 35 

9 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 36 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

11 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 24 

12 4 4 4 4 3 4 2 2 2 3 32 

13 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 45 

14 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 45 

15 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 34 

16 5 5 3 5 4 5 5 4 4 5 45 

17 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 48 

18 3 2 2 1 3 5 2 2 3 3 26 

19 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 36 

20 5 5 4 5 5 5 4 5 3 4 45 

21 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 39 

22 3 4 5 4 5 4 3 5 5 4 42 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

24 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 40 

25 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 40 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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27 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

28 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 42 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

30 4 4 4 4 4 5 3 5 3 4 40 

31 4 4 3 2 3 4 5 4 4 4 37 

32 2 3 5 4 4 5 5 4 4 4 40 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

34 4 5 3 4 5 4 4 4 4 5 42 

35 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 27 

36 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 35 

37 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 23 

38 3 3 3 3 4 3 3 3 1 3 29 

39 3 4 3 2 3 3 2 4 4 1 29 

40 3 3 3 2 3 2 4 3 3 4 30 

41 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 34 

42 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 35 

43 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 26 

44 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 36 

45 5 5 4 5 5 5 5 4 3 5 46 

46 3 3 3 2 4 3 3 3 2 3 29 

47 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 42 

48 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

49 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 32 

50 3 3 3 4 2 4 4 3 3 4 33 

51 4 5 4 4 3 3 3 4 3 3 36 

52 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 30 

53 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 45 

54 5 5 5 5 5 5 2 4 3 5 44 

55 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 35 

56 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 35 
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57 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 32 

58 2 2 2 2 2 1 2 3 3 4 23 

59 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 32 

60 3 1 3 3 2 3 3 5 3 4 30 

61 2 2 2 2 2 1 1 1 1 5 19 

62 1 2 2 4 3 4 3 2 2 3 26 

63 3 3 3 4 5 3 4 4 3 3 35 

64 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 33 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

66 4 3 3 3 3 3 5 4 3 5 36 

67 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 23 

68 3 4 5 3 4 5 5 4 4 4 41 

69 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 

70 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35 

71 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32 

72 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

73 5 4 4 5 4 4 3 4 4 3 40 

74 1 2 3 3 2 1 2 4 3 4 25 

75 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

76 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

79 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 36 

80 3 4 4 3 4 3 2 4 4 3 34 

81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

82 2 2 2 2 2 3 4 4 4 3 28 

83 4 4 4 4 4 5 5 4 2 4 40 

84 5 5 5 5 3 3 3 2 3 3 37 

85 4 2 2 2 2 2 4 4 2 4 28 

86 3 3 3 2 2 2 4 4 3 4 30 



 

193 
 

87 3 3 3 3 3 4 3 5 5 5 37 

88 2 3 3 3 3 5 4 4 4 4 35 

89 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

90 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 40 

91 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

92 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

93 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 44 

94 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 32 

95 2 2 2 2 1 1 1 4 1 2 18 

96 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 34 

97 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

98 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

99 4 2 4 4 3 1 4 3 4 4 33 

100 4 2 4 4 3 1 4 3 4 4 33 

101 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

102 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 38 

103 2 2 2 2 1 1 3 2 3 3 21 

104 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 34 

105 3 3 3 4 5 4 3 4 4 3 36 

106 4 3 4 3 4 4 4 4 1 5 36 

107 4 2 4 3 2 4 4 4 4 4 35 

108 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 46 

109 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 37 

110 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 34 

111 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 39 

112 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 31 

113 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 37 

114 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 31 

115 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38 

116 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 39 
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117 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 36 

118 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

119 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

120 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 36 

121 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 37 

122 3 3 3 3 2 2 3 4 2 3 28 

123 3 3 4 4 2 3 4 3 4 4 34 

124 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

125 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 43 

126 4 2 4 4 2 3 4 5 5 5 38 

127 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 32 

128 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 24 

129 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

130 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

131 3 2 2 4 3 2 3 3 3 3 28 

132 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 23 

133 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

134 3 3 4 5 5 4 5 5 4 4 42 

135 3 4 3 4 3 3 2 2 2 3 29 

136 1 1 2 1 2 1 1 4 3 3 19 

137 4 4 4 4 4 3 4 3 5 5 40 

138 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 40 

139 3 4 3 4 4 2 4 4 4 4 36 

140 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 

141 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 45 

142 4 4 4 5 4 3 3 3 3 4 37 

143 2 2 2 2 2 3 3 1 3 3 23 

144 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 33 

145 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 

146 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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147 3 3 3 3 3 2 3 5 4 3 32 

148 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 34 

149 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

150 3 4 3 3 4 3 4 4 5 4 37 

151 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 47 

152 4 4 4 4 5 4 3 5 5 4 42 

153 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

154 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38 

155 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 

156 2 2 4 2 3 3 4 3 3 3 29 

157 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 27 

158 4 2 4 2 2 3 3 3 4 4 31 

159 3 3 4 4 3 3 4 4 2 4 34 

160 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 37 

161 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 24 

162 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

163 4 4 4 4 4 4 2 3 2 5 36 

164 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 
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KEADILAN PROSEDURAL 

No. 
KEADILAN PROSEDURAL 

TOTAL 
Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Item 11 Item 24 Item 28 Item 30 

1 5 3 3 3 3 5 4 4 4 4 38 

2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 37 

4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 36 

5 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 36 

6 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 36 

7 4 3 1 2 4 4 4 3 4 4 33 

8 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 36 

9 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 35 

10 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 34 

11 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 33 

12 4 4 3 3 3 4 2 3 3 3 32 

13 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 44 

14 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 

15 3 2 4 3 3 2 3 3 3 4 30 

16 4 2 4 3 4 4 4 4 4 5 38 

17 3 3 5 3 3 3 3 5 5 5 38 

18 3 2 3 2 2 4 4 3 1 2 26 

19 4 4 2 3 4 4 4 4 3 1 33 

20 3 4 5 3 4 4 5 3 3 3 37 

21 3 3 4 2 4 4 4 3 4 4 35 

22 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 35 

23 3 3 3 3 5 4 4 4 4 4 37 

24 3 2 2 2 3 3 4 3 4 4 30 

25 3 2 2 3 4 4 2 4 4 4 32 

26 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 35 
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27 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 37 

28 4 1 2 3 3 4 5 3 3 4 32 

29 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 33 

30 4 3 5 4 5 3 5 4 3 5 41 

31 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 33 

32 4 2 2 3 3 3 4 3 3 4 31 

33 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 33 

34 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 44 

35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

36 4 3 5 3 4 5 5 4 4 4 41 

37 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 35 

38 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 26 

39 3 4 2 4 2 4 2 4 1 1 27 

40 3 2 3 4 2 3 4 2 3 3 29 

41 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 36 

42 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 38 

43 4 3 3 3 3 2 3 2 4 3 30 

44 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 35 

45 5 2 4 1 4 4 3 3 3 3 32 

46 3 3 3 3 3 4 4 2 2 2 29 

47 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 41 

48 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

49 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 36 

50 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 34 

51 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 40 

52 4 3 3 2 4 4 3 2 3 4 32 

53 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 

54 4 4 2 2 3 4 4 4 3 4 34 

55 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 35 

56 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 33 
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57 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 36 

58 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 37 

59 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 35 

60 3 3 1 3 3 3 3 3 1 4 27 

61 2 2 1 1 3 1 3 1 1 1 16 

62 4 3 4 4 4 3 2 1 2 2 29 

63 4 5 4 5 4 3 3 3 5 5 41 

64 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 33 

65 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 37 

66 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 37 

67 3 3 2 4 4 3 4 3 3 3 32 

68 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 36 

69 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 35 

70 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 33 

71 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 34 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

73 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 37 

74 4 3 2 3 1 4 1 4 4 1 27 

75 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

76 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 38 

77 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

78 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

79 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

80 2 1 3 2 3 2 3 3 2 3 24 

81 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

82 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 33 

83 5 3 2 2 2 3 2 3 3 2 27 

84 2 3 5 5 5 3 5 3 3 3 37 

85 4 4 2 3 2 4 4 4 4 4 35 

86 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 35 
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87 4 3 3 5 5 4 5 5 5 5 44 

88 4 2 5 5 5 4 4 5 5 4 43 

89 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 38 

90 3 2 3 2 5 4 4 4 4 4 35 

91 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 34 

92 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 47 

93 3 3 5 5 4 4 4 5 5 5 43 

94 3 3 3 3 4 3 3 2 2 3 29 

95 4 4 3 3 3 4 2 3 2 2 30 

96 3 3 2 4 4 3 4 3 4 4 34 

97 5 4 3 4 4 4 5 4 4 5 42 

98 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

99 3 2 2 4 4 4 5 2 3 2 31 

100 3 2 2 4 4 4 5 2 3 2 31 

101 4 3 4 5 5 4 5 4 4 5 43 

102 4 3 3 3 4 4 5 4 4 4 38 

103 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 33 

104 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 34 

105 4 3 5 5 5 4 5 4 4 5 44 

106 4 4 4 1 4 4 4 4 4 5 38 

107 2 2 4 4 4 4 3 3 4 4 34 

108 4 4 2 3 2 4 5 5 3 5 37 

109 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

110 4 4 2 3 3 3 4 3 3 3 32 

111 3 2 3 3 3 3 4 4 2 4 31 

112 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 32 

113 3 3 3 2 4 3 4 3 3 3 31 

114 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 35 

115 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 37 

116 4 3 4 5 5 4 5 4 3 3 40 
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117 3 2 2 5 3 3 4 3 3 4 32 

118 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

119 4 4 3 2 3 4 3 4 4 4 35 

120 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 34 

121 3 3 3 3 5 4 3 4 3 4 35 

122 4 4 4 1 4 4 4 3 4 4 36 

123 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

124 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

125 4 4 4 4 4 2 5 3 4 4 38 

126 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 44 

127 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 35 

128 3 3 2 4 4 3 4 3 3 4 33 

129 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

130 3 3 2 4 4 3 4 3 3 5 34 

131 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 25 

132 3 2 1 4 3 3 2 3 4 4 29 

133 5 3 3 5 5 5 5 3 5 5 44 

134 4 5 4 3 5 5 5 5 5 4 45 

135 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 33 

136 3 2 4 3 3 3 3 3 2 3 29 

137 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 37 

138 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 32 

139 2 2 3 3 4 2 4 4 3 4 31 

140 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 36 

141 4 2 3 2 5 4 5 2 4 4 35 

142 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31 

143 2 3 1 2 3 2 3 3 2 3 24 

144 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 38 

145 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

146 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 36 
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147 5 5 4 3 3 5 5 4 4 4 42 

148 4 1 4 3 4 4 4 2 3 3 32 

149 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

150 4 4 4 3 3 3 4 5 5 3 38 

151 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

152 2 1 2 4 2 4 3 3 2 4 27 

153 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

154 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

155 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

156 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 26 

157 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 25 

158 1 1 1 2 3 2 4 1 3 4 22 

159 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 36 

160 5 3 2 5 4 4 4 5 4 3 39 

161 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 23 

162 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 23 

163 4 4 3 4 4 4 3 3 3 2 34 

164 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 35 
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KEADILAN INTERAKSIONAL 

No. 
KEADILAN INTEAKSIONAL 

TOTAL 
Item 12 Item 13 Item 14 Item 15 Item 16 Item 17 Item 18 Item 19 Item 20 Item 22 Item 25 Item 26 

1 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 40 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 43 

3 4 4 4 3 3 2 3 2 2 4 4 4 35 

4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 41 

5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 41 

6 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 41 

7 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 40 

8 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 41 

9 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 43 

10 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 42 

11 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 37 

12 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 4 2 38 

13 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 47 

14 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 51 

15 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 36 

16 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 1 5 48 

17 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 41 

18 4 4 4 3 2 3 2 2 2 4 3 3 33 

19 4 4 4 2 5 4 2 2 4 3 4 4 38 

20 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 46 

21 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 42 

22 4 3 3 4 5 5 3 5 5 5 4 3 46 

23 3 3 3 1 4 4 4 4 4 3 3 3 36 

24 4 4 3 3 2 3 4 4 2 3 4 4 36 

25 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 43 

26 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 41 



 

203 
 

27 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 40 

28 5 5 5 3 3 3 4 2 3 5 3 3 41 

29 3 3 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 34 

30 3 3 3 3 5 5 5 5 5 1 3 3 41 

31 5 5 5 3 4 5 4 4 5 4 3 4 47 

32 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 40 

33 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 40 

34 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 49 

35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 

36 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 40 

37 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2 3 3 33 

38 3 4 3 5 3 3 3 2 3 4 4 3 37 

39 2 1 3 4 4 3 2 3 3 2 2 4 29 

40 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 36 

41 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 42 

42 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 46 

43 4 3 3 4 3 4 3 1 3 1 2 1 31 

44 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 41 

45 5 4 4 4 3 4 5 4 4 3 5 4 45 

46 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 36 

47 4 5 5 4 3 4 4 4 3 3 4 5 43 

48 5 4 5 3 5 5 5 4 4 4 4 5 48 

49 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 42 

50 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 44 

51 5 5 3 2 3 4 4 2 3 4 2 2 37 

52 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 39 

53 5 4 3 2 4 4 3 4 5 5 5 4 44 

54 5 4 5 4 3 3 3 5 5 4 4 5 45 

55 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 38 

56 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 42 
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57 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 43 

58 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 49 

59 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 43 

60 5 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 37 

61 3 3 3 2 3 4 3 3 3 1 3 3 31 

62 2 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 31 

63 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 3 4 49 

64 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 36 

65 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 37 

66 5 4 4 5 3 4 4 5 5 4 4 5 47 

67 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 

68 4 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 4 43 

69 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 38 

70 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 43 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 43 

72 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

73 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 40 

74 4 3 4 3 2 2 2 2 3 2 3 4 30 

75 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 

76 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 42 

77 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 42 

78 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 41 

79 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 43 

80 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 33 

81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

82 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 40 

83 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 27 

84 3 3 3 3 5 3 3 2 3 3 3 3 34 

85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

86 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 40 
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87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

88 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 50 

89 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 49 

90 5 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 46 

91 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

92 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

93 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 53 

94 4 4 4 4 3 2 3 4 3 2 4 4 37 

95 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 42 

96 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 43 

97 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 47 

98 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 53 

99 5 5 5 5 3 5 4 4 5 2 5 4 48 

100 5 5 5 5 3 5 4 4 5 2 5 4 48 

101 4 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 3 48 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

103 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 48 

104 4 4 4 2 4 2 3 4 4 4 4 4 39 

105 5 5 5 3 3 5 4 5 5 3 3 3 46 

106 4 3 3 4 4 4 4 5 2 4 5 4 42 

107 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 42 

108 4 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 4 44 

109 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 40 

110 3 3 3 2 3 2 4 2 4 2 3 4 31 

111 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 37 

112 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 29 

113 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 37 

114 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 37 

115 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 40 

116 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 45 
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117 5 4 4 4 4 3 3 3 4 2 4 3 40 

118 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

119 4 4 4 3 3 2 4 2 3 3 3 4 35 

120 3 2 1 3 4 4 4 3 4 3 3 3 34 

121 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 44 

122 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 42 

123 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 41 

124 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 52 

125 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 46 

126 4 2 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 44 

127 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 42 

128 4 4 4 3 4 5 3 5 5 5 4 4 46 

129 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 

130 3 3 3 2 4 4 5 3 4 4 4 3 39 

131 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 29 

132 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 35 

133 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

134 5 5 5 1 5 5 5 5 5 3 5 5 49 

135 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 39 

136 3 2 3 1 4 3 3 3 3 3 2 2 30 

137 5 5 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 47 

138 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 3 44 

139 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 45 

140 5 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 41 

141 2 2 2 4 5 5 4 4 5 4 4 4 41 

142 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 37 

143 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 34 

144 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

145 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 36 

146 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 39 
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147 5 4 5 4 2 2 2 3 2 4 4 3 37 

148 5 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 39 

149 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

150 4 5 5 5 3 3 5 4 3 2 5 2 44 

151 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 48 

152 4 4 2 4 5 4 3 4 5 4 4 4 43 

153 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

154 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

155 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

156 4 4 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 30 

157 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 36 

158 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 34 

159 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 44 

160 5 5 5 4 3 4 4 3 3 3 3 3 42 

161 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 35 

162 3 3 3 3 2 2 4 2 2 2 2 2 28 

163 5 5 5 4 4 3 4 3 3 3 4 4 43 

164 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 42 
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8. SERTIFIKAT TRANSLATOR 
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9. SURAT IZIN PENELITIAN 
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RepubIik Rakyat Dernokratik AljaztltJi'.
Departemen Pendidikan Tinggi da'Ap_ili{t~~'fl llmiah
Universitas AI-Hajj Lakhdar Batna '
Faku-Itas Sastra dan Bahasa
Jurusan Terjemah

Ijazah Sententara

Direktur Universitas AI-Hajj Lakhdar Batna :

1. Berdasarkan undang-undang No. 139-'73 pada tanggal 09 Agustus 1973 tentang
Penyelenggaran Pendidikan untuk mendapatkan Ijazah Licence jurusan Terjemah.

2. Memperhatikan berita acara hasil musyawarah dari Jurusan : Terjemah, Fakultas Sastra dan
Bahasa pada ta'lggal : 20 Juni 2013.

Dengan ini men.berikan kepaC:a I1lahasiswi :

BOUAOUNE DJIHAD

Lahir pada tanggal: 12 Maret 19:.10 Mdi : Ain louta, Kota : Batna

Ijazah Licence

Jurusan Terjemah

Bahasa: Arab - Perancis - Inggris

Dikeluarkan di Batna, 23 Juni 2013 M

Kepala Jurusan Terjemah
Tanda tangan &stempel
Zarqin Ammar

Dekan Fakultas Sast:'a d<1n Bahasa
Tanda tangan &stempel
DR. Dh~if AlJdussalam

Nomor: r:;t..'J.../A 04- 09- 201S M
ljazah

Telah diterj'2mahkan oleh Penerjt:'nah Resmi di Jakarta

Direktur Universitas
Tanda tangan & stempel
Prof. DR. Rihal Gharbi
Muhammad AI-Hadi

Zen Mullamlnad Al-Hadi, M.A.
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