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ABSTRACT 
 

The purpose of this article is to examine the mediating role of leader-member exchange in the 
relationship between organizational justice and employee performance in terms of gender. This 
article focuses on ATLM (Medical Laboratory Technologist) regarding organizational justice 
practices and the Leader-Member Exchange relationship and how these perceptions predict 
employee performance and how it affects employee gender. The sample used was 191 ATLM in 
type C hospitals in the D.I. Yogyakarta and Central Java. The results of this study will help ATLM 
to foster greater employee value and teamwork among employees by implementing 
organizational justice practices.  
 
Keywords: distributive justice, procedural justice, interpersonal justice, informational justice, 

Leader-Member Exchange (LMX), employee performance, gender 
 
 
I. PENDAHULUAN  

Studi tentang keadilan organisasional 
dalam praktik sumber daya manusia 
khususnya dalam sistem penilaian kinerja 
didasarkan pada teori ekuitas dan sebagian 
besar penelitian teori ekuitas berasal dari 
kerangka teori pertukaran social (Adams, 
1963, 1965). Kompleksitas konstruksi 
keadilan berkembang selama bertaun-
tahun, dari dua dimensi pada tahun 1970-an, 
menjadi tiga dimensi pada tahun 1980-an 
dan akhirnya menjadi empat dimensi pada 
tahun 1990-an (Colquitt dan Shaw, 2015). 
Keadilan terdiri dari tiga jenis persepsi: 
keadilan distributif, keadilan prosedural dan 
keadilan interaksional (Adams, 1965; 
Leventhal, 1980; Adams, 1965; Leventhal, 

1980; Bies dan Moag, 1986). Selanjutnya 
keadilan interaksional dibagi oleh peneliti 
terdiri dari dua jenis keadilan yaitu keadilan 
interpersonal dan keadilan informasional 
(Greenberg, 1990). 

Keadilan organisasional muncul dari 
literatur sosial-psikologis tentang keadilan 
distributive (Adams, 1963; Adams, 1965; 
Deutsch, 1975) Karena keadilan distributif 
berkaitan dengan keadilan yang dirasakan 
hasil, sehingga memiliki potensi yang kuat 
dalam organisasi, dimana hasil merupakan 
bagian integral. Penelitian yang dilakukan 
oleh Walster, Walster dan Berscheid (1978) 
menguji implikasi potensi keadilan 
distributif pada konteks organisasi yang 
dirasakan dari hasil organisasi (kinerja 
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karyawan) dan hubungan persepsi keadilan 
dengan berbagai variabel kriteria, seperti 
kualitas dan kuantitas pekerjaan.  

Teori pertukaran sosial (social exchange 
theory) dapat digunakan untuk 
memprediksi hubungan antara persepsi 
keadilan dan kinerja karyawan dijelaskan 
dalam penelitian Cropanzano dkk., (2002) 
dan Masterson dkk., (2000). Konovsky dan 
Cropanzano (1991) menemukan hubungan 
positif antara keadilan prosedural dan 
kinerja karyawan. Teori pertukaran sosial 
melihat organisasi sebagai tempat untuk 
transaksi jangka panjang yang saling 
menguntungkan antara karyawan dan 
organisasi (Cropanzano dkk., 2002;Wayne 
dkk., 1997) 

Keadilan organisasional telah banyak 
dipelajari dalam berbagai konteks, termasuk 
faktor yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan(Cropanzano dkk., 
2002)(Masterson dkk., 2000) dan terbukti 
bahwa ketika distribusi yang diberikan tidak 
adil menurut karyawan, mereka akan 
mengurangi tensi kinerja karyawan namun 
sebaliknya ketika distribusi yang diberikan 
adil maka tingkat kinerja karyawan akan 
tinggi (Adams & Freedman, 1976; 
Greenberg, 1982). Cohen-Charash dan 
Spector (2001) menyatakan dalam meta-
analisis tentang keadilan organisasional dan 
kinerja karyawan bahwa keadilan 
prosedural adalah prediktor kinerja 
karyawan terbaik dibandingkan dengan 
keadilan distributif. Keadilan organisasional 
yang lain adalah keadilan interpersonal, 
keadilan ini melihat dimana karyawan 
diperlakukan dengan hormat dan 
bermartabat oleh atasan dan juga 
sebaliknya. Keadilan informasional 
merupakan keadilan dalam menyampaikan 
informasi tentang mengapa prosedur 
digunakan dengan cara tertentu atau 
mengapa hasil didistribusikan dengan cara 

tertentu (Colquitt dkk., 2013;Hadi dkk., 
2020;Kim & Andrew, 2015) 

Prinsip keadilan dalam proses penilaian 
kinerja karyawan telah umum dibahas dan 
diteliti dalam literatur. Greenberg (1987) 
merupakan peneliti pertama yang 
menciptakan istilah "keadilan 
organisasional" sebagai konstruk untuk 
mempelajari persepsi keadilan di tempat 
kerja. Pada tingkat organisasi, keadilan 
dapat berasal dari berbagai sumber seperti 
pengawas atau teman sekerja. Persepsi 
keadilan juga dapat berasal dari satu 
peristiwa seperti penilaian kinerja 
karyawan. Greenberg (1990) 
mengonseptualisasikan keadilan 
organisasional memiliki manfaat penting 
yang berkaitan dengan perilaku organisasi. 
Memahami dampak yang dimiliki persepsi 
karyawan (dalam konteks proses penilaian 
kinerja karyawan) sangat penting untuk 
memastikan kepuasan kerja karyawan dan 
kinerja karyawan dipertahankan pada 
tingkat tinggi. Greenberg (1990) 
mempresentasikan gambaran dasar dan 
historis dari penelitian sebelumnya yang 
dilakukan pada keadilan organisasional.  

Dasar LMX terletak pada tingkat dimana 
seorang karyawan dan atasannya saling 
mendukung dan bertukar sumber daya yang 
saling menghargai. Dasar hubungan pada 
pertukaran sosial antara atasan dan 
bawahan,ini berarti bahwa semakin banyak 
interaksi yang bermanfaat antara karyawan 
dengan atasan mereka, semakin besar 
hubungan yang diharapkan akan semakin 
kuat (Dienesch & Liden, 1986). Ketika 
karyawan menganggap pemimpin mereka 
bertindak demi kepentingan terbaik mereka 
dengan bersikap peduli, mendukung dan 
memotivasi, mereka berpendapat bahwa 
pemimpin tersebut berkomitmen kepada 
mereka. Hubungan kausal terjadi dan 
menghasilkan LMX berkualitas tinggi karena 
tingkat kepercayaan yang tinggi, rasa 
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memiliki dan loyalitas yang mereka 
kembangkan terhadap pemimpin (Erdogan 
dkk., 2006), selain itu kualitas LMX yang 
tinggi berkaitan dengan kinerja karyawan 
yang lebih tinggi (Anand dkk., 
2018;Dansereau dkk., 1975;Gerstner & Day, 
1997). Pemimpin dapat membina hubungan 
pertukaran yang kuat dengan karyawan 
mereka melampui pertukaran ekonomi 
(Walumbwa dkk., 2011), menghasilkan 
pengembangan LMX yang tinggi. 

Dalam dunia kerja, laki-laki dan wanita 
memiliki orientasi kerja yang berbeda. 
Norma sosial yang mengacu pada norma 
tradisional dan perilaku yang sesuai dengan 
jenis kelaminnya diharapkan oleh 
masyarakat, dimana laki-laki, lebih 
diharapkan lebih kuat, dominatif, asertif, 
sementara wanita seharusnya mempunyai 
sifat merawat, sensitif dan ekspresif.   Secara 
tradisional, terdapat penekenan masyarakat 
yang berbeda pada peran laki-laki dan 
perempuan. Laki-laki berperan sebagai 
provider atau pencari nafkah, sementara 
perempuan bertanggung jawab atas 
pemeliharaan keluarga dan perawatan 
rumah. Menurut Dawson’s theory of gender 
socialization, bahwa pria dan wanita 
mempelajari peran, nilai dan perhatian sejak 
masa kanak-kanak, sehingga mereka 
menunjukkan perbedaan kognitif dan 
psikologis yang mereka pertahankan 
sepanjang hidup(Ruiz-Palomino dkk., 2019). 
Menurut social role theory, bahwa gender 
baik wanita dan laki-laki memiliki peran 
yang sudah ditentukan oleh norma yang ada 
dimasyarakat (Eagly, 1987). Dalam peran 
gender tradisional, seorang laki-laki harus 
berusaha lebih baik dalam mencari uang dan 
melindungi keluarganya. Sementara 
perempuan fokus mengurus keluarga dan 
mendidik anak-anaknya.    

Laki-laki secara konsisten terlibat dalam 
kekuasan, sedangkan wanita lebih kecil 
kemungkinannya untuk mendapat 

kekuasaan dibandingkanlaki-laki(Stainback 
& Kwon, 2012). Penelitian dari Briscoe dan 
von Nordenflycht (2014), dalam berbagai 
firma hukum bergengsi di Amerika 
menunjukkan bahwa wanita lebih 
cenderung dipromosikan ketika mereka 
membawa klien eksternal tetapi pria 
dipromosikan ketika mereka berkerjasama 
dengan mitra senior didalam perusahaan. 
Sedangkan mendatangkan klieneksternal 
merupakan hal yang lebih menantang dan 
berisiko, dapat memberikan beban yang 
lebih tinggi pada karyawan wanita. Menurut 
Qing (2020) peran gender memiliki efek 
signifikan pada pembagian tugas 
berdasarkan gender. Dalam hal ini peran 
gender tradisional tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap karyawan laki-laki 
tetapi pada perempuan dapat menghambat 
dan menekan partisipasi karyawan 
perempuan terhadap organisasi.  

Gender memiliki peran penting didalam 
kehidupan sosial, jika dilihat dari konstruk 
sosial laki-laki memiliki norma sosial atau 
kewajiban untuk memberikan nafkah 
kepada keluarganya sehingga laki-laki akan 
lebih konsisten terhadap kinerja didalam 
perusahaan berbeda dengan kebanyakan 
kaum wanita memiliki tingkat kewajiban 
yang lebih rendah dalam bekerja untuk 
memenuhi kebutuhan keluarga. Sweeney & 
Mc Farlin (1997) menyatakan bahwa gender 
menjadi individual faktor yang memiliki 
peran berbeda dalam keadilan 
organisasional, begitu juga penelitian Zeb 
dkk., (2019) menekankan bahwa untuk 
memberikan pemahaman yang lebih 
mendalam tentang reaksi karyawan didalam 
perusahaan maka perlu memperhatikan 
gender, hal ini juga didukung oleh penelitian 
(Tjahjono, 2011; Tjahjono dkk., 2019), 
Maitland (2017), tentang konfigurasi 
keadilan organisasional yang perlu 
mempertimbangkan aspek gender.  
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II. TINJAUAN PUSTAKA 
Keadilan Organisasional 

Keadilan dalam organisasi muncul dari 
literatur sosial-psikologis tentang keadilan 
distributif Adams (1963, 1965); Deutsch, 
(1975, 1985). Keadilan distributif berkaitan 
dengan keadilan yang dirasakan dari hasil, 
memiliki implikasi yang kuat dalam konteks 
organisasi, di mana distribusi hasil 
merupakan bagian integral. Menyadari 
implikasi keadilan distributif, dan terutama 
teori keadilan, pada konteks organisasi, 
peneliti memeriksa keadilan yang dirasakan 
dari hasil organisasi (misalnya, kinerja) dan 
hubungan persepsi keadilan ini dengan 
berbagai variabel kriteria, seperti kualitas 
dan kuantitas pekerjaan (Walster, Walster 
dan Berscheid, 1978). Keadilan distributif 
menurut Moorman (1991) yaitu persepsi 
keadilan yang dirasakan terdistribusi adil 
oleh karyawan karena karyawan telah diberi 
imbalan karena mendapatkan pelatihan, 
masa kerja, tanggung jawab atau beban 
kerja.  

Keadilan prosedural adalah persepsi 
keadilan yang dirasakan oleh karyawan 
karena karyawan merasa bahwa keputusan 
organisasi telah dibuat secara adil dan 
karyawan dapat memberikan masukan jika 
diperlukan (Moorman, 1991) . Keadilan 
prosedural berkaitan dengan penilaian 
keadilan tata cara yang diambil dalam 
pembuatan keputusan (Greenberg, 
1990;Hauenstein dkk., 2001). Persepsi 
keadilan prosedural lebih kuat menjelaskan 
outcomes organisasional berupa sikap 
individu terhadap organisasi (Tjahjono, 
2008). Keadilan dirasakan bagaimana 
prosesnya dan hasilnya dicapai juga penting, 
dalam beberapa kasus merupakan penentu 
yang paling penting dari keadilan organisasi 
yang dirasakan (Lind dan Tyler, 1988). 

Keadilan interaksional adalah keadilan 
treatment informal (interpersonal) yang adil 
(bermartabat, menghormati, jujur, dan 

sopan) pada individu dalam organisasi 
ketika prosedur direncanakan dan 
dilaksanakanHadi dkk., (2020)  dan  
Greenberg (1993) menyatakan bahwa 
keadilan interaksional dipisahkan menjadi 
dua komponen berbeda, yaitu keadilan 
interpersonal dan keadilan informasional. 
Keadilan interpersonal adalah keadilan yang 
dirasakan seorang karyawan dengan adanya 
perlakuan dari organisasi yang penuh 
kesopanan, bermartabat dan kepadanya 
diberikan penghargaan oleh pihak 
berwenang didalam organisasi dalam 
menentukan hasil sebuah pekerjaan 
(Colquitt, 2001). Keadilan informasional, 
berfokus pada penjelasan yang diberikan 
kepada seseorang yang menyampaikan 
informasi tentang prosedur yang digunakan 
dengan cara tertentu atau mengapa hasil 
didistribusikan dengan cara tertentu. 
 
Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah konsep multikomponen 
dan pada tingkat fundamental seseorang 
dapat membedakan aspek proses kinerja, 
yaitu keterlibatan perilaku dari hasil yang 
diharapkan (Motowidlo, 1993). Perilaku 
disini menunjukkan tindakan karyawan 
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan 
sedangkan aspek hasil menyatakan tentang 
konsekuensi dari perilaku pekerjaan 
individu (Campbell, 1990). Ditempat kerja, 
keterlibatan perilaku dan hasil yang 
diharapkan terhubung satu dengan lainnya 
(Borman, W. C. dan Motowidlo, 1993). 

Kinerja karyawan adalah konsep inti 
ditempat kerja, dalam 20 atau 25 tahun 
terakhir, peneliti membuat kemajuan dalam 
memperluas konsep kinerja(Sonnentag, S. 
dan Frese, 2001). Menurut Murphy (1989) 
kinerja karyawan dapat didefinisikan 
sebagai “perilaku yang relevan dengan 
tujuan organisasi ditempat kerja”. Oleh 
karena itu kinerja karyawan memegang 
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peranan penting dalam pertumbuhan 
organisasi. 

Kinerja karyawan adalah konsep 
multidimensi yang menggambarkan 
bagaimana seseorang menyelesaikan tugas, 
dengan fokus pada efisiensi, keterampilan, 
inisiatif dan sumber daya yang digunakan 
(Rothman & Coetzer, 2003). Biasanya 
dijelaskan dalam istilah perilaku yang dapat 
diamati dan tidak diamati yang dapat dinilai 
(Viswesvaran dkk., 1996). Kinerja karyawan 
adalah penyelesaian tugas yang berhasil 
oleh individu atau individu yang dipilih, 
sebagaimana ditetapkan dan diukur oleh 
supervisor atau organisasi, dengan standar 
yang dapat diterima sebelumnya sementara 
secara efisien dan efektif memanfaatkan 
sumber daya yang tersedia dalam 
lingkungan nyaman, sehingga karyawan 
dapat bekerja secara maksimal memberikan 
kontribusi terbaiknya bagi organsiasi. 
Kinerja karyawan berpengaruh positif 
terhadap kinerja organisasi (Collis dan 
Montgomery, 1995). Dalam konteks 
organisasi tidak setiap perilaku dimasukkan 
didalam konsep kinerja, tetapi hanya 
perilaku yang dianggap relevan untuk 
mencapai tujuan organisasi. Menurut Amos, 
Ristow dan Ristow, 2004 dalam Christian 
(2016) menyatakan, untuk mencapai tujuan 
dan sasaran yang strategis, kinerja 
karyawan perlu dikelola secara efektif dan 
efisien untuk organisasi. Melalui karyawan 
(sikap dan tindakan) organisasi mampu 
mencapai daya saing (Sutherland dkk., 
2007). Kinerja karyawan merupakan 
komponen penting yang mempengaruhi 
kesuksesan organisasi (Melhem, 2003). 
 
Leader-Member Exchange (LMX) 

Teori pertukaran pemimpin-anggota 
(LMX, Leader-Member Exchange) 
menjelaskan proses pembuatan peran 
antara pemimpin dan bawahan serta 
hubungan pertukaran yang berkembang 

dari waktu ke waktu (Yukl,2015). 
Pertukaran pemimpin-anggota atau disebut 
Leader-Member Exchange (LMX) adalah 
sistem dari sejumlah komponen dan 
hubungan di antara komponen-komponen 
tersebut yang melibatkan kedekatan 
pemimpin dengan anggota atau dyadic 
(Wayne & Green, 1993). LMX berfokus pada 
hubungan dyadic (dua arah) antara 
pemimpin dan masing-masing pengikutnya 
yang merupakan hubungan pertukaran yang 
bertujuan untuk meningkatkan kesuksesan 
organisasi dengan menciptakan hubungan 
positif antara pimpinan dengan pengikutnya 
(Wayne dkk., 1997). 

Teori LMX sebelumnya disebut dengan 
“Teori hubungan dua pihak vertikal” karena 
fokusnya pada proses pengaruh timbal balik 
pada hubungan dua arah vertikal yang 
terdiri dari satu orang yang memiliki 
otoritas langsung atas orang lainnya (Yukl, 
2015). Northhouse (1997) menyatakan 
bahwa LMX lebih memusatkan pada 
pertukaran pemimpin dengan anggota 
sebagai pertukaran vertikal artinya 
bawahan lebih banyak menerima informasi, 
pengaruh, kepercayaan dan peran dari 
pemimpin didalam unit kerja yang sama, 
dibandingkan dari luar kelompok. Di sisi lain 
anggota melakukan sesuatu yang lebih 
untuk pemimpinnya dan pemimpin unit 
mengerjakan yang sama untuk 
perusahaannya. Teori Leader-Member 
Exchange (LMX) lebih menjelaskan tentang 
proses dyadic yang dilakukan oleh seorang 
atasan. Proses dyadic yang terjadi antara 
atasan dan bawahan dilakukan dalam 
rangka mengembangkan hubungan 
interpersonal, dimana atasan akan 
memberikan perlakuan yang berbeda pada 
setiap bawahannya (Niv dkk., 2012). 

Hubungan LMX berkualitas tinggi tidak 
hanya ada loyalitas dan pengaruh timbal 
balik yang lebih besar antara pemimpin dan 
bawahan, tetapi bawahan juga menerima 
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lebih banyak dukungan, ruang gerak yang 
lebih luas dan tugas yang lebih menantang 
dari pemimpin (Boies & Howell, 2006;House 
& Aditya, 1997). Hal sebaliknya terjadi pada 
hubungan LMX berkualitas rendah. Oleh 
karena itu, dalam sekelompok anggota 
terdapat berbagai macam variasi kualitas 
LMX. 
Tujuan Penelitian  
Model penelitian LMX sebagai mediasi dari 
keadilan organisasional terhadap kinerja 
karyawan dilihat dari aspek gender, sebagai 
berikut: 
1. Untuk menguji dan menganalisis 

pengaruh keadilan distributif, keadilan 
prosedural, keadilan interpersonal dan 
keadilan informasional secara parsial 
terhadap Leader-Member Exchange 
pada ATLM. 

2. Untuk menguji dan menganalisis 
pengaruh keadilan distributif, keadilan 
prosedural, keadilan interpersonal, 
keadilan informasional dan Leader-
Member Exchange secara parsial 
terhadap kinerja ATLM.  

3. Untuk menguji dan menganalisis 
pengaruh keadilan distributif, keadilan 
prosedural, keadilan interpersonal dan 
keadilan informasional secara parsial 
melalui Leader-Member Exchange 
terhadap kinerja ATLM. 

4. Untuk menguji dan menganalisis secara 
deskriptif perbedaan pengaruh parsial 
keadilan distributif, keadilan prosedural, 
keadilan interpersonal dan keadilan 
informasional terhadap Leader-Member 
Exchange antara ATLM laki-laki dengan 
ATLM wanita. 

5. Untuk menguji dan menganalisis secara 
deskriptif perbedaan pengaruh parsial 
keadilan distributif, keadilan prosedural, 
keadilan interpersonal, keadilan 
informasional dan Leader-Member 
Exchange terhadap kinerja karyawan 

antara ATLM laki-laki dengan ATLM 
wanita. 

6. Untuk menguji dan menganalisis secara 
deskriptif perbedaan pengaruh parsial 
keadilan distributif, keadilan prosedural, 
keadilan interpersonal dan keadilan 
informasional terhadap kinerja 
karyawan melalui Leader-Member 
Exchange antara ATLM laki-laki dengan 
ATLM wanita. 

 
 
III. METODE PENELITIAN 
Sampel penelitian terdiri dari ATLM (Ahli 
Teknologi Laboratorium Medik) rumah 
sakit tipe C di wilayah D. I. Yogyakarta dan 
Jawa Tengah. Untuk pengumpulan data, 
terdapat 250 kuesioner disebarkan, 
kuesioner yang dapat diolah sebanyak 191. 
 
Metode Pengumpulan Data 
Kuesioner yang disebarkan menggunakan 
skala Likert dengan interval 5, yaitu dengan 
nilai 1 sampai dengan 5 (Sangat Tidak Setuju 
= 1, Tidak Setuju = 2, Netral = 3, Setuju = 4, 
Sangat Setuju = 5). Kuesioner sebagai 
instrumen dalam penelitian manapun harus 
memenuhi persyaratan Valid dan Reliabel. 
Dalam konsep Structural Equation Modeling 
(SEM), pengujian terhadap validitas dan 
reliabilitas dilakukan dalam analisis 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) yang 
nilai pengujiannya akan dihasilkan 
bersamaan dengan uji kecocokan model 
SEM. Program statistik yang digunakan 
sebagai pendekatan umum analisis data 
dalam model persamaan struktural ini 
adalah Analysis Moment of Structures 
(AMOS). 
 
Indikator Penelitian 
Indikator penelitian keadilan organisasional 
(keadilan distributif, keadilan prosedural, 
keadilan interpersonal dan keadilan 
informasional) dikutip dari Colquitt dan 
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Rodel (2015) berjumlah 20 indikator. 
Variabel LMX dikutip dari Liden dan Maslyn 
(1998) berjumlah 12 indikator. Variabel 
kinerja karyawan dikutip dari Makiney dan 
Levy (1998) berjumlah 7 indikator. Gambar 
1 merupakan kerangka penelitian. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 
 
 
IV. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini menggunakan analisis SEM 
dengan terlebih dahulu melakukan uji 

validitas dan reliabilitas untuk setiap item 
pertanyaan mengenai variabel yang diteliti 
dengan bantuan perangkat lunak AMOS. 
Kemudian, setelah diketahui semua hasil 
pengolahan data yang diolah, maka 
dilakukanlah pembahasan terkait dengan 
hasil pengolahan dan yang terakhir adalah 
menarik kesimpulan yang didasarkan pada 
hasil analisis dan pembahasan. Mayoritas 
responden adalah wanita (61,8%) 118 
responden, dengan range usia dari 21-58 
tahun. Lokasi penelitian D.I. Yogyakarta 
(31%) 60 responden dan Jawa Tengah 
sebesar (69%) 131 responden. 
 
Analisis Korelasi 
Berdasarkan Tabel 1-3, keadilan distributif, 
keadilan prosedural, keadilan keadilan 
interpersonal, keadilan informasional, LMX 
dan kinerja karyawan memenuhi kriteria 
Contruct Reliability, Variance Extracteddan 
Average Variance Extracted. Maka dapat 
disimpulkan bahwa semua konstruk 
eksogen dan endogen yang digunakan dalam 
penelitian ini reliabel. 

 
 

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas Full Model 

Variabel CR VE AVE Keterangan 

KD 0,9144 0,8013 0,8951 Reliabel 

KP 0,9217 0,8147 0,9026 Reliabel 

KIP 0,8806 0,7446 0,8629 Reliabel 

KIN 0,9177 0,8072 0,8984 Reliabel 

LMX 0,9676 0,8451 0,9193 Reliabel 

KK 0,9383 0,7781 0,8821 Reliabel 

 
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Model Laki-Laki 

Variabel CR VE AVE Keterangan 

KD 0,9215 0,8143 0,9024 Reliabel 
KP 0,9273 0,7853 0,8861 Reliabel 
KIP 0,9278 0,8264 0,9091 Reliabel 
KIN 0,9421 0,7882 0,8878 Reliabel 
LMX 0,9741 0,8381 0,9155 Reliabel 
KK 0,9300 0,7573 0,8702 Reliabel 
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Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Model Wanita 

Variabel CR VE AVE Keterangan 

KD 0,8939 0,7659 0,8751 Reliabel 

KP 0,9386 0,8479 0,9208 Reliabel 

KIP 0,8550 0,7072 0,8409 Reliabel 

KIN 0,9348 0,8021 0,8956 Reliabel 

LMX 0,9518 0,8441 0,9187 Reliabel 

KK 0,9200 0,7694 0,8772 Reliabel 

 
 

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Full Model 
 
 

Tabel 5. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis Model Laki-Laki dan Wanita 
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Pembahasan 
Pada hipotesis (H1a) keadilan distributif 

tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan dengan memiliki 
probabilitas 0,338> dari taraf signifikansi 
0,05 (5%). Pada responden laki-laki, begitu 
juga pada responden wanita. Pada 
responden laki-lakinilai probabilitas 
sebesar 0,196> dari taraf signifikansi 0,05. 
Pada responden wanita memiliki 
probabilitas nilai probabilitas 0,829 > dari 
taraf signifikansi 0,05. 

Pada hipotesis (H1b) keadilan 
prosedural berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan memiliki 
probabilitas 0,028 < dari taraf signifikansi 
0,05 (5%). Pada responden laki-laki dan 
wanita, tidak berpengaruh signifikan. Pada 
responden laki-laki dengan nilai 
probabilitas sebesar 0,694 > dari taraf 
signifikansi 0,05. Pada responden wanita 
memiliki probabilitas 0,069> dari taraf 
signifikansi 0,05. 

Pada hipotesis (H1c) keadilan 
interpersonal tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan memiliki 
probabilitas 0,809 > dari taraf signifikansi 
0,05 (5%). Pada responden laki-laki dan 
wanita, tidak berpengaruh signifikan. Pada 
responden laki-laki dapat dilihat dari nilai 
probabilitas sebesar 0,242 > dari taraf 
signifikansi 0,05. Pada responden wanita 
memiliki probabilitas 0,426 > dari taraf 
signifikansi 0,05. 

Pada hipotesis (H1d) keadilan 
informasional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan memiliki 
probabilitas 0,805 > dari taraf signifikansi 
0,05 (5%). Pada responden laki-laki dan 
wanita tidak berpengaruh signifikan. Hal ini 
dapat dilihat dari nilai probabilitas 
responden laki-laki sebesar 0,664 > dari 
taraf signifikansi 0,05. Pada responden 
wanita memiliki probabilitas 0,800 > dari 
taraf signifikansi 0,05. 

Pada hipotesis (H1e) kinerja karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap Leader-
Member Exchange (LMX) dengan memiliki 
probabilitas sebesar *** (lebih kecil dari 
0,001). Nilai tersebut lebih kecil dari taraf 
signifikan sebesar 0,05 (5%). Pada 
responden laki-laki dan berpengaruh 
signifikan. Hal ini dapat dilihat dari nilai 
probabilitas responden laki-laki sebesar *** 
(lebih kecil dari 0,001).  Pada responden 
wanita memiliki probabilitas sebesar 0,007 
< Nilai tersebut lebih kecil dari taraf 
signifikansi yang ditetapkan yaitu sebesar 
0,05 (5%).  

Pada hipotesis (H2a) keadilan distributif 
berpengaruh signifikan terhadap Leader-
Member Exchange (LMX) dengan memiliki 
probabilitas *** (lebih kecil dari 0,001). Nilai 
tersebut lebih kecil dari taraf signifikan 
sebesar 0,05 (5%). Pada responden laki-laki 
dan wanita berpengaruh signifikan. Hal ini 
dapat dilihat dari nilai probabilitas pada 
responden laki-laki sebesar *** (lebih kecil 
dari 0,001). Pada responden wanita 
memiliki probabilitas 0,002 < Nilai tersebut 
lebih kecil dari taraf signifikan sebesar 0,05 
(5%). 

Pada hipotesis (H2b) keadilan 
prosedural berpengaruh signifikan 
terhadap Leader-Member Exchange (LMX) 
dengan memiliki probabilitas sebesar *** 
(lebih kecil dari 0,001). Nilai tersebut lebih 
kecil dari taraf signifikan sebesar 0,05 (5%). 
Pada responden laki-laki dan wanita 
berpengaruh signifikan. Hal ini dapat dilihat 
dari nilai probabilitas pada responden laki-
laki sebesar 0,003. Pada responden wanita 
memiliki probabilitas sebesar 0,002 < Nilai 
tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi 
yang ditetapkan yaitu sebesar 0,05 (5%). 

Pada hipotesis (H2c) keadilan 
interpersonal tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Leader-Member Exchange (LMX) 
dengan memiliki probabilitas 0,215 dari 
taraf signifikansi 0,05 (5%). Pada responden 
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laki-laki, hipotesis ketujuh dalam penelitian 
ini berpengaruh signifikan. Hal ini dapat 
dilihat dari nilai probabilitas sebesar 0,047. 
Nilai tersebut lebih kecil dari taraf signifikan 
sebesar 0,05 (5%). Pada responden Wanita 
keadilan interpersonal tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Leader-Member 
Exchange (LMX). Hal ini dapat dilihat dari 
nilai probabilitas yaitu sebesar 0,250 > dari 
taraf signifikansi 0,05. 

Pada hipotesis (H2d) keadilan 
informasional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Leader-Member Exchange (LMX) 
dengan memiliki probabilitas 0,076 > dari 
taraf signifikansi 0,05 (5%). Pada responden 
laki-laki dan wanita tidak berpengaruh 
signifikan. Hal ini dapat dilihat dari nilai 
probabilitas pada responden laki-laki 
sebesar 0,308 > dari taraf signifikansi 0,05. 
Pada responden wanita memiliki 
probabilitas 0,336 > dari taraf signifikansi 
0,05. 

Pada hipotesis kesepuluh (H3a) Leader-
Member Exchange (LMX) memediasi 
pengaruh keadilan distributif terhadap 
kinerja karyawan, dapat dilihat dari nilai 
Standarized Direct Effect sebesar 0,066 dan 
nilai Standarized Indirect Effect sebesar 
0,207. Pada responden laki-laki dan wanita 
dalam penelitian ini memediasi. Hal ini 
dapat dilihat dari nilai Standarized Direct 
Effect sebesar -0,248 dan nilai Standarized 
Indirect Effect sebesar 0,621. Pada 
responden wanita dilihat dari nilai 
Standarized Direct Effect sebesar 0,025 dan 
nilai Standarized Indirect Effect sebesar 
0,148. 

Pada hipotesis (H3b) Leader-Member 
Exchange (LMX) tidak memediasi pengaruh 
keadilan prosedural terhadap kinerja 
karyawan, dapat dilihat dari nilai 
Standarized Direct Effect sebesar 0,252 dan 
nilai Standarized Indirect Effect sebesar 
0,249. Pada responden laki-laki, hipotesis 
dalam penelitian ini memediasi, dapat 

dilihat dari nilai Standarized Direct Effect 
sebesar -0,065 dan nilai Standarized Indirect 
Effect sebesar 0,438. Pada responden 
Wanita, hipotesis kesebelas dalam 
penelitian ini tidak memediasi, dapat dilihat 
dari nilai Standarized Direct Effect sebesar 
0,354 dan nilai Standarized Indirect Effect 
sebesar 0,180. 

Pada hipotesis keduabelas (H3c) Leader-
Member Exchange (LMX) memediasi 
pengaruh keadilan interpersonal terhadap 
kinerja karyawan, dapat dilihat dari nilai 
Standarized Direct Effect sebesar 0,025 dan 
nilai Standarized Indirect Effect sebesar 
0,080. Pada responden laki-laki, hipotesis 
dalam penelitian ini memediasi, dapat 
dilihat dari nilai Standarized Direct Effect 
sebesar -0,209 dan nilai Standarized Indirect 
Effect sebesar 0,340. Pada responden 
Wanita, hipotesis keduabelas dalam 
penelitian ini tidak memediasi, dapat dilihat 
dari nilai Standarized Direct Effect sebesar 
0,119 dan nilai Standarized Indirect Effect 
sebesar 0,76. 

Pada hipotesis (H3d) Leader-Member 
Exchange (LMX) tidak memediasi keadilan 
informasional terhadap kinerja karyawan, 
dapat dilihat dari nilai Standarized Direct 
Effect sebesar -0,27 dan nilai Standarized 
Indirect Effect sebesar 0,121. Pada 
responden laki-laki, hipotesis dalam 
penelitian ini tidak memediasi, begitu juga 
dengan responden Wanita. Hal ini dapat 
dilihat dari nilai Standarized Direct Effect 
sebesar -0,68 dan nilai Standarized Indirect 
Effect sebesar 0,176. Pada responden wanita 
dilihat dari nilai Standarized Direct Effect 
sebesar 0,035 dan nilai Standarized Indirect 
Effect sebesar 0,060. 

 
 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 

Keadilan Distributif (KD) tidak 
berpengaruh signifikanterhadap Kinerja 
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Karyawan (KK). Hal ini tidak tidak didukung 
oleh hasil penelitian terdahulu (2019) 
(Karam dkk., 2019). Hal ini sesuai dengan 
fenomena yang terjadi dilapangan ternyata 
tidak mendukung teori yang berhubungan 
dengan keadilan distributif terhadap kinerja 
karyawan. Fenomena tersebut terjadi 
karena dapat dipengaruhi oleh berbagai 
macam faktor (hal), salah satunya adalah 
tidak adanya keterkaitan (pengaruh) secara 
langsung antara keadilan distributif 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung 
dari penelitian Mehrabi dkk. (2012) dan 
Taneja dkk. (2015), bahwa keadilan 
distributif tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan.  

Keadilan Prosedural (KP) berpengaruh 
secara signifikanterhadap Kinerja Karyawan 
(KK), hal ini didukung oleh penelitian 
terdahulu (Moon, 2017). Hasil ini sangat 
menarik dan menunjukkan bahwa kinerja 
karyawan ATLM (Ahli Teknologi 
Laboratorium Medik) lebih dipengaruhi 
oleh faktor-faktor yang bersifat prosedural 
seperti penerapan prosedur kerja, 
kebebasan berekspresi dalam bekerja, 
kebebasan untuk merespon keputusan 
manajemen, konsisten dalam menerapkan 
prosedur kerja, Prosedur kerja sangat jelas, 
dapat melakukan banding atas keputusan 
manajemen, dan seorang pemimpin 
memiliki tatanan etika serta moral yang 
sesuai dengan prosedur rumah sakit. Swalhi 
dkk. (2017) menambahkan bahwa keadilan 
prosedural juga mencakup metode, 
mekanisme dan prosedur hasil yang dapat 
dibenarkan, serta mengacu pada keputusan 
yang dibuat untuk kelancaran fungsi 
organisasi sehari-hari. 

Model two factor oleh Sweeney dan 
McFarlin (1993) yang sering digunakan 
sebagai acuan penelitian baru-baru ini 
seperti(Karam dkk., 2019)(Hadi dkk., 2020) 
dapat juga menjelaskan fenomena empiris 
ini. Sweeney menggunakan pemodelan 

persamaan struktural, dan menemukan 
bahwa keadilan distributif terkait dengan 
hasil yang berada di tingkat orang (misalnya, 
kepuasan gaji) sedangkan keadilan 
prosedural terkait dengan hasil tingkat 
organisasi (misalnya, komitmen organisasi). 
Hal ini jelas bahwa adakalanya karyawan 
akan termotifasi berkinerja baik hanya 
dengan melihat seberapa organisasi 
memberikan distribusi pada karyawan 
tanpa memperdulikan prosedurnya, dan ada 
juga yang hanya fokus pada prosedurnya 
serta meyakini bahwa distribusi akan 
mengikuti prosedur yang diikutinya.  

Keadilan Interpersonal (KIP)tidak 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan (KK), penelitian ini tidak 
mendukung hasil penelitian terdahulu 
(Rupp & Cropanzano, 2002)(Karam dkk., 
2019). Fenomena tersebut terjadi, dapat 
dipengaruhi oleh berbagai faktor (hal), salah 
satunya adalah tidak adanya keterkaitan 
(pengaruh) secara langsung antara keadilan 
interpersonal terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
keadilan interpersonal hanya akan memiliki 
pengaruh terhadap kinerja, jika melalui 
variabel mediasi yakni Leader-Member 
Exchange (LMX). 

Keadilan Informasional (KIN)tidak 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan (KK). Hal ini tidak mendukung 
hasil penelitian terdahulu (Walumbwa dkk., 
2009)(Karam dkk., 2019).Keadilan 
informasional ternyata tidak memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Fenomena tersebut terjadi, hemat peneliti 
dipengaruhi oleh berbagai faktor (hal), salah 
satunya adalah tidak adanya keterkaitan 
(pengaruh) secara langsung antara keadilan 
informasional terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
keadilan informasional hanya akan memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan, jika 
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melalui variabel mediasi yakni Leader-
Member Exchange (LMX).  

Keadilan Distributif (KD) terhadap 
Leader-Member Exchange (LMX) 
berpengaruh signifikan. Dalam penelitian ini 
terdukung oleh hasil penelitian terdahulu 
(Nandedkar & Brown, 2018). Beberapa 
penelitian dari(Karam dkk., 2019) telah 
membuktikan bahwa LMX yang tinggi atau 
yang baik dapat dibangun ketika karyawan 
dan pimpinan merasa ada kesetaraan dalam 
pendistribusian benefit yang diperoleh oleh 
organisasi. Sebaliknya ketidak adilan akan 
membuat kerenggangan dan ketegangan 
kerja antar karyawan bahkan dengan 
pimpinan, sehingga keharmonisan kerja 
akan sangat terganggu. Penjelasan ini dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi keadilan 
distributif, maka akan semakin baik pula 
implementasi LMX dalam organisasi 
tersebut. Hal ini sesuai dengan yang terjadi 
pada Rumah Sakit tipe C di D.I. Yogyakarta 
dan Jawa Tengah pada ATLM (Ahli 
Teknologi Laboratorium Medik) dengan 
pendistribusian yang adil, hasil kerja sesuai 
dengan standar yang telah ditetapkan 
rumah sakit, serta karyawan mampu 
memenuhi target yang diberikan oleh 
rumah sakit sehingga pimpinan dapat 
memenuhi kebutuhan karyawan, sehingga 
dapat memberikan hubungan yang 
harmonis antara pimpinan dan karyawan. 
Hal ini didukung juga dengan penelitian 
Saragih dkk. (2020) pada 413 karyawan 
farmasi menunjukkan hasil bahwa keadilan 
distributif memiliki porsi terbesar dalam 
mempengaruhi hubungan antara karyawan 
dan pimpinan. 

Keadilan Prosedural (KP) terhadap 
Leader-Member Exchange (LMX) 
berpengaruh signifikan, penelitian ini 
didukung oleh hasil penelitian 
terdahulu(Rockstuhl dkk., 2012). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa keadilan 
distributif dan keadilan prosedural memiliki 

peran penting dalam hubungan antara 
seorang pemimpin khususnya terkait 
kualitas pertukaran pemimpin-anggota 
pada ATLM (Ahli Teknologi Laboratorium 
Medik).  Karam dkk. (2019) telah 
membuktikan bahwa LMX yang tinggi dapat 
dibangun ketika karyawan dan pimpinan 
merasa ada kesetaraan dalam 
pendistribusian benefit yang diperoleh oleh 
organisasi. Sebaliknya ketidak adilan akan 
membuat kerenggangan dan ketegangan 
kerja antar karyawan bahkan dengan 
pimpinan, sehingga keharmonisan kerja 
akan terganggu. Penjelasan ini dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi keadilan 
distributif, maka akan semakin baik pula 
implementasi LMX didalam rumah sakit. 
Hasil penelitian ini dapat membantu 
karyawan, pimpinan dan rumah sakit untuk 
memahami dimensi keadilan khususnya 
pada tingkat keadilan distribusi dan 
keadilan prosedural yang ditetapkan rumah 
sakit, agar tercipta kualitas pertukaran 
pemimpin-karyawan. 

Keadilan Interpersonal (KIP)terhadap 
Leader-Member Exchange (LMX)tidak 
berpengaruh signifikan begitu juga Keadilan 
Informasional (KIN)terhadap Leader-
Member Exchange (LMX), penelitian ini tidak 
mendukung hasil penelitian terdahulu 
(Colquitt dkk., 2013; Williams, E. A., 
Scandura, T. A., Pissaris, S. and Woods, 
2016). 

Leader-Member Exchange (LMX) 
terhadap Kinerja Karyawan (KK) 
berpengaruh signifikan, penelitian ini 
didukung oleh hasil penelitian terdahulu 
(Wang dkk., 2019). Pada ATLM (Ahli 
Teknologi Laboratorium Medik) telah 
membuktikan bagaimana hubungan 
pimpinan dengan karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hubungan yang 
harmonis, bagaimana pimpinan memahami 
kebutuhan karyawan, pimpinan 
menyenangkan diajak bekerja sama, 
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pimpinan melindungi karyawan sehingga 
memberikan efek standar mutu kerja 
karyawan, target kerja tercapai, efektifitas 
didalam bekerja dan karyawan dapat fokus 
bekerja.  

Leader-Member Exchange (LMX)sebagai 
pemediasi hubungan antara Keadilan 
Distributif (KD) terhadap Kinerja Karyawan 
(KK), penelitian ini didukung oleh penelitian 
terdahulu (Colquitt dkk., 2013; Karam dkk., 
2019; Zeb dkk., 2019). Leader-Member 
Exchange (LMX) tidak memediasi hubungan 
antara Keadilan Prosedural (KP)terhadap 
Kinerja Karyawan (KK). Hal ini berarti 
hipotesis kesebelas (H11) yang diajukan 
dalam penelitian ini tidak mendukung hasil 
penelitian terdahulu (Suliman & Kathairi, 
2013). Didukung juga oleh Masterson dkk. 
(2000), karyawan melihat keadilan 
prosedural memiliki efek untuk 
meningkatkan kinerja karyawan dan 
keterlibatan karyawan di dalam organisasi.  

Temuan hubungan keadilan distributif 
dan prosedural terhadap kinerja karyawan 
dimediasi LMX sangat menarik, ternyata 
LMX mampu memediasi keadilan distributif 
terhadap kinerja, namun ketika tanpa 
adanya mediasi LMX hubungan keadilan 
distributif terhadap kinerja karyawan tidak 
berpengaruh signifikan. Fenomena ini 
mungkin membuat ATLM termotifasi ketika 
ada hubungan timbal balik dengan 
pimpinannya khususnya terkait distribusi 
karena mungkin pimpinan memiliki andil 
dalam penentuan tingkat distribusi. 
Sedangkan dalam hal prosedural, ATLM 
lebih nyaman pada proses dan sistem yang 
sudah ada dilaboratorium sehingga tidak 
terpengaruh dengan hubungan LMX yang 
ada didalam rumah sakit. 

Leader-Member Exchange (LMX)sebagai 
pemediasi hubungan antara Keadilan 
Interpersonal (KIP) terhadap Kinerja 
Karyawan (KK), penelitian ini didukung oleh 
penelitian terdahulu (Zafar Iqbal dkk., 2017; 

Swalhi, A., Zgoulli, S. and Hofaidhllaoui, 
2017). Berkenaan dengan hal ini, maka 
peneliti menganalisis bahwa faktor yang 
menyebabkan keadilan interpersonal 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan karena dimediasi dengan LMX di 
lingkungan ATLM. Hal ini dapat dilihat dari 
penyampaian informasi yang jelas dari 
pimpinan, pimpinan memberikan 
penjelasan proses pembuat keputusan dan 
penyampaian prosedur kerja yang baik dari 
pimpinan, memberikan hubungan 
pimpinan-karyawan yang harmonis 
sehingga meningkatkan kinerja ATLM. 

Leader-Member Exchange (LMX)sebagai 
pemediasi hubungan antara Keadilan 
Informasional (KIN)terhadap Kinerja 
Karyawan (KK), penelitian ini didukung oleh 
hasil penelitian terdahulu (Colquitt dkk., 
2013;Williams, E. A., Scandura, T. A., Pissaris, 
S. and Woods, 2016). Fenomena yang terjadi 
dilapangan ternyata mendukung teori-teori 
ini, khususnya teori keadilan informasional 
berhubungan dengan kinerja karyawan 
yang dimediasi oleh Leader-Member 
Exchange (LMX). Keadilan informasional, 
yaitu sisi informal dari keadilan 
organisasional yang betul dimediasi LMX 
dan mempunya pengaruh terhadap kinerja 
lebih tinggi. Seperti yang dijelaskan Otto dan 
Mamatoglu (2015), berpendapat bahwa 
kualitas interaksi interpersonal dan 
informasional antara individu dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. Jika 
karyawan merasa bahwa pimpinan mereka 
menunjukkan perhatian dan rasa hormat 
dan memberikan informasi yang memadai 
mengenai prosedur pengambilan 
keputusan, karyawan akan memperlihatkan 
kepada pimpinan melalui peningkatan 
kinerja karyawan (Wang dkk., 2016). 

Berkenaan dengan hal ini, maka peneliti 
menganalisis bahwa pada ATLM (Ahli 
Teknologi Laboratorium Medik) 
menunjukkan bahwa keadilan 
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informasional terhadap kinerja karyawan 
yang dimediasi LMX. Artinya semakin tinggi 
keadilan informasional terhadap karyawan 
ditempat kerja, akan semakin tinggi kinerja 
karyawan ketika dimediasi hubungan 
karyawan dan pimpinan yang harmonis. 
Sehingga pemimpin maupun anggota 
menikmati manfaat yang terkait dengan 
hubungan tersebut khususnya terkait 
penyampaian informasi yang jelas dari 
pimpinan, pimpinan memberikan 
penjelasan proses pembuat keputusan dan 
penyampaian prosedur kerja yang baik. 
 
Saran 
Setelah melakukan penelitian dan hasil yang 
didapatkan dapat diambil beberapa hal yang 

menjadi saran, saran akademis yaitu dari 
konsep-konsep yang diteliti sangat 
dimungkinkan menambahkan konsep lain di 
luar model penelitian misalnya konsep 
kepemimpinan ataupun konsep lainnya 
yang masih relevan dengan topik penelitian 
sehingga menjadi lebih komprehensif dan 
mendalam. Saran praktisi yaitu dari sisi 
organisasi, peneltiian yang akan datang 
diharapkan mengembangkan objek 
penelitian tidak hanya pada rumah sakit tipe 
C, serta dapat menambah jumlah sampel 
dari penelitian ini yang berjumlah 191 
responden, tetapi bisa lebih luas dan lebih 
banyak lagi sehingga menjadi lebih 
sempurna dan mampu menggambarkan 
kondisi yang sebenarnya.
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