
Dalam era ketenagakerjaan fleksibel yang 

semakin kompleks, organisasi dituntut 

untuk mengelola sumber daya manusia 

secara efektif tanpa mengesampingkan 

aspek keadilan dan keterlibatan. Salah satu 

tantangan signifikan adalah bagaimana 

memperlakukan karyawan tidak tetap 

secara adil dan manusiawi dalam sistem 

kerja yang cenderung berorientasi pada 

efisiensi. Di institusi pendidikan tinggi 

negeri seperti Politeknik Negeri Bengkalis, 

keberadaan tenaga kerja tidak tetap pada 

bagian laboratorium, administrasi, 

keamanan, dan kebersihan memainkan 

peran vital dalam mendukung 

keberlangsungan operasional kampus. 

Namun, ketimpangan perlakuan antara 

pegawai tetap dan tidak tetap menimbulkan 

pertanyaan serius terkait keadilan 

organisasi. 

Keadilan organisasi merupakan 

persepsi karyawan terhadap sejauh mana 

mereka diperlakukan secara adil dalam 

organisasi, yang terbagi dalam lima 

dimensi: keadilan distributif, prosedural, 

interaksional, interpersonal, dan 

informasional (Colquitt, 2001). Ketika 

karyawan tidak tetap merasakan keadilan, 

mereka akan menunjukkan sikap positif 

terhadap organisasi, termasuk semangat 

untuk terlibat lebih dalam pekerjaan. 

Sebaliknya, ketidakadilan dapat memicu 

perasaan tersisih, rendahnya keterlibatan, 

dan hilangnya motivasi kerja yang pada 

akhirnya berdampak pada produktivitas 

institusi. 

Salah satu aspek penting dalam 

menjembatani keadilan organisasi dengan 

perilaku positif karyawan adalah 

keterikatan kerja (work engagement). 

Keterikatan kerja merupakan kondisi 

psikologis positif yang ditandai dengan 

semangat, dedikasi, dan penyerapan 

terhadap pekerjaan (Gemeda &Lee, 2020). 

Dalam berbagai studi, keterikatan kerja 

terbukti sebagai variabel mediasi yang 
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efektif dalam menghubungkan faktor 

kontekstual organisasi dengan output 

perilaku karyawan. Individu yang 

merasa terikat dengan pekerjaannya 

cenderung menunjukkan perilaku kerja 

sukarela, seperti inisiatif pribadi dan 

antisipasi terhadap permasalahan. 

Perilaku proaktif merujuk pada 

tindakan sukarela dan antisipatif yang 

dilakukan karyawan untuk mengubah 

atau memperbaiki kondisi lingkungan 

kerja (Parker & Collins, 2008). Perilaku 

ini sangat dibutuhkan dalam organisasi 

modern yang menuntut adaptasi dan 

inovasi berkelanjutan. Karyawan tidak 

tetap yang memiliki keterikatan kerja 

yang kuat akan lebih terdorong untuk 

berkontribusi secara aktif, memberikan 

saran perbaikan, dan mengambil 

tanggung jawab di luar tugas formalnya. 

Oleh karena itu, keterikatan kerja 

menjadi mekanisme psikologis yang 

penting dalam mengoptimalkan 

pengaruh keadilan organisasi terhadap 

perilaku proaktif. 

Meskipun sejumlah penelitian 

telah mengungkap hubungan antara 

keadilan organisasi dan keterikatan kerja 

(Pakpahan et al., 2020; Piotrowski et al., 

2021), serta keterikatan kerja dengan 

perilaku proaktif (Ranti, 2024; 

Rakhmad, 2024), sebagian besar studi 

tersebut masih berfokus pada karyawan 

tetap dan sektor swasta. Minimnya 

penelitian yang menyoroti konteks kerja 

non permanen di sektor pendidikan 

publik, khususnya pada dimensi keadilan 

interpersonal dan informasional sebagai 

faktor tersendiri, menunjukkan adanya 

celah penelitian yang perlu dijawab. 

Selain itu, penelitian terdahulu umumnya 

belum menguji secara komprehensif 

peran mediasi keterikatan kerja dalam 

hubungan antara keadilan organisasi dan 

perilaku proaktif pada tenaga kerja non 

tetap. 

Penelitian ini penting karena 

memberikan kontribusi teoritis dalam 

memperluas konsep keadilan organisasi 

dalam konteks hubungan kerja non-

permanen. Secara praktis, penelitian ini 

menawarkan panduan strategis bagi 

manajemen institusi pendidikan tinggi 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

adil, inklusif, dan memberdayakan seluruh 

elemen tenaga kerja, termasuk mereka yang 

berada di luar struktur kepegawaian tetap. 

Dalam dinamika ketenagakerjaan 

modern yang semakin menekankan 

fleksibilitas dan efisiensi, organisasi 

menghadapi tantangan dalam mengelola 

karyawan tidak tetap yang secara struktural 

berada di luar sistem kepegawaian formal. 

Di lingkungan institusi pendidikan tinggi 

negeri seperti Politeknik Negeri Bengkalis, 

tenaga kerja tidak tetap yang mengisi posisi 

penting seperti laboran, teknisi, 

administrasi, dan petugas pendukung 

operasional kampus memainkan peran 

signifikan, meskipun mereka seringkali 

berada dalam posisi yang rentan terhadap 

ketidakadilan organisasi. Perlakuan yang 

berbeda dari sisi kompensasi, 

pengembangan karier, keterlibatan dalam 

pengambilan keputusan, serta akses 

terhadap informasi organisasi menciptakan 

kesenjangan antara pegawai tetap dan tidak 

tetap. Ketimpangan ini berpotensi 

menurunkan semangat kerja, keterlibatan, 

dan kontribusi positif dari karyawan tidak 

tetap. 

Penelitian terdahulu telah 

menunjukkan bahwa persepsi keadilan 

organisasi memainkan peran penting dalam 

membentuk sikap dan perilaku karyawan. 

Abuelhassan dan Al Gassim (2022) 

menemukan bahwa keadilan dalam proses 

dan hasil organisasi mendorong munculnya 

perilaku kerja sukarela yang konstruktif. 

Demikian pula, Rakhmad (2024) 

mengungkap bahwa keterikatan kerja 

menjadi katalisator munculnya perilaku 

proaktif karena individu yang terikat secara 

emosional terhadap pekerjaannya lebih 

bersemangat untuk mengambil inisiatif. 

Sementara itu, Piotrowski et al. (2021) 

menegaskan bahwa persepsi terhadap 

keadilan prosedural dan distributif secara 

signifikan meningkatkan tingkat 

keterlibatan kerja karyawan. Namun, 
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mayoritas studi tersebut masih terfokus 

pada tenaga kerja tetap di sektor swasta 

atau belum membedah secara eksplisit 

peran dimensi keadilan interpersonal dan 

informasional. Oleh karena itu, konteks 

hubungan kerja non-permanen di 

institusi pendidikan tinggi masih 

menjadi ruang kosong yang belum 

banyak dijelajahi dalam literatur 

akademik. 

Dengan demikian, penelitian ini 

tidak hanya memiliki nilai teoritis dalam 

memperkaya pemahaman tentang 

keadilan organisasi dan keterikatan kerja 

dalam konteks kerja non-permanen, 

tetapi juga memiliki implikasi praktis 

yang signifikan. Temuan dari penelitian 

ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi 

institusi pendidikan tinggi negeri dalam 

merancang sistem manajemen SDM 

yang lebih adil, inklusif, dan mampu 

mengoptimalkan kontribusi seluruh jenis 

tenaga kerja. Hal ini menjadi sangat 

penting untuk mendorong efisiensi, 

menciptakan iklim kerja positif, serta 

memperkuat reputasi organisasi sebagai 

institusi publik yang berkomitmen pada 

nilai-nilai profesionalisme dan keadilan. 

 

METODE 

Penelitian ini merupakan 

penelitian eksplanatoris dengan 

pendekatan positivist research atau 

pendekatan kuantitatif. Lokasi penelitian 

adalah tempat dimana penelitian ini akan 

dilakukan. Penelitian ini dilakukan di 

Politeknik Negeri Bengkalis. Dalam 

penelitian ini menggunakan populasi 

dari karyawan tidak tetap bagian 

laboran, administrasi dan teknisi. Sampel 

dalam penelitian ini berjumlah 100 orang 

Dalam penelitian ini pengambilan 

sampel yang digunakan adalah sampling 

jenuh. Sampling jenuh adalah teknik 

penentuan sampel bila semua populasi 

yang berjumlah 100 orang digunakan 

sebagai sampel. Penelitian ini 

menggunakan analisis regresi partial ( 

Partial Least Square / PLS untuk 

menguji hipotesis yang ada dalam 

penelitian ini. Masing-masing hipotesis 

akan dianalisis menggunakan software 

SmartPLS 4.1 

 

HASIL  

Variabel dalam penelitian ini terbagi 

atas tiga bagian yaitu variabel independen 

(variabel bebas), variabel dependen 

(variabel terikat) dan variable mediasi. 

Variabel bebas yang digunakan dalam 

penelitian ini ada  yaitu : Keadilan 

Organisasi. Variabel terikat atau dependen 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Perilaku Proaktif. Variabel mediasi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah : 

Keterikatan Kerja 

  

Tabel 2.1. Hasil Uji Validitas 

(Discriminant Validity) 
 KK KO PP 

X1.1 0.630 0.821 0.622 

X1.2 0.624 0.851 0.564 

X1.3 0.635 0.893 0.597 

X1.4 0.692 0.827 0.539 

X1.5 0.596 0.771 0.572 

Y1.1 0.546 0.594 0.791 

Y1.2 0.595 0.600 0.821 

Y1.3 0.529 0.556 0.874 

Y1.4 0.586 0.546 0.880 

Y1.5 0.652 0.587 0.791 

Z1.1 0.883 0.690 0.647 

Z1.2 0.916 0.681 0.599 

Z1.3 0.879 0.670 0.635 

Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

loading factor keadilan organisasi 

kepada perilaku proaktif dan keterikatan 

kerja adalah sebesar 0,821 yang lebih tinggi 

daripada loading factor kepada perilaku 

proaktif sebesar 0,622 dan keterikatan kerja 

sebesar 0,630. Hal serupa juga terlihat pada 

dimensi-dimensi lainnya. Dengan demikian, 

konstruk laten memprediksi dimensi pada 

blok mereka lebih baik dibandingkan 

dimensi blok lain. 

 

Tabel 2.2 Hasil Uji Reliabilitas 

(Construct Validity & Reliability) 
 Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

KK  0.872 0.872 0.922 0.797 

KO  0.890 0.890 0.919 0.695 

PP  0.888 0.888 0.918 0.693 
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Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

Composite Reliability lebih dari 

0,7 berarti telah memenuhi asumsi 

reliabilitas. Variabel keadilan Organisasi 

adalah reliable karena nilai composite 

reliability keadilan organisasi sebesar 

0,872 > 0,7.Variable Perilaku Proaktif 

adalah reliable karena nilai composite 

reliability perilaku proaktif sebesar 0,890 

> 0,7.Variable Keterikatan Kerja adalah 

reliable karena nilai composite reliability 

keterikatan kerja sebesar 0,888 > 0,7. 

 

Tabel 2.3. R – Square Adjusted 
 R-square R-square adjusted 

KK  0.582 0.578 

PP  0.555 0.545 

Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

R - Square
 

sebesar 0,582 yang 

artinya untuk konstruk keterikatan kerja 

yang berarti bahwa keadilan organisasi 

mampu menjelaskan varians keterikatan 

kerja sebesar 58,2%. (sedang/moderate). 

Sedangkan perilaku proaktif 

memberikan nilai R-Square 0,555 yang 

berarti bahwa keadilan organisasi 

mampu menjelaskan varians perilaku 

proaktif  sebesar 55,5 % 

(Sedang/moderate) 

 

Tabel 2.4. f-Square 
 KK KO PP 

KK    0.160 

KO  1.392  0.135 

PP     

Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

Variable keadilan organisasi (X) 

terhadap perilaku proaktif memiliki nilai 

0,135 maka efek yang sedang dari 

variable keadilan organisasi terhadap 

perilaku proaktif. Selanjutnya variable 

keadilan organisasi terhadap keterikatan 

kerja (memiliki nilai 1,392 maka efek 

yang besar dari variable keadilan 

organisasi terhadap Variabel keterikatan 

kerja. Sedangkan variable keterikatan 

kerja terhadap perilaku proaktif memiliki 

nilai 0,160 maka efek yang 

sedang/moderate variable keterikatan 

kerja terhadap variable perilaku proaktif. 

 

Tabel 2.5. Uji Hipotesis 

 Hipotesis Original 

Sample 

(O) 

P-

Value 

Kesimpulan 

H1 Keadilan 

Organisasi 

Terhadap 

Perilaku 

Proaktif 

0,380 0,000 Diterima 

H2 Keadilan 

Organisasi 

terhadap 

Keterikatan 

Kerja 

0,763 0,000 Diterima 

H3 Keterikatan 

Kerja 

Terhadap 

Perilaku 

Proaktif 

0,413 0,000 Diterima 

H4 Keadilan 

Organisasi 

Terhadap 

Perilaku 

Proaktif  

Melalui 

Keterikatan 

Kerja 

0,315 0,000 Diterima 

Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

Hasil analisis data menunjukkan nilai 

koefisien beta atau jalur dari hubungan 

antar variabel beserta nilai p-value yang 

tercantum pada Tabel 4.5 

Sementara untuk gambar dari hasil 

analisis data yang telah diperoleh terlihat 

pada Gambar 4.1. Pada setiap jalur antar 

variabel mempunyai nilai koefisien beta 

yang merupakan koefisien besaran 

pengaruh yang dihasilkan dari analisis data. 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Pls-Sem Algorithm Result 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Gambar 4.2. Bootstrapping Resul 



Dampak Keadilan Organisasi Terhadap Perilaku Proaktif: Peran Mediasi Keterikatan Kerja  

(Hamdani Saleh; Rasyid Abdillah; Imran Al Ucok Nasution) 

 

Jurnal Daya Saing (Vol. XI, No. III Oktober 2025)  p.ISSN: 2407-800X         e.ISSN: 2541-4356 

743 

Tabel 2.6. Pengujian Hipotesis I 

 Original 

Sample  

Sample 

Mean  

Standard 

deviation 

T 

statisti 

P values 

KO 

-> 

PP 

0,763 0,764 0,039 19.554 0,000 

Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

Hubungan antara variable 

keadilan organisasi dengan perilaku 

proaktif memiliki nilai korleasi sebesar 

0,380 dapat disimpulkan bahwa keadilan 

organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap perilaku proaktif. Hal ini dapat 

dilihat dari nilai original sample (O) 

sebesar 0,380. Nilai PValues 0,000 < 

0,05 serta nilai T statistic 3,851 > 1,96. 

Maka dapat disimpulkan bahwa keadilan 

organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap perilaku proaktif.  

 

Tabel 2.7. Pengujian Hipotesis II 
 Origina

l 

Sample  

Sampl

e 

Mean  

Standar

d 

deviatio

n  

T 

statist

i 

P 

value

s 

KO

-> 

KK 

0,763 0,764 0,039 19.55

4 

0,000 

Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

Hasil uji hipotesis yang kedua 

menunjukkan bahwa hubungan antara 

variable keadilan organisasi dengan 

keterikatan kerja memiliki nilai korleasi 

sebesar 0,763 dapat disimpulkan bahwa 

keadilan organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap keterikatan kerja. 

Hal ini dapat dilihat dari nilai original 

sample (O) sebesar 0,763. Nilai PValues 

0,000 < 0,05 serta nilai T statistic 19,554 

> 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa 

keadilan organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap keterikatan kerja. 

 

Tabel 2.8. Pengujian Hipotesis III 

 Origina

l 

Sample 

Sampl

e 

Mean 

(M) 

Standar

d 

deviatio

n 

T 

statist

i 

P 

value

s 

K

K -

> 

PP 

0,413 0,416 0,100 4,122 0,000 

Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

Hasil uji hipotesis yang ketiga 

menunjukkan bahwa hubungan antara 

variable keterikatan kerja dengan perilaku 

proaktif memiliki nilai korleasi sebesar 

0,413 dapat disimpulkan bahwa keterikatan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap 

perilaku proaktif. Hal ini dapat dilihat dari 

nilai original sample (O) sebesar 0,413. 

Nilai PValues 0,000 < 0,05 serta nilai T 

statistic 4,122 > 1,96. Maka dapat 

disimpulkan bahwa keterikatan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku 

proaktif. 
 

Tabel 4.21. Pengujian Hipotesis IV 
 Original 

Sample  

Sample 

Mean  

Standard 

deviation  

T statistics P 

values 

KO-

> 

KK-

> 

PP 

0,315 0,319 0,082 3,825 0,000 

Sumber : Data Smart-PLS 4.1, 2025 

Hasil uji hipotesis yang keempat 

menunjukkan bahwa hubungan antara 

variable keadilan organisasi dengan 

perilaku proaktif melalui keterikatan kerja 

memiliki nilai korleasi sebesar 0,315 dapat 

disimpulkan bahwa keadilan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku 

proaktif melalui keterikatan kerja. Hal ini 

dapat dilihat dari nilai original sample (O) 

sebesar 0,315. Nilai P Values 0,000 < 0,05 

serta nilai T statistic 3,825 > 1,96. Maka 

dapat disimpulkan bahwa keadilan 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

perilaku proaktif melalui keterikatan kerja. 

 

PEMBAHASAN 

Keadilan Organisasi Berpengaruh 

Terhadap Perilaku Proaktif 

  Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa keadilan organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap perilaku proaktif 

karyawan tidak tetap di Politeknik Negeri 

Bengkalis, di mana persepsi keadilan 

mendorong motivasi untuk bertindak aktif, 

berinisiatif, dan konstruktif di luar tugas 

formal. Hal ini selaras dengan temuan 

Rakhmad (2024), Iin (2022) dan Danang 

(2023) yang menegaskan bahwa keadilan 

organisasi menjadi faktor penting dalam 

membentuk perilaku kerja positif.  

Dalam konteks karyawan tidak tetap 
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yang umumnya memiliki ikatan lebih 

longgar dengan organisasi, perlakuan 

adil seperti keterlibatan dalam 

komunikasi, akses pelatihan, dan 

interaksi yang setara dengan atasan turut 

memperkuat rasa dihargai dan diakui, 

yang kemudian memicu perilaku 

proaktif seperti memberikan ide, 

membantu rekan, dan mengambil 

inisiatif kerja. Secara teoritis, temuan ini 

memperluas cakupan teori keadilan 

organisasi dan perilaku proaktif dengan 

menambahkan konteks karyawan tidak 

tetap di institusi pendidikan, yang 

selama ini kurang mendapat perhatian 

dalam literatur. Dari sisi manajerial, 

hasil ini menggarisbawahi pentingnya 

penerapan prinsip keadilan secara merata 

tanpa membedakan status kepegawaian; 

transparansi, inklusivitas, dan 

penghargaan terhadap kontribusi seluruh 

karyawan terbukti mampu mendorong 

keterlibatan dan kontribusi sukarela yang 

signifikan terhadap kinerja organisasi. 

 

Keadilan Organisasi Berpengaruh 

Terhadap Keterikatan Kerja. 

Penelitian ini menunjukkan 

bahwa keadilan organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap keterikatan kerja 

pada karyawan tidak tetap di Politeknik 

Negeri Bengkalis. Keadilan organisasi 

yang mencakup aspek prosedural, 

distributif, interaksional, interpersonal, 

dan informasional membentuk persepsi 

positif mengenai perlakuan yang adil, 

bahkan bagi karyawan yang berstatus 

tidak tetap. Perlakuan adil seperti sistem 

kerja yang transparan, komunikasi 

terbuka, pemberian umpan balik yang 

konstruktif, serta kesempatan yang setara 

dalam pengembangan diri mendorong 

terbentuknya keterikatan emosional dan 

komitmen afektif terhadap pekerjaan. 

Temuan ini diperkuat oleh hasil 

penelitian terdahulu dari Rakhmad 

(2024), Rahman (2022), Novalinda 

(2024), dan Didit (2012), yang juga 

menyatakan bahwa keadilan organisasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap 

keterikatan kerja.  

Temuan ini selaras dengan teori 

Social Exchange yang menjelaskan bahwa 

individu cenderung membalas perlakuan 

adil dari organisasi dengan sikap dan 

perilaku positif, termasuk loyalitas dan 

dedikasi. Penelitian ini memperluas 

cakupan teori keadilan organisasi dengan 

menunjukkan bahwa prinsip keadilan 

bersifat universal dan relevan bagi semua 

bentuk hubungan kerja, termasuk tenaga 

kerja non permanen. Implikasi praktis dari 

hasil ini menegaskan pentingnya organisasi 

untuk membangun sistem yang adil, 

transparan, dan inklusif guna meningkatkan 

keterlibatan, loyalitas, serta produktivitas 

kerja, sekaligus memperkuat reputasi 

institusi sebagai lingkungan kerja yang 

manusiawi dan berintegritas. 

 

Keterikatan Kerja Berpengaruh 

Terhadap Perilaku Proaktif 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa keterikatan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap perilaku proaktif pada 

karyawan tidak tetap di Politeknik Negeri 

Bengkalis. Keterikatan kerja, sebagai 

kondisi psikologis positif yang ditandai 

oleh antusiasme, dedikasi, dan penyerapan 

dalam pekerjaan, mampu membangkitkan 

motivasi intrinsik dan rasa tanggung jawab 

yang mendorong individu untuk bertindak 

proaktif di luar tugas formal. Meskipun 

berstatus non permanen, karyawan tetap 

menunjukkan perilaku proaktif ketika 

merasa dihargai, didengar, dan dilibatkan 

dalam proses kerja, yang menumbuhkan 

rasa memiliki dan komitmen terhadap 

organisasi. Lingkungan kerja yang adil, 

suportif, dan memberikan pengakuan 

menjadi pemicu penting tumbuhnya 

keterikatan kerja yang kuat.  

Temuan ini diperkuat oleh 

penelitian terdahulu dari Devianti (2015), 

Rakhmad (2024), dan Ranti (2024) yang 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

meningkatkan kecenderungan untuk 

bertindak proaktif. Penelitian ini 

memperluas pemahaman tentang 

keterikatan kerja, yang tidak hanya relevan 
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bagi karyawan tetap, tetapi juga 

signifikan bagi karyawan tidak tetap, 

selama organisasi mampu menciptakan 

lingkungan yang mendukung partisipasi 

dan penghargaan. Secara teoritis, hasil 

ini menunjukkan bahwa keterikatan 

kerja berperan sebagai energi psikologis 

yang mendorong individu untuk 

memberikan kontribusi positif secara 

sukarela, sekaligus membuka ruang 

pengembangan teori keterikatan kerja 

dalam konteks tenaga kerja non 

permanen di era kerja modern. 

 

Keadilan Organisasi Berpengaruh 

Terhadap Perilaku Proaktif Melalui 

Keterikatan Kerja 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 

keadilan organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap perilaku proaktif 

melalui keterikatan kerja pada karyawan 

tidak tetap di Politeknik Negeri 

Bengkalis. Ketika karyawan merasa 

diperlakukan secara adil melalui sistem 

kerja yang transparan, pembagian tugas 

yang proporsional, keterlibatan dalam 

pengambilan keputusan, serta pengakuan 

terhadap kontribusi mereka  membentuk 

keterikatan emosional dan psikologis 

yang kuat terhadap pekerjaan. 

Keterikatan kerja ini kemudian 

menjadi penghubung penting yang 

mendorong munculnya perilaku proaktif, 

di mana karyawan secara sukarela 

menunjukkan inisiatif, kepedulian, dan 

kontribusi yang melampaui tanggung 

jawab formal. Temuan ini didukung oleh 

penelitian Rakhmad (2024) yang 

menegaskan bahwa persepsi keadilan 

mampu memperkuat ikatan psikologis 

karyawan dan memotivasi mereka untuk 

bertindak positif dalam organisasi. 

Dalam konteks ini, keterikatan kerja 

berperan sebagai jembatan yang 

menghubungkan persepsi keadilan 

dengan energi dan semangat untuk 

berkontribusi lebih, bahkan dari 

karyawan yang secara struktural tidak 

memiliki status kerja permanen.  

Penelitian ini memperkaya teori 

organisasi dengan menunjukkan bahwa 

keadilan bukan hanya prinsip etis, 

melainkan juga fondasi psikologis yang 

menciptakan loyalitas, keterlibatan, dan 

semangat proaktif. Implikasi praktisnya, 

organisasi perlu menerapkan pendekatan 

manajerial yang humanis, inklusif, dan 

empatik, dengan membangun kepercayaan, 

memberi ruang dialog terbuka, dan 

menghargai kontribusi setiap individu. 

Budaya kerja yang adil dan suportif akan 

mendorong semua karyawan, tanpa 

memandang status, untuk merasa bermakna 

dan menjadi bagian penting dari kemajuan 

institusi. 

 

SIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian, dapat 

disimpulkan bahwa keadilan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku 

proaktif karyawan tidak tetap, dengan 

keterikatan kerja sebagai mediator yang 

memperkuat hubungan tersebut. Temuan ini 

menegaskan bahwa keadilan organisasi 

bukan hanya nilai moral, tetapi juga 

mekanisme psikologis yang membangun 

keterikatan emosional dan kognitif, yang 

mendorong karyawan untuk bertindak 

proaktif.  

Secara teoritis, hasil ini memperluas 

cakupan teori keadilan dan keterikatan kerja 

dalam konteks karyawan non permanen 

yang selama ini kurang mendapat perhatian. 

Secara praktis, hasil penelitian memberikan 

panduan bagi institusi seperti Politeknik 

Negeri Bengkalis untuk menciptakan sistem 

kerja yang adil, inklusif, dan partisipatif, 

dengan menekankan pentingnya keadilan 

dalam interaksi, komunikasi, dan 

pengambilan keputusan. Pimpinan 

organisasi memiliki peran strategis dalam 

membangun hubungan yang empatik guna 

menciptakan iklim kerja yang mendukung 

keterikatan dan perilaku positif. 

Keterbatasan penelitian ini terletak 

pada fokus objek yang sempit dan 

pendekatan kuantitatif yang belum 

menggali aspek subjektif secara mendalam. 

Oleh karena itu, penelitian selanjutnya 

disarankan untuk melibatkan organisasi dan 
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jenis kepegawaian yang lebih beragam, 

serta menggunakan pendekatan kualitatif 

atau mix method untuk mengetahui 

pengalaman karyawan secara lebih utuh. 

Penambahan variabel moderator seperti 

budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

atau kepuasan kerja juga disarankan 

guna memperkaya pemahaman tentang 

mekanisme pembentukan perilaku 

proaktif. 
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