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ABSTRACT

The purpose of this research is to find the influence of organizational justice TO job
satisfaction and its impact to the commitments organizations and turnover employees at PT
Waskita Karya Pusat dan Cabang Banten. Respondents in this research was permanent
workers as many as 234 employees. Technique the sample collection uses proportional
random sampling. Technique analysis in this research using analysis structural equation
modeling-partial least square (SEM-PLS with software SmartPLS 2.00 version). The
research results show that organizational justice positively and significant to depend on the
work satisfaction. This means that the better the level of justice organizational, so the higher
an employee will job satisfaction. Organizational Justice positively and significant to
organization commitment. This means that the better organizational justice, then it would
be more many employees behave organization commitment. Organisational justice in a
negative impact to intent turnover of employees. This means that the better justice
organizational, so the level of intent turnover employees will be down. Satisfaction of a work
as positive to depend on the organisational commitment. This means that the higher the
level of job satisfaction, organisational employees will to step up their commitment. Job
satisfaction is employee turnover intent negative impact. This means that the higher the level

of work satisfaction the more one is low out employee’s intent.
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turnover

Pendahuluan

Perkembangan organisasi dewasa ini
menemui  permasalahan  dalam  hal
perputaran karyawan. Hal ini dapat
mengakibatkan permasalahan dalam
organisasi yang pada kenyataannya terdapat
banyak konsekuensi negatif dalam organisasi
jika  tingkat turnover karyawan tinggi.
Perpindahan karyawan (employee turnover)
adalah suatu fenomena yang sering terjadi
dalam sebuah bisnis, yang dapat diartikan
sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dan
masuk di sebuah organisasi. Turnover
mengarah pada kenyataan akhir yang
dihadapi suatu organisasi berupa jumlah
karyawan yang meninggalkan organisasi
pada periode tertentu, sedangkan keinginan
karyawan untuk berpindah (turnover intention)
mengacu pada hasil evaluasi individu
mengenai kelanjutan hubungan dengan

organisasi yang belum diwujudkan dalam
tindakan pasti meninggalkan organisasi.
Turnover dapat berupa pengunduran diri,
perpindahan  keluar  unit  organisasi,
pemberhentian atau kematian anggota
organisasi, keinginan untuk meninggalkan
suatu organisasi umumnya didahului oleh
niat karyawan yang dipicu antara lain oleh
ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan
serta rendahnya komitmen karyawan untuk
mengikatkan diri pada organisasi (Jimad,
2011).

Langkah keluar dari perusahaan dan
mencari pekerjaan baru di perusahaan lain
yang dapat memenuhi kebutuhan kayawan
didorong atas dasar ketidak nyamanan
karyawan di dalam bekerja. Turnover
intention didefinisikan sebagai faktor mediasi
antara niat untuk berhenti dan benar-benar
berhenti bekerja dari perusahaan (Yucel,
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2012).  Penelitian mengenai turnover
intention bukan merupakan hal yang baru
dalam dunia sumber daya manusia karena
turnover merupakan hal yang seringkali
terjadi dalam suatu organisasi maupun
perusahaan yang di sebabkan oleh berbagai
faktor.

Turnover adalah tindakan pengunduran
diri secara permanen yang dilakukan oleh
karyawan baik secara sukarela ataupun tidak
secara sukarela (Robbins & Judge, 2009).
Setiap perusahaan ataupun organisasi harus
melakukan suatu hal untuk mencengah
karyawannya melakukan turnover. Tingkat
turnover  intention  yang  tinggi  akan
menimbulkan dampak yang negatif bagi
organisasi ataupun perusahaan karena hal ini
akan menciptakan keadaan yang tidak stabil
dan ketidak pastian terhadap kondisi tenaga
kerja. Perpindahan karyawan merupakan hal
yang sering terjadi di dalam operasional
(Witasari, 2009). Umumnya turnover adalah
istilah yang digunakan untuk
menggambarkan kepergian karyawan dari
sebuah organisasi hal ini merupakan masalah
yang banyak dihadapi oleh manajer ataupun
pemimpin organisasi untuk bersaing dalam
menjamin kelangsungan hidup
organisasinya. Kebanyakan teori menyatakan
bahwa niat furnover timbul pada diri
karyawan ketika kebutuhan mereka tidak
terpenuhi (Owolabi, 2012).

Turnover intention merupakan keinginan
seseorang untuk keluar dari organisasi, yaitu
evaluasi mengenai posisi seseorang saat ini
(Handaru & Muna, 2012). Menurut
Kadiman dalam (Putra & Wibawa, 2015)
intensitas turnover yang tinggi dapat
menyebabkan perusahaan tidak dapat
memperoleh manfaat dan keuntungan dari
program peningkatan kinerja karyawan
karena mengeluarkan biaya yang lebih besar
untuk program rekrutmen, seleksi, dan
pelatihan karyawan baru.

Fenomena turnover yang terjadi di PT
Waskita Karya yang berujung pada keluarnya
karyawan membawa dampak negatif dan
dapat menggangu kinerja PT Waskita Karya
dibarengi dengan ketatnya persaingan bisnis
dewasa ini dapat mengancam kelangsungan
perusahaan jika kinerja perusahaan terus
menurun karena perputaran karyawan yang

tinggi. Banyak hal yang menjadi perhatian
pihak manajemen guna menurunkan tingkat
turn over karyawan dan komitmen karyawan,
diantaranya kepuasan kerja dan keadilan
organisasi.

Keadilan menjadi suatu hal yang
semakin penting pada masa sekarang ini.
Persoalan  ketidakadilan =~ menyebabkan
ketidakpuasan yang apabila tidak segera
diselesaikan dapat menimbulkan perilaku
menyimpang di tempat Kkerja. Berbagai
perilaku  menyimpang seperti  datang
terlambat, mengabaikan perintah atasan, atau
menggunakan barang perusahaan di luar
kewenangannya merupakan bentuk
penyimpangan yang dilakukan secara sadar

untuk mengganggu perusahaan. Pada
akhirnya  ketidakadilan  hanya  akan
menghilangkan ikatan di antara anggota
organisasi, sangat menyakitkan bagi

individu, dan berbahaya bagi perusahaan
(Cropanzano, et al., 2007).

Terdapat tiga alasan mengapa karyawan
peduli terhadap masalah keadilan. Pertama,
manfaat jangka panjang, karyawan lebih
memilih keadilan yang konsisten daripada
keputusan seseorang, karena dengan keadilan
tersebut karyawan dapat memprediksi hasil
di masa yang akan datang. Karyawan juga
mau menerima imbalan yang tidak
menguntungkan sepanjang proses
pembayarannya adil dan  mendapat
perlakuan  yang  bermartabat.  Kedua,
pertimbangan sosial, setiap orang
mengharapkan diterima dan dihargai oleh
pengusaha tidak dengan cara kasar dan tidak

dieksploitasi. Ketiga, pertimbangan etis,
orang percaya bahwa keadilan merupakan
cara yang secara moral tepat dalam

memperlakukan seseorang.

Keadilan organisasional adalah sebuah
topik yang sudah menjadi bahan riset sejak
lebih dari 25 tahun lalu. Keadilan
organisasional sebagai penilaian personal
mengenai standar etika dan moral dari
perilaku manajerial. Dalam menilai keadilan
organisasional setidaknya terdapat tiga
bidang yang harus dievaluasi, yaitu: imbalan,
proses, dan hubungan interpersonal. Banyak
riset yang kemudian menguji keadilan
organisasional dengan tiga komponen, yaitu:
distributif, prosedural, dan interaksional.
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Keadilan interaksional terdiri dari dua
komponen, yaitu: interpersonal dan
informasional, sehingga dalam
perkembangannya, beberapa peneliti

menyatakan bahwa keadilan organisasional
terdiri dari empat komponen.

Penilaian individu terkait alokasi
imbalan mengacu pada keadilan distributif,
sedangkan penilaian mengenai prosedur yang
digunakan untuk menentukan alokasi
tersebut mengacu pada keadilan procedural.

Jenis keadilan terakhir adalah keadilan
interaksional yang mengacu pada cara
manajemen (atau mereka yang

mengendalikan penghargaan dan sumber
daya) berperilaku kepada penerima keadilan.

Keadilan organisasional telah dibuktikan
menjadi anteseden bagi sikap dan perilaku
karyawan. Sehingga konsep keadilan
organisasional dan konsekuensinya perlu
dipahami oleh para pengelola sumber daya
manusia. Konsep ini penting bagi organisasi
yang ingin mengembangkan kebijakan dan
prosedur yang lebih dilembagakan.

Salah satu sikap karyawan yang banyak
menjadi  bahan penelitian dihubungkan
dengan keadilan organisasional adalah
kepuasan kerja. Dalam dunia yang
kompetitif, tantangan terbesar yang dihadapi
oleh  perusahaan  adalah  bagaimana
mempertahankan karyawan yang kompeten.
Kepuasan kerja diperlukan untuk
menghasilkan perilaku karyawan yang
fungsional di perusahaan. Bagi perusahaan,
kepuasan kerja karyawannya berarti mereka
termotivasi dan  berkomitmen  untuk
mencapai kinerja yang tinggi.

Kepuasan kerja merupakan indikator
yang penting terkait bagaimana karyawan
merasakan pekerjaan mereka dan memberi
dampak terhadap perilaku kerja lainnya,
seperti: organizational citizenship,
ketidakhadiran, dan intensi keluar. Lebih
jauh lagi, kepuasan kerja dapat menjadi
mediator yang menghubungkan dengan
variabel-variabel kepribadian dan perilaku
menyimpang di tempat kerja. Kepuasan kerja
pada dasarnya adalah seberapa besar
perasaan  positif atau negatif yang
diperlihatkan karyawan terhadap
pekerjaannya. Kepuasan kerja berkaitan

dengan penilaian afektif umum karyawan
terkait pekerjaan.

Penelitian empirik menunjukkan bahwa
keadilan organisasional berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Elamin dan
Alomaim (2011) melakukan riset dengan
hasilnya  adalah  keadilan  distibutif,
prosedural, dan interaksional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Sejalan dengan penelitian tersebut,
Bakhshi et al. (2009), Memarzadeh dan
Mahmoudi (2010), dan Al-Zu*bi (2010) juga

memperoleh hasil yang sama ketika
melakukan penelitian dengan variabel-
variabel tersebut.

Whisenant dan  Smucker (2006)
melakukan  riset hubungan  keadilan
organisasional dengan  dimensi-dimensi

kepuasan kerja, seperti pekerjaan itu sendiri,
supervisi, rekan sekerja, penghasilan,
promosi, dan pekerjaan secara umum,
dengan obyek penelitian para pelatih tim
olah raga wanita di Amerika Serikat.
Hasilnya, terdapat hubungan positif dan
signifikan  antara  keadilan  distributif,
prosedural, dan interpersonal dengan dua

aspek kepuasan kerja (supervisi dan
promosi), dan pekerjaan secara umum.
Hubungan positif dan signifikan juga

diperlihatkan antara keadilan prosedural
dengan  pekerjaan itu  sendiri  dan
penghasilan, dan antara keadilan distributif
dengan pekerjaan itu sendiri.

Seperti sudah diuraikan di atas salah
satu konsekuensi dari kepuasan kerja adalah
komitmen. Perusahaan perlu memelihara
komitmen dan mempertahankan karyawan
yang baik untuk mencapai stabilitas dan

mengurangi  biaya  akibat  karyawan
meninggalkan  perusahaan. = Bermacam-
macam hasil diperoleh dari komitmen,

misalnya turunnya karyawan yang keluar,
motivasi meningkat, dan dukungan kepada
perusahaan. Seorang karyawan yang secara
afektif berkomitmen kuat adalah yang
mengidentifikasi  diri  dengan  tujuan
perusahaan dan berhasrat untuk menjadi
bagian dari perusahaan. Seorang karyawan
yang memiliki komitmen afektif kuat,
berkomitmen kepada perusahaan karena
mereka bukan karena terpaksa. Komitmen
organisasional diakui sebagai faktor penting
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dalam memelihara hubungan karyawan
dengan perusahaan.

Komitmen organisasional menjadi tiga

bentuk, yaitu: afektif, normatif, dan
berkelanjutan. Komitmen afektif
mencerminkan perasaan terikat,

teridentifikasi dengan, dan terlibat di dalam
organisasi. Sedangkan, komitmen normatif
dialami sebagai kewajiban untuk tetap tinggal

dalam organisasi, dan komitmen
berkelanjutan mencerminkan biaya yang
harus  ditanggung bila  meninggalkan
organisasi.

Hasil observasi terhadap karyawan

mendapatkan bahwa di PT Waskita Karya
ada  masalah  rendahnya  komitmen
organisasional karyawan. Hal tersebut dilihat
dari menurunnya keaktifan dalam bekerja
dengan adanya beberapa karyawan yang
tidak memiliki inisiatif sendiri untuk bekerja
dengan baik, sehingga perlu ada tekanan dari
pemimpin. Selain itu dapat dilihat dari tidak
ada rasa kepentingan untuk mengerjakan
tugas pekerjaan, kurang memberikan
sumbangan untuk memecahkan masalah bila
dipaksa, pekerja tidak menemukan solusi

terbaik, dan tidak ingin  mencoba
memecahkan kembali masalah yang ada di
antara mereka dalam komitmen

organisasional karyawan.

Penelitian empiris antara lain dilakukan
oleh Yang (2010) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja merupakan kontributor yang
sangat kuat terhadap komitmen afektif
individual kepada perusahaan. Kim et al
(2005) menguji hubungan antara orientasi
pelayanan karyawan (fokus pada pelanggan,
dukungan organisasional, dan pelayanan
dibawah tekanan) dengan kepuasan kerja,
komitmen organisasional, dan intensi keluar
dan menunjukkan bahwa kepuasan kerja
secara positif berhubungan dengan komitmen

organisasional dan secara negatif
berhubungan dengan intensi keluar.
Kim dan Brymer (2011) meneliti

pengaruh kepemimpinan yang beretika pada
manajer tingkat ~menengah  terhadap
kepuasan kerja dan komitmen afektif, yang
selanjutnya  berdampak pada  perilaku
(misalnya, usaha ekstra dan intensi keluar)
dan akhirnya berdampak pada kinerja
organisasi. Hasilnya menunjukkan bahwa

kepuasan kerja secara positif berhubungan
dengan komitmen organisasional dan secara
negatif berhubungan dengan intensi keluar.
Selain terhadap komitmen, konsekuensi dari
kepuasan kerja adalah juga terhadap
keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan.

Maier et al. (2012) menyatakan bahwa
intensi keluar secara penuh dimediasi oleh
kepuasan kerja. Seston et al (2009)
menyatakan bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi  intensi  keluar adalah
kepuasan kerja.

Seiring dengan perubahan regulasi
dalam bidang konstruksi. PT Waskita Karya
bersama dengan perusahaan swasta lainnya,
berkompetisi untuk merebut pasar yang terus
tumbuh tersebut. Peran sumber daya
manusia yang profesional, taat kepada SOP,
dan inovatif diharapkan mampu menjaga
keandalan yang pada gilirannya menunjang
keamanan  sistem  kelistrikan = secara
keseluruhan. Dengan mempertimbangkan
keinginan untuk memenangkan kompetisi di
industri konstruksi dan berhasil memainkan
perannya dalam pembangunan nasional,
maka pengelolaan di bidang sumber daya
manusia juga menjadi penting, terutama
terkait dengan kepuasan kerja, komitmen,
dan intensi keluar yang dihasilkan dari
keadilan  yang  dirasakan  karyawan.
Pengelolaan sumber daya manusia dilakukan
berdasarkan sistem manajemen berbasis
kompetensi untuk menghasilkan karyawan
yang mampu menjamin keandalan unit
pembangkit.

Metode Penelitian

Metode yang digunakan adalah
metode deskriptif kuantitatif yaitu suatu
bentuk penelitian yang berdasarkan data
yang dikumpulkan selama penelitian secara
sistematis mengenai fakta-fakta dan sifat-sifat

dari obyek  yang  diteliti = dengan
menggabungkan hubungan antar variabel
yang terlibat didalamnya, kemudian

diinterpretasikan berdasarkan teori-teori dan
literatur-literatur yang berhubungan keadilan
organisasi, kepuasan kerja, komitmen
organisasi dan turnover karyawan. Penelitian
ini menilai sifat dari kondisi-kondisi yang
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tampak. Tujuan dalam penelitian ini dibatasi
untuk menggambarkan karakteristik sesuatu
sebagaimana adanya (Pandoyo & Sofyan,
2018).

Dalam  penelitian ini  penulis
memperoleh data dengan menggunakan
kuesioner tertutup yang telah diberi skor,
dimana data tersebut nantinya akan dihitung
secara statistik. Analisis data yang dilakukan
adalah analisis kuantitatif yang dinyatakan
dengan angka-angka dan analisis data
menggunakan metode Structural Equation
Modeling (SEM) dari paket statistik Smart
PLS.

Partial Least Square (PLS) menurut
Wold (1985) merupakan metode analisis
yang powerful oleh karena tidak didasarkan
banyak asumsi-asumsi OLS (Ordinary Least
Square) regresi, seperti data harus terdistribusi
normal secara multivariat dan tidak adanya
problem multikolonieritas antar variabel
Eksogen. Pada dasarnya Wold
mengembangkan PLS untuk menguji teori
yang lemah dan data yang lemah seperti
jumlah sampel yang kecil atau adanya
masalah normalitas data. Walaupuan PLS
digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya
hubungan antar variabel laten (prediction),
PLS juga dapat digunakan untuk
mengkonfrimasi teori (Ghozali, 2012, p. 6).

pekerjaan mereka dengan rasa senang dan
positif. Hal tersebut didukung dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan Sethi et.
al. (2013, pl) menyatakan keadilan
organisasional berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. McFarlin dan Sweeney
(1992) menyatakan bahwa  keadilan
organisasional merupakan prediktor yang
lebih kuat bagi kepuasan kerja dibanding
prosedural. Keadilan distributif merupakan
prediktor penting bagi perilaku personal
karyawan, misalnya kepuasan kerja.

Hal yang sama dikemukakan oleh
Cohen Carash dan Spector (2001) yang
menyatakan bahwa keadilan distributif
merupakan prediktor yang paling kuat bagi
kepuasan kerja dibanding prosedural dan
interaksional. Penelitian lain yang
menghasilkan signifikansi pengaruh keadilan
distributif terhadap kepuasan kerja adalah
yang dilakukan oleh Nadiri dan Tanova
(2010), McAuliffe et al. (2009), Zainalipour
et al. (2010), Dundar dan Tabancali (2012).
Hasil yang berbeda diperlihatkan oleh
Lambert et al. (2008) yang menyatakan
bahwa keadilan organisasional berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Komitmen organisasional dipengaruhi

oleh berbagai faktor salah satunya adalah
keadilan organisasional. Semakin tinggi
keadilan  organisasional = maka  akan

berdampak pada semakin tingginya perasaan

Temuan Penelitian dan Pembahasan mereka dihargai, di sejahterakan yang
. . akhirnya meningkatkan komitmen
Tabel 3. Pengaruh antar Variabel Penelitian
No Pengaruh antar variable L S Pengaruh Total
Langsung Langsung
1 Pengaruh Keadilan organisasional terhadap 0,626 0,626
) kepuasan kerja
) Pengaruh Keadilan organisasional terhadap 0,429 0,429
i komitmen organisasi
3 Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 0,198 0,198
organisasi
4 Pengaruh Keadilan organisasional terhadap -0,474 -0,474
} intensi keluar karyawan
5 Pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi keluar -0,142 -0,142
karyawan
6. Pengaruh Keadilan organisasional terhadap 0124 0553
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja ) )
7. Pengaruh Keadilan organisasional terhadap
. . . . -0.089 -0.563
intensi keluar karyawan melalui kepuasan kerja

Persepsi keadilan organisasional yang
baik oleh karyawan pada organisasi akan
meningkatkan emosional positif karyawan
tersebut. Karyawan yang merasa bahwa
organisasinya telah memberikan keadilan,
maka karyawan tersebut akan melakukan

organisasionalnya. Penelitian yang dilakukan
oleh Karim (2012, p1) menyimpulkan bahwa
keadilan organisasional berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional. Hasil
penelitian ini juga didukung oleh penelitian
Tafti et al., (2014, pl) serta Thorn (2010:3).
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Semakin tinggi keadilan yang dirasakan
karyawan dari organisasinya, maka secara
langsung akan semakin tinggi juga komitmen
yang mereka tunjukkan.

Kepuasan kerja mencerminkan adanya
rasa positif atau kepuasan maupun
ketidakpuasan seseorang terhadap
pekerjaannya, yang akan mempengaruhi
tingkat komitmen organisasional. Peran
kepuasan kerja tersebut misalnya seperti,
puas dengan promosi yang diberikan.
Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan terhadap organisasi
akan meningkatkan komitmen
organisasional. Hal tersebut diperkuat
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
Susanj dan Jakopec (2012, p2) menyatakan
kepuasan kerja mempengaruhi komitmen
organisasional secara positif.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh
penelitian Karim (2012, p1). Semakin tinggi
kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, akan semakin tinggi juga
komitmen organisasional yang ditunjukkan.
Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya
yaitu Chang & Lee (2007) yang melakukan
penelitian di industri perbankan, industri jasa
dan manufaktur, yang mengungkapkan
bahwa kepuasan kerja secara signifikan
positif mempengaruhi komitmen
organisasional. Peneliti lainnya yang juga
meneliti tentang pengaruh kepuasan kerja
dan komitmen organisasional terhadap OCB
dengan hasil bahwa ada pengaruh yang
positif dan signifikan antara kepuasan kerja
dan komitmen organisasional.

Keadilan organisasional berpengaruh
negatif terhadap Intensi keluar karyawan,
sehingga hipotesis dapat diterima. Hal ini
menunjukkan apabila tingkat keadilan
organisasional meningkat, maka akan
menurunkan tingkat intensi keluar karyawan.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian Meglino, et al. (1989) yang
membuktikan bahwa kesesuaian nilai
individu dengan nilai organisasi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Individu yang
memiliki nilai-nilai dan keyakinan yang sama
dengan organisasinya akan dapat berinteraksi
dengan lebih nyaman dengan sistem nilai
organisasi, mengurangi ketidakpastian dan
konflik, yang pada akhirnya akan

meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen
organisasional.

Kepuasan kerja berpengaruh negatif
signifikan terhadap Intensi keluar karyawan,
sehingga hipotesis diterima. Hal ini berarti
makin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan akan dapat menurunkan Intensi
keluar karyawan. Hal ini diduga juga
dipengaruhi oleh karakteristik karyawan
yang sebagian besar memiliki usia diatas 30-
40 tahun, berjenis kelamin laki-laki dan
memiliki masa kerja yang cukup lama (diatas
5-10 tahun) yang memungkinkan bersedia
berperilaku.

Intensi keluar merupakan salah satu
bentuk penarikan diri karyawan, dua bentuk
yang lain adalah tingkat ketidakhadiran
(absenteeism) dan sikap acuh karyawan
(employee silence). Hom dan Griffeth (1984)

menyatakan bahwa ketidakpuasan
membangkitan pikiran individu untuk
meninggalkan organisasi. Cheung & Wu
(2012) menyatakan bahwa  kepuasan

berpengaruh negatif terhadap intensi keluar.

Simpulan

Keadilan organisasional berpengaruh
positif terhadap Kepuasan kerja. Hal tersebut
berarti semakin baik tingkat Keadilan
organisasional, maka kepuasan kerja
karyawan akan semakin tinggi. Keadilan
organisasional dan kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap Komitmen
organisasi. Hal tersebut berarti semakin baik
keadilan organisasional dan kepuasan kerja,
maka semakin banyak karyawan berperilaku
komitmen organisasi.

Keadilan organisasional dan kepuasan
kerja berpengaruh negatif terhadap Intensi
keluar karyawan. Hal tersebut Dberarti
semakin baik Keadilan organisasional dan
kepuasan kerja, maka tingkat intensi keluar
karyawan akan turun.

Untuk lebih meningkatkan potensi-
potensi yang dapat mendorong kepuasan
kerja dan komitmen karyawan pada
organisasi, pihak manajemen PT. Waskita
Karya hendaknya lebih memperhatikan
penghargaan  yang  didasarkan  pada
pengakuan kerja keras keterampilan, dan
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memperhatikan kembali sistem promosi dan
penilaian  kinerja karyawan. Hal ini
dikarenakkan aspek-aspek tersebut masih
menunjukkan kategori yang sedang menurut
karyawan, seperti peningkatan keterempilan
karyawan dan pemahaman peraturan yang
digunakan  sebagai pedoman  dalam
melakukan pemeriksaan pekerjaan.

Pihak PT. Waskita Karya hendaknya
memberikan pengertian bagaimana system
dan kebijakan yang digunakan pihak
manajemen dalam pengambilan keputusan
dikarenakan berdasarkan analisis deskriptif
jawaban responden, indikator dari keadilan
organisasional masih menunjukkan Kkriteria
yang baik. Hal ini perlu ditingkatkan agar
penilaian karyawan terhadap keadilan di
organisasi menjadi sangat baik.
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