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Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh keadilan organisasional dan 
kompensasi terhadap perilaku menyimpang organisasional pada Pekerja Harian Lepas (PHL) 
PT Pupuk Kujang Cikampek dimediasi oleh kepuasan karyawan. Jenis penelitian ini 
merupakan kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 100 responden dengan teknik 
pengambilan sampel menggunakan analisis statistik deskriptif. Pengumpulan data dilakukan 
dengan penyebaran kuisioner dengan menggunakan skala likert 5 tingkatan. Alat uji analisis 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
keadilan organisasional, kompensasi dan kepuasan karyawan berpengaruh negatif terhadap 
perilaku menyimpang organisasional. Keadilan organisasional dan kompensasi mempunyai 
pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan karyawan. Kepuasan karyawan tidak 
memediasi keadilan organisasional terhadap perilaku menyimpang organisasional, sementara 
Kepuasan karyawan memediasi pengaruh positif kompensasi terhadap perilaku menyimpang 
organisasional.  
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This study aims to examine and analyze the effect of organizational justice and compensation 
on organizational misbehaviour in casual daily workers (PHL) of PT Pupuk Kujang Cikampek 
mediated by employee satisfaction. This type of research is quantitative. The sample in this 
study amounted to 100 respondents with sampling techniques using descriptive statistical 
analysis. Data collection was carried out by distributing questionnaires using a 5-level Likert 
scale. The analytical test tool used in this research is SmartPLS. The results showed that 
organizational justice, compensation and employee satisfaction had a negative effect on 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Dalam dunia yang dipenuhi persaingan global, kemajuan teknologi yang pesat 

menuntut inovasi dalam manajemen perusahaan. Mengingat dinamika pasar yang terus 

berubah, sangatlah penting bagi para karyawan untuk beradaptasi dengan teknologi 

terkini serta metodologi kerja yang lebih canggih. Pada tahun 2017, Indonesia 

mencapai pertumbuhan ekonomi tertinggi sejak 2011 (Suharman et al. 2019), sebagian 

besar berkat adopsi teknologi yang mempercepat pertumbuhan industri. Di tengah era 

yang sering dijuluki revolusi industri 4.0, inovasi merupakan faktor penting untuk 

mempertahankan relevansi pasar. Menghadapi tantangan tersebut, diharapkan 

perusahaan dapat meningkatkan pengelolaan dan efisiensi sumber daya manusianya 

secara lebih efektif. 

Pengelolaan sumber daya manusia merupakan faktor kritikal yang berpengaruh 

langsung terhadap perkembangan sebuah perusahaan atau organisasi. Ini bukan 

sekadar pilihan, melainkan sebuah kebutuhan mendasar bagi perusahaan yang 

aspirasinya adalah berkembang. Seperti yang diungkapkan oleh Mu’tafi (2020), 

karyawan merupakah aset yang sangat berharga, yang perlu dikelola dengan strategi 

yang cermat untuk memaksimalkan efektivitas dan efisiensi organisasi. Proses 

pengelolaan ini, yang kita kenal sebagai manajemen SDM, memegang peranan penting 

dalam mengoptimalkan performa dan potensi individu, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada keberhasilan bersama. 

Vardi dan Weitz (2004) merumuskan perilaku menyimpang organisasional sebagai 

tindakan yang disengaja dalam lingkup kerja, yang bertentangan dengan norma dan 

berpotensi merugikan organisasi. Penelitian ini berhasil mengungkap 23 jenis perilaku 

menyimpang di lingkungan kerja, termasuk kedatangan terlambat, pulang lebih awal 

tanpa perizinan, konsumsi alkohol selama jam kerja atau istirahat, mengurus masalah 

pribadi atau politik selama waktu kerja, pencurian alat atau material kerja, serta 

pelecehan verbal atau seksual terhadap rekan kerja (Vardi & Wiener, 1996). Esensi 

dari perilaku menyimpang organisasional terletak pada aksi-aksi individu yang sengaja 

dilakukan untuk merugikan atau menghambat efektivitas organisasi. 



2 
 

Dalam lingkungan kerja, penyimpangan seringkali lebih banyak dibicarakan 

daripada dipahami secara mendalam oleh organisasi, sebagaimana diungkapkan oleh 

Lawrence & Robinson (2007). Akan tetapi, dengan memahami dan menganalisis 

penyebab perilaku menyimpang karyawan, sebuah organisasi dapat secara efektif 

mengatasi dampak negatifnya. Sangat penting untuk secara proaktif mencegah situasi 

yang dapat memicu perilaku negatif ini dengan mengerti secara jelas mekanisme di 

baliknya. Untuk itu, penelitian kami berfokus pada eksplorasi mendalam mengenai 

faktor-faktor yang memicu perilaku menyimpang tersebut. 

Perilaku menyimpang di lingkungan organisasi dapat merugikan produktivitas 

dan membahayakan reputasi. Studi oleh Vardi & Wiener (1996) telah mengungkap 

faktor-faktor yang mendorong perilaku negatif karyawan, yang berakibat pada 

penurunan efisiensi dan kesulitan dalam operasional organisasi. Untuk mengantisipasi 

perilaku menyimpang, telah diidentifikasi berbagai penyebab, baik dari faktor pribadi 

maupun situasional. Literatur terkait menyarankan bahwa penting bagi perusahaan 

untuk mengatasi perilaku disfungsional di tempat kerja. 

Perilaku menyimpang di lingkungan kerja merupakan sebuah fenomena sosial 

yang berakar pada penyalahgunaan kekuasaan dan korupsi. Faktor-faktor seperti 

peluang, gaya hidup hedonis, status sosial, dan nilai-nilai budaya sering kali menjadi 

pemicunya. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Park, Hoobler, Wu, Hu, & 

Wilson pada tahun 2015, perilaku menyimpang ini meliputi aksi-aksi yang merugikan 

organisasi, termasuk pengabaian terhadap produktivitas, penyalahgunaan aset 

organisasi, politik kantor yang merusak, serta perilaku agresif terhadap kolega. 

Beberapa faktor berpengaruh terhadap perilaku menyimpang, keadilan 

organisasional menjadi salah satu faktor utama. Perlakuan yang adil terhadap 

karyawan di tempat kerja terbukti meningkatkan kepuasan kerja, menurut Purnawati, 

Widyani, dan Devy (2020). Ketidakadilan yang dibiarkan tanpa penanganan bisa 

memicu perilaku menyimpang, termasuk pelanggaran aturan atau penyalahgunaan 

fasilitas, sebagaimana diungkapkan oleh Arisandy M. (2020). Persepsi karyawan 

mengenai keadilan organisasional seringkali berhubungan dengan evaluasi proses-

proses kerja seperti promosi, kompensasi, dan seleksi karyawan. Karyawan merasakan 

keadilan ketika proses tersebut dijalankan dengan cara yang adil dan transparan. 
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Keadilan dalam organisasi dapat diukur dari evaluasi etika dan moralitas dalam 

perilaku manajerial, menurut Cropanzano dkk. (2007). Penilaian ini mencakup tiga 

aspek utama: distribusi imbalan, kualitas interaksi interpersonal, dan keadilan dalam 

proses pengambilan keputusan. Sementara itu, Abrivianto dan kolega (2014) 

menjelaskan komitmen organisasional sebagai keinginan karyawan untuk memelihara 

keterikatan mereka dengan organisasi, berkontribusi aktif, dan mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. 

Rhoades (2002) mendefinisikan keadilan distributif sebagai sebuah prinsip 

dalam organisasi yang mengutamakan keselarasan antara imbalan yang diperoleh oleh 

karyawan dengan kontribusi yang mereka berikan. Lebih lanjut, Rhoades menjelaskan 

bahwa karyawan mengukur adil tidaknya distribusi imbalan, termasuk gaji dan bonus, 

berdasarkan aturan yang dianggap fair. Apabila karyawan merasakan bahwa ada 

kesesuaian antara apa yang mereka sumbangkan dengan apa yang mereka terima, 

maka keadilan distributif dianggap telah terwujud dalam organisasi tersebut. 

Cropanzano et al. (2007) mendefinisikan keadilan organisasional sebagai 

persepsi individu terhadap etika dan moralitas yang diterapkan oleh manajemen. 

Terdapat tiga dimensi utama dari keadilan organisasional: distribusi imbalan yang adil, 

prosedur yang tepat, dan kualitas interaksi antar individu (Cropanzano et al., 2001, 

seperti dikutip oleh Kristanto, 2013). Keadilan dianggap sebagai kondisi sosial di 

mana standar keadilan dan kesesuaian dihormati. Dalam konteks kerja, keadilan dibagi 

menjadi tiga tingkat: distributif (hasil yang diperoleh karyawan), prosedural (keadilan 

dalam mekanisme distribusi), dan interaksional (cara karyawan diperlakukan oleh 

pengambil keputusan). Ketiga bentuk keadilan ini saling terkait dan secara kolektif 

membentuk persepsi keadilan organisasional (Yuliana, 2016). Kesimpulan dari 

pengertian dan definisi tentang keadilan organisasional di atas menunjukkan apabila 

keadilan organisasional dapat menjadi salah satu penyebab terjadinya perilaku 

menyimpang yang dilakukan karyawan di dalam sebuah organisasi atau perusahaan. 

Selain keadilan organisasional, perilaku menyimpang memiliki faktor lainnya 

seperti kompensasi. Kinerja karyawan, yang mencakup kualitas dan kuantitas 

pekerjaan dalam menjalankan tugas, merupakan faktor penting (Mangkunegara, 

2017). Untuk meningkatkan kinerja ini, sangat krusial memberikan kompensasi seperti 

gaji dan insentif. Menurut Hasibuan (2017), kompensasi merupakan bentuk pengakuan 
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terhadap karyawan yang menunjukkan performa luar biasa. Melalui penghargaan 

finansial dan non-finansial, perusahaan berusaha menghargai kontribusi karyawan, 

menciptakan lingkungan kerja yang adil, menarik dan mempertahankan tenaga kerja 

berkualitas, serta memotivasi mereka untuk mencapai tujuan perusahaan 

(Soeriawabiwa, Kusumawati & Siswanto, 2017). 

Kompensasi merupakan elemen penting yang berperan dalam mempengaruhi 

keputusan seseorang untuk bergabung dengan sebuah organisasi (Armaniah, 2018). 

Hal ini mencakup berbagai bentuk pembayaran atau penghargaan yang diterima oleh 

karyawan. Seperti yang diungkapkan oleh Davis dan Werther (Marwansyah, 2014), 

perusahaan menyediakan kompensasi kepada karyawannya sebagai bentuk apresiasi 

materiil atas kontribusi mereka terhadap perusahaan. Kompensasi ini terdiri dari dua 

jenis utama: kompensasi langsung yang mencakup gaji, upah, insentif, dan bonus; serta 

kompensasi tidak langsung yang meliputi fasilitas untuk kesejahteraan dan layanan 

pendukung lainnya. 

Werther Jr & Davis (1981) mendefinisikan kompensasi sebagai imbalan yang 

diberikan kepada karyawan atas pekerjaan mereka, yang dapat berupa upah atau gaji 

yang ditentukan oleh departemen personalia. Menurut Kadarisman (2012), 

kompensasi merupakan bagian penting dari fungsi Sumber Daya Manusia, mencakup 

berbagai jenis penghargaan yang diberikan sebagai apresiasi terhadap kontribusi 

karyawan terhadap organisasi. Karyawan menerima kompensasi, yang bisa berupa 

manfaat finansial atau non-finansial, sebagai imbalan atas kerja keras dan waktu yang 

mereka investasikan. Kadarisman (2012) menambahkan bahwa kompensasi berperan 

sebagai bentuk pengakuan terhadap karyawan yang berkontribusi pada pertumbuhan 

perusahaan. 

Kesimpulannya, kompensasi dapat menjadi penyebab perilaku menyimpang di 

kalangan karyawan sebuah perusahaan. Mereka merasa bahwa pekerjaan yang 

dilakukan tidak sepadan dengan kompensasi yang mereka terima, dan beban kerja 

yang mereka hadapi tidak sesuai dengan kompensasi yang diberikan. 

Perilaku menyimpang organisasional di tempat kerja atau organizational 

misbehaviour adalah tindakan yang bertentangan dengan norma dan standar organisasi 

(Robinson & Bennett, 1995) biasanya merupakan respons emosional seseorang 

terhadap lingkungan kerjanya, yang dipengaruhi oleh isu-isu seperti keadilan, gaji, dan 
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kepuasan kerja. Berbagai studi telah menunjukkan adanya korelasi positif antara 

tingkat kepuasan karyawan dan peningkatan kinerja mereka. Brahmasari dan 

Suprayetno (2008) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi berkontribusi 

pada peningkatan performa perusahaan. Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh 

Putri dan Latrini (2013) menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi 

berdampak langsung pada efisiensi dan produktivitas pegawai. 

Nur (2013) mengemukakan bahwa kepuasan kerja seseorang ditentukan oleh 

sejauh mana ekspektasi, kebutuhan, atau nilai-nilai mereka terpenuhi dalam realitas 

pekerjaan. Kepuasan tercapai ketika ada kesesuaian antara hasil dan harapan. 

Sebaliknya, ketidaksesuaian antara harapan dan realitas kerja bisa menimbulkan 

ketidakpuasan. Oleh karena itu, kepuasan kerja mencerminkan kombinasi dari 

perasaan dan keyakinan karyawan terhadap pekerjaannya, yang bisa mencakup emosi 

positif maupun negatif. 

Organisasi modern menganggap kepuasan karyawan sebagai aspek kritikal 

yang mempengaruhi efisiensi kerja secara signifikan. Hoboubi dan kawan-kawan 

(2017) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional positif yang 

dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan sikap positif mereka 

terhadap berbagai aspek dalam pekerjaan tersebut. Inversonn dan Deery (2016) 

menunjukkan bahwa elemen-elemen seperti kompensasi, dukungan dari atasan, 

kesempatan untuk promosi, dukungan dari rekan kerja, tingkat beban kerja, serta isu-

isu lain seperti kejelasan peran dan kesempatan untuk pengembangan karir, 

memainkan peran penting dalam menentukan tingkat kepuasan kerja. 

Peneliti tidak hanya mengambil variabel keadilan organisasional dan 

kompensasi terhadap perilaku menyimpang organisasional. Peneliti menambahkan 

variabel kepuasan karyawan sebagai variabel mediasi karena peneliti belum 

menemukan penelitian serupa sehingga penelitian ini memiliki kebaharuan peran 

kepuasan karyawan sebagai variabel mediasi hubungan antara keadilan organisasional 

dan kompensasi terhadap perilaku menyimpang organisasional. 

PT. Pupuk Kujang adalah perusahaan terkemuka di sektor pupuk nasional, 

yang memanfaatkan bahan organik dan anorganik untuk menciptakan produk 

unggulan melalui proses kimia yang canggih. Perusahaan ini tidak hanya mendukung 

sektor pertanian melalui kegiatan perdagangan tetapi juga berkomitmen pada 
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penciptaan produk berkualitas tinggi. Dalam upaya mencapai visi dan misinya, PT. 

Pupuk Kujang menerapkan sistem manajemen karyawan yang efektif, membedakan 

antara Karyawan Tetap dan Pegawai Harian Lepas (PHL), dengan masing-masing 

memiliki status dan fasilitas yang berbeda. Namun, perbedaan ini dapat berpotensi 

menimbulkan perilaku menyimpang organisasional di kalangan Pegawai Harian 

Lepas. 

Penjelasan yang disampaikan di atas mengindikasikan bahwa tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk menggali pengaruh keadilan organisasional dan 

kompensasi terhadap perilaku menyimpang, dimediasi oleh kepuasan karyawan  pada 

pegawai harian lepas PT. Pupuk Kujang Cikampek. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan konteks yang telah diuraikan di atas, fokus penelitian ini adalah 

mengkaji peran kepuasan kerja karyawan sebagai variabel pemediasi antara keadilan 

organisasional dan kompensasi terhadap perilaku menyimpang organisasional 

Pegawai Harian Lepas di PT. Pupuk Kujang. Pertanyaan utama yang akan dijawab 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah keadilan organisasional berpengaruh terhadap perilaku menyimpang 

organisasional Pegawai Harian Lepas PT. Pupuk Kujang? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap perilaku menyimpang 

organisasional Pegawai Harian Lepas PT. Pupuk Kujang? 

3. Apakah kepuasan karyawan berpengaruh terhadap perilaku menyimpang 

organisasional Pegawai Harian Lepas PT. Pupuk Kujang? 

4. Apakah keadilan organisasional berpengaruh terhadap kepuasan karyawan 

Pegawai Harian Lepas PT. Pupuk Kujang? 

5. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan karyawan Pegawai 

Harian Lepas PT. Pupuk Kujang? 

6. Apakah kepuasan karyawan memediasi pengaruh keadilan organisasional 

terhadap perilaku menyimpang organisasional Pegawai Harian Lepas PT. 

Pupuk Kujang? 
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7. Apakah kepuasan karyawan memediasi pengaruh kompensasi terhadap 

perilaku menyimpang organisasional Pegawai Harian Lepas PT. Pupuk 

Kujang? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Dengan memperhatikan rumusan masalah di atas, maka didapatkan beberapa 

tujuan penelitian yaitu : 

1. Untuk menguji dan menganalisis mengenai keterkaitan keadilan organisasional 

terhadap perilaku menyimpang organisasional,  

2. Untuk menguji dan menganalisis mengenai keterkaitan kompensasi terhadap 

perilaku menyimpang organisasional,  

3. Untuk menguji dan menganalisis mengenai keterkaitan kepuasan karyawan 

terhadap perilaku menyimpang organisasional, 

4. Untuk menguji dan menganalisis mengenai keterkaitan keadilan organisasional 

terhadap kepuasan karyawan, 

5. Untuk menguji dan menganalisis mengenai keterkaitan kompensasi terhadap 

kepuasan karyawan, 

6. Untuk menguji dan menganalisis mengenai keterkaitan kepuasan karyawan 

memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap perilaku menyimpang 

organisasional, 

7. Untuk menguji dan menganalisis mengenai keterkaitan kepuasan karyawan 

memediasi pengaruh kompensasi terhadap perilaku menyimpang 

organisasional. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis 

dan manfaat praktis antara lain sebagai berikut : 

1. Akademisi dan Riset Mendatang 

Penelitian ini bertujuan untuk memperkaya referensi mengenai dampak 

keadilan organisasional serta kompensasi terhadap perilaku menyimpang, 

dengan kepuasan karyawan sebagai mediasi. 

2. Bagi Perusahaan 
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Penelitian ini bertujuan untuk organisasio agar organisasi dapat 

mengurangi perilaku menyimpang organisasional dengan kebijakan yang 

dibuat oleh organisasi. 

3. Bagi Peneliti 

Penelitian ini bertujuan untuk memahami sejauh apa peran keadilan 

organisasional dan kompensasi terhadap perilaku menyimpang 

organisasional melalui kepuasan karyawan. 

 

1.5. Sistematika Penulisan 

Untuk memastikan isi skripsi dapat dibaca dengan mudah dan menyeluruh, 

penting untuk menyertakan sistematika penulisan yang berfungsi sebagai kerangka 

dan panduan. Penulisan skripsi ini dilakukan sesuai dengan pedoman yang telah 

ditetapkan oleh Program Studi Manajemen Program Sarjana Fakultas Bisnis dan 

Ekonomika Universitas Islam Indonesia. Berikut adalah sistematika penulisan yang 

diikuti: 

1. Bab I : Pendahuluan 

Bab ini membahas berbagai aspek dalam penelitian ini, meliputi latar belakang, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta struktur 

penyusunan laporan dengan lebih terstruktur, jelas, dan elegan, tanpa 

mengubah makna asli. 

2. Bab II : Kajian Pustaka 

Bab ini menguraikan dan mendiskusikan kajian penelitian yang relevan dengan 

penelitian ini, termasuk teori-teori yang diaplikasikan, kerangka konsep, dan 

hipotesis penelitian. 

3. Bab III : Metode Penelitian 

Bab ini membahas tentang populasi dan pemilihan sampel dalam penelitian, 

menjelaskan variabel serta definisi variabel, metodologi pengumpulan data, 

verifikasi instrumen penelitian, dan teknik analisis data. 

4. Bab IV : Analisis Data dan Pembahasan 

Bab ini menyajikan kesimpulan serta memberikan rekomendasi bagi instansi 

dan peneliti di masa mendatang. 

5. Bab V : Kesimpulan dan Saran 
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Bab ini menyajikan kesimpulan serta memberikan rekomendasi bagi institusi 

dan peneliti di masa mendatang. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Penelitian Terdahulu 

2.1.1. Keadilan organisasional Terhadap Perilaku Menyimpang 

1. Shkoler, Tziner (2017) 

Penelitian "Peran Mediasi dan Moderasi dari Burnout dan Kecerdasan 

Emosional dalam Hubungan antara Keadilan organisasional dan Perilaku 

Menyimpang di Tempat Kerja" oleh Or Shkoler dan Aharon Tziner pada tahun 

2017 mengeksplorasi hubungan antar keadilan organisasional, burnout, dan 

perilaku menyimpang di lingkungan kerja, menekankan peran kecerdasan 

emosional sebagai faktor pengatur. Hasil penelitian mengungkapkan adanya 

korelasi negatif yang signifikan antara keadilan organisasional dan perilaku 

menyimpang, serta antara persepsi keadilan organisasional dan burnout. 

Selanjutnya, terdapat korelasi positif yang signifikan antara burnout dan 

perilaku menyimpang. Penelitian ini juga mengidentifikasi bahwa kecerdasan 

emosional berfungsi sebagai mediator penting dalam hubungan antara keadilan 

organisasional dan perilaku menyimpang, menunjukkan bahwa individu 

dengan kecerdasan emosional tinggi lebih efektif dalam mengelola persepsi 

ketidakadilan di tempat kerja.  

Temuan ini memberikan wawasan baru yang konsisten dengan studi 

sebelumnya dalam hal variabel yang diteliti, namun memberikan perspektif 

baru terkait objek penelitian. 

2. Shirazi, Afrough (2016) 

Penelitian "Investigate the Relationship between Organizational Justice 

and Organizational Misbehavior: An Empirical Study of a Software Company 

in Tehran City" oleh Ali Shirazi dan Amir Afrough pada tahun 2016, 

Menelusuri hubungan antara keadilan organisasional dan perilaku buruk, 

penelitian ini melibatkan 183 pegawai dari sebuah perusahaan perangkat lunak 

di Teheran, Iran pada tahun 2015, yang dipilih melalui metode sampel acak. 

Hasil penelitian mengungkapkan adanya korelasi negatif antara keadilan 

organisasional dan perilaku menyimpang.  



11 
 

Meskipun mirip dengan penelitian sebelumnya mengenai variabel yang 

sama, penelitian ini unik karena fokus pada objek studi yang berbeda. 

3. Weitz, Vardi, Setter (2012) 

Studi "Spirituality and Organizational Misbehaviour" oleh Ely Weitz, 

Yoav Vardi, dan Ora Setter pada 2012 Tujuan dari studi ini adalah untuk 

mengeksplorasi apakah spiritualitas dapat mengurangi kecenderungan 

terhadap perilaku buruk di tempat kerja serta mempengaruhi dinamika 

hubungan antara faktor-faktor yang menyebabkan perilaku menyimpang di 

dalam sebuah organisasi. Temuan dari penelitian ini mengungkapkan bahwa 

faktor-faktor pekerjaan seperti otonomi dan ketergantungan tidak memiliki 

kaitan dengan Misbehaviour Organisasional (OMB), sedangkan keadilan 

prosedural terbukti tidak berkorelasi dengan OMB. Di sisi lain, keadilan 

distributif dan keadilan dalam pemberian reward terlihat memiliki hubungan 

negatif dengan OMB. Selanjutnya, persepsi terhadap pemenuhan kontrak 

psikologis menunjukkan korelasi negatif yang signifikan dengan OMB. 

Spiritualitas individu (IS) tidak hanya berkorelasi negatif dengan OMB tetapi 

juga memoderasi hubungan antara desain pekerjaan, seperti otonomi dan 

ketergantungan, terhadap OMB. Namun, Spiritualitas Organisasi (OS) tidak 

berhasil memoderasi hubungan antara variabel individu, pekerjaan, dan 

organisasi dengan OMB seperti yang diharapkan sebelumnya.  

Studi ini memberikan perspektif yang mirip dengan penelitian 

sebelumnya dalam hal variabel yang diteliti namun berbeda dalam konteks 

objek penelitiannya. 

4. Imamoglu, Ince, Turkcan, Atakay (2019) 

Studi "The Effect of Organizational Justice and Organizational 

Commitment on Knowledge Sharing and Firm Performance" pada tahun 2019, 

Salih Zeki Imamoglu, Huseyin Ince, Hulya Turkcan, dan Birsen Atakay 

melakukan penelitian yang menggali hubungan antara keadilan organisasional, 

komitmen organisasi, berbagi pengetahuan, dan kinerja perusahaan. Temuan 

mereka menunjukkan bahwa keadilan organisasional memiliki pengaruh 

signifikan terhadap peningkatan komitmen organisasi, pendorongan berbagi 

pengetahuan, dan peningkatan kinerja perusahaan. Lebih lanjut, penelitian ini 
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menyoroti dampak positif dari berbagi pengetahuan terhadap kinerja 

perusahaan.  

Penelitian ini memiliki kesamaan dalam hal variabel yang diteliti 

dengan penelitian yang direncanakan, namun berbeda dalam konteks objek 

penelitiannya. 

Tabel 2.1  

Review Jurnal Pengaruh Keadilan organisasional Terhadap Perilaku Menyimpang 

 
No. 

 
Peneliti / Judul 

Penelitian / Objek 
Penelitian 

 
Metode & Alat 

Analisis / Variabel 
Penelitian 

 
Hasil 

 
1 

 
Shkoler, Tziner (2017) 
 
The Mediating and 
Moderating Role of 
Burnout and Emotional 
Intelligence in The 
Relationship between 
Organizational Justice 
and Work Misbehavior 
 
243 karyawan di Israel 
dari berbagai organisasi 
(termasuk teknologi 
tinggi, komunikasi, 
industri, telemarketing, 
dan lainnya 

 

Quantitative 
Analysis (analisis 
structural equation 
modelling/ SEM 
dan AMOS v.22)  
 
Independent :  
Keadilan 
Prosedural 
(Niehoff & 
Moorman, 1993)  
 
Dependent :  
Perilaku 
menyimpang 
Organisasional 
(Bennett & 
Robinson, 2000) 

 
Penelitian ini juga 
mengidentifikasi bahwa 
kecerdasan emosional 
berfungsi sebagai 
mediator penting dalam 
hubungan antara keadilan 
organisasional dan 
perilaku menyimpang, 
menunjukkan bahwa 
individu dengan 
kecerdasan emosional 
tinggi lebih efektif dalam 
mengelola persepsi 
ketidakadilan di tempat 
kerja. 

 
2 

 
Ali Shirazi, Amir 
Afrough (2016) 
 
Investigate the 
Relationship between 
Organizational Justice 
and Organizational 
Misbehavior : An 
Empirical Study of a 
Software Company in 
Tehran City 
 

 

Quantitative 
Analysis (survey 
deskriptif, 
kuesioner, PLS dan 
SPSS 17.0)  
 
Independent :  
Keadilan 
Prosedural (Tziner 
& Sharoni, 2014) 
 
Dependent :  

 
Hasil penelitian 
mengungkapkan adanya 
korelasi negatif antara 
keadilan organisasional 
dan perilaku 
menyimpang. 



13 
 

183 karyawan di 
perusahaan perangkat 
lunak kota Teheran Iran 
tahun 2015 

Perilaku 
Menyimpang 
Organisasional 
(Vardi, Weitz, 
2004, Robinson 
and Bennett, 1995, 
Sagie et al., 2003) 

 
3 

 

Ely Weitz, Yoav Vardi, 
Ora Setter (2012) 
 
Spirituality and 
Organizational 
Misbehaviour 
 
200 orang yang 
berpartisipasi dalam 
program pascasarjana 
eksekutif di Universitas 
Tel Aviv selama tahun 
akademik 2009-2010. 

 

Quantitative 
Analysis (Analisis 
Deskriptif)  
 
Independent :  
Keadilan 
Prosedural (Joy & 
Witt, 1992)  
 
Dependent :  
Perilaku 
Menyimpang 
Organisasional 
(Vardi & Weitz, 
2004) 

 
Hasil penelitian 
menunjukkan adanya 
hubungan positif antara 
persepsi ketidakadilan 
dan perilaku yang 
mengganggu integritas 
ilmiah. Persepsi terhadap 
pelanggaran keadilan 
distribusi dan prosedur 
dikaitkan dengan 
meningkatnya laporan 
perilaku negatif di 
kalangan ilmuwan.  
 

 
4 

 
Imamoglu, Ince, 
Turkcan, Atakay (2019) 
 
 
The Effect of 
Organizational Justice 
and Organizational 
Commitment on 
Knowledge Sharing and 
Firm Performance 
 
211 karyawan 

 
Quantitative 
Analysis (analisis 
structural equation 
modeling SEM) 
 
Independent :  
Keadilan 
Interpersonal 
(Niehoff and 
Moorman, 1993) 
 
Dependent :  
Komitmen 
Organisasional 
(Meyer, Allen and 
Smith, 1993) 

 
Temuan mereka 
menunjukkan bahwa 
keadilan organisasional 
memiliki pengaruh 
signifikan terhadap 
peningkatan komitmen 
organisasi, pendorongan 
berbagi pengetahuan, dan 
peningkatan kinerja 
perusahaan. Lebih lanjut, 
penelitian ini menyoroti 
dampak positif dari 
berbagi pengetahuan 
terhadap kinerja 
perusahaan.  

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

 

2.1.2. Kompensasi Terhadap Perilaku Menyimpang 

1. Herawati, Ranteallo, Syafira (2021) 
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Penelitian "Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan HR di PT 

Bhumyamca Sekawan Jakarta Selatan" yang dilakukan oleh Niken Herawati, 

Asrah Tandirerung Ranteallo, dan Karina Syafira pada tahun 2021, menggali 

bagaimana kompensasi mempengaruhi prestasi karyawan di PT Bhumyamca 

Sekawan Jakarta Selatan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan positif antara peningkatan kompensasi dan peningkatan kinerja 

karyawan.  

Meskipun menggunakan variabel yang serupa dengan penelitian yang 

akan datang, penelitian ini memiliki keunikan tersendiri karena fokus pada 

objek penelitian yang berbeda. 

2. Sari, Zamzan, Syamsudin (2020) 

Penelitian bertajuk "Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi, dan Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan" oleh Abu Sari, Fakhry Zamzan, dan Harun 

Syamsudin (2020) menginvestigasi pengaruh dari kepemimpinan, kompensasi, 

dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil studi ini menunjukkan bahwa: 

(1) Kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan, sementara kompensasi dan motivasi tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan secara individual; (2) Namun, ketika diintegrasikan, kepemimpinan, 

kompensasi, dan motivasi secara bersama-sama memiliki dampak positif dan 

signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.  

Penelitian ini memiliki kesamaan dalam variabel yang diteliti dengan 

penelitian yang akan kami lakukan, namun berbeda dalam hal objek 

penelitiannya. 

3. Widodo, Yandi (2022) 

Studi yang dilakukan oleh Djoko Setyo Widodo dan Andri Yandi, berjudul 

“Model Kinerja Karyawan: Kompetensi, Kompensasi dan Motivasi, 

(Literature Review MSDM)”, mengungkap faktor-faktor esensial dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Hasil penelitian ini menyoroti bahwa kompensasi 

memegang peranan penting dalam meningkatkan performa karyawan, baik 

melalui pemberian uang ataupun fasilitas lainnya. Kompensasi tersebut dilihat 

sebagai bentuk apresiasi dari perusahaan atas pencapaian dan dedikasi 

karyawan dalam menjalankan tugas serta tanggung jawab mereka.  
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Walaupun terdapat kesesuaian variabel penelitian dengan studi-studi 

lainnya, namun objek penelitian ini menampilkan adanya perbedaan yang 

signifikan.. 

4. Kurniawan (2022) 

Studi yang dilakukan oleh Herry Kurniawan dengan judul “Literature 

Review: Analisis Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi, 

Kompensasi, dan Motivasi” mengeksplorasi dampak spesifik variabel-variabel 

pada kinerja pegawai di Balai Taman Nasional Bukit Dua Belas. Temuan 

penelitian ini mengungkap bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Selain itu, motivasi memiliki efek 

positif pada kedua dimensi tersebut. Komitmen organisasi terbukti secara 

langsung mempengaruhi kinerja pegawai.  

Meskipun studi ini memiliki kesamaan dalam variabel penelitian dengan 

penelitian yang direncanakan, objek penelitiannya berbeda. 

Tabel 2.2  

Review Jurnal Pengaruh Kompensasi Terhadap Perilaku Menyimpang 

 
No. 

 
Peneliti / Judul 

Penelitian / Objek 
Penelitian 

 
Metode & Alat 

Analisis / Variabel 
Penelitian 

 
Hasil 

 
1 

 
Niken Herawati, 
Asrah Tandirerung 
Ranteallo, Karina 
Syafira (2021) 
 
Pengaruh Kompensasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Divisi 
Sumber Daya Manusia 
Pada PT Bhumyamca 
Sekawan Jakarta 
Selatan 
 
 
35 responden 

 
Quantitative 
Analysis (saturated 
sample) 
 
Independent : 
Kinerja Karyawan 
 
Dependent : 
Kompensasi 

 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan positif 
antara peningkatan 
kompensasi dan 
peningkatan kinerja 
karyawan. 

 
2 

 
Abu Sari, Fakhry 
Zamzan, Harun 
Syamsudin (2020) 

 
Quantitative 
Analysis (teknik 
sensus) 

 
Hasil studi ini  
menunjukkan bahwa: (1) 
Kepemimpinan memiliki 
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Pengaruh 
Kepemimpinan, 
Kompensasi dan 
Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan 
 
55 responden 

 
Independent : 
Kepemimpinan, 
Kompensasi dan 
Motivasi 
 
Dependent : 
Kinerja Karyawan 

pengaruh signifikan 
terhadap peningkatan 
kinerja karyawan, 
sementara kompensasi 
dan motivasi tidak 
memiliki pengaruh yang 
signifikan secara 
individual; (2) Namun, 
ketika diintegrasikan, 
kepemimpinan, 
kompensasi, dan 
motivasi secara bersama-
sama memiliki dampak 
positif dan signifikan 
terhadap peningkatan 
kinerja karyawan.  
 

 
3 

 
Djoko Setyo Widodo, 
Andri Yandi (2022) 
 
Model Kinerja 
Karyawan : 
Kompetensi, 
Kompensasi dan 
Motivasi, (Literature 
Review MSDM) 
 
 

 
Quantitative 
Analysis 
 
Independent : 
Kompetensi, 
Kompensasi dan 
Motivasi 
 
Dependent : 
Kinerja Karyawan 

 
Hasil penelitian ini 
menyoroti bahwa 
kompensasi memegang 
peranan penting dalam 
meningkatkan performa 
karyawan, baik melalui 
pemberian uang ataupun 
fasilitas lainnya.  
 
Kompensasi tersebut 
dilihat sebagai bentuk 
apresiasi dari perusahaan 
atas pencapaian dan 
dedikasi karyawan dalam 
menjalankan tugas serta 
tanggung jawab mereka.  
 

 
4 

 
Herry Kurniawan 
(2022) 
 
Literature Review : 
Analisis Kinerja 
Pegawai Melalui 
Komitmen Organisasi 
Kompensasi dan 
Motivasi 
 
 

 
Quantitative 
Analysis 
 
Independent : 
Komitmen 
Organisasi, 
Kompensasi dan 
Motivasi 
 
Dependent : 
Kinerja Pegawai 
 

 
Temuan penelitian ini 
mengungkap bahwa 
kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap 
komitmen organisasi dan 
kinerja pegawai. Selain 
itu, motivasi memiliki 
efek positif pada kedua 
dimensi tersebut. 
Komitmen organisasi 
terbukti secara langsung 
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mempengaruhi kinerja 
pegawai.  

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

 

2.1.3. Kepuasan Karyawan Terhadap Perilaku Menyimpang 

1. C. Martinson, S. Andorson, Crain, De Vries (2006) 

Penelitian “Scientists Perceptions of Organizational Justice and Self-

Reported Misbehaviors” oleh Brian C. Martinson, Melissa S. Andorson, A. 

Lauren Crain, Raymond De Vries (2006) bertujuan untuk memahami 

hubungan antara persepsi ketidakadilan dan perilaku merugikan dalam 

lingkungan ilmiah. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif 

antara persepsi ketidakadilan dan perilaku yang mengganggu integritas ilmiah. 

Persepsi terhadap pelanggaran keadilan distribusi dan prosedur dikaitkan 

dengan meningkatnya laporan perilaku negatif di kalangan ilmuwan.  

Meskipun penelitian ini memiliki kesamaan dalam variabel yang 

diteliti dengan penelitian lainnya, namun berbeda dalam hal objek 

penelitiannya. 

2. Jake M. Laguador, Alexander A. Gonzales (2023) 

Penelitian yang berjudul “Employee Satisfaction of Ten-Year Service 

Awardees in One Private Philippine University” yang dilakukan oleh Jake M. 

Laguador, Alexander A. Gonzales pada tahun 2023 bertujuan untuk 

mengetahui kepuasan karyawan terhadap penghargaan di One Private 

Philippine University. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antar 

manusia adalah salah satu sumber kepuasan dan lingkungan kerja yang positif 

dapat meningkatkan pengalaman kerja karyawan. Hubungan interpersonal 

dianggap sebagai aspek penting dari kepuasan non-materiil. 

Penelitian ini memiliki persamaan dalam variabel, tetapi memiliki 

objek penelitian yang berbeda. 

3. Rosita Kharisma Widiastuti, Mimin Nur Aisyah (2016) 

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Keadilan Prosedural Terhadap 

Kinerja Karyawan dengan Tingkat Kepuasan Karyawan Sebagai Variabel 

Intervening” yang dilakukan oleh Rosita Kharisma Widiastuti, Mimin Nur 

Aisyah pada tahun 2016 bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung 
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keadilan prosedural terhadap kinerja karyawan, pengaruh langsung keadilan 

prosedural terhadap kepuasan karyawan, dan pengaruh tidak langsung keadilan 

prosedural terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karyawan. Hasil 

penelitian ini keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap kepuasan. 

keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan karyawan.  

Penelitian ini memiliki persamaan dalam variabel, tetapi memiliki 

objek penelitian yang berbeda. 

4. Haedar, Saharuddin, Herlangga. H (2015) 

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Masa Kerja 

Terhadap kepuasan Karyawan Pada PT. Hadji Kalla Palopo” yang dilakukan 

oleh Pada tahun 2015, Haedar, Saharuddin, dan Herlangga. H. melakukan 

penelitian untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan masa kerja 

terhadap kepuasan karyawan di PT. Hadji Kalla Palopo. Penelitian ini 

menggunakan metode survei dan wawancara dengan sejumlah karyawan di 

perusahaan tersebut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor lingkungan 

kerja dan masa kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja di 

PT. Hadji Kalla Palopo. Faktor lingkungan kerja meliputi aspek fisik, sosial, 

dan budaya di tempat kerja, sedangkan masa kerja berkaitan dengan lamanya 

waktu karyawan bekerja di perusahaan. Dari kedua faktor tersebut, lingkungan 

kerja memiliki pengaruh paling dominan terhadap kepuasan kerja. Oleh karena 

itu, lingkungan kerja sebagai faktor penting perlu mendapatkan perhatian 

khusus agar terus mengalami perbaikan di PT. Hadji Kalla Palopo. Dengan 

memperhatikan dan meningkatkan lingkungan kerja, perusahaan dapat 

meningkatkan kesejahteraan karyawan serta produktivitas secara keseluruhan. 

Penelitian ini memiliki persamaan dalam variabel, tetapi memiliki 

objek penelitian yang berbeda. 

Tabel 2.3  

Review Jurnal Pengaruh Kepuasan Karyawan Terhadap Perilaku Menyimpang 

 
No. 

 
Peneliti / Judul 

Penelitian / Objek 
Penelitian 

 
Metode & Alat 

Analisis / Variabel 
Penelitian 

 
Hasil 
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1 Brian C. Martinson, 
A. Lauren Crain, 
Raymond De Vries, 
Melissa S. Anderson 
(2006) 
 
The Importance of 
Organizational 
Justice in Ensuring 
Research Integrity 
 
5.000 anggota fakultas 
yang dipilih secara 
acak dari 500 
departemen di 50 
universitas riset papan 
atas A.S 

Quantitative 
Analysis (analisis 
korelasi dan regresi) 
 
Independent :  
Keadilan Prosedural 
(Ladd & Lipset, 
1978)  
 
Intervening :  
Komitmen 
organisasional 
 
Dependent :  
Perilaku 
Menyimpang 
Organisasional 
(Martinson, et al., 
2005) 

persepsi terhadap 
pemenuhan kontrak 
psikologis menunjukkan 
korelasi negatif yang 
signifikan dengan OMB. 
Spiritualitas individu (IS) 
tidak hanya berkorelasi 
negatif dengan OMB tetapi 
juga memoderasi hubungan 
antara desain pekerjaan, 
seperti otonomi dan 
ketergantungan, terhadap 
OMB. Namun, Spiritualitas 
Organisasi (OS) tidak 
berhasil memoderasi 
hubungan antara variabel 
individu, pekerjaan, dan 
organisasi dengan OMB 
seperti yang diharapkan 
sebelumnya.  

 
2 

 
Jake M. Laguador, 
Alexander A. 
Gonzales (2023) 
 
Employee Satisfaction 
of Ten-Year Service 
Awardees in One 
Private Philippine 
University 
 
 

 
Quantitative 
 

 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
hubungan antar manusia 
adalah salah satu sumber 
kepuasan dan lingkungan 
kerja yang positif dapat 
meningkatkan pengalaman 
kerja karyawan.  
 
Hubungan interpersonal 
dianggap sebagai aspek 
penting dari kepuasan non-
materiil. 

 
3 

 
Rosita Kharisma 
Widiastuti, Mimin 
Nur Aisyah (2016)  
 
“Pengaruh Keadilan 
Prosedural Terhadap 
Kinerja Karyawan 
dengan Tingkat 
Kepuasan Karyawan 
Sebagai Variabel 
Intervening” 
 
74 Responden 

 
Quantitative 
 
Independent :  
Keadilan Prosedural 
 
Dependent :  
Kinerja Karyawan 
 
Intervening : 
Kepuasan Karyawan 

 
Hasil penelitian ini keadilan 
prosedural berpengaruh 
positif terhadap kepuasan. 
keadilan prosedural 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan karyawan.  
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4 

 
Haedar, Saharuddin, 
Herlangga. H (2015)  
 
“Pengaruh 
Lingkungan Kerja dan 
Masa Kerja Terhadap 
kepuasan Karyawan 
Pada PT. Hadji Kalla 
Palopo” 
 
30 Responden 

 
Quantitative 
 
Independent : 
Kepuasan Karyawan 
 
Dependent : 
Lingkungan Kerja, 
Masa Kerja 

 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa faktor 
lingkungan kerja dan masa 
kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja di PT. Hadji 
Kalla Palopo.  
 
Faktor lingkungan kerja 
meliputi aspek fisik, sosial, 
dan budaya di tempat kerja, 
sedangkan masa kerja 
berkaitan dengan lamanya 
waktu karyawan bekerja di 
perusahaan. Dari kedua 
faktor tersebut, lingkungan 
kerja memiliki pengaruh 
paling dominan terhadap 
kepuasan kerja. Oleh karena 
itu, lingkungan kerja 
sebagai faktor penting perlu 
mendapatkan perhatian 
khusus agar terus 
mengalami perbaikan di PT. 
Hadji Kalla Palopo. Dengan 
memperhatikan dan 
meningkatkan lingkungan 
kerja, perusahaan dapat 
meningkatkan kesejahteraan 
karyawan serta 
produktivitas secara 
keseluruhan. 

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 
 
 

2.1.4. Keadilan organisasional Terhadap Kepuasan Karyawan  

1. Kusuma, Lina (2018) 

Dalam studi yang dilakukan oleh Budi Hartono Kusuma dan Lina pada 

tahun 2018 berjudul “Pengaruh Kepuasan Karyawan Terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Mediasi (Studi pada 

Universitas Swasta di Jakarta Barat)”, penelitian ini mengkaji pengaruh 

kepuasan kerja terhadap performa karyawan. Dengan mengambil sampel 200 
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responden dari total 902 karyawan, temuan menunjukkan adanya dampak 

positif dari kepuasan kerja terhadap performa karyawan. Akan tetapi, 

komitmen organisasi yang dianggap sebagai variabel perantara tidak 

menunjukkan pengaruh yang signifikan dalam studi ini.  

Meskipun studi ini mengikuti pola penelitian sebelumnya dalam hal 

variabel yang digunakan, ia menawarkan perspektif baru dengan fokus pada 

objek penelitian yang berbeda. 

2. Rochmah, Santi, Endaryanto, Rosita (2018) 

Penelitian yang dilakukan oleh Thinni Nurul Rochmah, Maya Weka Santi, 

dan Anang Endaryanto pada tahun 2018 dengan judul "Penilaian Kepuasan 

Karyawan Pada Sistem Pengelolaan Organisasi di RSUD DR. SOETOMO 

Surabaya" bertujuan untuk mengukur tingkat kepuasan karyawan terhadap 

sistem pengelolaan organisasi. Dari total 4347 karyawan, penelitian ini 

mengambil sampel sebanyak 413 orang. Hasilnya menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan merasa puas, khususnya ditunjukkan dengan skor 

tinggi pada Job Description Index (JDI).  

Meskipun studi ini memiliki kesamaan dalam variabel dengan penelitian 

lain, namun objek penelitiannya berbeda. 

3. Pramana, Kusdyah, Alamsyah (2023) 

Studi karya Agus Herry Pramana, Ike Kudsyah, dan Agus Rahman 

Alamsyah dengan judul "Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Karyawan di Bank HOKI Bali" 

menjelajahi pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja serta kinerja karyawan. Dengan melibatkan 115 responden, penelitian ini 

berhasil mengungkap adanya dampak signifikan dari faktor-faktor tersebut 

pada kepuasan dan peningkatan kinerja karyawan.  

Meskipun membagikan variabel serupa dengan studi-studi lain, penelitian 

ini menawarkan perspektif baru dengan fokus pada konteks spesifik Bank 

HOKI Bali. 

4. Monoarfa, Adolfina, Uhing (2020) 

Studi yang dilakukan oleh Miyuki Regina Monoarfa, Adolfina, dan Yantje 

Uhing berjudul "Pengaruh Human Relation, Lingkungan, dan Etos Kerja 
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Terhadap Kepuasan Karyawan di Hotel Sintesa Peninsula Manado" meneliti 

dampak dari human relation, lingkungan kerja, dan etos kerja terhadap 

kepuasan karyawan dengan mengambil sampel dari 162 karyawan hotel 

tersebut. Temuan penelitian ini mengungkapkan bahwa human relation 

memiliki pengaruh positif tetapi tidak secara signifikan mempengaruhi 

kepuasan karyawan, sementara faktor lingkungan dan etos kerja terbukti 

memberikan dampak yang positif dan signifikan.  

Studi ini menawarkan perspektif unik melalui pemilihan variabel dan objek 

penelitian, yang membedakannya dari penelitian lain dalam topik serupa. 

Tabel 2.4  
Review Pengaruh Keadilan organisasional Terhadap Kepuasan Karyawan 

 
No. 

 
Peneliti / Judul 

Penelitian / Objek 
Penelitian 

 
Metode & Alat 

Analisis / Variabel 
Penelitian 

 
Hasil 

 
1 

 
Budi Hartono Kusuma, 
Lina (2018) 
 
Pengaruh Kepuasan 
Karyawan Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Dengan Komitmen 
Organisasi Sebagai 
Variabel Intervening 
(Survai Pada Perguruan 
Tinggi Swasta Di 
Wilayah Jakarta Barat 
 
200 responden 

 
Quantitative Analysis 
(questionnaires 
distributed) 
 
Independent : 
Kepuasan Karyawan 
 
Intervening : 
Komitmen Organisasi 
 
Dependent : 
Kinerja Karyawan 

 
temuan menunjukkan 
adanya dampak positif 
dari kepuasan kerja 
terhadap performa 
karyawan. Akan tetapi, 
komitmen organisasi 
yang dianggap sebagai 
variabel perantara tidak 
menunjukkan pengaruh 
yang signifikan dalam 
studi ini. 

 
2 

 
Thinni Nurul 
Rochmah, Maya Weka 
Santi, Anang 
Endaryanto (2018) 
 
Penilaian Kepuasan 
Karyawan Pada Sistem 
Pengelolaan Organisasi 
di RSUD DR. 
SOETOMO Surabaya 
 
413 Responden 

 
Quantitative Analysis 
(survei 
observasional) 
 
Independet : 
Kepuasan Karyawan 
 
Dependent : 
Sistem Pengelolaan 
Organisasi 

 
penelitian ini 
mengambil sampel 
sebanyak 413 orang. 
Hasilnya menunjukkan 
bahwa sebagian besar 
karyawan merasa puas, 
khususnya ditunjukkan 
dengan skor tinggi pada 
Job Description Index 
(JDI).  
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3 Agus Herry Pramana, 
Ike Kudsyah, Agus 
Rahman Alamsyah 
(2023) 
 
Pengaruh kepemimpinan 
dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Melalui 
Kepuasan Karyawan 
Pada HOKI Bank Bali 
 
115 Responden 

Quantitative Analysis 
(Structural Equation 
Modelling (SEM)) 
 
Independent : 
Kepemimpinan dan 
Budaya Organisasi 
 
Intervening : 
Kepuasan karyawan 
 
Dependent : 
Kinerja Karyawan 

penelitian ini berhasil 
mengungkap adanya 
dampak signifikan dari 
faktor-faktor tersebut 
pada kepuasan dan 
peningkatan kinerja 
karyawan.  

 
4 

 
Miyuki Regina 
Monoarfa, Adolfina, 
Yantje Uhing (2020) 
 
Pengaruh Human 
Relation, Lingkungan 
dan Etos Kerja Terhadap 
Kepuasan Karyawan 
hotel Sintesa Peninsula 
Manado 
 
162 Responden 

 
Quantitative Analysis 
(kuisioner dan 
pengamatan) 
 
Independent : 
Human Relation, 
Lingkungan dan Etos 
Kerja 
 
Dependent : 
Kepuasan Karyawan 

 
Temuan penelitian ini 
mengungkapkan bahwa 
human relation 
memiliki pengaruh 
positif tetapi tidak 
secara signifikan 
mempengaruhi 
kepuasan karyawan, 
sementara faktor 
lingkungan dan etos 
kerja terbukti 
memberikan dampak 
yang positif dan 
signifikan.  

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

 

2.1.5. Kompensasi Terhadap Kepuasan Karyawan 

1. Lubis, Pasaribu, Tupti (2021) 

Studi yang dilakukan oleh Try Chairunisyah Lubis, Fajar Pasaribu, dan 

Zulaspan Tupti, berjudul "Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Dimediasi Kepuasan Karyawan", menginvestigasi bagaimana kompensasi 

mempengaruhi performa karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi di Bank Syariah Mandiri Cabang Ahmad Yani Medan. Dengan 

melibatkan 75 responden, temuan penelitian ini secara signifikan menunjukkan 

bahwa kompensasi memiliki efek positif langsung terhadap kinerja karyawan, 

serta secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. Penelitian ini 

menekankan bahwa efektivitas kompensasi tidak terbatas pada peningkatan 
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kepuasan kerja, tetapi juga secara langsung berkontribusi terhadap peningkatan 

performa karyawan.  

Hal ini menandakan keunikan objek penelitian ini, meskipun menggunakan 

variabel yang serupa dengan studi lain. 

2. Wirtadipura (2021) 

Dian Wirtadipura melaksanakan studi bertajuk "Pengaruh Kompetensi, 

Kompensasi, dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai di UPT SDN Cilayang 

Guha" bertujuan untuk mengevaluasi dampak dari kompetensi, kompensasi, 

dan motivasi terhadap peningkatan kinerja pegawai di UPT SDN Cilayang 

Guha. Dengan menganalisis data dari 61 sampel, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa adanya peningkatan dalam kompetensi, kompensasi, dan 

motivasi secara signifikan berkontribusi terhadap efektivitas pencapaian tujuan 

organisasi. Meskipun menggunakan variabel yang serupa dengan studi-studi 

lain.  

Penelitian ini menawarkan perspektif unik melalui pemilihan lokasi 

penelitiannya yang spesifik. 

3. Saputra (2019) 

Penelitian yang dilakukan oleh Yudha Nata Saputra, berjudul “Pengaruh 

Kepemimpinan, Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Dosen,” 

bertujuan untuk mengkaji dampak dari ketiga elemen tersebut terhadap 

efektivitas dosen. Hasil penelitian ini mengungkap bahwa variabel 

kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja dosen.  

Walaupun penelitian ini memiliki kesamaan dalam hal variabel yang 

diteliti dengan penelitian lain, objek penelitiannya menawarkan perspektif 

yang berbeda. 

4. Wahyuni, Irfani (2019) 

Rika Wahyuni dan Hadi Irfani dalam studi mereka, "Pengaruh Kompensasi 

dan Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan PT. 

KEPSINDO INDRA UTAMA Padang," melakukan analisis mendalam tentang 
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bagaimana kompensasi dan beban kerja mempengaruhi kepuasan serta kinerja 

karyawan di PT. Kepsindo Indra Utama Padang. Temuan mereka 

mengungkapkan bahwa kompensasi memiliki efek positif yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan, sedangkan beban kerja memiliki dampak 

negatif yang signifikan terhadap kepuasan dan kinerja mereka. Lebih lanjut, 

studi ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Meski studi ini memiliki kesamaan variabel dengan penelitian lain, ia 

menawarkan perspektif baru dengan fokus pada objek penelitian yang berbeda. 

Tabel 2.5  
Review Jurnal Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Karyawan 

 
No. 

 
Peneliti / Judul 

Penelitian / Objek 
Penelitian 

 
Metode & Alat 

Analisis / 
Variabel 

Penelitian 

 
Hasil 

 
1 

 
Try Chairunisyah 
Lubis, Fajar 
Pasaribu, Zulaspan 
Tupti (2021) 
 
Pengaruh 
Kompensasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Dimediasi 
Kepuasan Karyawan 
 
75 Responden 

 
Quantitative 
Analysis 
(Structural 
Equation Model 
(SEM)) 
 
Independent : 
Kompensasi 
 
Intervening : 
Kepuasan 
Karyawan 
 
Dependent : 
Kinerja Karyawan 

 
Penelitian ini 
menekankan bahwa 
efektivitas 
kompensasi tidak 
terbatas pada 
peningkatan kepuasan 
kerja, tetapi juga 
secara langsung 
berkontribusi terhadap 
peningkatan performa 
karyawan. 

 
2 

 
Dian Wirtadipura 
(2021) 
 
Pengaruh 
Kompetensi, 
Kompensasi dan 
Motivasi Terhadap 
kinerja Pegawai Pada 

 
Quantitative 
Analysis 
(Kuisioner) 
 
Independent : 
Kompentensi, 
Kompensasi dan 
Motivasi 
 

 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
adanya peningkatan 
dalam kompetensi, 
kompensasi, dan 
motivasi secara 
signifikan 
berkontribusi terhadap 
efektivitas pencapaian 
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UPT SDN Cilayang 
Guha 
 
61 Responden 

Dependent : 
Kinerja Pegawai 

tujuan organisasi. 
Meskipun 
menggunakan variabel 
yang serupa dengan 
studi-studi lain. 

 
3 

 
Yudha Nata 
Saputra  
(2023) 
 
Pengaruh 
Kepemimpinan, 
Motivasi dan 
Kompensasi 
Terhadap Kinerja 
Dosen 
 
39 Responden 

 
Quantitative 
Analysis 
(Eksplanatory 
Survei) 
 
Independent : 
Kepemimpinan, 
Motivasi dan 
Kompensasi 
 
Dependent : 
Kinerja Dosen 

 
Hasil penelitian ini 
mengungkap bahwa 
variabel 
kepemimpinan 
memiliki pengaruh 
yang signifikan 
terhadap kinerja 
dosen.  

 
4 

 
Rika Wahyuni, 
Hadi Irfani (2019) 
 
 Pengaruh 
Kompensasi dan 
Beban Kerja 
Terhadap Kepuasan 
Kerja dalam 
Meningkatkan 
Kinerja Karyawan 
PT. KEPSINDO 
INDRA UTAMA 
Padang 
 
80 Responden 

 
Quantitative 
Analysis 
(saturation 
sampling 
technique) 
 
Independent : 
Kompensasi dan 
Beban Kerja 
 
Dependent : 
Kepuasan Kerja 

 
Temuan mereka 
mengungkapkan 
bahwa kompensasi 
memiliki efek positif 
yang signifikan 
terhadap kepuasan 
kerja karyawan, 
sedangkan beban kerja 
memiliki dampak 
negatif yang 
signifikan terhadap 
kepuasan dan kinerja 
mereka.  
 
Lebih lanjut, studi ini 
menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja 
berperan penting 
dalam meningkatkan 
kinerja karyawan. 

 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

 

2.1.6. Keadilan organisasional Terhadap Perilaku Menyimpang Dimediasi 

Kepuasan Karyawan 

1. Sundari, Utam (2022) 
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Penelitian yang dilakukan oleh Nina Sundari dan Ayu Tuty Utami, dengan 

judul "Hubungan Keadilan organisasional dengan Komitmen Organisasi Pada 

Karyawan Generasi Milenial", menggali kedalaman hubungan antara keadilan 

di lingkungan kerja dan tingkat komitmen organisasi. Temuan mereka 

menunjukkan adanya hubungan yang signifikan dan positif antara kedua aspek 

tersebut di antara karyawan generasi milenial.  

Studi ini, walaupun mengusung variabel serupa dengan penelitian lain, 

membedakan dirinya melalui fokusnya pada objek penelitian yang spesifik. 

2. Syaebani, Rachmawati Sobri (2011) 

Penelitian “Relationship between Organizational Justice Perception and 

Engagement in Deviant Workplace Behavior” oleh Muhammad Irfan Syaebani 

dan Riani Rachmawati Sobri tahun 2011 bertujuan mengeksplorasi hubungan 

antara persepsi keadilan organisasional dengan perilaku menyimpang di 

lingkungan kerja. Hasil menunjukkan bahwa persepsi keadilan organisasional 

berperan penting dalam mendorong atau mengurangi perilaku menyimpang. 

Studi ini mengkaji hubungan tersebut, dengan fokus pada aspek-aspek spesifik 

dari keadilan organisasional dan perilaku menyimpang. 

3. H. Danaeefard, H.R. Boustani (2016) 

Penelitian berjudul “Injustice Perceptions and Employees Misbehavior in 

the Public Organization: Exploration of Mediating Role of Employee’s 

Cynicism to Organization” yang dilakukan oleh H. Danaeefard dan H.R. 

Boustani pada tahun 2016, mengkaji dinamika antara persepsi keadilan, sikap 

sinis karyawan terhadap organisasi, dan perilaku menyimpang di tempat kerja. 

Mengambil sampel dari 420 karyawan di Universitas Isfahan, Iran, studi ini 

secara khusus menyoroti dampak dari keadilan dan sinisme terhadap perilaku 

menyimpang. Temuan penting dari penelitian ini adalah adanya hubungan 

negatif yang signifikan antara persepsi keadilan dan perilaku menyimpang 

serta sikap sinis karyawan, dimana sinisme berfungsi sebagai mediator yang 

signifikan antara keadilan organisasional dan perilaku menyimpang karyawan.  

Penelitian ini memberikan wawasan baru tentang bagaimana keadilan 

organisasional dapat mempengaruhi perilaku karyawan, dengan menyoroti 

peran penting dari sikap sinis sebagai faktor perantara. 
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4. Schrijver, Delbeke, Maesschalck, Pleysier (2010) 

Studi "Persepsi Keadilan dan Misbehaviour Organisasi: Studi Empiris" 

oleh Annelies De Schrijver, Karlien Delbeke, Jeroen Maesschalck, Stefaan 

Pleysier (2010), mengeksplorasi korelasi antara persepsi keadilan 

organisasional dan kecenderungan karyawan untuk terlibat dalam perilaku 

menyimpang di tempat kerja. Temuan menunjukkan adanya dampak negatif 

yang moderat dari keadilan organisasional terhadap perilaku menyimpang, 

menggarisbawahi bahwa tingkat keadilan yang dirasakan lebih tinggi oleh 

pegawai berhubungan dengan kemungkinan lebih rendah mereka dalam 

melakukan perilaku menyimpang.  

Fokus penelitian ini adalah mengkaji hubungan antara keadilan 

organisasional dan perilaku menyimpang, dengan memperhatikan perbedaan 

metodologis dibandingkan dengan penelitian-penelitian lain. 

Tabel 2.6  

Review Jurnal Pengaruh Keadilan organisasional Terhadap Perilaku 

Menyimpang Dimediasi Kepuasan Kerja 

No.  
Peneliti / Judul 

Penelitian / Objek 
Penelitian 

 
Metode & Alat 

Analisis / 
Variabel 

Penelitian 

 
Hasil 

 
1 

 
Nina Sundari, Ayu 
Tuty Utam (2022) 
 
Hubungan Keadilan 
organisasional 
dengan Komitmen 
Organisasi Pada 
Karyawan Generasi 
Milenial 
 
61 Responden 

 
Quantitative 
Analysis (model 
korelasional) 
 
Independent : 
Keadilan 
organisasional, 
Komitmen 
Organisasi 
 
Dependent : 
Karyawan 
generasi Milenial 

 
Temuan mereka 
menunjukkan adanya 
hubungan yang 
signifikan dan positif 
antara kedua aspek 
tersebut di antara 
karyawan generasi 
milenial. 

 
2 

 
Muhammad Irfan 
Syaebani, Riani 
Rachmawati Sobri 
(2011) 

 
Quantitative 
Analysis 
(Kuisioner) 
 

 
Hasil menunjukkan 
bahwa persepsi 
keadilan organisasional 
berperan penting dalam 
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Relationship between 
Organizational 
Justice Perception 
and Engagement in 
Deviant Workplace 
Behavior 
 
33 Responden 

Independent : 
Keadilan 
organisasional 
 
Dependent : 
Perilaku 
Menyimpang 

mendorong atau 
mengurangi perilaku 
menyimpang.  
 
Studi ini mengkaji 
hubungan tersebut, 
dengan fokus pada 
aspek-aspek spesifik 
dari keadilan 
organisasional dan 
perilaku menyimpang. 
 

 
3 

 
H. Danaeefard, 
H.R. Boustani 
(2016)  
 
Injustice Perceptions 
and Employees 
Misbehavior in the 
Public Organization 
Exploration of 
Mediating Role of 
Employee’s Cynicism 
to Organization 
 
420 Responden 

 
Quantitative 
Analysis 
(Developmental 
and descriptive) 
 
Independent : 
Ketidakadilan dan 
Perilaku 
Karyawan 
 
Dependent : 
Organisasi 

 
Temuan penting dari 
penelitian ini adalah 
adanya hubungan 
negatif yang signifikan 
antara persepsi keadilan 
dan perilaku 
menyimpang serta 
sikap sinis karyawan, 
dimana sinisme 
berfungsi sebagai 
mediator yang 
signifikan antara 
keadilan organisasional 
dan perilaku 
menyimpang karyawan 

 
4 

 
De Schrijver, 
Karlien Delbeke, 
Jeroen 
Maesschalck, 
Stefaan Pleysier 
(2010) 
 
 
Fairness Perceptions 
and Organizational 
Misbehavior : An 
Empirical Study 
Annelies 
 
  

 
Quantitative 
Analysis (Survei) 
 
Independent : 
Keadilan 
Interpersonal 
 
Dependent : 
Perilaku 
Menyimpang 
Organisasional 

 
Temuan menunjukkan 
adanya dampak negatif 
yang moderat dari 
keadilan organisasional 
terhadap perilaku 
menyimpang, 
menggarisbawahi 
bahwa tingkat keadilan 
yang dirasakan lebih 
tinggi oleh pegawai 
berhubungan dengan 
kemungkinan lebih 
rendah mereka dalam 
melakukan perilaku 
menyimpang.  
 

 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 
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2.1.7 Kompensasi Terhadap Perilaku Menyimpang Dimediasi Kepuasan 

Karyawan 

1. Sutrisno, Herdiyanti, Asir, Yusuf, Ardianto (2022) 

Penelitian "Dampak Kompensasi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan: Sebuah Tinjauan Literatur" oleh Sutrisno dan kolega 

(2022) mengulas tentang bagaimana kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja 

mempengaruhi kinerja karyawan. Temuan menunjukkan bahwa kompensasi 

yang adil, motivasi yang diberikan oleh pemimpin, dan tingkat kepuasan kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kualitas kinerja karyawan.  

Meskipun penelitian ini memiliki kesamaan dalam variabel yang diteliti 

dengan penelitian yang akan kami lakukan, namun objek penelitiannya 

berbeda. 

2. Putra (2021) 

Riset oleh Rio Andhika Putra pada 2021 berjudul “Determinasi Kinerja 

Karyawan: Kompensasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja" ini bertujuan untuk 

menggali hubungan antara kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja dengan 

kinerja karyawan. Temuan kunci menunjukkan bahwa tiga faktor ini—

Kompensasi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja—berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Studi ini memperkuat pandangan bahwa kompensasi, 

motivasi, dan kepuasan kerja berkontribusi secara signifikan terhadap 

peningkatan kinerja karyawan.  

Meskipun variabel yang digunakan serupa dengan penelitian sebelumnya, 

objek penelitian ini berbeda. 

3. Sari, Muhtadi, Ikhyanuddin (2023) 

Studi "Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kepuasan Kerja, dan Budaya 

Organisasi terhadap Performa Keuangan di PT. XYZ," yang dilakukan oleh 

Ade Risna Sari, M Ammar Muhtadi, dan Ikhyanuddin pada tahun 2023, 

mengkaji hubungan antara gaya kepemimpinan, tingkat kepuasan kerja, 

budaya organisasi, dan kesuksesan finansial. Temuan penelitian ini 

mengindikasikan bahwa perusahaan menikmati tenaga kerja yang mayoritas 

merasa puas, budaya organisasi yang mendukung, serta performa finansial 

yang mengesankan.  
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Walaupun studi ini mengeksplorasi variabel yang sama dengan 

penelitian sebelumnya, ia membedakan diri dengan fokus pada objek 

penelitian yang berbeda. 

4. Raharjo, Elida (2023) 

Studi yang berjudul "Evaluasi Kinerja Karyawan, Kepuasan Karyawan dan 

Kepuasan Pelanggan Rumah Makan Padang PS" yang dilakukan oleh Ari WB 

Raharjo dan Tety Elida pada tahun 2023, meneliti dampak kinerja karyawan 

terhadap tingkat kepuasan karyawan dan pelanggan. Temuan penelitian ini 

menunjukkan adanya pengaruh signifikan kinerja karyawan terhadap kepuasan 

karyawan, namun tidak terhadap kepuasan pelanggan.  

Penelitian ini memiliki kesamaan dalam variabel yang diteliti dengan 

penelitian yang akan saya lakukan, namun berbeda dalam hal objek 

penelitiannya. 

Tabel 2.7  

Review Jurnal Pengaruh Kompensasi Terhadap Perilaku Menyimpang Dimediasi 

Kepuasan Karyawan 

 
No. 

 
Peneliti / Judul 

Penelitian / Objek 
Penelitian 

 
Metode & Alat 

Analisis / Variabel 
Penelitian 

 
Hasil 

 
1 

 
Sutrisno, Herdiyanti, 
Muhammad Asir, 
Muhammad Yusuf, 
Rian Ardianto (2022) 
 
Dampak Kompensasi, 
Motivasi Dan Kepuasan 
Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Di 
Perusahaan: Review 
Literature 
 
 

 
Qualitative Analysis 
(Studi Literatur ) 
 
 

 
Temuan menunjukkan 
bahwa kompensasi 
yang adil, motivasi 
yang diberikan oleh 
pemimpin, dan tingkat 
kepuasan kerja 
memiliki pengaruh 
signifikan terhadap 
peningkatan kualitas 
kinerja karyawan. 

 
2 

 
Rio Andhika Putra 
(2021) 
 
Determinasi Kinerja 
Karyawan : Kompensasi, 

 
Quantitative Analysis 
 
Independent : 

 
Studi ini memperkuat 
pandangan bahwa 
kompensasi, motivasi, 
dan kepuasan kerja 
berkontribusi secara 
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Motivasi dan Kepuasan 
Kerja (Suatu Kajian Studi 
Literatur Manajemen 
Sumber Daya Manusia) 
 
 

Kompensasim 
Motivasi dan 
Kepuasan Kerja 
 
Dependent : 
Determinasi Kinerja 

signifikan terhadap 
peningkatan kinerja 
karyawan. 

 
3 

 
Ade Risna Sari, M 
Ammar Muhtadi, 
Ikhyanuddin (2023) 
 
 
Dampak Gaya 
Kepemimpinan, 
Kepuasan Karyawan, 
Budaya Organisasi dan 
Kinerja keuangan di PT. 
XYZ 
 
150 Responden 
15 responden wawancara 

 
Metode Campuran 

 
Temuan penelitian ini 
mengindikasikan bahwa 
perusahaan menikmati 
tenaga kerja yang 
mayoritas merasa puas, 
budaya organisasi yang 
mendukung, serta 
performa finansial yang 
mengesankan. 

 
4 

 
Ari WB Raharjo, Tety 
Elida (2023) 
 
 
Evaluasi Kinerja 
Karyawan, Kepuasan 
Karyawan dan Kepuasan 
Pelanggan Rumah Makan 
Padang PS 
 
140 Responden 

 
Quantitative Analysis 
(kuisioner) 
 
Independent : 
Kepuasan Karyawan 
dan Kepuasan 
Pelanggan 
 
Dependent : 
Kinerja Karyawan 

 
Temuan penelitian ini 
menunjukkan adanya 
pengaruh signifikan 
kinerja karyawan 
terhadap kepuasan 
karyawan, namun tidak 
terhadap kepuasan 
pelanggan.  
 

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Keadilan Organisasional 

Untuk menilai tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi, sangat penting 

untuk memperhatikan keadilan dalam perlakuan terhadap mereka. Colquitt, et al. 

(2001) mengidentifikasi empat tipe keadilan organisasional: distributif, prosedural, 

interpersonal, dan informasional, masing-masing memiliki definisi yaitu : 

1. Keadilan Distributif 
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Keadilan ini dibangun atas dasar penetapan hasil seperti gaji, promosi, 

penghargaan, evaluasi, dan penugasan kerja yang dilakukan berlandaskan 

norma-norma yang tepat. 

2. Keadilan Prosedural 

Keadilan yang didasarkan pada metode atau prosedur yang diterapkan oleh 

pemimpin dalam membuat keputusan. 

3. Keadilan Interpersonal 

Rasa keadilan yang dirasakan berasal dari cara sebuah organisasi 

memperlakukan para karyawannya. 

4. Keadilan Informasional 

Keadilan ini mencerminkan bagaimana persepsi keadilan terhadap 

informasi yang diberikan oleh organisasi kepada karyawannya. 

 

2.2.2 Kompensasi 

Kompensasi merupakan elemen penting yang berperan dalam mempengaruhi 

keputusan seseorang untuk bergabung dengan sebuah organisasi (Armaniah, 2018). 

Kompensasi merupakan bentuk pengakuan dan apresiasi terhadap kontribusi 

karyawan kepada perusahaan. Aspek ini sangat krusial karena karyawan yang merasa 

dihargai akan menunjukkan loyalitas yang lebih besar. Enny, M., (2019) menjelaskan 

bahwa kompensasi adalah reward atas usaha dan dedikasi karyawan, yang dapat 

berwujud dalam bentuk finansial atau pengakuan. Memenuhi kebutuhan psikologis 

karyawan serta meningkatkan kompensasi mereka dapat secara signifikan 

memperbaiki performa kerja. Karyawan akan merasa lebih termotivasi untuk 

mempertahankan atau meningkatkan kualitas kerja mereka jika kompensasi yang 

diterima setara atau melebihi usaha yang telah mereka berikan. Selain itu, kompensasi 

yang adekuat juga berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja.  

Dalam sebuah organisasi, kompensasi dibagi menjadi dua kategori utama, 

berdasarkan analisis Rivai (seperti dikutip oleh Sopiah & Sangadji, 2018) yaitu : 

1. Kompensasi Finansial, yang termasuk: 

 Kompensasi Langsung: mencakup gaji pokok, upah, bonus, komisi, dan 

pembagian keuntungan. 



34 
 

 Kompensasi Tidak Langsung: berupa manfaat seperti program pensiun, 

asuransi jiwa, opsi saham, asuransi kesehatan, pesangon, subsidi 

pendidikan anak, tunjangan pensiun, pembayaran lembur, liburan 

istimewa, serta fasilitas lainnya seperti akomodasi, biaya relokasi, dan 

kendaraan. 

2. Kompensasi Non-Finansial, yang mencakup: 

 Keamanan Karier: meliputi stabilitas jabatan, kesempatan promosi, 

pengakuan atas pencapaian, dan penghargaan. 

 Lingkungan Kerja yang Mendukung: termasuk apresiasi, relasi kerja 

yang harmonis, kenyamanan saat bekerja, serta suasana kerja yang 

menyenangkan dan kondusif. 

Cahayani (2005) menekankan bahwa pengembangan dan penerapan 

strategi, kebijakan, serta sistem kompensasi yang efektif merupakan esensi dari 

manajemen kompensasi. Hal ini memungkinkan organisasi untuk mencapai 

tujuannya dengan merekrut dan mempertahankan individu yang tepat, 

sekaligus meningkatkan motivasi dan komitmen mereka. 

2.2.3 Kepuasan Karyawan 

Hoboubi dan kawan-kawan (2017) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai 

keadaan emosional positif yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya, yang 

mencerminkan sikap positif mereka terhadap berbagai aspek dalam pekerjaan tersebut. 

Kepuasan ini tidak hanya membuat karyawan merasa lebih bahagia dalam bekerja, tapi 

juga berkontribusi pada peningkatan produktivitas, serta perbaikan sikap dan perilaku 

karyawan (Suwatno 2011). Esensinya, kepuasan kerja mencerminkan bagaimana 

pekerja merasa tentang pekerjaan mereka dan lingkungan kerja, yang bisa dilihat dari 

sikap positif yang mereka tunjukkan. Di sisi lain, ketidakpuasan kerja sering kali 

berkorelasi dengan sikap negatif dari karyawan. Karena itu, sangat penting bagi 

perusahaan untuk bisa mengidentifikasi dan menangani ketidakpuasan kerja pada 

karyawannya. 

Al Afghoni dan Wahyudi (2011) mengartikan kepuasan kerja sebagai perasaan 

positif atau negatif yang dialami individu terhadap pekerjaannya. Koesmono (2005) 

melengkapi pengertian ini dengan menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

evaluasi atau respons emosional karyawan terhadap aspek-aspek pekerjaannya, yang 
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terpengaruh oleh faktor-faktor seperti kondisi lingkungan kerja, jenis pekerjaan, 

tingkat gaji, interaksi dengan kolega, serta hubungan sosial di lingkungan kerja. 

Dengan demikian, kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana pekerjaan dapat 

memenuhi ekspektasi dan kebutuhan individu. 

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang dihasilkan dari 

pengalaman kerja seseorang, yang dapat bersifat positif atau negatif, mencerminkan 

bagaimana perasaan individu terhadap pekerjaannya. Seperti yang diungkapkan oleh 

Dadang (2013), ini berperan penting dalam memahami sikap karyawan terhadap 

pekerjaan mereka, mencakup baik aspek positif maupun negatif. Lebih lanjut, 

kepuasan kerja berkontribusi signifikan terhadap peningkatan efektivitas organisasi. 

Menangani dan meningkatkan kepuasan kerja dapat memperkuat komunikasi antara 

staf dan manajemen, sekaligus memajukan efisiensi kerja. Menurut Robbins dan Judge 

(2013), kepuasan kerja melibatkan perasaan positif yang diharapkan oleh seseorang 

dari pekerjaannya, yang terbentuk melalui evaluasi terhadap berbagai pekerjaan 

tersebut. 

Menurut Robbins dan Judge (2013), ada lima faktor kunci yang berdampak 

pada kepuasan kerja, yaitu: 1) Sifat pekerjaan itu sendiri, 2) Kualitas pengawasan, 3) 

Hubungan dengan rekan kerja, 4) Peluang untuk promosi, dan 5) Tingkat gaji atau 

upah yang diterima. 

Kepuasan kerja merujuk pada tingkat kepuasan emosional yang dirasakan oleh 

karyawan terhadap pekerjaannya. Hani Handoko (1997) mendefinisikan ini sebagai 

kondisi emosional dimana seseorang karyawan merasa pekerjaannya memberikan 

kepuasan atau sebaliknya. Hal ini menggambarkan bagaimana perasaan individu 

terhadap pekerjaan mereka, yang dapat dilihat melalui sikap positif yang mereka 

tunjukkan. Oleh karena itu, sangat penting bagi departemen Sumber Daya Manusia 

(SDM) untuk secara aktif memantau kepuasan kerja karyawan. Hal ini dikarenakan 

kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap tingkat kehadiran, tingkat 

pergantian karyawan, motivasi, keluhan, dan isu-isu penting lainnya yang berkaitan 

dengan personel. 

Menurut Robbins (2003), kepuasan kerja merupakan persepsi keseluruhan 

yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya. Individu yang merasa puas dengan 
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pekerjaan mereka cenderung memandangnya secara positif, sedangkan mereka yang 

merasa tidak puas memiliki pandangan yang negatif. 

Dari diskusi mengenai kepuasan kerja, kita dapat menyimpulkan bahwa 

kepuasan kerja mengacu pada perasaan positif atau negatif yang dirasakan karyawan 

terhadap pekerjaan mereka atau situasi pribadi. Perasaan ini dipengaruhi oleh berbagai 

faktor termasuk gaji, kesempatan berkarir, interaksi dengan kolega, lokasi dan jenis 

pekerjaan, struktur organisasi, serta kualitas pengawasan. Faktor kondisi pribadi yang 

mempengaruhi termasuk usia, kondisi kesehatan, kemampuan, dan tingkat pendidikan. 

2.2.4 Perilaku Menyimpang Organisasional 

Perilaku menyimpang merujuk pada aksi-aksi yang dilakukan oleh anggota 

organisasi yang berlawanan dengan tujuan organisasi tersebut. Fox, Spector, & Miles 

(2001) menjelaskan bahwa contoh dari perilaku ini mencakup tindakan seperti 

pencurian, sabotase, penarikan diri dari tanggung jawab, pelecehan, dan penggunaan 

obat-obatan terlarang. Aksi-aksi tersebut tidak hanya menghambat kinerja, tetapi juga 

menyebabkan kerugian bagi organisasi dan individu, dengan mencakup tindakan 

seperti sabotase, penyalahgunaan wewenang, pelecehan, dan ancaman. Menurut 

Malisetty & Kumari (2016), perilaku semacam ini tidak hanya mengurangi kinerja, 

tetapi juga meningkatkan biaya operasional. 

Selaras dengan pemikiran tersebut, studi tentang pengaruh ikatan sosial 

terhadap perilaku kerja menemukan bahwa karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung menghindari perilaku tidak etis, berkat adanya ikatan 

yang didasarkan pada manfaat timbal balik menurut Sims (2002). Interaksi yang sehat 

antara karyawan dan organisasi memerlukan lingkungan kerja yang mendukung untuk 

mencapai kepuasan kerja. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat memiliki dampak 

negatif pada organisasi. Penelitian mengenai persepsi terhadap lingkungan kerja 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki pandangan positif terhadap lingkungan 

kerja mereka melaporkan insiden perilaku menyimpang yang lebih rendah (Colbert et 

al. 2004). Kepuasan kerja berperan penting dalam mencegah perilaku menyimpang di 

tempat kerja, karena karyawan yang tidak puas dapat bertindak balas terhadap 

organisasi. Ketidakpuasan ini dapat mendorong mereka untuk meninggalkan 

organisasi, dan mereka mungkin menjadi kurang peduli terhadap konsekuensi dari 

perilaku menyimpang mereka. 
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Organizational Misbehavior (OMB) merupakan tindakan yang dilakukan 

secara sengaja oleh individu di dalam sebuah organisasi yang menyimpang dari 

norma-norma organisasi dan masyarakat. Vardi dan Weitz (1996) mendefinisikan 

perilaku menyimpang ini sebagai tindakan dalam lingkungan kerja yang tidak sesuai 

dengan norma-norma yang berlaku dan memiliki dampak negatif terhadap individu 

serta kinerja organisasi. 

Vardi dan Weitz (1996) dalam riset mereka menggambarkan perilaku 

menyimpang dalam organisasi sebagai aksi yang dilakukan individu secara sengaja 

yang menentang norma dan harapan organisasi, nilai-nilai sosial, serta standar perilaku 

yang dianggap benar. Mereka mengelompokkan elemen-elemen utama dari perilaku 

menyimpang organisasional (OMB) ke dalam tiga kategori perilaku yaitu : 

1. Tipe S 

Dalam tipe S, tujuan utama adalah memanfaatkan situasi demi keuntungan 

pribadi dengan melakukan tindakan negatif dalam lingkungan organisasi 

yang biasanya berdampak negatif terhadap organisasi atau anggotanya. 

Perilaku ini difokuskan pada tiga area internal: (1) terhadap pekerjaan, 

seperti manipulasi data, (2) terhadap properti, sumber daya, atau aturan 

organisasi, misalnya pencurian atau penyiaran rahasia produksi, dan (3) 

terhadap rekan kerja atau atasan, seperti mengganggu atau melecehkan 

mereka. Termasuk dalam kategori ini adalah tindakan yang pada 

permukaan tampak menguntungkan organisasi namun sejatinya bertujuan 

untuk keuntungan pribadi, seperti menerapkan sanksi berlebihan atau 

melaporkan pelanggaran untuk memperoleh komisi atau promosi. 

2. Tipe O 

Jenis pendekatan ini mengemukakan bahwa perilaku menyimpang atau 

tindakan kenakalan dapat memberikan manfaat bagi organisasi. Sebagai 

contoh, praktik memanipulasi catatan untuk memperbesar peluang 

memenangkan kontrak seringkali ditujukan kepada pihak eksternal, seperti 

organisasi lain atau pelanggan. 

3. Tipe D 

Tipe D, atau tipe ketiga, menggambarkan perilaku delinkuen yang 

bertujuan untuk menimbulkan kerusakan atau chaos, baik di dalam maupun 
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di luar organisasi. Perilaku ini dilakukan secara sengaja oleh individu, 

mungkin didorong oleh motivasi pribadi seperti keinginan untuk membalas 

dendam atau sebagai respons terhadap perlakuan yang tidak adil, atau 

mungkin demi keuntungan pihak lain, seperti mengacaukan operasi 

organisasi untuk memenuhi keinginan dari serikat pekerja. 

Penelitian ini berfokus pada perilaku menyimpang yang merugikan 

organisasi serta menurunkan kinerja karyawan. Dengan demikian, variabel 

perilaku menyimpang dalam lingkungan kerja mengacu pada seberapa 

besar keinginan seseorang untuk melakukan tindakan yang merugikan 

terhadap organisasi. 

 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Keadilan organisasional Terhadap Perilaku Menyimpang 

Penelitian oleh Ince & Gul (2011) menunjukkan bahwa persepsi 

keadilan organisasional, yaitu bagaimana karyawan merasa diperlakukan 

secara adil oleh organisasinya, menjadi motivator utama di tempat kerja. 

Persepsi ketidakadilan dapat menurunkan moral karyawan, meningkatkan 

peluang mereka untuk berhenti, dan bahkan mendorong mereka untuk 

membalas dendam terhadap organisasi. Ini bisa menciptakan ketidakpercayaan 

kepada organisasi dan mendorong perilaku menyimpang di tempat kerja. Jadi, 

keadilan organisasional sangat terkait dengan perilaku menyimpang karyawan, 

terutama bila mereka merasa diperlakukan tidak adil dan tidak dapat 

menyampaikan keluhan mereka. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat 

disusun hipotesis sebagai berikut : 

H1  : Diduga terdapat pengaruh negatif antara keadilan organisasional 

terhadap perilaku menyimpang 

2.3.2 Kompensasi Terhadap Perilaku Menyimpang 

Kompensasi memiliki peran signifikan dalam mempengaruhi perilaku 

dan sikap individu di dalam sebuah organisasi. Tidak jarang, demi keuntungan 

pribadi, banyak individu bertindak secara tidak etis. Pemberian kompensasi 

yang adil dan tepat dapat meminimalisir kecenderungan perilaku tidak etis 

tersebut. Luthans (1998) menegaskan bahwa kompensasi yang adekuat 
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merupakan kunci utama untuk meningkatkan kinerja karyawan dan kesuksesan 

organisasi secara keseluruhan. Wright (2003) juga menyoroti pentingnya 

insentif, pengawasan yang efektif, dan sistem manajemen yang efisien sebagai 

sarana untuk mencegah perilaku tidak etis. Meskipun Robinson (1995) dan 

Tang et al., (2003) memiliki pandangan yang berbeda, penelitian ini telah 

membuktikan bahwa kompensasi yang diberikan secara tepat mampu 

mengurangi perilaku tidak etis di lingkungan kerja. Berdasarkan uraian di atas, 

maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut : 

H2 : Diduga terdapat pengaruh negatif antara kompensasi dan perilaku 

menyimpang 

2.3.3 Kepuasan Karyawan Terhadap Perilaku Menyimpang 

Berbagai penelitian, termasuk oleh Nair & Bhatnagar (2011), Alias et 

al. (2013), Ahmad & Omar (2014) dan Aulia Maulana Septa (2018), telah 

mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam mengurangi 

perilaku negatif di lingkungan kerja. Kepuasan tersebut membantu karyawan 

merasa lebih terhubung dan senang dengan pekerjaannya, yang secara 

langsung mengurangi kemungkinan mereka untuk bertindak menyimpang. 

Dengan merasa puas terhadap pekerjaan, karyawan cenderung menunjukkan 

perilaku yang lebih positif dan menghindari tindakan yang tidak sesuai dengan 

norma kerja. 

Penyimpangan Karyawan didefinisikan oleh Robinson & Bennett 

(1995) sebagai tindakan yang melawan norma organisasi dengan niat 

merugikan organisasi atau anggotanya, dianggap memiliki efek negatif. 

Greenberg (2010) mengartikan perilaku menyimpang sebagai perilaku 

karyawan yang bertentangan dengan norma dan aturan organisasi, 

menghasilkan dampak negatif. Sementara itu, Robbins & Judge (2016) 

menjelaskan perilaku menyimpang sebagai perilaku yang menyalahi aturan 

atau norma organisasi, yang berpotensi mengancam kesejahteraan anggota dan 

organisasi itu sendiri. 

Oleh karena itu, ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan 

mereka, kondisi lingkungan kerja, dan hubungan interpersonal dengan kolega, 

kemungkinan mereka untuk melakukan tindakan yang melanggar norma 
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organisasi dan berpotensi merugikan organisasi atau rekan kerja akan 

menurun. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disusun hipotesis sebagai 

berikut : 

H3  : Terdapat pengaruh negatif antara kepuasan karyawan terhadap 

perilaku menyimpang. 

2.3.4 Keadilan organisasional Terhadap Kepuasan Karyawan  

Kepuasan kerja karyawan meningkat secara signifikan dengan persepsi 

keadilan dalam organisasi. Ketika karyawan merasakan perlakuan yang adil, 

mereka menjadi lebih bersemangat dan termotivasi untuk meningkatkan 

kinerja mereka. Penelitian yang dilakukan oleh Sethi et al., pada tahun 2013, 

menunjukkan adanya korelasi positif antara keadilan organisasional dan 

kepuasan kerja. Temuan ini diperkuat oleh studi Thorn pada tahun 2010 serta 

penelitian yang dilakukan oleh Susanj dan Jakopec pada tahun 2012, yang 

kesemuanya menegaskan bahwa persepsi keadilan yang tinggi dari karyawan 

terhadap organisasi berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja. 

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut : 

H4 : Diduga terdapat pengaruh positif antara keadilan organisasional 

terhadap kepuasan karyawan 

2.3.5 Kompensasi Terhadap Kepuasan Karyawan 

Memberi kompensasi kepada karyawan merupakan strategi efektif 

untuk meningkatkan motivasi, memenuhi kebutuhan finansial mereka, dan 

membangun hubungan yang harmonis antara karyawan dengan perusahaan. 

Mangkunegara (2013) menekankan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Sebagaimana diungkapkan oleh 

Singodimedjo, yang dikutip oleh Sutrisno (2009), tujuan utama dari 

kompensasi adalah untuk menjamin kesejahteraan karyawan dan keluarga 

mereka, meningkatkan performa dan harga diri, memperkuat hubungan antar 

karyawan, mencegah turnover, dan mempromosikan disiplin kerja yang lebih 

baik. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut 

: 

H5 : Diduga terdapat pengaruh positif antara kompensasi terhadap 

kepuasan karyawan 
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2.3.6 Keadilan organisasional Terhadap Perilaku Menyimpang Dimediasi 

Kepuasan Karyawan 

Kepuasan kerja memegang peran penting sebagai mediator dalam 

hubungan antara keadilan organisasional dan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB), seperti yang diungkapkan oleh Saifi dan Shahzad (2017). 

Penemuan serupa juga diungkap oleh Najafi et al. (2011), yang menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai mediator antara keadilan 

organisasional dan OCB. Penelitian yang dilakukan oleh Zadeh et al. (2015) 

mengkonfirmasi bahwa keadilan organisasional mempengaruhi OCB melalui 

peran mediasi kepuasan kerja. Selain itu, Fatimah et al. (2011) menemukan 

adanya korelasi positif yang signifikan antara keadilan organisasional, 

kepuasan kerja, dan OCB, menegaskan pentingnya hubungan sinergis antara 

elemen-elemen tersebut. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disusun 

hipotesis sebagai berikut : 

H6  : Diduga terdapat pengaruh positif antara keadilan organisasional 

terhadap perilaku menyimpang melalui kepuasan karyawan. 

2.3.7 Kompensasi Terhadap Perilaku Menyimpang Dimediasi Kepuasan 

Karyawan 

Kompensasi merujuk pada berbagai bentuk penghasilan yang diterima 

pekerja baik dalam bentuk uang, barang, ataupun bentuk lain sebagai ganti atas 

kontribusi mereka kepada perusahaan, menurut definisi dari Hasibuan (2007). 

Banyak perusahaan sering kali mengesampingkan pentingnya memberikan 

kompensasi yang cukup kepada karyawan mereka, sebuah kesalahan yang 

dapat secara tidak langsung memicu perilaku non-produktif dan menimbulkan 

dilema etik dalam lingkungan kerja. Perilaku tersebut meliputi 

ketidakbertanggungjawaban dan ketidakjujuran dari pihak karyawan. 

Sebagaimana dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2011), program 

kompensasi yang dirancang dengan efektif bertujuan untuk: (1) Memenuhi 

persyaratan hukum dan regulasi, (2) Mencapai efisiensi biaya untuk organisasi, 

(3) Menjamin keadilan baik secara internal, eksternal, maupun individu 

terhadap karyawan, dan (4) Meningkatkan performa keseluruhan organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disusun hipotesis sebagai berikut : 
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H7  : Diduga terdapat pengaruh positif antara kompensasi terhadap perilaku 

menyimpang melalui kepuasan kerja. 

 

2.4 Kerangka Pikir Penelitian 

Sekaran & Bougie (2013) mengemukakan bahawa kerangka berpikir dalam 

penelitian merupakan rangkaian penelitian dan hipotesis yang dirancang untuk 

menilai kevalidan teori serta menjadi dasar yang menjunjung seluruh proyek 

penelitian. 

Berdasarkan studi sebelumnya dan teori-teori yang sudah dibahas, hubungan 

antara keadilan organisasional dan kompensasi dengan perilaku menyimpang 

yang dimediasi oleh kepuasan karyawan dapat dijelaskan lebih lanjut dalam 

kerangka pikir sebagai berikut : 

Gambar 2.1  
Kerangka Pikir Penelitian 

 

X1 : Variabel Keadilan organisasional 

X2 : Variabel Kompensasi 

Z : Variabel Kepuasan Karyawan 

Y : Variabel Perilaku Menyimpang Organisasional 

 

2.5 Hipotesis 

Sekaran & Bougie (2013) mengartikan hipotesis sebagai suatu asumsi 

mengenai hubungan logis antara dua variabel atau lebih, yang dapat diverifikasi 
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melalui pengujian empiris. Dalam konteks kerangka penelitian, hipotesis bisa 

dirumuskan dengan menjadikan keadilan organisasional dan kompensasi sebagai 

variabel independen, perilaku menyimpang sebagai variabel dependen, serta 

kepuasan karyawan sebagai variabel mediasi. 

H1 : Diduga terdapat pengaruh negatif antara keadilan organisasional 

terhadap perilaku menyimpang, 

H2 : Diduga terdapat pengaruh negatif antara kompensasi terhadap perilaku 

menyimpang, 

H3 : Diduga terdapat pengaruh negatif antara kepuasan karyawan terhadap 

perilaku menyimpang, 

H4 : Diduga terdapat pengaruh positif antara keadilan organisasional 

terhadap kepuasan karyawan, 

H5 : Diduga terdapat pengaruh positif antara kompensasi terhadap kepuasan 

karyawan, 

H6 : Diduga terdapat pengaruh positif antara keadilan organisasional 

terhadap perilaku menyimpang melalui kepuasan karyawan, 

H7 : Diduga terdapat pengaruh positif antara kompensasi terhadap perilaku 

menyimpang melalui kepuasan karyawan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

 Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan   

ini   bertujuan   untuk   menggambarkan,   menjelaskan,   dan   menguji hubungan    

antara    variabel-variabel    dengan    menggunakan    analisis    statistik (Creswell,  

2014). Penelitian   ini   bertujuan   untuk menggeneralisasi  temuan-temuan  ke  

populasi  yang  lebih  luas  dan  menyediakan bukti empiris yang objektif (Creswell, 

2014). Penelitian kuantitatif  bertujuan  untuk  mengukur  dan  menganalisis  data  

secara  statistik (Creswell, 2014). 

 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini berlangsung di PT. Pupuk Kujang, Cikampek, anak perusahaan 

Pupuk Indonesia, fokus pada produksi bahan kimia. Alamat penelitian di Jl. Jend. A. 

Yani No.39, Cikampek 41373, Kabupaten Karawang, Jawa Barat.  

 

3.3 Profil Perusahaan 

PT Pupuk Kujang, yang merupakan anggota dari kelompok Pupuk Indonesia, 

bergerak dalam produksi pupuk. Dalam sektor industri pupuk, perusahaan ini 

menggabungkan bahan-bahan organik dan anorganik dengan menggunakan metode 

kimia yang canggih untuk mendukung sektor pertanian nasional. 

Didirikan pada 9 Juni 1975, PT Pupuk Kujang didirikan berdasarkan Akta No. 

19 oleh Notaris Soeleman Ardjasasmita, SH, di Jakarta, PT Pupuk Kujang telah 

berkembang menjadi perusahaan pupuk paling terkemuka di Indonesia, berkat inovasi 

dan pengembangan yang berkelanjutan. 

PT Pupuk Kujang Cikampek adalah produsen urea terkemuka yang 

bertanggung jawab atas produksi dan distribusi urea serta produk terkait lainnya 

kepada konsumen, termasuk para petani di sektor pangan, hortikultura, perkebunan, 

dan perikanan. Kegiatan ini merupakan bagian dari kewajiban layanan publik (PSO) 

untuk menyediakan pupuk bersubsidi dan melayani pelanggan non-subsidi dengan 

efektif. 
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3.3.1 Visi dan Misi 

PT Pupuk Kujang bertujuan menjadi pemimpin di sektor industri pupuk 

dan petrokimia, dikenal karena efisiensi dan kompetitif di tingkat global. 

Visinya adalah untuk mendorong pertumbuhan ekonomi nasional dan 

meningkatkan kesejahteraan masyarakat melalui industri kimia yang 

berkelanjutan dan ramah lingkungan, dengan menempatkan etika bisnis 

sebagai prioritas utama. Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 3 tahun 1983, 

PT Pupuk Kujang berfungsi sebagai agen pembangunan dan penyokong unit 

bisnis pemerintah. Sesuai dengan akte pendiriannya No.19/1975, PT Pupuk 

Kujang fokus pada : 

a. Pengolahan bahan mentah menjadi komponen utama pupuk, 

b. Penyediaan layanan termasuk riset, pengembangan, engineering, logistik, 

transportasi, ekspedisi, serta operasi dan konstruksi pabrik yang juga 

mencakup manajemen, pemeliharaan, dan pelatihan, 

c. Manajemen distribusi dan perdagangan baik di pasar domestik maupun 

internasional. 

3.3.2 Logo 

 

 

 

3.4 Operasionalisasi Variabel 

Sekaran dan Bougie (2017) mendefinisikan variabel sebagai simbol yang 

mewakili kejadian, tindakan, atau atribut yang memiliki kemampuan untuk diukur. 

Sementara itu, Cooper dan Schindler (2019) menjelaskan definisi operasional sebagai 

metode pengukuran yang didasarkan pada standar empiris, yang memfasilitasi 

pengumpulan data. 
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3.4.1 Variabel Bebas (Independent Variable) 

Creswell (2009) menyatakan bahwa variabel independen memengaruhi 

hasil dan disebut sebagai variabel treatment, manipulated, antecedent, atau 

predictor. Variabel ini penting dalam eksperimen untuk mengamati dampaknya 

terhadap variabel dependen. Sekaran & Bougie (2013) menambahkan bahwa 

variabel independen dapat memengaruhi variabel dependen baik secara positif 

maupun negatif, menjadikannya krusial dalam penelitian ilmiah untuk 

membuat prediksi dan memahami mekanisme fenomena. 

1. Keadilan organisasional / Organizational Justice 

Keadilan organisasional mengacu pada persepsi individu tentang 

keadilan dalam keputusan yang dibuat oleh pemimpin, 

sebagaimana dijelaskan oleh Colquitt, LePine, dan Wesson (2009). 

Mereka menguraikan empat dimensi keadilan organisasional: 

distributif, prosedural, interpersonal, dan informasional. Studi 

Colquitt (2001) ini dibuat untuk mengeksplorasi dimensi keadilan 

organisasi dan memberikan konstruk untuk ukuran keadilan 

organisasi yang baru. Peneliti menggunakan 16 item pertanyaan 

dari studi Colquitt (2001). Studi ini memandang keadilan 

organisasional dari sudut pandang bagaimana individu 

mempersepsikan keadilan keputusan yang diambil oleh para atasan. 

Menurut Kristanto (2015), ada tiga indikator utama dalam 

memahami keadilan organisasional: 

 Distribusi sumber daya yang adil, yang diukur dari 

keseimbangan antara remunerasi dan kualitas pekerjaan, 

 Keadilan prosedural, yang menilai persepsi adil dalam 

proses pengambilan dan implementasi keputusan, 

 Interaksi personal, yang berkaitan dengan bagaimana 

karyawan merasakan perlakuan dari para atasan atau pihak 

berwajib yang lebih tinggi. 

2. Kompensasi / Compensation 

Werther dan Davis (1996) mengartikan kompensasi sebagai 

pemberian imbalan kepada karyawan yang diukur berdasarkan 
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kontribusi mereka terhadap organisasi. Peneliti menggunakan 8 

item pertanyaan dari studi Manegkunegara (2013). Studi 

Mangkunegara (2013) dibuat untuk mengetahui pengaruh 

kompensasi yang lebih baru. Untuk mendorong produktivitas 

karyawan dan mencapai tujuan organisasi, sistem kompensasi yang 

efektif menjadi krusial. Menurut Simamora (2004), terdapat lima 

kategori utama kompensasi: 

 Gaji  (salary)  

Pembayaran moneter regular dari pemberi kerja kepada 

karyawan sesuai dengan kesepakatan kerja dan ketentuan 

hukum. 

 Upah  (wages) 

Pembayaran finansial yang ditentukan oleh jumlah jam kerja 

atau output produksi. 

 Insentif  (Incentive) 

Imbalan tambahan selain gaji atau upah yang diberikan 

berdasarkan pencapaian kinerja. 

 Tunjangan   (benefit),  

Bentuk kompensasi non-moneter seperti asuransi kesehatan 

dan cuti yang diberikan oleh perusahaan. 

 Fasilitas (Perquisites), 

Bentuk kompensasi non-moneter yang signifikan, seringkali 

diberikan kepada eksekutif berpenghasilan tinggi. 

 

3.4.2. Variabel Dependen (Dependent Variable) 

   Creswell (2009) mengemukakan bahwa variabel dependen dipengaruhi 

oleh variabel independen dan berfungsi sebagai hasil dari pengaruh tersebut. 

Variabel ini sering dikenal sebagai variabel kriteria atau efek. Lebih lanjut, 

Sekaran & Bougie (2013) menekankan bahwa variabel dependen berperan sebagai 

pusat perhatian dalam penelitian, menjadi faktor penting yang menentukan arah 

dan fokus studi tersebut. 
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1. Perilaku Menyimpang Organisasional / Organizational Misbehaviour 

(OMB) 

Vardi dan Wiener (1996) mendefinisikan organizational misbehavior 

(OMB) sebagai perilaku anggota organisasi yang menyimpang dari norma-

norma yang berlaku di dalam organisasi dan masyarakat. Dalam karya 

mereka yang lain, Vardi dan Weitz (1944) menggambarkan OMB sebagai 

tindakan yang berdampak negatif di lingkungan kerja, merugikan baik 

individu maupun organisasi. Penelitian ini mengadopsi teori Vardi dan 

Wiener (2004), yang juga telah digunakan dalam penelitian oleh Palupi dan 

Tjahjono (2019), Weitz, Vardi, dan Setter (2012) serta Shirazi dan Afrough 

(2016). Metode pengukuran meliputi : 

a. Perilaku Intrapersonal yang Merugikan 

 Konsumsi Alkohol di Tempat Kerja, 

 Penyalahgunaan Narkotika, 

 Kecanduan Kerja. 

b. Perilaku Buruk Interpersonal 

 Ketidaksopanan, 

 Agresif, 

 Perundungan, 

 Pelecehan Seksual. 

c. Praktik Produksi yang Buruk 

 Kemalasan, 

 Absen, 

 Keterlambatan. 

d. Perilaku Merugikan Terhadap Properti 

 Vandalisme, 

 Pencurian, 

 Spionase Industri, 

 Peretasan. 

e. Perilaku Politik yang Merugikan 

 Penyalahgunaan Kekuasaan, 

 Manajemen Kesan yang Salah, 
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 Politik Kantor, 

 Favoritisme. 

3.4.3 Variabel Mediasi (Intervening Variable) 

Sekaran dan Bougie (2017) mendefinisikan variabel mediasi sebagai 

variabel yang memegang peran penting dalam menjembatani pengaruh antara 

variabel independen dan variabel dependen. Ini memungkinkan penjelasan 

yang lebih mendalam tentang bagaimana dan mengapa variabel independen 

mempengaruhi variabel dependen. Dengan menambahkan dimensi waktu dan 

meningkatkan kualitas analisis, variabel mediasi membantu dalam 

memperjelas mekanisme di balik pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. 

1. Kepuasan Karyawan / Employee Satisfaction 

Peneliti menggunakan studi Cranny et al. (1992) menggunakan 9 item 

pertanyaan. Penelitian yang dibuat oleh Cranny et al. (1992) dibuat untuk 

mengetahui beberapa faktor terhadap kepuasan karyawan yang dimana 

merupakan kontribusi dari reaksi kognitif dan afektif terhadap perbedaan 

persepsi yang diterima oleh karyawan. Kepuasan karyawan tercapai ketika 

pekerjaan memenuhi kebutuhan dasar mereka, menurut Tirta Perdana 

Purba (2008). Beberapa indikator yang menunjukkan peningkatan 

kepuasan, motivasi, dan loyalitas karyawan meliputi : 

 Pimpinan menyajikan visi positif terhadap masa depan perusahaan, 

 Pimpinan secara proaktif menangani tantangan yang dihadapi 

perusahaan, 

 Para atasan menunjukkan kepercayaan mereka kepada karyawan, 

 Adanya komunikasi yang terbuka dan efektif, 

 Kerja sama tim yang solid dan produktif, 

 Prioritas pada kepuasan pelanggan, 

 Karyawan memiliki pemahaman yang kuat tentang kebutuhan 

pelanggan, 

 Pemberian upah yang setara dan adil kepada karyawan. 
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3.5 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.5.1 Populasi 

Sekaran & Bougie (2013) menjelaskan bahwa populasi merujuk kepada 

seluruh subjek yang menjadi pusat perhatian dalam suatu penelitian. Dalam 

penelitian ini, populasi tersebut terdiri dari 1012 Pegawai Harian Lepas (PHL) 

PT Pupuk Kujang. 

3.5.2 Sampel 

Sekaran & Bougie (2013) mengemukakan bahwa sampel merupakan 

segmen dari populasi yang dipilih secara khusus untuk kepentingan penelitian. 

Seleksi anggota sampel dilakukan dengan cara yang representatif agar temuan 

penelitian dapat digeneralisasikan ke seluruh populasi dengan lebih akurat. 

Teknik pengambilan data dalam penelitian ini adalah purposive sampling di 

mana pengambilan sampel ini didasarkan pada suatu pertimbangan tertentu 

yang dibuat oleh peneliti dan disesuaikan dengan tujuan serta kriteria yang 

sudah ditetapkan. Dalam penelitian ini, sampel yang digunakan adalah 

sejumlah 100 Pegawai Harian Lepas (PHL) PT Pupuk Kujang. Jumlah ini 

sesuai dengan sesuai dengan yang disyaratkan seperti penelitian Chin (2000) 

yang menyatakan bahwa minimal ukuran sampel dengan alat SmartPLS adalah 

30. Sehingga sampel 100 telah memenuhi ketentuan minimal sampel dari alat 

analisis yang digunakan. 

 

3.6 Jenis dan Teknik Pengumpulan Data 

3.6.1 Jenis Data 

1. Data Primer 

Sekaran & Bougie (2013) mengartikan data primer sebagai informasi 

yang langsung berkaitan dengan variabel penelitian, yang diperoleh 

langsung dari responden yang dipilih oleh peneliti. Penelitian ini 

memanfaatkan kuesioner daring yang ditujukan kepada Pegawai Harian 

Lepas PT Pupuk Kujang untuk menghimpun data mengenai identitas dan 

persepsi responden terhadap variabel penelitian. 

2. Data Sekunder 
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Sekaran & Bougie (2013) mendefinisikan data sekunder sebagai 

informasi yang telah dikumpulkan sebelumnya oleh pihak lain selain 

peneliti. Informasi ini dapat diperoleh dari sumber-sumber baik internal 

maupun eksternal suatu organisasi dan dapat diakses melalui berbagai 

media seperti website, publikasi, atau dokumen lainnya. Data sekunder 

seringkali berupa catatan atau laporan historis yang tersimpan dalam arsip, 

baik yang terpublikasi maupun yang tidak. Dalam konteks penelitian ini, 

data sekunder terdiri dari dokumen-dokumen relevan dari organisasi yang 

berkaitan dengan variabel-variabel penelitian, yang diperoleh dari arsip, 

dokumen, dan situs web organisasi tersebut. 

3.6.2 Teknik Pengumpulan Data 

1. Kuisioner 

Sekaran & Bougie (2013) menjelaskan bahwa kuesioner adalah 

serangkaian pertanyaan yang disusun oleh peneliti untuk menghimpun 

data. Responden memberikan jawaban mereka melalui opsi-opsi yang 

sudah ditetapkan. 

Dalam penelitian ini, kami mengukur respons menggunakan skala Likert. 

Cooper dan Schindler (2019) mengakui kepopuleran skala Likert, mengutip 

kepraktisannya dan kemudahan pengembangannya. Studi ini 

memanfaatkan skala Likert 5 poin untuk mengevaluasi respons, dengan 

setiap poin mewakili bobot yang signifikan seperti : 

Tabel 3.1. 
Skala Likert 

Jawaban Nilai 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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3.7 Metode Analisis Data 

3.7.1 Analisis Deskriptif 

Menurut Ghozali (2016), statistik deskriptif memberikan gambaran 

tentang set data melalui ukuran seperti rata-rata, deviasi standar, varians, nilai 

maksimum dan minimum, dan sebagainya. Ini membantu memahami distribusi 

dan karakteristik dari sampel data, membuat informasi lebih jelas dan mudah 

dimengerti. Analisis statistik deskriptif penting untuk menentukan kelayakan 

hasil penelitian berdasarkan evaluasi data. 

3.7.2 Analisis Structural Equation Modeling (SEM) 

Structural Equation Modeling (SEM) merupakan sebuah metodologi 

yang menyatukan analisis faktor dan analisis regresi dalam menguji hubungan 

kausal antara variabel-variabel, sebagaimana dijelaskan oleh Tjahjono, Basuki, 

dan Palupi (2021). Abdullah (2015) mengartikan SEM sebagai suatu teknik 

statistik yang berfokus pada evaluasi hubungan kausal menggunakan data 

statistik dan dasar-dasar asumsi kausal. SEM memfasilitasi pengungkapan 

hubungan langsung dan tidak langsung antar variabel teramati, serta menilai 

kontribusi setiap elemen dalam model. Dengan demikian, teknik ini 

meningkatkan pemahaman kita mengenai kausalitas dengan lebih tepat. 

1. Partial Least Square (PLS) 

Dalam analisis, Partial Least Squares (PLS) dilakukan melalui 

evaluasi model dua langkah. Langkah pertama berkaitan dengan 

penilaian validitas dan reliabilitas, yang dikenal sebagai model luar. 

Langkah kedua berfokus pada evaluasi kausalitas atau pengujian 

hipotesis, yang disebut sebagai model dalam. 

2. Evaluasi Model Pengukuran / outer Model 

Model luar, yang juga disebut sebagai model pengukuran atau 

hubungan luar, menetapkan koneksi antara blok indikator dan 

variabel laten. Hal ini menggambarkan relasi antara indikator 

dengan variabel yang ingin diukur, seperti dijelaskan oleh Tjahjono 

et al. pada tahun 2021. 

 Convergent Validity 
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Convergent validity digunakan untuk mengukur korelasi 

antara indikator dan konstruk atau variabel laten. Validitas 

ini penting karena menunjukkan seberapa baik indikator 

merefleksikan konstruk yang diukur. Hal ini ditunjukkan 

melalui nilai loading factor setiap indikator, di mana nilai 

yang lebih tinggi menunjukkan korelasi dan keandalan yang 

lebih kuat. Validitas konvergen memastikan bahwa model 

mengukur apa yang seharusnya diukur.. Sebuah indikator 

dianggap valid ketika loading factor-nya lebih dari 0,7. 

Namun, studi terkini menyarankan bahwa nilai loading 

factor yang lebih dari 0,5 hingga 0,6 juga dianggap 

memadai, dengan beberapa pakar bahkan menerima nilai 

serendah 0,4. Angka tersebut mengindikasikan seberapa 

efektif sebuah konstruk dalam menjelaskan variasi yang 

terjadi pada indikatornya (Haryono, 2017). 

 Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah indikator reflektif dinilai 

melalui teknik cross loading, yang memungkinkan 

perbandingan korelasi antar indikator dalam satu konstruk 

terhadap konstruk lain. Hal ini bertujuan untuk mengukur 

tingkat hubungan setiap indikator dengan konstruk yang 

berbeda. Penting bahwa nilai loading indikator tersebut 

lebih tinggi pada variabel laten yang diukurnya 

dibandingkan dengan variabel laten lainnya (Haryono, 

2017). 

 Composite Reliability 

Untuk mengukur keandalan konstruk reflektif, dua teknik 

utama yang digunakan adalah reliabilitas komposit dan 

alpha cronbach Reliabilitas komposit bertujuan untuk 

menilai seberapa akurat indikator dalam mengukur sebuah 

variabel, di mana skor di atas 0,70 menunjukkan tingkat 

keandalan yang baik. Di sisi lain, alpha cronbach digunakan 
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untuk mengukur konsistensi internal indikator, dengan nilai 

lebih dari 0,60 menunjukkan keandalan yang memadai. 

 Second Order Confirmatory Factor Analysis 

Confirmatory factor analysis merupakan metode yang 

menggambarkan relasi antara indikator dan variabel terukur, 

sebagaimana diungkapkan oleh Tjahjono, et al. (2021). 

Evaluasi reliabilitas konstruk melibatkan dua tingkat 

analisis: pertama, mengidentifikasi hubungan antara 

variabel terobservasi dan variabel laten; kedua, 

menggambarkan interaksi antar variabel laten sebagai 

penanda variabel pada tingkat yang serupa. Teknik 

bootstrapping digunakan untuk menunjukkan keberartian 

statistik, dengan kriteria nilai t-statistik > 1,96 dan/atau nilai 

p < 0,05, menurut Ghozali dan Latan (2015). 

3. Evaluasi Model Struktural (Inner Mode) 

Inner model merupakan representasi dari hubungan antara variabel, 

lebih dikenal sebagai model struktural. Model ini mengilustrasikan 

interaksi antar variabel, yang dapat mencakup korelasi atau 

hubungan sebab-akibat, seperti dijelaskan oleh Tahjono dan kawan-

kawan (2021). 

 R-Square (R²) 

Dalam proses evaluasi struktural, tugas utamanya adalah 

mengukur seberapa penting hubungan antara berbagai 

variabel. Perubahan dalam nilai R² merupakan aspek krusial 

untuk mengevaluasi sejauh mana variabel laten eksogen 

mempengaruhi variabel endogen. Menurut Hair et al. 

(2011), nilai R² dapat dikategorikan sebagai tinggi (0,75), 

sedang (0,50), dan rendah (0,25), yang masing-masing 

menandakan kuatnya hubungan antar variabel. 

 Predictive Relevance (Q²) 

Relevansi Prediktif Q² atau penggunaan sampel prediktif 

merupakan teknik yang menggabungkan validasi silang dan 
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pengaturan model untuk prediksi, melibatkan variabel 

observasi dan estimasi parameter. Sebuah nilai Q² yang 

lebih besar dari 0 mengindikasikan bahwa model tersebut 

memiliki kemampuan prediktif yang relevan, sementara 

nilai di bawah 0 menunjukkan kelemahan model dalam 

melakukan prediksi, sesuai dengan penjelasan Ghozali dan 

Latan (2015). Skor Q² merupakan ukuran efektivitas model 

dalam memproduksi observasi dan estimasi yang tepat. 

 Bootstrapping (Uji Hipotesis) 

Untuk mengevaluasi signifikansi antar variabel, metode 

bootstrap sangat penting. Metode ini memanfaatkan sampel 

asli untuk melakukan resampling. Dalam teknik resampling 

bootstrap, keberartian statistik ditandai dengan t-statistik 

yang lebih besar dari 1,96 atau nilai p kurang dari 0,05, pada 

tingkat signifikansi 5%. 

4. Analisis SEM dengan Efek Mediasi 

Pengujian efek mediasi melalui Partial Least Squares (PLS) 

dijalankan sesuai dengan prosedur yang ditetapkan oleh Baron dan 

Kenny (1986), yang terdiri dari langkah-langkah berikut: 

 Dalam model pertama, analisis harus menunjukkan bahwa 

variabel eksogen memiliki pengaruh signifikan terhadap 

variabel endogen, terbukti dengan nilai t-statistik yang lebih 

besar dari 1,96. 

 Model kedua memeriksa pengaruh signifikan variabel 

eksogen terhadap variabel mediasi, yang juga harus 

memiliki t-statistik lebih dari 1,96. 

 Dalam model ketiga, pengaruh gabungan variabel eksogen 

dan mediasi terhadap variabel endogen diuji dengan tingkat 

kejelasan dan ketelitian yang lebih tinggi. 
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Analisis Deskriptif 

 Bagian ini akan memaparkan dan menjelaskan data deskriptif yang diperoleh 

langsung dari responden. Data ini mencerminkan kondisi atau keadaan responden yang 

penting untuk diperhatikan guna memperkaya informasi dalam memahami hasil 

penelitian. Data yang dimaksud mencakup aspek-aspek seperti demografi, latar 

belakang pendidikan, dan kondisi ekonomi responden. Melalui analisis mendalam, 

kita dapat memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif terhadap hasil penelitian, 

sehingga memberikan nilai tambah dalam pengambilan keputusan atau rekomendasi 

yang lebih tepat. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini sebagai berikut: 

4.1.1 Analisis Deskriptif Karakteristik Responden Penelitian 

4.1.1.1  Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 35 58,3% 

Perempuan 25 41,7% 

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

4.1.1.2  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan hasil survey, dapat dipaparkan bahwa karakteristik 

responden berdasarkan usia yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
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Usia Frekuensi Persentase 

20-25 Tahun 14 23,3% 

26-30 Tahun 17 28,3% 

31-35 Tahun 22 36,7% 

> 40 Tahun 7 11,7% 

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

 

4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

 Analisis deskriptif digunakan untuk menentukan skor jawaban setiap variabel 

yang diteliti, ditunjukkan oleh nilai rata-rata. Nilai rata-rata ini membantu 

mengungkap persepsi responden terhadap variabel-variabel yang diteliti, serta 

memberikan gambaran umum tentang bagaimana responden menilai atau merasakan 

topik yang sedang dibahas. Dengan menggunakan analisis deskriptif, peneliti dapat 

lebih mudah mengidentifikasi pola dan tren dalam data yang diperoleh. Berdasarkan 

nilai minimum dan maksimum, maka dapat ditentukan interval penilaian sebagai 

berikut: 

Skor Minimum = 1 
Skor Maksimum = 5 

Interval  =  
௦௞௢௥ ௠௔௞௦௜௠௨௠ି௦௞௢௥ ௠௜௡௜௠௨௠

௝௨௠  ௞௘௟௔௦
 

   = 
ହିଵ

ହ
 

   = 
ସ

ହ
 

   = 0,8 
 

Tabel 4.3 

Kategori Interval 

Kategori Interval 
Sangat Tidak Setuju 1,00 – 1,79 
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Tidak Setuju 1,80 – 2,59 
Netral 2,60 – 3,59 
Setuju 3,40 – 4,19 

Sangat Setuju 4,20 – 5,00 
Sumber: Data Primer Diolah 2024 

 

 

4.2 Hasil Analisis Deskriptif Variabel  

4.2.1 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Keadilan organisasional (X1) 

 Tabel 4.4 Analisis Deskriptif Variabel Keadilan organisasional (X1) 

Kode Pernyataan Mean Keterangan 

X1.1 Saya dapat mengutarakan 
pandangan Saya mengenai 
prosedur yang diterapkan 
perusahaan 

4,56 Sangat Setuju 

X1.2 Saya merasa pencapaian 
perusahaan dapat berpengaruh 
terhadap Saya 

4,54 Sangat Setuju 

X1.3 Saya merasa prosedur yang 
dijalankan perusahaan saya 
terus konsisten 

4,57 Sangat Setuju 

X1.4 Saya merasa prosedur yang 
selama ini diterapkan dalam 
perusahaan bebas dari bias 

4,51 Sangat Setuju 

X1.5 Saya merasa prosedur yang 
dijalani perusahaan sudah 
sesuai dengan informasi yang 
valid 

4,59 Sangat Setuju 

X1.6 Saya mampu mengajukan 
banding atas hasil yang 
diperoleh dari prosedur tersebut 

4,49 Sangat Setuju 

X1.7 Saya merasa prosedur 
perusahaan yang dijalankan 
memegang erat standar etika 
dan moral 

4,59 Sangat Setuju 

X1.8 Perusahaan memberikan gaji 
secara adil sesuai dengan 
tingkatan pekerjaan 

4,62 Sangat Setuju 

X1.9 Perusahaan memberikan 
hadiah/penghargaan yang adil 

4,51 Sangat Setuju 
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X1.10 Perusahaan bertanggung jawab 
dengan adil kepada Saya 

4,52 Sangat Setuju 

X1.11 Perusahaan memperlakukan 
Saya dengan baik 

4,59 Sangat Setuju 

X1.12 Saya menahan diri dari 
komentar yang tidak pantas 
yang diberikan perusahaan 

4,18 Setuju 

X1.13 Saya merasa perusahaan 
berterus terang saat 
berkomunikasi dengan Saya 

4,59 Sangat Setuju 

X1.14 Saya merasa perusahaan 
menjelaskan prosedur dengan 
detail dan menyeluruh 

4,54 Sangat Setuju 

X1.15 Saya merasa penjelasan yang 
dipaparkan perusahaan masuk 
akal 

4,56 Sangat Setuju 

X1.16 Perusahaan selalu 
mengkomunikasikan rincian 
tepat waktu 

4,57 Sangat Setuju 

 Sumber: Data Primer Diolah 2024 

Dari hasil analisis frekuensi jawaban responden atas pertanyaan-

pertanyaan yang ada pada variabel X1 (Keadilan organisasional) yang 

ditunjukan pada tabel 4.4, dengan rata-rata (mean) penilaian responden 

terhadap variabel tersebut adalah 4,53 dan masuk dalam kategori Sangat 

Setuju. 

4.2.2 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi (X2) 

 Tabel 4.5 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi (X2) 

Kode Pernyataan Mean Keterangan 

X2.1 Saya merasa cukup dengan 
tingkat kompensasi yang saya 
terima 

4,46 Sangat Setuju 

X2.2 Saya merasa telah menerima 
kompensasi yang sesuai dengan 
tingkat kemampuan perusahaan 

4,48 Sangat Setuju 

X2.3 Saya merasa puas dengan 
kompensasi yang saya terima 
dengan pertimbangan 
kemampuan yang dimiliki oleh 

4,54 Sangat Setuju 
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perusahaan tempat saya 
bekerja. (kemampuan 
organisasi) 

X2.4 Dengan tingkat pendidikan 
yang saya miliki, saya bahagia 
dengan kompensasi yang saya 
terima 

4,56 Sangat Setuju 

X2.5 Dengan mempertimbangkan 
sudah berapa lama saya 
bekerja, saya merasa puas 
dengan kompensasi yang saya 
terima 

4,57 Sangat Setuju 

X2.6 Saya sudah merasa nyaman 
dengan metode pembayaran 
kompensasi yang diberikan 
kepada saya 

4,56 Sangat Setuju 

X2.7 Saya menjadi bersemangat 
untuk bekerja dengan 
kompensasi yang saya terima 

4,59 Sangat Setuju 

X2.8 Saya merasa bahwa Saya 
menerima kompensasi yang 
diukur dari hasil kinerja saya 

4,54 Sangat Setuju 

 Sumber: Data Primer Diolah 2024 

 Dari hasil analisis frekuensi jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan 

yang ada pada variabel X2 (Kompensasi) yang ditunjukan oleh tabel 4.5 dengan rata-

rata penilaian responden terhadap variabel tersebut adalah 4,54 dan masuk pada 

kriteria Sangat Setuju.  

4.2.3 Hasil Analisis Variabel Perilaku Menyimpang Organisasional (Y) 

 Tabel 4.6 Hasil Analisis Variabel Perilaku Menyimpang 

Organisasional (Y) 

Kode Pernyataan Mean Keterangan 

Y.1 Saya menggunakan panggilan 
telepon pribadi dari telepon 
perusahaan selama jam kerja 
atau istirahat 

1,44 Sangat Tidak Setuju 

Y.2 Saya terlambat datang bekerja 
atau pulang lebih awal tanpa 
izin 

1,33 Sangat Tidak Setuju 
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Y.3 Saya menerima suap atau 
hadiah dari pemasok, 
pelanggan, atau sumber lain 

1,23 Sangat Tidak Setuju 

Y.4 Saya menggunakan peralatan 
perusahaan untuk keperluan 
pribadi 

1,31 Sangat Tidak Setuju 

Y.5 Saya melakukan istirahat 
makan siang lebih lama dari 
yang diizinkan 

1,23 Sangat Tidak Setuju 

Y.6 Saya meminum alkohol 
sebelum atau selama bekerja 
atau saat istirahat 

1,23 Sangat Tidak Setuju 

Y.7 Saya mengambil risiko yang 
tidak perlu dengan 
mengabaikan peraturan 
keselamatan di tempat kerja 

1,23 Sangat Tidak Setuju 

Y.8 Saya menggunakan anggaran 
perusahaan tidak sesuai dengan 
prosedur formal 

1,21 Sangat Tidak Setuju 

Y.9 Saya melakukan kegiatan 
personal dan atau politik pada 
masa jam kerja 

1,18 Sangat Tidak Setuju 

Y.10 Saya menyabotase mesin atau 
peralatan perusahaan 

1,21 Sangat Tidak Setuju 

Y.11 Saya melakukan pekerjaan 
dengan perlahan dan sengaja 

1,26 Sangat Tidak Setuju 

Y.12 Saya menyia-nyiakan 
anggaran, peralatan, fasilitas 
perusahaan 

1,25 Sangat Tidak Setuju 

Y.13 Saya membawa pulang 
peralatan perusahaan tanpa izin 

1,20 Sangat Tidak Setuju 

Y.14 Saya meninggalkan pekerjaan 
tanpa alasan yang jelas 

1,25 Sangat Tidak Setuju 

Y.15 Saya memihak kepada rekan 
kerja tertentu 

1,25 Sangat Tidak Setuju 

Y.16 Saya melaporkan rekan kerja 
Anda atas penyimpangan 
perilaku yang dilakukan oleh 
rekan kerja Saya 

1,34 Sangat Tidak Setuju 

Y.17 Saya menyalahkan rekan kerja 
atas kesalahan mereka sendiri 

1,21 Sangat Tidak Setuju 

Y.18 Saya melecehkan rekan kerja 
secara seksual 

1,25 Sangat Tidak Setuju 

Y.19 Saya melecehkan kolega 
secara verbal 

1,16 Sangat Tidak Setuju 

Y.20 Saya melakukan pencurian dari 
rekan kerja Saya 

1,20 Sangat Tidak Setuju 
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Y.21 Saya melakukan sesuatu yang 
membahayakan orang lain 

1,16 Sangat Tidak Setuju 

Y.22 Saya memecat rekan kerja 
Saya tanpa alasan 

1,20 Sangat Tidak Setuju 

Y.23 Saya menentang keputusan 
manajemen perusahaan 

1,25 Sangat Tidak Setuju 

 Sumber: Data Primer Diolah 2024 

Dari hasil analisis frekuensi jawaban responden atas pertanyaan-

pertanyaan yang ada pada variabel Y (Perilaku Menyimpang Organisasional) 

yang ditunjukan pada tabel 4.6, dengan rata-rata penilaian responden terhadap 

variabel tersebut adalah 1,26 dan masuk pada kriteria Sangat Tidak Setuju. 

4.2.4 Hasil Analisis Variabel Kepuasan Karyawan (Z) 

 Tabel 4.7 Hasil Analisis Variabel Kepuasan Karyawan (Z) 

Kode Pernyataan Mean Keterangan 

Z.1 Secara keseluruhan Saya 
merasa puas dengan pekerjaan 
Saya saat ini 

4,54 Sangat Setuju 

Z.2 Sejak Saya memulai karir Saya, 
kondisi di tempat Saya bekerja 
secara keseluruhan membaik 

4,57 Sangat Setuju 

Z.3 Saya puas dengan fasilitas 
komputer di tempat Saya 
bekerja 

4,56 Sangat Setuju 

Z.4 Saya puas dengan ruang tempat 
saya bekerja 

4,46 Sangat Setuju 

Z.5 Saya puas dengan fasilitas 
teknologi yang mendukung 
pekerjaan Saya 

4,54 Sangat Setuju 

Z.6 Di perusahaan tempat Saya 
bekerja terdapat proses 
administrasi yang rumit 

4,28 Sangat Setuju 

Z.7 Di perusahaan Saya terdapat 
komunikasi yang baik antara 
manajemen dan pekerja 

4,61 Sangat Setuju 

Z.8 Di perusahaan tempat Saya 
bekerja terdapat hubungan 
yang didasarkan atas 
kolegialitas/saling menghargai 
satu sama lain dalam 
pengambilan keputusan 

4,62 Sangat Setuju 
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Z.9 Di perusahaan tempat Saya 
bekerja terdapat orientasi 
kinerja yang kuat 

4,64 Sangat Setuju 

 Sumber: Data Primer Diolah 2024 

 Dari hasil analisis frekuensi jawaban responden atas 

pertanyaan-pertanyaan yang ada pada variabel Z (Kepuasan Karyawan) yang 

ditunjukan pada tabel 4.7, dengan rata-rata penilaian responden terhadap 

variabel tersebut adalah 4,54 dan masuk pada kriteria Sangat Setuju. 

 Untuk mempermudah pemahaman survei mengenai karakteristik deskriptif 

variabel penelitian, maka dapat dipaparkan pada tabel di bawah ini sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Rekapitulasi Deskriptif Variabel Penelitian 

Kode Variabel Mean Keterangan 

X1 Keadilan organisasional 4,53 Sangat Setuju 

X2 Kompensasi 4,54 Sangat Setuju 

Y Perilaku Menyimpang Organisasional 1,24 Sangat Tidak Setuju 

Z Kepuasan Karyawan 4,54 Sangat Setuju 

Sumber: Data Primer Diolah 2024 

 Pada tabel 4.8 menunjukan rekapitulasi deskriptif variabel penelitian, yang 

diantaranya adalah Variabel X1 (Keadilan organisasional), X2 (Kompensasi), dan Z 

(Kepuasan Karyawan) dikategorikan sangat setuju. Sedangkan untuk variabel X3 

(Perilaku Menyimpang Organisasional) dikategorikan Sangat Tidak Setuju. 

 

4.3 Pengajuan Model Pengukuran (Outer Model) 

Dalam penelitian ini, pengujian model dilakukan dengan menguji validitas dan 

reliabilitas setiap konstruk. Pengukuran meliputi uji validitas, reliabilitas, koefisien 

determinasi, dan koefisien jalur untuk model persamaan. Uji validitas digunakan untuk 
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memastikan bahwa setiap konstruk mengukur apa yang seharusnya diukur, sedangkan 

uji reliabilitas memastikan konsistensi hasil pengukuran. Koefisien determinasi 

digunakan untuk menilai seberapa baik variabel independen dapat menjelaskan 

variabel dependen, dan koefisien jalur digunakan untuk menganalisis hubungan antara 

variabel dalam model persamaan struktural dapat dilihat pada gambar berikut:

 

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

Gambar 4.1 : Outer Model 

 

4.3.1 Uji Validitas 

 Pengujian validitas model penelitian ini dilakukan dengan menganalisis 

validitas konstruk secara menyeluruh. Validitas konstruk mengungkapkan hasil yang 

diperoleh melalui penggunaan pengukuran yang sesuai dengan teori yang 

mendefinisikan suatu konstruk. Pengujian ini melibatkan berbagai metode dan alat 
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ukur yang telah dikembangkan sebelumnya, serta membandingkannya dengan data 

empiris untuk memastikan keakuratan dan konsistensinya. Dengan demikian, kita 

dapat memastikan bahwa konstruk yang dianalisis benar-benar mencerminkan 

fenomena yang ingin diteliti. 

4.3.1.1  Convergent Validity 

Convergent Validity diukur melalui reliabilitas item (indikator 

validitas) yang ditunjukkan oleh nilai loading factor. Loading factor adalah 

angka yang menunjukkan korelasi antara skor suatu item pertanyaan dengan 

skor indikator konstruk yang mengukur konstruk tersebut. Nilai loading factor 

dianggap tinggi apabila komponen atau indikator memiliki korelasi >0,70. 

Namun, pengujian convergent validity dengan loading factor >0,60 masih 

dianggap cukup memadai (Chin, 1998; Chin, 2010; Hair et al., 2011, 2012 

dalam Ghozali & Latan, 2014). Dalam penelitian ini, batas loading factor yang 

digunakan adalah >0,60. 

Hasil analisis model pengukuran menunjukkan bahwa terdapat 

beberapa variabel manifest dengan nilai loading factor <0,60. Oleh karena itu, 

untuk memenuhi rule of thumb, variabel manifest yang nilainya <0,60 harus 

dikeluarkan dari model. Langkah ini penting guna memastikan bahwa hanya 

item-item dengan korelasi tinggi yang dipertahankan, sehingga validitas 

konstruk keseluruhan tidak terganggu. Dengan demikian, setiap item yang 

tersisa dalam model telah diuji dan terbukti memiliki keterkaitan yang kuat 

dengan konstruk yang diukur, memberikan hasil yang lebih akurat dan dapat 

diandalkan dalam penelitian ini.  

1. Loading Factor 
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Tabel 4.9 Hasil Loading Factor 

Variabel Indikator Outer Loading 

Keadilan 
organisasional 

X1.1 1.033 

X1.2 1.009 

X1.3 1.050 

X1.4 0.958 

X1.5 1.040 

X1.6 0.998 

X1.7 0.895 

X1.8 0.930 

X1.9 1.077 

X1.10 1.059 

X1.11 0.950 

X1.12 1.016 

X1.13 0.888 

X1.14 1.097 

X1.15 1.032 

X1.16 0.953 

Kompensasi X2.1 1.090 

X2.2 1.073 

X2.3 0.883 

X2.4 0.999 

X2.5 0.946 

X2.6 0.979 

X2.7 0.933 

X2.8 1.084 

Perilaku Menyimpang 
Organisasional 

Y.1 1.038 

Y.2 1.113 

Y.3 1.053 
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Y.4 1.045 

Y.5 0.935 

Y.6 1.061 

Y.7 0.967 

Y.8 1.048 

Y.9 0.948 

Y.10 1.048 

Y.11 1.117 

Y.12 0.977 

Y.13 0.930 

Y.14 0.959 

Y.15 0.900 

Y.16 0.822 

Y.17 0.851 

Y.18 1.101 

Y.19 1.012 

Y.20 1.028 

Y.21 1.012 

Y.22 1.028 

Y.23 1.028 

Kepuasan Pegawai Z.1 1.119 

Z.2 1.063 

Z.3 0.884 

Z.4 1.230 

Z.5 1.083 

Z.6 0.915 

Z.7 0.875 

Z.8 0.944 

Z.9 0.899 

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 
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2. Average Variance Extracted (AVE) 

Selain mengamati nilai Loading Factor, juga dapat diketahui melalui 

metode lainnya yaitu dengan melihat nilai average variance extracted 

(AVE) untuk masing-masing indikator dipersyaratkan nilainya harus >0.5 

untuk model yang baik. 

Tabel 4.10  Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel AVE 

Keadilan organisasional 0.787 

Kompensasi 0.844 

Perilaku Menyimpang Organisasional 0.848 

Kepuasan Karyawan 0.754 

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

Dari tabel 4.10 di atas, dapat dilihat bahwa nilai semua variabel dalam 

pengujian data validitas dengan menggunakan Average Variance Extracted 

(AVE) nilainya >0.50. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel-

variabel yang diujikan adalah valid. 

4.3.1.2  Discriminant Validity 

Discriminant Validity digunakan untuk menguji validitas suatu model. 

Validitas diskriminan ini sangat penting untuk memastikan bahwa konsep atau 

konstruk yang berbeda benar-benar terpisah satu sama lain dalam pengukuran. 

Validitas diskriminan dapat dilihat melalui nilai Fornell-Larcker dan cross 

loading. Jika semua nilai memenuhi standar yang ditetapkan, maka model 

tersebut dapat dikatakan memiliki validitas diskriminan yang baik. 

1. Fornell Lacker 
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Fornell-Larcker digunakan untuk menunjukkan nilai korelasi antara satu 

variabel dengan variabel lainnya. Standar yang digunakan dalam Fornell-

Larcker adalah bahwa nilai korelasi variabel dengan variabel itu sendiri 

harus lebih besar daripada nilai korelasi variabel tersebut dengan variabel 

lainnya. Ini menunjukkan bahwa setiap variabel lebih berkorelasi dengan 

indikatornya sendiri daripada dengan indikator variabel lain, yang menjadi 

tanda validitas diskriminan yang baik. 

Tabel 4.11  Fornell Lacker 

 Keadilan 
organisasional 

Kompensasi Perilaku 
Menyimpang 
Organisasional 

Kepuasan 
Karyawan 

Keadilan 
organisasional 

0.887    

Kompensasi 0.836 0.919  0.898 

Perilaku 
Menyimpang 
Organisasional 

-0.796 -0.550 0.921 -0.653 

Kepuasan Karyawan 0.891   0.868 

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

2. Cross Loading 

Cross loading digunakan untuk menunjukkan nilai korelasi antara indikator  

dengan variabel itu sendiri dan indikator dengan variabel lainnya. 

Standarisasi yang digunakan oleh cross loading yaitu nilai indikator dengan 

variabel itu sendiri harus lebih besar daripada indikator dengan variabel 

lainnya. 

Tabel 4.12  Cross Loading 

 Keadilan 

organisasional 

Kompensasi Perilaku 

Menyimpang 

Organisasional 

Kepuasan 

Karyawan 
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X1.1 0.946 0.734 -0.805 0.820 

X1.2 0.874 0.646 -0.686 0.785 

X1.3 0.912 0.783 -0.740 0.794 

X1.4 0.875 0.734 -0.703 0.767 

X1.5 0.956 0.799 -0.816 0.827 

X1.6 0.886 0.729 -0.788 0.745 

X1.7 0.874 0.609 -0.687 0.787 

X1.8 0.860 0.568 -0.793 0.713 

X1.9 0.888 0.794 -0.593 0.855 

X1.10 0.916 0.799 -0.613 0.837 

X1.11 0.928 0.802 -0.732 0.801 

X1.12 0.619 0.591 -0.439 0.631 

X1.13 0.930 0.736 -0.803 0.782 

X1.14 0.905 0.767 -0.686 0.789 

X1.15 0.945 0.797 -0.783 0.815 

X1.16 0.874 0.748 -0.697 0.789 

X2.1 0.843 0.959 -0.554 0.894 

X2.2 0.735 0.884 -0.557 0.770 
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X2.3 0.665 0.921 -0.344 0.765 

X2.4 0.867 0.961 -0.636 0.908 

X2.5 0.647 0.868 -0.361 0.717 

X2.6 0.733 0.918 -0.404 0.797 

X2.7 0.835 0.925 -0.667 0.859 

X2.8 0.764 0.911 -0.429 0.851 

Y.1 -0.652 -0.577 0.712 -0.566 

Y.2 -0.806 -0.623 0.950 -0.687 

Y.3 -0.763 -0.534 0.957 -0.652 

Y.4 -0.654 -0.482 0.854 -0.518 

Y.5 -0.773 -0.637 0.904 -0.637 

Y.6 -0.779 -0.486 0.964 -0.639 

Y.7 -0.737 -0.518 0.966 -0.620 

Y.8 -0.776 -0.478 0.960 -0.625 

Y.9 -0.763 -0.503 0.977 -0.606 

Y.10 -0.776 -0.478 0.960 -0.625 

Y.11 -0.733 -0.533 0.949 -0.617 

Y.12 -0.764 -0.484 0.967 -0.605 
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Y.13 -0.729 -0.503 0.949 -0.611 

Y.14 -0.741 -0.488 0.950 -0.631 

Y.15 -0.633 -0.480 0.891 -0.543 

Y.16 -0.550 -0.450 0.682 -0.487 

Y.17 -0.677 -0.456 0.891 -0.564 

Y.18 -0.718 -0.483 0.918 -0.561 

Y.19 -0.757 -0.488 0.953 -0.605 

Y.20 -0.764 -0.467 0.950 -0.609 

Y.21 -0.757 -0.488 0.953 -0.605 

Y.22 -0.764 -0.467 0.950 -0.609 

Y.23 -0.683 -0.501 0.902 -0.551 

Z.1 0.842 0.921 -0.589 0.942 

Z.2 0.849 0.901 -0.626 0.920 

Z.3 0.640 0.743 -0.365 0.806 

Z.4 0.799 0.816 -0.526 0.929 

Z.5 0.734 0.729 -0.466 0.890 

Z.6 0.384 0.576 -0.302 0.520 

Z.7 0.862 0.750 -0.708 0.884 
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Z.8 0.856 0.790 -0.683 0.926 

Z.9 0.867 0.745 -0.736 0.917 

Sumber: Data Primer Diolah 2024 

 Berdasarkan tabel di atas, nilai cross loading pada masing-masing 

indikator memiliki nilai >0.60, dan juga pada masing-masing indikator 

memiliki nilai paling besar saat dihubungkan dengan variabel indikator 

lain. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel manifest dalam penelitian 

ini telah tepat menjelaskan variabel latennya dan membuktikan 

discriminant validity seluruh indikator adalah valid. 

4.3.2 Uji Reliabilitas 

 Selain melakukan uji validitas, model pengukuran juga melibatkan uji 

reliabilitas. Uji reliabilitas bertujuan untuk membuktikan tingkat akurasi, konsistensi, 

dan ketepatan instrumen dalam mengukur suatu konstruk, serta memastikan apakah 

penelitian ini reliabel dan sesuai dengan kondisi di lapangan. Dalam PLS, uji 

reliabilitas dapat dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability. 

Metode Cronbach’s Alpha digunakan untuk menilai konsistensi internal 

instrumen dengan menghitung rata-rata korelasi antar item dalam satu konstruk. Nilai 

Cronbach’s Alpha yang lebih tinggi menunjukkan tingkat reliabilitas yang lebih baik. 

Sementara itu, metode Composite Reliability lebih fokus pada konsistensi antar 

konstruk dan sering dianggap lebih akurat dalam model pengukuran yang kompleks. 

Kedua metode ini sangat penting untuk memastikan bahwa hasil penelitian dapat 

diandalkan dan valid untuk digunakan dalam konteks yang lebih luas. 
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4.3.2.1  Cronbach’s Alpha & Composite Reliability 

Cronbach’s Alpha adalah metode untuk mengukur batas bawah 

reliabilitas suatu konstruk, sedangkan Composite Reliability digunakan untuk 

mengukur reliabilitas sebenarnya secara lebih akurat. Dalam penelitian, 

disarankan untuk menggunakan Composite Reliability dibandingkan 

Cronbach’s Alpha, karena Composite Reliability memberikan estimasi yang 

lebih akurat terhadap reliabilitas, sementara Cronbach’s Alpha cenderung 

memberikan nilai lebih rendah (underestimate). 

Untuk memastikan validitas dan keandalan hasil penelitian, penting 

untuk menggunakan uji reliabilitas yang tepat. Penelitian yang mengukur 

reliabilitas dengan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability dianggap 

reliabel jika nilai yang diperoleh >0.70, menunjukkan tingkat konsistensi 

internal yang tinggi. Namun, nilai >0.60 masih dapat diterima dalam beberapa 

konteks penelitian, meskipun dengan tingkat keandalan yang sedikit lebih 

rendah (Chin 1998, Chin 2010, Hair et al 2011, 2012 dalam Ghozali dan Latan 

2014). Dengan demikian, pemilihan metode yang tepat untuk mengukur 

reliabilitas sangat penting untuk mendapatkan hasil penelitian yang valid dan 

dapat diandalkan. 

 

 Tabel 4.13  Cronbach’s Alpha & Composite Reliability 

Variabel Cronbach’s 
Alpha 

Rho-A Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Keadilan 
organisasional 

0.983 0.984 0.984 0.787 
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Kompensasi 0.973 0.979 0.977 0.844 

Perilaku 
Menyimpang 
Organisasional 

0.992 0.992 0.992 0.848 

Kepuasan 
Karyawan 

0.956 0.967 0.964 0.754 

Sumber: Data Primer Diolah 2024 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai semua variabel dalam 

pengujian reliabilitas baik menggunakan Cronbach’s Alpha ataupun 

Composite Reliability nilainya >0.60. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa variabel - variabel yang diujikan terbukti reliabel. 

 

4.4 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

 Model struktural dalam PLS dievaluasi menggunakan R-Square (R2) untuk 

konstruk dependen serta nilai path coefficient atau t-values pada setiap jalur untuk 

menguji signifikansi antar konstruk dalam model struktural. Penelitian ini akan 

menjelaskan uji path coefficient dan uji hipotesis secara mendalam. 

4.4.1 R-Square (R2) 

 R-Squares (R2) digunakan untuk mengukur kekuatan prediksi dari model 

struktural. Indikator ini menjelaskan sejauh mana variabel laten eksogen tertentu 

mempengaruhi variabel laten endogen, apakah pengaruh tersebut signifikan atau 

substansial. Nilai R2 sebesar 0,75 menunjukkan model yang kuat, nilai 0,5 

menunjukkan model yang moderat, dan nilai 0,25 menunjukkan model yang lemah 

(Hair et al., 2011 dalam Ghozali dan Latan, 2014). Secara praktis, nilai R2 yang lebih 

tinggi menunjukkan kemampuan prediksi model yang lebih baik dan keandalan yang 

lebih tinggi dalam penelitian. 

Tabel 4.14 R-Square (R2) 
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Variabel R-Square R-Square Adjusted (R2) 
Perilaku Menyimpang 
Organisasional 

0.677 0.666 

Kepuasan Karyawan 0.872 0.868 
Sumber: Data Primer Diolah 2024 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa R-Square untuk variabel 

perilaku menyimpang organisasional adalah 0.677, artinya bahwa persentase besarnya 

perilaku menyimpang organisasional dapat dijelaskan oleh keadilan organisasional, 

kompensasi dan kepuasan karyawan sebesar 67.7%, sisanya 32,3% dipengaruhi faktor 

lain diluar penelitian ini. Nilai R-Square variabel kepuasan karyawan diketahui 0.872, 

artinya bahwa persentase besarnya kepuasan karyawan dapat dijelaskan oleh keadilan 

organisasional dan kompensasi sebagai variabel mediasi sebesar 87.2%, sisanya 

12.8% dipengaruhi faktor lain diluar penelitian ini. 

4.4.2 Uji Hipotesis 

Setelah analisis model, langkah berikutnya adalah pengujian hipotesis. 

Analisis ini dilakukan dengan membandingkan nilai t-tabel dengan nilai t-statistics 

yang diperoleh dari hasil bootstrapping dalam PLS. Pengujian hipotesis ini sangat 

penting untuk menentukan apakah hubungan antar variabel yang dihipotesiskan dapat 

diterima atau ditolak. Dalam metode resampling bootstrapping yang digunakan dalam 

penelitian ini, nilai signifikansi (two-tailed) yang digunakan adalah 1,65 (significance 

level = 10%), dengan ketentuan bahwa nilai t-statistic harus lebih besar dari 1,65. Jika 

nilai t-statistic lebih besar dari 1,65, maka hipotesis yang diuji dapat dianggap 

signifikan dan layak untuk diinterpretasikan lebih lanjut. 
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Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024. 

Gambar 4.2 : Inner Model 

Berdasarkan skema inner model yang telah ditampilkan pada gambar untuk 

keseluruhan variabel dalam model ini memiliki path coeficient dengan angka yang 

positif. Artinya jika semakin besar nilai path coeficient pada satu variabel independen 

terhadap variabel dependen, maka semakin kuat pula pengaruh antar variabel 

independen terhadap variabel dependen tersebut. 

Tabel 4.15 Hasil Path Coefficient (Pengaruh Langsung) 

 Variabel Original 
Sample 

Sample 
Mean 

Standard 
Deviation 

t 
Statistics 

p 
Value 

H1 KO->PMO -1.053 -1.031 0.308 3.419 0.001 
H2 K->PMO 0.369 0.353 0.284 1.302 0.193 
H3 KK->PMO -0.057 -0.015 0.331 0.172 0.863 
H4 KO->KK 0.457 0.430 0.137 3.339 0.001 
H5 K->KK 0.521 0.543 0.135 3.862 0.000 

Sumber: Data Primer Diolah 2024 

Tabel 4.16 Hasil Path Analysis (Pengaruh Tidak Langsung) 
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 Variabel Original 
Sample 

Sample 
Mean 

Standard 
Deviation 

t 
Statistics 

p 
Value 

H6 K->KK->PMO 0.303 0.291 0.233 1.300 0.194 
H7 KO->KK-

>PMO 
-0.026 -0.002 0.150 0.174 0.862 

Sumber: Data Primer Diolah 2024 

 Berdasarkan tabel di atas, penentuan hipotesis diterima atau ditolak dipaparkan 

sebagai berikut: 

1. Pengujian Hipotesis 1 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.15, dapat diliat bahwa hasil uji hipotesis 

path coefficient antara keadilan organisasional dengan perilaku menyimpang 

organisasional memiliki t-Statistik sebesar 4.455 > 1,65 dan nilai p-value 0,001 

< 0,10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 terdapat 

pengaruh negatif signifikan antara keadilan organisasional terhadap perilaku 

menyimpang organisasional, sehingga hipotesis 1 TERBUKTI. 

2. Pengujian Hipotesis 2 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.15, dapat diliat bahwa hasil uji hipotesis 

path coefficient antara kompensasi dengan perilaku menyimpang 

organisasional memiliki t-Statistik sebesar 1,302 < 1,65 dan nilai p-value 0,193 

< 0,10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 tidak terdapat 

pengaruh negatif signifikan antara keadilan organisasional terhadap perilaku 

menyimpang organisasional, sehingga hipotesis 2 TERBUKTI. 

3. Pengujian Hipotesis 3 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.15, dapat diliat bahwa hasil uji hipotesis 

path coefficient antara kepuasan karyawan dengan perilaku menyimpang 

organisasional memiliki t-Statistik sebesar 0,172 < 1,65 dan nilai p-value 0,863 
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< 0,10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 terdapat 

pengaruh negatif signifikan antara kepuasan karyawan terhadap perilaku 

menyimpang organisasional, sehingga hipotesis 3 TERBUKTI. 

4. Pengujian Hipotesis 4 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.15, dapat diliat bahwa hasil uji hipotesis 

path coefficient antara kepuasan karyawan dengan perilaku menyimpang 

organisasional memiliki t-Statistik sebesar 3,339 > 1,65 dan nilai p-value 0,001 

< 0,10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 4 terdapat 

pengaruh positif signifikan antara keadilan organisasional terhadap kepuasan 

karyawan, sehingga hipotesis 4 TERBUKTI. 

5. Pengujian Hipotesis 5 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.15, dapat diliat bahwa hasil uji hipotesis 

path coefficient antara kompensasi terhadap kepuasan karyawan memiliki t-

Statistik sebesar 3,862 > 1,65 dan nilai p-value 0,000 < 0,10. Oleh karena itu, 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis 5 terdapat pengaruh positif signifikan 

antara kompensasi terhadap kepuasan karyawan, sehingga hipotesis 5 

TERBUKTI. 

6. Pengujian Hipotesis 6 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.16, dapat diliat bahwa hasil uji hipotesis 

path coefficient antara keadilan organisasional terhadap perilaku menyimpang 

melalui kepuasan karyawan memiliki t-Statistik sebesar 1,300 < 1,65 dan nilai 

p-value 0,194 < 0,10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 6 

tidak terdapat pengaruh positif signifikan antara kompensasi terhadap 

kepuasan karyawan, sehingga hipotesis 6 DITOLAK. 
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7. Pengujian Hipotesis 7 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.16, dapat diliat bahwa hasil uji hipotesis 

path coefficient antara kompensasi terhadap perilaku menyimpang melalui 

kepuasan karyawan memiliki t-Statistik sebesar 0,174 > 1,65 dan nilai p-value 

0,862 < 0,10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 7 terdapat 

pengaruh positif signifikan antara kompensasi terhadap perilaku menyimpang 

melalui kepuasan karyawan, sehingga hipotesis 7 TERBUKTI. 

4.4.3 Rekapitulasi Uji Hipotesis 

 Tabel 4.17 Rekapitulasi Uji Hipotesis 

Hipotesis Keterangan 
H1 Terdapat pengaruh negatif antara keadilan 

organisasional terhadap perilaku menyimpang 
Diterima 

H2 Terdapat pengaruh negatif antara kompensasi 
terhadap perilaku menyimpang 

Diterima 

H3 Terdapat pengaruh negatif antara kepuasan 
karyawan terhadap perilaku menyimpang 

Diterima 

H4 Terdapat pengaruh positif antara keadilan 
organisasional terhadap kepuasan karyawan 

Diterima 

H5 Terdapat pengaruh positif antara kompensasi 
terhadap kepuasan karyawan 

Diterima 

H6 Terdapat pengaruh positif antara keadilan 
organisasional terhadap perilaku menyimpang 
melalui kepuasan karyawan 

Ditolak 

H7 Terdapat pengaruh positif antara kompensasi 
terhadap perilaku menyimpang melalui 
kepuasan karyawan 

Diterima 

Sumber Data Diolah 2024 

4.5 Pembahasan 

4.5.1 Pengaruh Keadilan organisasional Terhadap Perilaku Menyimpang 

Organisasional (H1) 

 Studi ini menunjukkan bahwa konstruk keadilan organisasional terhadap 

perilaku menyimpang dinyatakan memiliki pengaruh negatif signifikan berdasarkan 

hasil penelitian. Hasil penelitian ini sesuai dengan studi-studi sebelumnya seperti 
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Shkoler & Tziner (2017), Shirazi & Afrough (2016), dan Weitz, Vardi & Setter (2012). 

Ketiga studi ini menunjukkan bahwa keadilan organisasional memiliki pengaruh 

negatif signifikan terhadap perilaku menyimpang organisasional.  

Ini menunjukkan bahwa karyawan, secara khusus Pegawai Harian Lepas PT. 

Pupuk Kujang mempersepsikan bahwa organisasi sudah melakukan atau menciptakan 

keadilan organisasional di dalam perusahaan sehingga karyawan tidak menunjukkan 

aktivitas perilaku menyimpang. Ini ditunjukkan dengan nilai rata-rata interval variabel 

perilaku menyimpang yang rendah, yaitu sebesar 1,24 (Sangat Tidak Setuju) seperti 

tampak pada tabel 4.3. Adapun faktor di luar variabel keadilan organisasional dan 

kompensasi yang berpengaruh terhadap variabel perilaku menyimpang organisasional 

sebesar 32,3% 

 

4.5.2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Perilaku Menyimpang (H2) 

Studi ini menunjukkan bahwa konstruk kompensasi terhadap perilaku 

menyimpang dinyatakan memiliki pengaruh negatif signifikan berdasarkan hasil 

penelitian. Hasil dari studi ini sesuai dengan studi-studi terdahulu seperti studi 

Mangkunegara (2017), Hasibuan (2017) dan studi Soeriawabiwa, Kusumawati & 

Siswanto (2017). Ketiga studi ini menyatakan bahwa kompensasi yang cukup dapat 

mengurangi perilaku menyimpang organisasional. 

Ini menunjukkan bahwa PT Pupuk Kujang sudah memberikan kompensasi 

yang cukup sehingga karyawan tidak melakukan perilaku menyimmpang dalam 

organisasi. Ini ditunjukkan dengan nilai rata-rata interval variabel perilaku 

menyimpang yang rendah, yaitu sebesar 1,24 (Sangat Tidak Setuju) seperti tampak 

pada tabel 4.3. Adapun faktor di luar variabel keadilan organisasional dan kompensasi 

yang berpengaruh terhadap variabel perilaku menyimpang organisasional sebesar 

32,3% 

 

4.5.3 Pengaruh Kepuasan Karyawan Terhadap Perilaku Menyimpang 

Organisasional (H3) 

Studi ini menunjukkan bahwa konstruk kepuasan karyawan terhadap perilaku 

menyimpang dinyatakan memiliki pengaruh negatif signifikan berdasarkan hasil 

penelitian. Dengan menunjukkan pengaruh negatif signifikan, maka ini sesuai dengan 
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studi-studi sebelumnya seperti studi yang dilakukan oleh Robinson & Bennett (1995), 

Hoboubi et al., (2017) dan Nur (2013). Ketiga studi ini menyatakan bahwa kepuasan 

karyawan yang tinggi dapat mengurangi perilaku menyimpang dalam perusahaan. 

Ini menjunjukkan bahwa karyawan PT Pupuk Kujang sudah mempersepsikan 

bahwa organisasi sudah menciptakan kepuasan karyawan dengan baik sehingga tidak 

ada tanda-tanda perilaku menyimpang. Ini ditunjukkan dengan nilai rata-rata interval 

perilaku menyimpang yang rendah yaitu sebesar 1,24 (Sangat Tidak Setuju) seperti 

tampak pada tabel 4.3. Adapun faktor di luar variabel kepuasan karyawan, keadilan 

organisasional dan kompensasi yang berpengaruh terhadap variabel perilaku 

menyimpang organisasional sebesar 12,8%. 

 

4.5.4 Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Kepuasan Karyawan (H4) 

Studi ini menunjukkan bahwa konstruk kepuasan karyawan terhadap perilaku 

menyimpang dinyatakan memiliki pengaruh positif signifikan berdasarkan hasil 

penelitian. Maka ini sesuai dengan studi terdahulu seperti studi Sethi et al., (2013) 

yang diperkuat oleh studi Thorn (2010) dan Susanj & Jakopec (2012). Ketiga studi ini 

menyatakan adanya hubungan positif antara keadilan organisasional dan kepuasan 

karyawan. 

Temuan di atas diartikan bahwa karyawan PT Pupuk Kujang sudah 

beranggapan bahwa organisasi sudah menciptakan keadilan organisasional dengan 

baik sehingga dapat meningkatkan kepuasan karyawan. Ini ditunjukkan dengan nilai 

rata-rata interval keadilan organisasional sebesar 4,53 (Sangat Setuju) dan kepuasan 

karyawan 4,54 (Sangat Tinggi) seperti tampak pada tabel 4.3. Adapun faktor di luar 

variabel  keadilan organisasional, kompensasi dan kepuasan karyawan yang 

berpengaruh terhadap variabel keadilan organisasional sebesar 12,8%. 

 

4.5.5 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Karyawan (H5) 

Studi ini menunjukkan bahwa konstruk kompensasi terhadap kepuasan 

karyawan dinyatakan memiliki pengaruh positif signifikan berdasarkan hasil 

penelitian. Maka ini sesuai dengan studi-studi sebelumnya seperti studi Enny (2019), 

Wahyuni & Irfani (2019) dan Cahayani (2005). Ketiga studi ini menyatakan bahwa 

kompensasi yang tepat dapat meningkatkan kepuasan karyawan. 
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Temuan di atas diartikan bahwa karyawan PT Pupuk Kujang sudah 

beranggapan bahwa organisasi sudah menciptakan kompensasi dengan baik sehingga 

dapat meningkatkan kepuasan karyawan. Ini ditunjukkan dengan nilai rata-rata 

interval kompensasi sebesar 4,54 (Sangat Setuju) dan kepuasan karyawan 4,54 (Sangat 

Tinggi) seperti tampak pada tabel 4.3. Adapun faktor di luar variabel  keadilan 

organisasional, kompensasi dan kepuasan karyawan yang berpengaruh terhadap 

variabel perilaku menyimpang organisasional sebesar 12,8%. 

 

4.5.6 Pengaruh Keadilan organisasional Terhadap Perilaku Menyimpang 

Melalui Kepuasan Karyawan (H6) 

Studi ini menunjukkan bahwa konstruk keadilan organisasional terhadap 

perilaku menyimpang melalui kepuasan karyawan tidak memiliki pengaruh positif 

signifikan. Peneliti belum menemukan artikel yang sama untuk menunjukkan hasil ini, 

tetapi ini dapat dijelaskan bahwa hubungan ini lebih kepada hubungan langsung, tidak 

berperan sebagai pemediasi tetapi secara parsial memiliki hubungan yang terbukti atau 

lebih kuat. Maka penelitian ini sesuai dengan studi-studi sebelumnya seperti studi 

Shkoler & Tziner (2017), Shirazi & Afrough (2016) dan Weitz, Vardi & Setter (2012). 

Ketiga studi ini menunjukkan bahwa keadilan organisasional memiliki pengaruh 

negatif signifikan terhadap perilaku menyimpang organisasional. Selanjutnya, 

pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan karyawan memiliki pengaruh 

positif signifikan. Maka ini sesuai dengan studi terdahulu seperti studi Sethi et al., 

(2013) yang diperkuat oleh studi Thorn (2010) dan Susanj & Jakopec (2012). Ketiga 

studi ini menyatakan adanya hubungan positif antara keadilan organisasional dan 

kepuasan karyawan.  

Peneliti juga telah mewawancara salah satu Pegawai Harian Lepas (PHL). 

Salah satu faktor tidak memiliki pengaruh signifikan antara keadilan organisasional 

terhadap perilaku menyimpang organisasional melalui kepuasan karyawan adalah 

“Tingkat wajar melihat perilaku menyimpang yang dapat ditoleransi saat bekerja, 

contohnya sebagian karyawan masih ada yang datang tidak tepat waktu, baju dan 

rambut yang kurang rapih, ada sebagian karyawan masih keluar setelah istirahat dan 

tidak kembali hingga waktu pulang. Namun hal-hal tersebut masih berada pada batas 

wajar karena karyawan tersebut berkelakuan baik, kerja sesuai target, memiliki skill 
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yang tinggi dan spesialis di bidang keilmuannya” ujar karyawan yang diwawancarai 

peneliti. 

Temuan di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan beranggapan organisasi 

telah membangun keadilan organisasional yang baik sehingga tidak ada tanda-tanda 

karyawan melakukan perilaku menyimpang dalam organisasi. Di sisi lain, karyawan 

beranggapan bahwa organisasi telah membangun keadilan organisasional dengan baik 

sehingga tingkat kepuasan karyawan terhadap organisasi tinggi. Ini ditunjukkan 

dengan nilai rata-rata interval keadilan organisasional sebesar 4,53 (Sangat Setuju), 

perilaku menyimpang organisasional 1,24 (Sangat Tidak Setuju), dan kepuasan 

karyawan 4,54 (Sangat Tinggi) seperti pada tabel 4.3. Adapun faktor di luar variabel  

keadilan organisasional, kompensasi dan kepuasan karyawan yang berpengaruh 

terhadap variabel perilaku menyimpang organisasional sebesar 12,8%. 

 

4.5.7 Pengaruh Kompensasi Terhadap Perilaku Menyimpang Melalui 

Kepuasan Karyawan (H7) 

Studi ini menunjukkan bahwa konstruk kompensasi terhadap perilaku 

menyimpang melalui kepuasan karyawan memiliki pengaruh positif signifikan. Saya 

belum menemukan artikel yang sama untuk menunjukkan hasil ini, tetapi temuan ini 

serupa dengan hasil temuan pada pengaruh kompensasi terhadap perilaku 

menyimpang organisasional (H2). Maka ini sesuai dengan studi-studi terdahulu seperti 

studi Mangkunegara (2017), Hasibuan (2017) dan Soeriawabiwa, Kusumawati & 

Siswanto (2017). Ketiga studi di atas menyatakan bahwa kompensasi yang baik dapat 

meningkatkan kualitas kerja karyawan. Selanjutnya, pengaruh kompensasi terhadap 

kepuasan karyawan memiliki pengaruh positif signifikan. Maka ini sesuai dengan 

studi-studi sebelumnya seperti studi Enny (2019), Wahyuni & Irfani (2019) dan 

Cahayani (2005). Ketiga studi ini menyatakan bahwa kompensasi yang tepat dapat 

meningkatkan kepuasan karyawan. 

Temuan di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan beranggapan organisasi 

telah membangun kompensasi yang baik sehingga tidak ada tanda-tanda karyawan 

melakukan perilaku menyimpang dalam organisasi. Di sisi lain, karyawan 

beranggapan bahwa organisasi telah membangun kompensasi dengan baik sehingga 

tingkat kepuasan karyawan terhadap organisasi tinggi. Ini ditunjukkan dengan nilai 



85 
 

rata-rata interval kompensasi sebesar 4,54 (Sangat Setuju), perilaku menyimpang 

organisasional 1,24 (Sangat Tidak Setuju), dan kepuasan karyawan 4,54 (Sangat 

Tinggi) seperti tampak pada tabel 4.3. Adapun faktor di luar variabel keadilan 

organisasional, kompensasi dan kepuasan karyawan yang berpengaruh terhadap 

variabel perilaku menyimpang organisasional sebesar 12,8%. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang diuraikan pada bab 

sebelumnya dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Keadilan organisasional mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

perilaku menyimpang pada PT Pupuk Kujang. 

2. Kompensasi mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku 

menyimpang pada PT Pupuk Kujang. 

3. Kepuasan karyawan mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

perilaku menyimpang pada PT Pupuk Kujang. 

4. Keadilan organisasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan karyawan pada PT Pupuk Kujang. 

5. Kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

karyawan pada PT Pupuk Kujang. 

6. Keadilan organisasional tidak mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap perilaku menyimpang melalui kepuasan karyawan pada PT Pupuk 

Kujang. 

7. Kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 

menyimpang melalui kepuasan karyawan pada PT Pupuk Kujang. 

5.2 Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, serta kesimpulan dari penelitian 

yang telah dilakukan, maka peneliti dapat memberikan saran sebagai berikut: 
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1. Bagi Perusahaan 

PT Pupuk Kujang dapat memperbaiki atau meningkatkan  beberapa 

aspek yaitu : 

a. Keadilan Organisasional 

Pada item “X1.12” yang memiliki nilai terendah dibanding yang lainnya 

menjadi masukan bagi organisasi untuk lebih meningkatkan kualitas 

komunikasi yang positif dan evaluasi yang membangun kepada karyawan, 

contohnya dengan memberikan arahan dan solusi ketika karyawan 

mengalami kendala saat dalam tugas. Menurut Fashiku (2017) komunikasi 

merupakan aspek penting dalam sebuah organisasi karena merupakan 

sarana membawa perubahan utamanya perubahan organisasi. 

b. Kompensasi 

Pada item “X2.1” yang memiliki nilai terendah dibanding yang lainnya 

menjadi masukan bagi organisasi untuk lebih meningkatkan kualitas 

kompensasi kepada karyawan, contohnya organisasi menerapkan 

transparansi terhadap kompensasi yang diterima karyawan sehingga 

karyawan merasa dianggap oleh organisasi. Menurut Kadarisman (2012), 

kompensasi merupakan bagian penting dari fungsi Sumber Daya Manusia, 

mencakup berbagai jenis penghargaan yang diberikan sebagai apresiasi 

terhadap kontribusi karyawan terhadap organisasi. Karyawan menerima 

kompensasi, yang bisa berupa manfaat finansial atau non-finansial, sebagai 

imbalan atas kerja keras dan waktu yang mereka investasikan. 

c. Perilaku Menyimpang Organisasional 
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Pada item “Y.1” yang memiliki nilai tertinggi dibanding yang lainnya 

menjadi masukan bagi organisasi untuk mendorong karyawan agar tidak 

menggunakan telepon perusahaan untuk kepentingan pribadi saat jam kerja 

maupun istirahat, contohnya organisasi membuat kebijakan agar karyawan 

tidak menggunakan fasilitas organisasi untuk kepentingan pribadi 

karyawan. Perilaku menyimpang di lingkungan organisasi dapat 

merugikan produktivitas dan membahayakan reputasi. Studi oleh Vardi & 

Wiener (1996) telah mengungkap faktor-faktor yang mendorong perilaku 

negatif karyawan, yang berakibat pada penurunan efisiensi dan kesulitan 

dalam operasional organisasi. Menurut Malisetty & Kumari (2016), 

perilaku semacam ini tidak hanya mengurangi kinerja, tetapi juga 

meningkatkan biaya operasional. 

d. Kepuasan Karyawan  

Pada item “Z.6” yang memiliki nilai terendah dibanding yang lainnya 

menjadi masukan bagi organisasi untuk memperbaiki administrasi pada 

perusahaan agar karyawan mudah melalui proses administrasi pada 

perusahaan, contohnya organisasi menyelaraskan proses administrasi pada 

organisasi agar karyawan tidak kesulitan saat melewati proses administrasi. 

Hoboubi et al., (2017) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai keadaan 

emosional positif yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya, yang 

mencerminkan sikap positif mereka terhadap berbagai aspek dalam 

pekerjaan tersebut. 

2. Penelitian Mendatang 
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Penelitian mendatang perlu mempertimbangkan faktor-faktor lain yang 

memiliki pengaruh terhadap kepuasan ataupun perilaku menyimpang 

organisasional. Ini ditunjukkan dengan nilai R-Square yang mungkin dapat 

dipertimbangkan antara lain: 

- Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan variabel 

perilaku menyimpang organisasional karena sebesar 32,3% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini.  Contoh faktor 

lain di luar penelitian ini yang dapat diteliti terhadap perilaku 

menyimpang organisasional adalah variabel komitmen organisasi 

dan work overload. 

- Peneliti selanjutnya dapat mengembangkan variabel kepuasan 

karyawan sebagai variabel mediasi karena sebesar 12,8% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. Contoh faktor lain 

di luar penelitian ini yang dapat diteliti terhadap kepuasan 

karyawan adalah variabel motivasi kerja dan disiplin kerja. 
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memberikan penilaian sejauh mana pernyataan tersebut sesuai dengan realita. 

Beri tanda (v) pada kolom yang tersedia untuk pilihan jawaban Anda. Skor 

jawaban dibagi dalam 6 kriteria: 

Jawaban Nilai 

Sangat Tidak Setuju 1 
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Tidak Setuju 2 

Netral 3 

Setuju 4 

Sangat Setuju 5 

 

Demikian permohonan saya dan atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu 

responden dalam pengisian kuisioner ini, saya ucapkan terima kasih. 

  Yogyakarta, 30 Mei 2024 

Hormat Saya, 

   

 

 

  Muhammad Ryan Adibangsawan 
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KUSIONER 

PENGARUH KEADILAN ORGANISASIONAL DAN 

KOMPENSASI TERHADAP PERILAKU MENYIMPANG 

ORGANISASIONAL: KEPUASAN KARYAWAN 

SSEBAGAI VARIABEL MEDIASI 

(Studi Kasus pada Pegawai Harian Lepas PT. Pupuk Kujang Cikampek) 

 

Keadilan Organisasional 

No. 
Pertanyaan 1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1.  

 

Saya dapat mengutarakan pandangan Saya 

mengenai prosedur yang diterapkan 

perusahaan 

     

2.  

 

Saya merasa pencapaian perusahaan dapat 

berpengaruh terhadap Saya 

     

3.  Saya merasa prosedur yang dijalankan 

perusahaan saya terus konsisten 

     

4.  Saya merasa prosedur yang selama ini 

diterapkan dalam perusahaan bebas dari 

bias 

     

5.  Saya merasa prosedur yang dijalani 

perusahaan sudah sesuai dengan informasi 

yang valid 

     

6.  Saya mampu mengajukan banding atas 

hasil yang diperoleh dari prosedur tersebut 
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7.  Saya merasa prosedur perusahaan yang 

dijalankan memegang erat standar etika 

dan moral 

     

8.  Perusahaan memberikan gaji secara adil 

sesuai dengan tingkatan pekerjaan 

     

9.  Perusahaan memberikan 

hadiah/penghargaan yang adil 

     

10.  Perusahaan bertanggung jawab dengan 

adil kepada Saya 

     

11.  Perusahaan memperlakukan Saya dengan 

baik 

     

12.  Saya menahan diri dari komentar yang 

tidak pantas yang diberikan perusahaan 

     

13.  Saya merasa perusahaan berterus terang 

saat berkomunikasi dengan Saya 

     

14.  Saya merasa perusahaan menjelaskan 

prosedur dengan detail dan menyeluruh 

     

15.  Saya merasa penjelasan yang dipaparkan 

perusahaan masuk akal 

     

16.  Perusahaan selalu mengkomunikasikan 

rincian tepat waktu 

     

Sumber : Colquitt, J. A. (2001). On the dimensionality of organizational justice: a 

construct validation of a measure. Journal of applied psychology, 86(3), 386. 

 

Kompensasi 

No 
Pertanyaan 1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1 
Saya merasa cukup dengan tingkat 

kompensasi yang saya terima 

1 2 3 4 5 

2 

Saya merasa telah menerima 

kompensasi yang sesuai dengan tingkat 

kemampuan perusahaan 

1 2 3 4 5 
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3 

Saya merasa puas dengan kompensasi 

yang saya terima dengan pertimbangan 

kemampuan yang dimiliki oleh 

perusahaan tempat saya bekerja. 

(kemampuan organisasi) 

1 2 3 4 5 

4 

Dengan tingkat pendidikan yang saya 

miliki, saya bahagia dengan kompensasi 

yang saya terima 

1 2 3 4 5 

5 

Dengan mempertimbangkan sudah 

berapa lama saya bekerja, saya merasa 

puas dengan kompensasi yang saya 

terima 

1 2 3 4 5 

6 

Saya sudah merasa nyaman dengan 

metode pembayaran kompensasi yang 

diberikan kepada saya 

1 2 3 4 5 

7 

Saya menjadi bersemangat untuk 

bekerja dengan kompensasi yang saya 

terima 

1 2 3 4 5 

8 

Saya merasa bahwa Saya menerima 

kompensasi yang diukur dari hasil 

kinerja saya 

1 2 3 4 5 

Sumber : Mangkunagara, (2013) dalam Arif, M., Syaifani, P. E., Siswadi, Y., & 

Jufrizen, J. (2019). Effect of compensation and discipline on employee 

performance. Proceeding UII-ICABE, 263-276. 

 

Perilaku Menyimpang Organisasional 

No. Pernyataan 1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1 Saya menggunakan panggilan telepon 

pribadi dari telepon perusahaan selama jam 

kerja atau istirahat 

1 2 3 4 5 



108 
 

2 Saya terlambat datang bekerja atau pulang 

lebih awal tanpa izin 

1 2 3 4 5 

3 Saya menerima suap atau hadiah dari 

pemasok, pelanggan, atau sumber lain 

1 2 3 4 5 

4 Saya menggunakan peralatan perusahaan 

untuk keperluan pribadi 

1 2 3 4 5 

5 Saya melakukan istirahat makan siang lebih 

lama dari yang diizinkan 

1 2 3 4 5 

6 Saya meminum alkohol sebelum atau 

selama bekerja atau saat istirahat 

1 2 3 4 5 

7 Saya mengambil risiko yang tidak perlu 

dengan mengabaikan peraturan keselamatan 

di tempat kerja 

1 2 3 4 5 

8 Saya menggunakan anggaran perusahaan 

tidak sesuai dengan prosedur formal 

1 2 3 4 5 

9 Saya melakukan kegiatan personal dan atau 

politik pada masa jam kerja 

1 2 3 4 5 

10 Saya menyabotase mesin atau peralatan 

perusahaan 

1 2 3 4 5 

11 Saya melakukan pekerjaan dengan perlahan 

dan sengaja 

1 2 3 4 5 

12 Saya menyia-nyiakan anggaran, peralatan, 

fasilitas perusahaan 

1 2 3 4 5 

13 Saya membawa pulang peralatan perusahaan 

tanpa izin 

1 2 3 4 5 

14 Saya meninggalkan pekerjaan tanpa alasan 

yang jelas 

1 2 3 4 5 

15 Saya memihak kepada rekan kerja tertentu 1 2 3 4 5 

16 Saya melaporkan rekan kerja Anda atas 

penyimpangan perilaku yang dilakukan oleh 

rekan kerja Saya 

1 2 3 4 5 
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17 Saya menyalahkan rekan kerja atas 

kesalahan mereka sendiri 

1 2 3 4 5 

18 Saya melecehkan rekan kerja secara seksual 1 2 3 4 5 

19 Saya melecehkan kolega secara verbal 1 2 3 4 5 

20 Saya melakukan pencurian dari rekan kerja 

Saya 

1 2 3 4 5 

21 Saya melakukan sesuatu yang 

membahayakan orang lain 

1 2 3 4 5 

22 Saya memecat rekan kerja Anda tanpa 

alasan 

1 2 3 4 5 

23 Saya menentang keputusan manajemen 

perusahaan 

1 2 3 4 5 

Sumber : Ebook Vardi, Y and Weitz, E. (2004). Misbehaviour in Organizations Theory, 

Research, and Management. Organization Science. pp. 290 

 

 

Kepuasan Karyawan 

Pertanyaan 1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1. Secara keseluruhan Saya merasa puas dengan 

pekerjaan Saya saat ini 

1 2 3 4 5 

2. Sejak Saya memulai karir Saya, kondisi di 

tempat Saya bekerja secara keseluruhan 

membaik 

1 2 3 4 5 

3. Saya puas dengan fasilitas komputer di tempat 

Saya bekerja 

1 2 3 4 5 

4. Saya puas dengan ruang tempat saya bekerja 1 2 3 4 5 

5. Saya puas dengan fasilitas teknologi yang 

mendukung pekerjaan Saya 

1 2 3 4 5 

6. Di perusahaan tempat Saya bekerja terdapat 

proses administrasi yang rumit 

1 2 3 4 5 
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7. Di perusahaan Saya terdapat komunikasi yang 

baik antara manajemen dan pekerja 

1 2 3 4 5 

8. Di perusahaan tempat Saya bekerja terdapat 

hubungan yang didasarkan atas 

kolegialitas/saling menghargai satu sama lain 

dalam pengambilan keputusan 

1 2 3 4 5 

9. Di perusahaan tempat Saya bekerja terdapat 

orientasi kinerja yang kuat 

1 2 3 4 5 

Sumber : Cranny, C. J., Smith, P. C., & Stone, E. (1992). Job satisfaction: How people 

feel about their jobs. 
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LAMPIRAN 2 
Tabulasi Data 

 
1. Keadilan Organisasional 

 

No. KO.1 KO.2 KO.3 KO.4 KO.5 KO.6 KO.7 KO.8 KO.9 KO.10 KO.11 KO.12 KO.13 KO.14. KO.15 KO.16
1 4 4 5 5 4 5 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3
2 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5
6 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 3
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
8 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5
9 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4

10 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
12 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3 4 2 4 4 4 3
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
15 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
18 4 5 3 3 3 4 5 5 3 2 3 3 4 2 3 3
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4
20 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5
22 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4
23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
30 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
32 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 3 4 5
33 4 3 3 5 4 3 4 5 4 4 3 4 4 5 4 5
34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
36 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
39 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4
40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
42 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
55 4 5 5 3 4 3 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5
56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
61 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5
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2. Kompensasi 

 

K.1 K.2 K.3 K.4 K.5 K.6 K.7 K.8
3 4 4 3 3 4 4 3
5 5 4 5 4 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 4 5 4 5 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4
2 2 4 2 4 4 2 2
5 5 5 5 5 5 5 5
3 4 2 3 4 2 3 2
5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 4
2 2 3 2 2 2 2 3
5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 4
2 2 2 2 1 1 2 1
4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5
4 2 4 4 4 4 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
4 3 4 5 5 4 5 4
5 5 5 5 5 5 5 5
3 4 4 4 5 4 5 3
2 2 3 3 2 4 4 2
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 5 3 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
4 5 5 4 5 4 5 4
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
3 4 4 4 4 3 3 4
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
3 2 3 4 5 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5
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3. Perilaku Menyimpang Organisasional 

 

 

 

 

PMO.1 PMO.2 PMO.3 PMO.4 PMO.5 PMO.6 PMO.7 PMO.8 PMO.9 PMO.10PMO.11PMO.12PMO.13PMO.14PMO.15PMO.16PMO.17PMO.18PMO.19PMO.20PMO.21PMO.22PMO.23
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1
2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 1 2 3 2 3 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1
2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 3 2 3 5 5 5 5 5 4
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
4 2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 3 1 5 1 1 2 1 2 1 3 2 1 1 3 5 1 4 1 1 1 1 4
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
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4. Kepuasan Karyawan 

 

 

 

 

 

KK.1 KK.2 KK.3 KK.4 KK.5 KK.6 KK.7 KK.8 KK.9
3 3 3 2 2 4 4 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 5 4 4 4 4 4
4 4 3 3 4 4 5 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 5 5 4 4 4 5 5 4
4 5 4 4 4 2 4 5 5
2 2 4 2 2 4 2 2 2
5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 4 1 2 1 4 4 3 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 2 3 2 3 2 2 2 2
5 5 5 5 5 1 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 2 4 4 4 1 4 4 4
4 4 4 4 4 2 4 4 4
4 4 4 4 5 1 5 5 5
5 5 5 5 5 1 5 5 5
4 4 4 4 4 2 4 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 5 4 5 4 4 4 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 4 4 2 3 4 4 4 3
3 3 4 3 4 4 4 3 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 4 4 4 4 4 4 4 4
5 5 5 4 5 5 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 4 4 5 5 4 5 4
5 5 5 5 4 5 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 3 4 3 4 4 3 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 4 3 4 5 2 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5
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LAMPIRAN 3 

Hasil Uji Outer Model 

 

 

2. Convergent Validity 

Variabel Indikator Outer Loading 

Keadilan 

organisasional 

X1.1 1.033 

X1.2 1.009 

X1.3 1.050 

X1.4 0.958 



116 
 

X1.5 1.040 

X1.6 0.998 

X1.7 0.895 

X1.8 0.930 

X1.9 1.077 

X1.10 1.059 

X1.11 0.950 

X1.12 1.016 

X1.13 0.888 

X1.14 1.097 

X1.15 1.032 

X1.16 0.953 

Kompensasi X2.1 1.090 

X2.2 1.073 

X2.3 0.883 

X2.4 0.999 

X2.5 0.946 

X2.6 0.979 
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X2.7 0.933 

X2.8 1.084 

Perilaku Menyimpang 

Organisasional 

Y.1 1.038 

Y.2 1.113 

Y.3 1.053 

Y.4 1.045 

Y.5 0.935 

Y.6 1.061 

Y.7 0.967 

Y.8 1.048 

Y.9 0.948 

Y.10 1.048 

Y.11 1.117 

Y.12 0.977 

Y.13 0.930 

Y.14 0.959 

Y.15 0.900 

Y.16 0.822 
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Y.17 0.851 

Y.18 1.101 

Y.19 1.012 

Y.20 1.028 

Y.21 1.012 

Y.22 1.028 

Y.23 1.028 

Kepuasan Pegawai Z.1 1.119 

Z.2 1.063 

Z.3 0.884 

Z.4 1.230 

Z.5 1.083 

Z.6 0.915 

Z.7 0.875 

Z.8 0.944 

Z.9 0.899 

 

3. Discriminant Validity 

Cross Loading 
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 Keadilan 

organisasional 

Kompensasi Perilaku 

Menyimpang 

Organisasional 

Kepuasan 

Karyawan 

X1.1 0.946 0.734 -0.805 0.820 

X1.2 0.874 0.646 -0.686 0.785 

X1.3 0.912 0.783 -0.740 0.794 

X1.4 0.875 0.734 -0.703 0.767 

X1.5 0.956 0.799 -0.816 0.827 

X1.6 0.886 0.729 -0.788 0.745 

X1.7 0.874 0.609 -0.687 0.787 

X1.8 0.860 0.568 -0.793 0.713 

X1.9 0.888 0.794 -0.593 0.855 

X1.10 0.916 0.799 -0.613 0.837 

X1.11 0.928 0.802 -0.732 0.801 

X1.12 0.619 0.591 -0.439 0.631 

X1.13 0.930 0.736 -0.803 0.782 

X1.14 0.905 0.767 -0.686 0.789 

X1.15 0.945 0.797 -0.783 0.815 

X1.16 0.874 0.748 -0.697 0.789 
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X2.1 0.843 0.959 -0.554 0.894 

X2.2 0.735 0.884 -0.557 0.770 

X2.3 0.665 0.921 -0.344 0.765 

X2.4 0.867 0.961 -0.636 0.908 

X2.5 0.647 0.868 -0.361 0.717 

X2.6 0.733 0.918 -0.404 0.797 

X2.7 0.835 0.925 -0.667 0.859 

X2.8 0.764 0.911 -0.429 0.851 

Y.1 -0.652 -0.577 0.712 -0.566 

Y.2 -0.806 -0.623 0.950 -0.687 

Y.3 -0.763 -0.534 0.957 -0.652 

Y.4 -0.654 -0.482 0.854 -0.518 

Y.5 -0.773 -0.637 0.904 -0.637 

Y.6 -0.779 -0.486 0.964 -0.639 

Y.7 -0.737 -0.518 0.966 -0.620 

Y.8 -0.776 -0.478 0.960 -0.625 

Y.9 -0.763 -0.503 0.977 -0.606 

Y.10 -0.776 -0.478 0.960 -0.625 
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Y.11 -0.733 -0.533 0.949 -0.617 

Y.12 -0.764 -0.484 0.967 -0.605 

Y.13 -0.729 -0.503 0.949 -0.611 

Y.14 -0.741 -0.488 0.950 -0.631 

Y.15 -0.633 -0.480 0.891 -0.543 

Y.16 -0.550 -0.450 0.682 -0.487 

Y.17 -0.677 -0.456 0.891 -0.564 

Y.18 -0.718 -0.483 0.918 -0.561 

Y.19 -0.757 -0.488 0.953 -0.605 

Y.20 -0.764 -0.467 0.950 -0.609 

Y.21 -0.757 -0.488 0.953 -0.605 

Y.22 -0.764 -0.467 0.950 -0.609 

Y.23 -0.683 -0.501 0.902 -0.551 

Z.1 0.842 0.921 -0.589 0.942 

Z.2 0.849 0.901 -0.626 0.920 

Z.3 0.640 0.743 -0.365 0.806 

Z.4 0.799 0.816 -0.526 0.929 

Z.5 0.734 0.729 -0.466 0.890 
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Z.6 0.384 0.576 -0.302 0.520 

Z.7 0.862 0.750 -0.708 0.884 

Z.8 0.856 0.790 -0.683 0.926 

Z.9 0.867 0.745 -0.736 0.917 
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LAMPIRAN 4 

Hasil Uji Reliablitias 

1. Cronbach’s Alpha 

 Cronbach’s 
Alpha 

Rho-A Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 
Keadilan 
organisasional 

0.983 0.984 0.984 0.787 

Kompensasi 0.973 0.979 0.977 0.844 
Perilaku 
Menyimpang 
Organisasional 

0.992 0.992 0.992 0.848 

Kepuasan 
Karyawan 

0.956 0.967 0.964 0.754 

 

2. R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted (R2) 
Perilaku Menyimpang 
Organisasional 

0.677 0.666 

Kepuasan Karyawan 0.872 0.868 
 

3. Boostrapping 

 

4. Pengujian Dengan Mediasi 
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LAMPIRAN 5 
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Perguruan Tinggi  : Universitas Islam Indonesia 

Fakultas   : Bisnis dan Ekonomika 
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