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ABSTRACT 
 

Karyawan dapat dikatakan puas dalam bekerja jika mengetahui bagaimana 

melakukan pekerjaannya dengan baik dan apa yang diharapkan untuk dicapai adalah apa 

yang diinginkannya atau bahkan lebih. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

keadilan organisasional, keterlibatan kerja dan komunikasi terhadap kepuasan kerja. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Populasi yang digunakan adalah 

karyawan pada Kantor Desa Buduk dan sampel sebanyak 35 orang. Teknik analisis data 
menggunakan Uji Validitas, Uji Reabilitas, Uji Asumsi Klasik, Anaisis Regresi Linier 

Berganda, Uji Korelasi Berganda, Koefisien Determinasi, Uji F dan Uji t. Dari hasil 

penelitian diperoleh hasil keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja, keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, dan komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Saran yang dapat diberikan peneliti adalah Kantor Desa Buduk hendaknya 

memberikan tugas sesuai dengan jabatan karyawan dan memberikan penilaian sesuai 

peraturan yang berlaku, meningkatkan pemahaman karyawan terhadap pekerjaan, dapat 

dilakukan dengan pemberian pelatihan agar nantinya karyawan menenggapi dengan baik 

terhadap pekerjaan yang diberikan, selalu membina hubugan antar karyawan, dapat 
dilakukan dengan membuat kegiatan kebersamaan antar karyawan seperti outing atau 

sembahyang bersama, agar nantinya sesama karyawan memiliki sikap terbuka, dan selalu 

bersikap adil dalam memberikan pekerjaan kepada karyawan. 

 

Kata kunci : Keadilan organisasional, Keterlibatan kerja, Komunikasi, Kepuasan kerja 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan, dengan segala 

kebutuhannya dalam sebuah perusahaan, organisasi maupun instansi pemerintah. Sumber 

daya manusia yang baik dan memiliki kompetensi dalam menjalankan bidangnya masing-

masing akan memberikan dampak yang berpengaruh pada kelancaran aktivitas dalam 

perusahaan (Putra, dkk. 2020). Seiring berkembangnya zaman, sebuah perusahaan di tuntut 

untuk selalu menyeimbangkan kemampuan mengelola SDM, untuk bersaing dengan 

perusahaan lainnya.  

Pengelolaan sumber daya manusia berkaitan dengan 6M, antara lain man, materials, 

money, machine, method, market. Tanpa pengelolaan SDM, maka tujuan organisasi tidak 

akan bisa di capai. Dalam hal ini, manajemen sumber daya manusia berperan sebagai 

elemen pendukung utama dalam upaya pencapaian tujuan tersebut. Manajemen Sumber 

Daya Manusia adalah suatu proses yang terdiri atas perencanaan, pengorganisasian, 

kepemimpinan dan pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis 
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pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi dan 

pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yang ditetapkan (Maskuri, dkk. 2021).  

Hubungan antara manajemen sumber daya manusia dan kepuasan kerja sangat erat, karena 

pengelolaan yang efektif terhadap sumber daya manusia dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan. Kepuasan kerja merupakan evaluasi 

subjektif yang dilakukan oleh individu terhadap pengalaman dan persepsi mereka terhadap 

pekerjaan mereka. Handoko (2020:193) mendefinisikan kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan karyawan 

terhadap pekerjaan mereka.  Sunarta (2019) menyatakan kepuasan kerja adalah selisih 

antara tujuan individu dalam bekerja dengan kenyataan yang dirasakan. Seorang karyawan 

dapat dikatakan puas dalam bekerja jika mengetahui bagaimana melakukan pekerjaannya 

dengan baik dan apa yang diharapkan untuk dicapai adalah apa yang diinginkannya atau 

bahkan lebih.  

Kantor Desa Buduk adalah pusat pelayanan di desa, menjadi central segala kegiatan yang 

ada di desa, baik itu di bidang pemerintahan, pemerdayaan, pembangunan ataupun 

pembinaan semua berpusat di Kantor Desa Buduk. Beralamat di jalan Wahyu Graha No.5, 

Buduk, Kec. Mengwi, Kabupaten Badung, Bali 80351. Kantor Desa Buduk ini dipimpin 

oleh I Ketut Wira Adi Atmaja dengan jumlah karyawan 35 orang.  

Hasil wawancara dan observasi peneliti di Kantor Desa Buduk menunjukkan beberapa 

fenomena yang berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan. Karyawan merasa adanya 

ketidaksesuaian antara penghargaan dan usaha, kondisi kerja yang kurang nyaman, 

hubungan antar rekan kerja yang tidak harmonis, serta ketidakadilan dalam pembagian 

tugas. Ketidakadilan dalam pembagian tugas juga memicu tingginya absensi, karena 

beberapa karyawan merasa terbebani secara tidak proporsional dan memilih untuk 

menghindari tekanan pekerjaan.  

Tingkat absensi yang tinggi di tempat kerja dapat memiliki dampak negatif pada kepuasan 

kerja. Ketika karyawan sering absen, hal itu dapat mengakibatkan beban kerja yang 

meningkat bagi rekan-rekan mereka, mengganggu produktivitas tim, dan mengurangi 

kualitas layanan yang diberikan oleh organisasi. Absensi yang tinggi juga dapat 

menciptakan ketidakstabilan dalam penugasan pekerjaan dan mengganggu alur kerja yang 

efisien. Akibatnya, rekan-rekan kerja yang tersisa merasa stres atau tidak puas dengan 

lingkungan kerja yang tidak stabil. Oleh karena itu, tingkat absensi yang tinggi dapat 

memengaruhi kepuasan kerja secara keseluruhan di antara karyawan dan dapat menjadi isu 

yang perlu ditangani oleh manajemen organisasi untuk meningkatkan kondisi kerja dan 

kesejahteraan karyawan.  

Berikut adalah data absensi karyawan Kantor Desa Buduk dari Bulan Januari sampai 

Desember 2023, dapat dilihat pada data absensi karyawan Kantor Desa Buduk 

Tabel Data Absensi 

Bulan Januari – Desember 2023 

Bulan 
Jumlah 

karyawan 

(orang) 

Jumlah 
hari kerja 

(hari) 

Jumlah hari 

kerja 
seharusnya 

(hari) 

Jumlah 

hari kerja 
tidak hadir 

(hari) 

Jumlah kerja 
senyatanya 

(hari) 

Persentase 

tingkat 
absensi  

(%) 

1 2 3 4=2x3 5 6=4-5 
7= 

5/6x100% 
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Januari 35 21 735 28 707 3,96% 

Februari 35 20 700 20 680 2,94% 

Maret 35 23 805 24 781 3,07% 

April 35 22 770 21 749 2,80% 

Mei 35 21 735 20 715 2,79% 

Juni 35 22 770 23 747 3,07% 

Juli 35 22 770 29 741 3,91% 

Agustus 35 22 770 33 737 4,47% 

September 35 22 770 36 734 4,90% 

Oktober 35 21 735 38 697 5,45% 

November 35 22 770 28 742 3,77% 

Desember 35 23 805 29 776 3,73% 

Jumlah 261 9.135 329 8.806 44,86% 

Rata-rata 3,74% 

Sumber: Kantor Desa Buduk (2023) 

 

Berdasarkan tabel dijelaskan bahwa tingkat absensi karyawan pada Kantor Desa Buduk 

pada tahun 2023 cendrung tinggi dimana rata-rata persentase sebesar 3,74%. Tingkat 

absensi yang wajar dibawah 3%, diatas 3 sampai 10 dianggap tinggi. Dapat dikatakan 

bahwa tingkat absensi karyawan di Kantor Desa Buduk tergolong tinggi. Hal ini 

disebabkan karena karyawan yang datang terlambat saat jam kerja, adanya upacara 

keagamaan, dan sakit. Sehingga dengan hal tersebut menjadikan turunnya kepuasan kerja 

karyawan, karena tingkat absensi yang tinggi dapat menyebabkan terjadinya penurunan 

dalam kepuasan kerja karyawan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan karyawan yaitu keadilan organisasional. 

Ahmad (2020) mendefinisikan keadilan organisasi sebagai persepsi karyawan terhadap 

perlakuan yang mereka terima di tempat kerja. Keadilan organisasional terutama dalam hal 

pembagian tugas dan kebijakan absensi, sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Semakin tinggi keadilan organisasi karyawan maka semakin tinggi pula 

kepuasan kerja karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa absensi mereka ditangani 

dengan adil dan pembagian tugas dilakukan secara merata, mereka cenderung merasa 

dihargai dan diperlakukan secara adil. Sebaliknya, jika terdapat ketidakadilan dalam 

penanganan absensi atau beban kerja yang tidak seimbang dapat berpengaruh buruk 

terhadap kepuasan kerja karyawan.  

Keadilan organisasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini sesuai 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Dimas, dkk. (2020) menemukan adanya 

pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja bahwa semakin baik keadilan 

organisasional maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat. Penelitian yang dilakukan 

oleh Rato (2020) menunjukkan adanya pengaruh positif antara keadilan organisasi dengan 

kepuasan kerja. Penelitian Irfan (2022) menunjukkan bahwa keadilan organisasi berperan 

signifikan pada rasa kepuasan kerja karyawan. Penelitian sejalan yang dilakukan oleh 

Kurniawan (2022) dan Sari (2019) menyatakan bahwa keadilan organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Berbeda dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Thawil (2021), Simatupang (2019), dan Pratiwi (2021) yang menunjukkan 

bahwa keadilan organisasi berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan.  

Hasil wawancara dan observasi peneliti di Kantor Desa Buduk fenomena yang berkaitan 

dengan keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja adalah adanya ketidakadilan 



 

193 | P a g e  

     VALUES, Volume 6, Nomor 2, Tahun 2025 
 

      e-ISSN: 2721-6810 
 

dalam penjadwalan kerja dan ketidakseimbangan beban kerja antar karyawan. Penugasan 

yang tidak adil dapat disebabkan oleh ketidakmerataan dalam pembagian tugas yang 

mengakibatkan karyawan merasa tidak mendapatkan beban kerja yang seimbang dengan 

rekan-rekan mereka. Selain itu, ketidakjelasan dalam prosedur penjadwalan yang tidak 

melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan atau tidak diterapkan secara 

konsisten berpotensi menurunkan kepuasan kerja. Perlakuan yang tidak adil dari pimpinan 

terhadap hak-hak karyawan dalam menentukan jadwal kerja atau pembagian beban kerja 

juga berdampak negatif. Ketidakadilan ini dapat menyebabkan penurunan produktivitas. 

Sebaliknya, dengan memastikan penjadwalan kerja yang adil dan konsisten, serta 

memperhatikan hak-hak karyawan, kantor desa dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis. 

Selain keadilan organisasional salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan yaitu keterlibatan kerja. Mardikaningsih (2022) menyatakan keterlibatan kerja 

merupakan aktivitas manajemen untuk memberikan kesempatan kepada karyawan dalam 

menggunakan kemampuan mereka untuk bersama-sama mencapai tujuan perusahaan, serta 

mendapatkan tanggapan dari perusahaan mengenai peran karyawan. Semakin tinggi tingkat 

keterlibatan kerja, semakin besar kemungkinan karyawan merasa puas dengan pekerjaan 

mereka. Hal ini karena keterlibatan kerja dapat meningkatkan rasa makna dan tujuan dalam 

pekerjaan, memperkuat ikatan dengan organisasi, serta meningkatkan kebanggaan dan 

kepuasan pribadi atas kontribusi yang diberikan. Dengan demikian, keterlibatan kerja yang 

tinggi cenderung berdampak positif pada kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian mengenai keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja menurut para peneliti 

sebelumnya mengatakan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Buil (2022) menunjukkan bahwa 

keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Menurut 

penelitian Hasanah (2024) dikatakan bahwa keterlibatan kerja merupakan faktor yang 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Berbeda dengan penelitian Sari 

(2022) menyatakan keterlibatan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Nawaz (2021) juga menemukan bahwa keterlibatan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hasil wawancara dan observasi peneliti di Kantor Desa Buduk fenomena yang berkaitan 

dengan keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja yakni tingkat partisipasi yang rendah 

dan ketidakhadiran yang tinggi. Karyawan yang kurang terlibat dalam pekerjaan mereka 

cenderung tidak merespons pekerjaan dengan baik, yang tercermin dalam minimnya 

partisipasi dalam kegiatan dan kurangnya antusiasme dalam menyelesaikan tugas. Mereka 

juga menunjukkan kurangnya rasa tanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan, tidak 

merasa perlu untuk menyelesaikan tugas dengan sebaik mungkin, dan tidak merasa 

terbebani oleh pekerjaan yang belum selesai. Hal ini menciptakan kesenjangan antara 

harapan organisasi dan kenyataan yang ada di lapangan. Keterlibatan kerja yang rendah ini 

berimbas pada kualitas pekerjaan yang kurang optimal, yang pada gilirannya berdampak 

pada kepuasan kerja karyawan. 

Selain keterlibatan kerja salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

yaitu komunikasi interpersonal. Komunikasi interpersonal yang efektif menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, di mana karyawan merasa didengar, dihargai, dan terlibat 

dalam pertukaran informasi yang berarti. Karyawan yang memiliki hubungan komunikasi 

yang baik dengan rekan kerja dan atasan cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan 
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mereka. Komunikasi yang terbuka dan transparan juga memungkinkan karyawan untuk 

menyampaikan masalah, kebutuhan, dan aspirasi mereka, yang dapat meningkatkan 

pemahaman dan penyelesaian atas berbagai isu di tempat kerja. Oleh karena itu, investasi 

dalam memperbaiki komunikasi interpersonal di tempat kerja dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan dan pada gilirannya, produktivitas dan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

Penelitian mengenai komunikasi interpersonal terhadap kepuasan kerja karyawan yang 

dilakukan oleh Maya, dkk. (2021) dan Hasan (2020) menunjukkan bahwa komunikasi 

interpersonal berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Saraswati, dkk. 

(2024) menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Arshad (2019) 

menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Utami,  dkk. (2021) menunjukkan  bahwa komunikasi  berpengaruh  negatif  

dan  signifikan  terhadap  kepuasan kerja karyawan. 

Hasil wawancara dan observasi peneliti di Kantor Desa Buduk fenomena yang berkaitan 

dengan komunikasi interpersonal terhadap kepuasan kerja pada karyawan kantor desa 

adalah kurangnya hubungan yang erat antara tingkat komunikasi interpersonal antara rekan 

kerja, kurangnya keterbukaan dan kejelasan dalam menyampaikan informasi antar rekan 

kerja. Beberapa karyawan merasa kesulitan berkoordinasi karena adanya salah 

penanggapan dan kurangnya komunikasi yang efektif dalam tim. Selain itu beberapa 

karyawan cenderung enggan untuk berbagi informasi penting, yang dapat menyebabkan 

penundaan dalam penyelesaian tugas. Hal ini menciptakan ketidakselarasan dalam bekerja, 

meningkatkan potensi konflik, serta mengurangi efisiensi kerja, yang pada akhirnya 

berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja secara keseluruhan. 

Berdasarkan uraian diatas yang didukung oleh fenomena yang berkaitan dengan keadilan 

organisasional, keterlibatan kerja, dan komunikasi interpersonal serta dengan adanya hasil 

penelitian yang menunjang dari fenomena tersebut maka peneliti akan melakukan 

penelitian dengan judul "Pengaruh Keadilan Organisasional, Keterlibatan Kerja, dan 

Komunikasi Interpersonal Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Kantor Desa Buduk". 

 

LITERATUR 

Equity Theory 

Teori keadilan merupakan teori yang dikenalkan oleh Adams (1963) dengan nama equity 

theory yang menyatakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, tergantung pada 

ada atau tidaknya keadilan dalam suatu situasi khususnya situasi kerja. Menurut teori ini 

komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan dan ketidakadilan. Teori 

keadilan berfokus pada rasio input-output dalam organisasi. Input diwakili oleh kontribusi 

kita terhadap organisasi sedangkan output segala sesuatu yang kita terima dari organisasi 

(Suardiana, 2022). 

 

Keadilan Organisasional  

Menurut Hidayanti, et al., (2020) keadilan organisasional adalah bagaimana persepsi 

seseorang mengenai seberapa adil mereka diperlakukan di dalam pekerjaannya sehingga 

dapat menciptakan kepuasan kerja bagi dirinya sendiri. Keadilan organisasional 

(organizational justice) adalah sebuah konsep yang menyatakan persepsi karyawan atau 

anggota organisasi mengenai sejauh mana mereka diperlakukan secara wajar, adil dan 
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setara sesuai dengan standar moral dan etika yang diharapkan di tempat kerja dan 

bagaimana persepsi tersebut mempengaruhi hasil organisasi seperti komitmen dan 

kepuasan. 

Keterlibatan Kerja  

Menurut Tarihoran (2021), keterlibatan kerja adalah bentuk komitmen seorang karyawan 

dalam melibatkan peran dan kepedulian terhadap pekerjaan baik secara fisik, pengetahuan 

dan emosional sehingga menganggap pekerjaan yang dilakukannya sangat penting serta 

memiliki keyakinan kuat untuk mampu menyelesaikannya. Keterlibatan kerja adalah 

tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya, mulai dari keyakinan hingga sejauh 

mana pekerjaan tersebut memuaskan kebutuhannya (Affandi, 2021). 

Komunikasi Interpersonal 

Prasiswo (2024) mengemukakan komunikasi interpersonal adalah komunikasi yang terjadi 

antara dua orang atau lebih, dengan tujuan untuk membangun hubungan, berbagi informasi, 

atau menyelesaikan masalah. Istighfara (2022), menyatakan komunikasi interpersonal 

merupakan komunikasi yang terkandung dalam tatap muka dan saling mempengaruhi, 

mendengarkan, menyampaikan pernyataan, keterbukaan, kepekaan yang merupakan cara 

paling efektif dalam mengubah sikap, pendapat dan perilaku seseorang dengan efek umpan 

balik secara langsung.  

Kepuasan Kerja  

Rahman (2024) mendefinisikan kepuasan kerja adalah pendapat karyawan yang 

menyenangkan atau tidak mengenai pekerjaannya, perasaan itu terlihat dari perilaku baik 

karyawan terhadap pekerjaan dan semua hal yang dialami lingkungan kerja.  Utami, dkk. 

(2024) menyatakan jika karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, 

maka hasil pekerjaannya pun akan berhasil baik. Kepuasan kerja adalah suatu sikap 

karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar 

karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik 

dan psikologis (Sutrisno, 2023). 

 

Hipotesis Penelitian 

Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Kepuasan Karyawan 

Keadilan organisasional mengacu pada persepsi karyawan mengenai keadilan dari 

kebijakan, prosedur, dan hasil yang ada di dalam organisasi. Keadilan ini memainkan peran 

penting dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan, terutama kepuasan kerja. Teori 

keadilan menyatakan bahwa individu menilai kepuasan kerja mereka dengan 

membandingkan rasio input-output mereka dengan orang lain. Input dapat mencakup 

usaha, pengalaman, dan pendidikan, sementara output mencakup gaji, tunjangan, 

pengakuan, dan imbalan lainnya. Hasil penelitian mengenai keadilan organisasional 

terhadap kepuasan karyawan yang dilakukan oleh Irfan (2022) menunjukkan bahwa 

keadilan organisasi berperan signifikan pada rasa kepuasan kerja karyawan. Penelitian 

sejalan yang dilakukan oleh Kurniawan (2022) dan penelitian Sari (2019) menyatakan 

bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat dikembangkan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 
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H1: Keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan karyawan pada Kantor 

Desa Buduk. 

Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap Kepuasan Karyawan 

Menurut Mikhael (2022), keterlibatan kerja adalah dengan melibatkan para karyawan 

dalam keputusan-keputusan yang menyangkut kepentingan mereka dan dengan 

meningkatkan otonomi serta kendali mengenai kehidupan kerja mereka, karyawan dapat 

menjadi lebih produktif dan lebih puas dengan pekerjaannya. Fanny (2021) menyatakan 

hubungan antara keterlibatan kerja dan individu secara batin mendalam dan kompleks, baik 

berjalan dengan cara mencapai nilai pekerjaan yang merupakan sumber penghasilan. Hasil 

penelitian mengenai keterlibatan kerja terhadap kepuasan karyawan yang dilakukan oleh 

Setyowati (2021), menyatakan keterlibatan kerja secara signifikan mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Buil (2022), menunjukkan bahwa 

keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan 

penjelasan di atas, maka dapat dikembangkan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H2: Keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan karyawan pada Kantor Desa 

Buduk. 

Pengaruh Komunikasi Interpersonal Terhadap Kepuasan Karyawan  

Sriani (2022) menyatakan meningkat komunikasi interpersonal antar karyawan akan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Menurut Fahriyani (2021), komunikasi 

interpersonal adalah sebagai proses yang menggunakan pesan-pesan untuk mencapai 

kesamaaan makna antara paling tidak-antara dua orang dalam sebuah situasi yang 

memungkinkan adanya kesempatan yang sama bagi pembicara dan pendengar. Hasil 

penelitian mengenai komunikasi interpersonal terhadap kepuasan karyawan yang 

dilakukan oleh Penelitian yang dilakukan oleh Putri (2020) menunjukkan bahwa 

komunikasi interpersonal berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Sitinjak 

(2024) dan penelitian Labiba (2023) juga menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal 

berpengaruh positif dan secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

H3: Komunikasi interpersonal berpengaruh positif terhadap kepuasan karyawan pada 

Kantor Desa Buduk. 

METODELOGI PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di Kantor Desa Buduk. Beralamat di jalan Wahyu Graha No.5, 

Buduk, Kec. Mengwi, Kabupaten Badung, Bali 80351. Adapun obyek penelitian dalam 

penelitian ini meliputi: keadilan organisasional (X1), keterlibatan kerja (X2), komunikasi 

interpersonal (X3), dan kepuasan kerja (Y). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan pada Kantor Desa Buduk yang berjumlah 35 orang. Mengingat jumlah populasi 

dalam penelitian ini adalah hanya 35 orang maka dengan sendirinya semua anggota 

populasi digunakan sebagai responden dengan kata lain penelitian ini adalah penelitian 

sensus. Untuk mengetahui data yang diperlukan dalam penelitian ini ada beberapa metode 

pengumpulan data yaitu observasi, wawancara, dan kuesioner. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh koefisien korelasi indikator variabel yang 

diuji nilainya lebih besar dari 0,30. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator 

yang terdapat pada penelitian ini terbukti valid. 

2. Uji Reabilitas 

Dalam penelitian ini menunjukkan masing-masing nilai Cronbach’s Alpha pada tiap 

instrumen tersebut lebih besar dari 0,60 (Cronbach’s Alpha > 0,60). Hal tersebut 

menunjukkan bahwa semua instrumen reliabel. 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Dalam penelitian ini uji asumsi normalitas menggunakan analisis grafik dengan melihat 

normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal, 

dan uji statistik dengan menggunakan Kolmogorov-Smirnov. Apabila nilai signifikan 

kurang dari 0,05, maka H0 ditolak. Hal ini berarti ada data residual terdistribusi tidak 

normal. Adapun hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini.  

Tabel 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 35 

Normal Parametersa,b Mean 0,0000000 

Std. Deviation 2,15484199 

Most Extreme Differences Absolute 0,138 

Positive 0,138 

Negative -0,090 

Test Statistic 0,138 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,089c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Pada penelitian ini menunjukan bahwa besarnya nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah sebesar 

0,089 yaitu lebih besar dari 0,05 yang menunjukan bahwa data terdistribusi secara normal, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa model memenuhi asumsi normalitas.  

2. Uji Multikolinieritas 

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas didalam regresi pada penelitian ini, 

dapat dilihat nilai Varians Inflation Factor (VIF). Suatu model regresi dapat dikatakan 

multikolonieritas ketika nilai VIF >10 maka dapat disimpulkan bahwa model regresi 

tersebut memiliki masalah multikolonieritas. Adapun hasil uji multikolinieritas adalah 

sebagai berikut: 
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Tabel 

Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 0,499 1,865  0,268 0,791   

Keadilan 

organisasional 
0,501 0,174 0,358 2,883 0,007 0,773 1,294 

Keterlibatan 

kerja 
0,313 0,132 0,319 2,367 0,024 0,657 1,523 

Komunikasi 

interpersonal 
0,253 0,115 0,316 2,200 0,035 0,578 1,731 

a. Dependent Variabel: Kepuasan kerja 

 

Pada penelitian ini menunjukan bahwa seluruh variabel bebas memiliki nilai tolerance > 

0,10, begitu juga dengan hasil perhitungan nilai VIF, seluruh variabel memiliki nilai VIF 

< 10. Hal ini berarti bahwa pada model regresi yang dibuat tidak terdapat gejala 

multikolinearitas. 

3. Uji Heteroskedastiditas 

Model regresi yang baik adalah model regresi yang tidak terjadi heteroskedastisitas. Uji 

Glejser dilakukan dengan meregresikan nilai absolute dengan variabel bebasnya. Jika 

tingkat signifikansi masing-masing variabel bebas lebih besar dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas. Adapun hasil uji heteroskedastisitas 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 

Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,631 1,197  0,528 0,602 

Keadilan 

organisasional 
-0,146 0,111 -0,247 -1,311 0,199 

Keterlibatan kerja 0,152 0,085 0,367 1,795 0,082 

Komunikasi 

interpersonal 
0,021 0,074 0,062 0,284 0,778 

a. Dependent Variabel: Absolute_Residual 

Pada penelitian ini menunjukan bahwa masing-masing model memiliki nilai signifikansi 

lebih besar dari 0,05. Berarti didalam model regresi ini tidak terjadi kesamaan varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Analisis Regresi Lienar Berganda  

Analisis ini digunakan dengan bantuan SPSS (Statistic Package of Social Science) version 

26,0 For Windows. Adapun hasil analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini. 
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Tabel 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,499 1,865  0,268 0,791 

Keadilan 

organisasional 
0,501 0,174 0,358 2,883 0,007 

Keterlibatan kerja 0,313 0,132 0,319 2,367 0,024 

Komunikasi 

interpersonal 
0,253 0,115 0,316 2,200 0,035 

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui persamaan regresinya menjadi Y = α + β1X1 + 

β2X2 + β3X3. Dari persamaan diatas maka dapat dibuat persamaan regresi penelitian ini 

adalah Y = 0,499 + 0,501X1 + 0,313X2 + 0,253X3. Interprestasi dari koefisien regresi : 

α = 0,499 Nilai konstanta sebesar 0,499, jika keadilan organisasional (X1), 

keterlibatan kerja (X2), dan komunikasi interpersonal (X3) sama dengan nol (0) maka 

kepuasan kerja (Y) akan tetap meningkat sebesar 0,499 satuan. 

β1= + 0,501 Nilai koefisien regresi sebesar 0,501, menunjukan bahwa jika keadilan 

organisasional (X1) meningkat sementara variabel independen lain di asumsikan tetap maka 

kepuasan kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,501 satuan. Artinya setiap peningkatan 

keadilan organisasional dapat meningkatkan kepuasan kerja di Kantor Desa Buduk. 

β2= + 0,313 Nilai koefisien regresi sebesar 0,313, menunjukan bahwa jika keterlibatan 

kerja (X2) meningkat sementara variabel independen lain di asumsikan tetap maka 

kepuasan kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,313 satuan. Artinya setiap peningkatan 

keterlibatan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja di Kantor Desa Buduk. 

β3= + 0,253 Nilai koefisien regresi sebesar 0,253, menunjukan bahwa jika komunikasi 

interpersonal (X3) meningkat sementara variabel independen lain di asumsikan tetap maka 

kepuasan kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,253 satuan. Artinya setiap peningkatan 

komunikasi interpersonal dapat meningkatkan kepuasan kerja di Kantor Desa Buduk.  

 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi disini adalah 

antara 0 dan 1. Adapun hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 0,794a 0,630 0,595 2,257 

a. Predictors: (Constant), Komunikasi interpersonal, Keadilan organisasional, 

keterlibatan kerja 
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Berdasarkan tabel diperoleh nilai Adjuested R Square sebesar 0,595. Hal ini berarti 59,5% 

variasi variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variasi dari ketiga variabel 

independen yaitu keadilan organisasional, keterlibatan kerja dan komunikasi interpersonal. 

Sedangkan sisanya (100% - 59,5% = 40,5%) dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

terdapat dalam penelitian ini. 

Hasil Uji Korelasi Berganda 

Adapun hasil uji korelasi berganda dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 

Hasil Uji Korelasi Berganda 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 0,794a 0,630 0,595 2,257 

a. Predictors: (Constant), Komunikasi interpersonal, Keadilan organisasional, 

keterlibatan kerja 

Berdasarkan tabel diperoleh nilai R sebesar 0,794 berada diantara 0,60 - 0,799 yang 

termasuk dalam kategori kuat. Hal ini berarti keadilan organisasional, keterlibatan kerja 

dan komunikasi interpersonal memiliki hubungan yang kuat terhadap kepuasan kerja.  

Hasil Uji Kelayakan Model (Uji F) 

Pada dasarnya uji statistik F atau F test menunjukkan apakah semua variabel independen 

yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel 

dependen (Dewi, 2019). Uji F dilakukan dengan membandingkan nilai F hitung dengan F 

tabel dan melihat nilai signifikasi. Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh hasil uji F 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 

Hasil Uji Kelayakan Model (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 269,269 3 89,756 17,625 0,000b 

Residual 157,874 31 5,093   

Total 427,143 34    

a.Dependent Variable: Kepuasan kerja 

b.Predictors: (Constant), Komunikasi interpersonal, Keadilan organisasional, 

Keterlibatan kerja 

 

Berdasarkan (Uji F) pada tabel menunjukan nilai F hitung 17,625 > F tabel 2,91 dan nili 

signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa keadilan 

organisasional (X1), keterlibatan kerja (X2), dan komunikasi interpersonal (X3) 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y), dengan demikian model penelitian 

dianggap layak uji dan pengujian hipotesis dapat dilanjutkan. 

Hasil Uji t (t – test) 
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Menurut Dewi (2019), uji parsial yang digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-

masing variabel independen terhadap dependen. Uji ini menunjukan seberapa jauh 

pengaruh keadilan organisasional, keterlibatan kerja, komunikasi interpersonal, dan 

kepuasan kerja. Kriteria pengujian adalah dengan membandingkan derajat kepercayaan 

taraf signifikan (alpha) sebesar 0,05. Pengujian dilakukan dengan bantuan Program 

Statistical Pockage Social Science Version 26,0 for window. Adapaun hasil uji t adalah 

sebagai berikut: 

 

 

Tabel 

Hasil Uji Uji t (t – test) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,499 1,865  0,268 0,791 

Keadilan organisasional 0,501 0,174 0,358 2,883 0,007 

Keterlibatan kerja 0,313 0,132 0,319 2,367 0,024 

Komunikasi 

interpersonal 
0,253 0,115 0,316 2,200 0,035 

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja 

      

Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh hasil uji t pada tabel yang dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

a. Pengaruh variabel keadilan organisasional (X1) terhadap kepuasan kerja (Y). 

Variabel keadilan organisasional memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,501, nilai t 

hitung 2,883 > t tabel 1,695 dan nilai signifikansi 0,007 < 0,05. Hal ini berarti variabel 

keadilan organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang 

artinya H0 ditolak dan H1 diterima. 

b. Pengaruh variabel keterlibatan kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Y). Variabel 

keterlibatan kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,313 nilai t hitung 2,367 > t tabel 

1,695 dan nilai signifikansi 0,024 < 0,05. Hal ini berarti variabel keterlibatan kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang artinya H0 ditolak dan H2 

diterima. 

c. Pengaruh variabel komunikasi interpersonal (X3) terhadap kepuasan kerja (Y). 

Variabel komunikasi interpersonal memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,253, nilai t 

hitung 2,200 > t tabel 1,695 dan nilai signifikansi 0,035 < 0,05. Hal ini berarti variabel 

komunikasi interpersonal berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang 

artinya H0 ditolak dan H3 diterima. 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Keadilan organisasional Terhadap Kepuasan kerja Pada Kantor Desa 

Buduk 
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Berdasarkan hasil pengujian diperolah nilai koefisien regresi sebesar 0,501, nilai t hitung 

2,883 dan nilai signifikansi sebesar 0,007. Hal ini menunjukan bahwa keadilan 

organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.  Hal ini berarti 

bahwa semakin tinggi keadilan organisasional maka akan meningkatkan kepuasan kerja 

pada Kantor Desa Buduk. Keadilan organisasi (organization justice) adalah persepsi 

keseluruhan mengenai apa itu keadilan di tempat kerja, terdiri dari atas keadilan distributif, 

prosedural, informasional, dan interpersonal (Rizki, 2020). Keadilan organisasi 

memutuskan perhatian lebih luas pada para pekerja dimana otoritas dan pengambilan 

keputusan di tempat kerja memperlakukan bagi para pekerjanya. Lesmana (2020) 

menyatakan keadilan sebagai suatu perserikatan orang-orang yang masing-masing diberi 

peranan tersebut bersama-sama secara terpadu mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

Menurut Mawirampakel (2024), keadilan organisasional adalah bagaimana karyawan 

menentukan apakah karyawan diperlakukan secara adil di tempat kerja dan bagaimana 

penentuan tersebut dapat mempengaruhi hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan lainnya. 

Menurut Pratiwi (2020), keadilan organisasional adalah sebuah konsep yang menyatakan 

persepsi karyawan mengenai sejauh mana mereka diperlakukan secara wajar, dalam 

organisasi dan bagaimana persepsi tersebut mempengaruhi hasil organisasi seperti 

komitmen dan kepuasan. 

Hasil penelitian sejalan dengan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Irfan 

(2022), Kurniawan (2022) dan Sari (2019) menyatakan keadilan organisasional 

berpengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

2. Pengaruh Keterlibatan kerja Terhadap Kepuasan kerja Pada Kantor Desa Buduk 

Berdasarkan hasil pengujian diperolah nilai koefisien regresi sebesar 0,313, nilai t hitung 

2,367 dan nilai signifikansi sebesar 0,024. Hal ini menunjukan bahwa keterlibatan kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.  Hal ini berarti bahwa semakin 

tinggi keterlibatan kerja maka akan meningkatkan kepuasan kerja pada Kantor Desa 

Buduk. Keterlibatan kerja adalah karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi 

terhadap pekerjaannya ditandai dengan karyawan memiliki kepedulian yang tinggi 

terhadap pekerjaan, adanya perasaan terikat secara psikologis terhadap pekerjaan yang ia 

lakukan dan keyakinan yang kuat terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan 

pekerjaan (Yesika, 2023). Menurut Mikhael (2022), keterlibatan kerja adalah dengan 

melibatkan para karyawan dalam keputusan-keputusan yang menyangkut kepentingan 

mereka dan dengan meningkatkan otonomi serta kendali mengenai kehidupan kerja 

mereka, karyawan dapat menjadi lebih produktif dan lebih puas dengan pekerjaannya.  

Hasil penelitian sejalan dengan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fanny 

(2021), Hadi (2019), Setyowati (2021), Buil (2022) dan Hasanah (2019) menyatakan 

bahwa keterlibatan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

3. Pengaruh Komunikasi interpersonal Terhadap Kepuasan kerja Pada Kantor Desa 

Buduk 

Berdasarkan hasil pengujian diperolah nilai koefisien regresi sebesar 0,253, nilai t hitung 

2,200 dan nilai signifikansi sebesar 0,035. Hal ini menunjukan bahwa komunikasi 

interpersonal berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa 
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semakin baik komunikasi interpersonal maka akan meningkatkan kepuasan kerja pada 

Kantor Desa Buduk. Komunikasi interpersonal merupakan suatu proses pengiriman 

informasi dari satu orang ke orang lain (Yulia, 2019). Komunikasi interpersonal adalah 

komunikasi yang dilakukan antara seseorang dengan orang lain dalam suatu masyarakat 

maupun organisasi, baik organisasi bisnis maupun non bisnis, dengan menggunakan media 

komunikasi serta bahasa yang mudah dipahami untuk mencapai tujuan tertentu merupakan 

pernyataan dari Oksiani (2023). Sriani (2022) menyatakan meningkat komunikasi 

interpersonal antar karyawan akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Menurut 

Fahriyani (2021), komunikasi interpersonal adalah sebagai proses yang menggunakan 

pesan-pesan untuk mencapai kesamaaan makna antara paling tidak-antara dua orang dalam 

sebuah situasi yang memungkinkan adanya kesempatan yang sama bagi pembicara dan 

pendengar. 

Hasil penelitian sejalan dengan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Putri 

(2020), Sitinjak (2024) dan Labiba (2023) menyatakan komunikasi interpersonal memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

SIMPULAN DAN LIMITASI 

 

Simpulan 

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisis dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut:  

1. Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hal ini berarti bahwa semakin tinggi keadilan organisasional maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja pada Kantor Desa Buduk. 

2. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini 

berarti bahwa semakin tinggi keterlibatan kerja maka akan meningkatkan kepuasan kerja 

pada Kantor Desa Buduk. 

3. Komunikasi interpersonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hal ini berarti bahwa semakin baik komunikasi interpersonal maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja pada Kantor Desa Buduk. 

Limitasi  

Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh keterbatasan penelitian sebagai berikut 

1. Ruang lingkup penelitian ini dilakukan di Kantor Desa Buduk, sehingga hasil 

penelitian tidak dapat digeneralisasi untuk karyawan Kantor Desa daerah lain.  

2. Penelitian ini masih bisa dikembangkan dengan merubah subjek dari penelitian ini, 

karena penelitian ini tentu akan memberikan hasil yang mungkin berbeda ketika variabel 

yang digunakan sebagai bahan penelitian diubah. 

3. Penelitian ini hanya dilakukan dalam jangka waktu tertentu (cross-section), sedangkan 

lingkungan dapat berubah setap saat (dinamis), sehingga penelitian ini perlu dilakukan 

kembal di masa mendatang. 
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