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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) pengaruh work engagement 

dan kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan pekerja layanan publik, 

(2) pengaruh work engagement terhadap kepuasan pekerja layanan publik 

yang dimoderatori oleh keadilan organisasi, dan (3) pengaruh dari 

kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan pekerja pelayanan publik 

yang dimoderatori oleh keadilan organisasi. Penelitian dilakukan di 

Perusahaan Daerah Air Minum Tirtanadi Medan (PDAM Tirtanadi Medan) 

salah satu Badan Usaha Milik Daerah di Pemerintah Provinsi Sumatera Utara 

yang melayani kebutuhan air minum masyarakat. Jenis penelitian 

eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah 

PDAM Tirtanadi Medan yang berjumlah 266 orang, dan sampel sebanyak 144 

orang berdasarkan perhitungan menggunakan rumus Slovin. Proportional 

random sampling digunakan dalam penentuan sampel. Pengumpulan data 

primer dilakukan dengan menyebarkan kuesioner. Data dianalisis 

menggunakan metode regresi berganda dan Moderated Regression Analysis. 

Hasil penelitian membuktikan bahwa: (1) work engagement dan 

kepemimpinan transaksional  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

pekerja layanan publik dengan besar pengaruh 27,4%, (2) work engagement 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pekerja layanan publik yang 

dimoderatori oleh keadilan organisasi, (3) demikian pula kepemimpinan 

transaksional tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pekerja 

layanan publik dimoderasi oleh keadilan organisasi. Variabel keadilan 

organisasi tidak berperan sebagai variabel moderasi dalam penelitian ini. 

Dimensi keadilan organisasi yang berkontribusi terhadap rendahnya kepuasan 

kerja adalah keadilan prosedural dan interaksional. 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze: (1) the influence of work engagement and 

transactional leadership on public service worker satisfaction, (2) the 

influence of work engagement on public service worker satisfaction 

moderated by organizational justice, and (3) the influence of transactional 

leadership on public service worker satisfaction moderated by organizational 

justice. The study was conducted at the Tirtanadi Medan Regional Drinking 

Water Company (PDAM Tirtanadi Medan), one of the Regional-Owned 

Enterprises in the North Sumatra Provincial Government that serves the 

drinking water needs of the community. The type of explanatory research with 

a quantitative approach. The population of this study was PDAM Tirtanadi 

Medan, totaling 266 people, and a sample of 144 people based on 

calculations using the Slovin formula. Proportional random sampling was 

used in determining the sample. Primary data collection was carried out by 

distributing questionnaires. Data were analyzed using multiple regression 

methods and Moderated Regression Analysis. The results of the study prove 
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that: (1) work engagement and transactional leadership have a significant 

effect on public service worker satisfaction with a large effect of 27.4%, (2) 

work engagement does not have a significant effect on public service worker 

satisfaction moderated by organizational justice, (3) likewise transactional 

leadership does not have a significant effect on public service worker 

satisfaction moderated by organizational justice. The organizational justice 

variable does not act as a moderating variable in this study. The dimensions 

of organizational justice that contribute to low job satisfaction are procedural 

and interactional justice. 
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PENDAHULUAN 

Dalam setiap organisasi, kepuasan kerja 

merupakan suatu hal yang penting. Begitu pula 

dengan organisasi sektor publik yang 

berorientasi pada pemberian pelayanan terbaik 

kepada masyarakat. Bagaimana aparatur bisa 

memberikan pelayanan yang baik jika mereka 

merasa tidak puas dengan berbagai hal dalam 

organisasi? Kepuasan kerja merupakan hal yang 

bersifat individual. Pertimbangan yang 

mempengaruhi puas atau tidaknya seseorang 

terhadap pekerjaan yang dimilikinya bisa 

berbeda-beda pada setiap individu. Semakin 

banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu, maka semakin tinggi pula 

tingkat kepuasan yang dirasakannya. Berbagai 

faktor baik organisasi maupun individu dapat 

menjadi prediktor kepuasan pekerja. 

Keterikatan kerja merupakan prediktor 

kepuasan pekerja. Keterikatan karyawan 

merupakan suatu kondisi hubungan positif 

karyawan dengan pekerjaannya meliputi 

dimensi fisik, kognitif, dan emosional dalam 

memenuhi peran dan tugas kerjanya. Schaufeli 

& Bakker (2013) menjelaskan aspek-aspek dari 

keterikatan karyawan meliputi vigor, dedication 

dan absorption. Vigor merupakan ukuran 

kemauan individu untuk mengeluarkan segala 

daya upaya dalam menyelesaikan pekerjaan, 

dan tetap bertahan sekalipun menghadapi 

kesulitan. Dedication merupakan perasaan 

terikatnya karyawan sangat kuat dengan 

pekerjaannya (antusiasme). Absorption adalah 

penghayatan individu terhadap pekerjaan yang 

Nampak dari perasaan sangat menikmati 

(enjoy) dan penuh konsentrasi dalam 

menjalankan pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 

2013). Ketika seorang karyawan memiliki 

keterikatan emosional, bersedia menunjukkan 

inisiatif yang besar dan secara sukarela bersedia 

mengeluarkan upaya ekstra dalam 

menyelesaikan pekerjaannya, maka karyawan 

tersebut akan merasa bahagia dan puas terhadap 

hasil kerjanya. Hasil penelitian terdahulu 

membuktikan bahwa work engagement yang 

tinggi dapat mendorong kepuasan pekerja 

(Mauliddya, 2021; Masharyono et al., 2021; 

Aziez, 2022; Anukampa & Ranga, 2022). 

Kepemimpinan transaksional merupakan 

prediktor kepuasan pekerja dari perspektif 

organisasi. Pemimpin transaksional membantu 

pengikutnya mengidentifikasi apa yang harus 

dilakukan, dan dalam identifikasi ini, pemimpin 

harus mempertimbangkan konsep diri dan harga 

diri bawahannya (Ivancevich et al., 2011). Hasil 

penelitian terdahulu membuktikan bahwa 

model kepemimpinan transaksional 

berkontribusi signifikan terhadap munculnya 

kepuasan pekerja (Widodo et al., 2019; 

Lumbantoruan et al., 2020; Nurlina, 2022).  

Pengaruh keberadaan faktor individu berupa 

work engagement dan faktor organisasi berupa 

kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan 

karyawan telah banyak diteliti sebagaimana 

referensi sebelumnya. Namun penelitian ini 

berfokus pada peran keadilan organisasi sebagai 

variabel moderasi, dengan dukungan justifikasi 

ilmiah dari hasil penelitian sebelumnya yang 

membuktikan temuan yang bertentangan 

mengenai pengaruh variabel keadilan 

organisasi terhadap kepuasan karyawan. 

Beberapa penelitian sebelumnya telah 

membuktikan bahwa keadilan organisasi 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

kepuasan kerja (Annamalai, 22; Ghani, 2022; 

To & Huang, 2022; Lee & Rhee, 2023), namun 

peneliti lain membuktikan sebaliknya bahwa 

keadilan organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja (Kristanto et 

al., 2014; Heavyantono, 2018; Maspaitella et 

al., 2018; Safar & Samad, 2019). 

Robbins dan Judge (2015) mengungkapkan 

bahwa keadilan organisasi merupakan 

keseluruhan persepsi karyawan mengenai apa 

yang adil dalam organisasi dan lingkungan 

kerja. Secara teoritis keadilan organisasi 
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terbentuk dari 3 dimensi yaitu keadilan 

prosedural, distributif, dan interaksional. 

Keadilan prosedural adalah keadilan yang 

muncul terkait dengan mekanisme penilaian 

kinerja yang digunakan untuk memberikan hasil 

penilaian kinerja pegawai yang obyektif dan 

faktual. Pengaruh keadilan prosedural 

organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan 

telah dibuktikan oleh beberapa penelitian 

sebelumnya (Jang et al., 2018; Bagis, 2018; 

Lambert et al., 2020; Sahetapy & Zacharias, 

2023). Keadilan distributif berkaitan dengan 

keadilan dalam pembagian kompensasi sebagai 

hak yang diberikan kepada pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya. Penelitian sebelumnya 

telah membuktikan bahwa pemenuhan keadilan 

distributif berkontribusi signifikan terhadap 

kepuasan kerja (Astuti & Ingsih, 2019; Lambert 

et al., 2020; Rahmatia et al., 2022). Lebih lanjut, 

keadilan interaksional adalah perlakuan 

manajemen organisasi terhadap karyawan yang 

menghormati, memotivasi, dan berbagi 

informasi secara adil. Hasil penelitian 

sebelumnya membuktikan bahwa keadilan 

interaksional berkontribusi signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Dewi & Amar, 2019; 

Halim & Tektas, 2021; Sahetapy & Zacharias, 

2023).  

Keadilan organisasi dipilih menjadi variabel 

moderasi tidak hanya disebabkan hasil 

penelitian yang bertentangan, akan tetapi juga 

penerapan prinsip keadilan di organisasi 

merupakan determinan penting dalam 

memunculkan kepuasan kerja. Mengacu pada 

teori keadilan (adams, 1963), penerapan konsep 

keadilan dalam organisasi mampu 

mempengaruhi persepsi positif karyawan 

terhadap lingkungan kerja, yang selanjutnya 

mampu memunculkan motivasi dan kepuasan 

kerja tinggi dalam bekerja.   Menguji keadilan 

organisasi sebagai variabel moderasi pada 

hubungan antara work engagement sebagai 

faktor individu dan kepemimpinan 

transaksional sebagai faktor organisasi terhadap 

kepuasan petugas pelayanan publik merupakan 

signifikansi penelitian yang membedakan 

penelitian ini dengan berbagai penelitian 

relevan sebelumnya. 

Penelitian dilakukan di layanan publik 

PDAM Tirtanadi karena hasil riset terdahulu 

membuktikan bahwa kualitas pelayanan di 

PDAM Tirtanadi belum optimal (Haliza, 2024; 

Sitorus, 2024; Permana, 2024). Salah satu 

faktor penyebabnya terkait dengan kapasitas 

kerja aparatur yang belum mampu memenuhi 

standard pelayanan sesuai ketentuan. Kapasitas 

kerja pelayanan aparatur yang belum optimal 

dalam konteks penelitian ini diduga karena 

kepuasan kerja yang minim. Faktor-faktor yang 

menjadi determinan kepuasan kerja aparatur 

pelayanan di PDAM Tirtanadi menjadi fokus 

kajian di penelitian ini. 

Rumusan masalah sekaligus tujuan 

penelitian ini adalah: (1) menganalisis implikasi 

keterikatan kerja dan kepemimpinan 

transaksional terhadap kepuasan kerja; (2) 

menganalisis implikasi keterikatan kerja 

terhadap kepuasan kerja dengan moderasi 

keadilan organisasional; (3) menganalisis 

implikasi kepemimpinan transaksional terhadap 

kepuasan kerja dengan moderasi keadilan 

organisasional. 

METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian 

kausalitas yang bertujuan menganalisis 

pengaruh dua variabel atau lebih (Sugiyono, 

2018). Populasi penelitian ini adalah pekerja 

PDAM Tirtanadi Medan sebanyak 226 orang. 

Sampel sebanyak 144 responden dihitung 

menggunakan rumus Slovin. Pengambilan 

sampel dari populasi penelitian dilakukan 

dengan teknik proporsional random sampling 

yaitu pengambilan sampel acak proporsional. 

Prosedur pengumpulan data penelitian 

dilakukan dengan tahapan: 

a) Menyusun kuesioner penelitian  mengacu 

pada indikator-indikator pengukuran dari 

setiap variabel penelitian yang dianalisis. 

b) Menyusun kerangka sampling yang 

mewakili populasi penelitian dari setiap 

divisi yang ada di PDAM Tirtanadi 

(proportional random sampling). Divisi 

yang mempunyai populasi pekerja yang 

besar maka akan mempunyai jumlah 

sampel yang besar pula, begitu pula 

sebaliknya. 

c) Pengumpulan data primer penelitian 

melalui penyebaran kuesioner secara 

langsung kepada sampel penelitian. Periode 

pengumpulan data selama 2 bulan yaitu 

bulan September-November 2024. 

d) Variabel yang menjadi objek analisis dalam 

penelitian terdiri dari variabel keterikatan 

kerja (X1) diukur menggunakan tiga 

dimensi yaitu vigor, dedikasi, dan 

penyerapan (Schaufeli dan Bakker, 2013); 

variabel kepemimpinan transaksional (X2) 

diukur dengan dua dimensi penghargaan 

kontingensi dan manajemen pengecualian 
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(Yukl, 2004); variabel keadilan organisasi 

diukur menggunakan tiga dimensi yaitu 

keadilan prosedural, distributif dan 

interaksional (Robbins & Judge, 2015); 

serta variabel kepuasan kerja   diukur 

menggunakan sembilan dimensi yaitu gaji, 

promosi, pengawasan, tunjangan tambahan, 

penghargaan, tata cara dan peraturan kerja, 

rekan kerja, pekerjaan itu sendiri dan 

komunikasi (Priansa, 2014). Variabel 

penelitian diukur dengan menggunakan 

Skala Likert dengan 5 pilihan skala 

jawaban. Teknik analisis data penelitian 

menggunakan uji regresi berganda dan 

Moderated Regression Analysis (MRA) 

(Ghozali, 2017). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Responden penelitian mayoritas berjenis 

kelamin laki-laki sebanyak 81 orang (56,25%), 

berusia 20-30 tahun (55,45%), berpendidikan 

sarjana sebanyak 53 orang (36,81%), dan 

memiliki pendidikan sebanyak 46 orang 

(31,94%). pengalaman kerja di bawah 5 tahun. 

Data lengkap mengenai karakteristik responden 

penelitian tampak pada Tabel 1. 

Table 1. Karakteritik Responden 
Characteristics F %F 

Jenis Kelamin 

Pria 

Wanita 

 

81 

63 

 

56.250 

43.750 

Usia 

20-30 Tahun 

31-40 Tahun 

41-50 Tahun 

>50 Tahun 

 

61 

45 

24 

14 

 

42,360 

31,250 

16,670 

9,720 

Tingkat Pendidikan 

SMA 

Diploma III 

S1 

S2 

 

28 

42 

53 

21 

 

19,440 

29,170 

36,810 

14,580 

Pengalaman Kerja 

>5 Tahun 

6-10 Tahun 

11-15 Tahun 

16-20 Tahun 

>20 Tahun 

 

46 

35 

24 

24 

15 

 

31,940 

24,300 

16,670 

16,670 

10,420 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengukur 

apakah data yang diperoleh setelah penelitian 

merupakan data valid dengan alat ukur yang 

digunakan (kuesioner). Pengujian validitas atas 

setiap indikator dari variabel penelitian 

dilakukan dengan membandingkan nilai r 

hitung korelasi Product Moment dengan nilai 

Corrected-Item Total Correlation (Ghozali, 

2017). Hasilnya membuktikan bahwa seluruh 

indikator yang mewakili setiap variabel 

Keterikatan Kerja (X1), Kepempinan 

Transaksional (X2), Keadilan Organisasonal 

(Z), dan Kepuasan Kerja (Y) dinilai valid (Tabel 

2). Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur 

apakah jawaban responden terhadap 

pernyataan-pernyataan dalam kuesioner 

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pada 

penelitian ini uji reliabilitas dilakukan dengan 

melihat nilai Cronbach’s Alpha dengan nilai 

cut-off sebesar 0,60 (Ghozali, 2017). 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Variabel 

Variable 
Cronbach’s 

Alpha 
Description 

Keterikatan Kerja  (X1) 0,890 Reliabel 

 

Kepemimpinan 

Transaksional (X2) 

 

0,888 

 

Reliabel 

 

Kepuasan Kerja (Y) 

 

0,928 

 

Reliabel 

 

Keadilan Organisasional 

(Z) 

 

 

0,772 

 

 

Reliabel 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Hasil Uji Asumsi Klasik Model Penelitian  

Uji asumsi klasik model penelitian regresi 

meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas. Hasil uji normalitas sebaran 

data penelitian dengan menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov (KS-Test) ditemukan 

nilai signifikansi KS-Test sebesar 0,061 untuk 

model regresi berganda Hipotesis 1, sebesar 

0,056 untuk model Hipotesis 2, dan sebesar 

0,059 untuk model Hipotesis 3. Nilai KS-Test 

lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 (α) 

(Ghozali, 2017) bermakna asumsi normalitas 

atas sebaran data penelitian telah terpenuhi.  

Uji multikolinearitas model penelitian 

dilakukan untuk menilai ada tidaknya korelasi 

yang kuat antar variabel independen penelitian 

yang mengganggu. Hasil uji multikolinearitas 

model regresi berganda hipotesis pertama 

diperoleh nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

X1 = 1,000 dan X2 = 1,000; Nilai Tolerance X1 

= 1.000 dan X2 = 1.000. Nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) model Hipotesis 2 

meliputi X1 = 1,746; X2=1,697; dan X3 = 

1,459, serta nilai Tolerance X1 = 0.460.882; 

X2=0,30 dan X3=0,16. Nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) pada Hipotesis 3 meliputi X1 = 

1,120; X2 = 1,123; dan X3 = 1,051. Nilai 

Tolerance untuk X1 = 0,056; X2=0,052; dan X3 

= 0,023. Dengan demikian seluruh model 
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penelitian mempunyai nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) < 10 dan Tolerance > 0,10 

(Ghozali, 2017) sehingga dinyatakan tidak 

terjadi multikolinearitas antar variabel 

penelitian independen pada masing-masing 

model.  

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk 

mengetahui persamaan atau ketidaksamaan 

varians dari sisa pengamatan yang satu dengan 

pengamatan yang lain (Ghozali, 2013). Hasil uji 

heteroskedastisitas model regresi penelitian 

dengan uji Glejser diperoleh nilai signifikansi 

model regresi berganda Hipotesis 1 diantaranya 

X1 = 0,826; dan X2 = 0,307. Pada model 

Hipotesis 2 diperoleh nilai X1 = 0,075; X2 = 

0,122; dan X3 = 0,056. Nilai signifikansi model 

Hipotesis 3 meliputi X1= 0,097; X2=0,263; dan 

X3 = 0,118. Dengan demikian seluruh model 

penelitian mempunyai nilai signifikansi uji 

Glejser > taraf signifikansi (α) 0,05 sehingga 

dinyatakan bebas dari gejala heterokedastisitas 

(Ghozali, 2017). 

Hasil Uji Hipotesis 

Hasil pengujian Hipotesis 1 terkait implikasi 

keterikatan kerja dan kepemimpinan 

transaksional terhadap kepuasan kerja dengan 

menggunakan metode regresi berganda 

menemukan hasil seperti terlihat pada Tabel 3. 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 1 

Parameter B Sig. t Sig. F 
Adj. R 

Square 

Constant 

 

Keterikatan 

Kerja (X1) 

 

Kepemimpinan 

Transaksional 

(X2) 

16,369 

 

 

0,749 

 

 

 

1,152 

0,025 

 

 

0,000 

 

 

 

0,000 

 

 

 

0,000 

 

 

 

0,274 

Variabel Dependen: Kepuasan Kerja (Y) 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui 

bahwa model Hipotesis 1 dinyatakan layak 

menggambarkan fenomena nyata (nilai F 

signifikansi 0,000 ≤ α = 0,05) dengan kontribusi 

pengaruh simultan (koefisien determinasi) 

sebesar. 27,4%. Begitu pula dengan nilai 

signifikansi variabel keterikatan kerja (X1) dan 

kepemimpinan transaksional (X2) diperoleh 

nilai signifikansi masing-masing sebesar 0,00 ≤ 

α = 0,05. Dengan demikian disimpulkan bahwa 

Hipotesis 1 penelitian diterima, artinya variabel 

keterikatan kerja dan kepemimpinan 

transaksional mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan pekerja. Secara teoritis, hasil 

tersebut dapat dipahami terkait dengan gaya 

kepemimpinan transaksional yang diterapkan 

dengan baik oleh para pemimpin perusahaan. 

Secara umum perilaku kepemimpinan dapat 

memberikan dampak positif terhadap 

peningkatan semangat kerja dan kinerja pekerja 

(Junita, 2023a; 2023b). Namun kepemimpinan 

transaksional mempunyai ciri-ciri khusus. 

Kepemimpinan transaksional cenderung 

menghargai pentingnya aspek tugas 

dibandingkan dengan hubungan. Pencapaian 

target sesuai standar kerja yang ditetapkan 

menjadi perhatian utama dibandingkan 

perhatian untuk membimbing dan mengarahkan 

pekerja secara persuasif dan partisipatif dalam 

proses kerja. Nampaknya para pemimpin di 

PDAM Tirtanadi perlu menerapkan model 

kepemimpinan melayani yang memberikan 

keseimbangan antara orientasi tugas dan 

hubungan (relationship) sehingga dapat 

berkontribusi lebih baik terhadap pencapaian 

kinerja bawahan (Junita, 2022). Hubungan 

atasan-bawahan yang baik dapat meningkatkan 

produktivitas kerja (Ni Bulan et al., 2022) dan 

perilaku sukarela karyawan untuk berkontribusi 

lebih pada organisasi (Sari et al., 2021). Hasil 

penelitian ini mendukung temuan penelitian 

sebelumnya yang membuktikan bahwa model 

kepemimpinan transaksional berkontribusi 

terhadap munculnya kepuasan pekerja (Widodo 

et al., 2019; Lumbantoruan et al., 2020; Nurlina, 

2022). 

Demikian pula hasil penelitian ini 

mendukung temuan penelitian sebelumnya 

yang membuktikan bahwa keterikatan kerja 

yang tinggi dapat mendorong kepuasan pekerja 

(Mauliddya, 2021; Masharyono et al., 2021; 

Aziez, 2022; Anukampa & Ranga, 2022). 

Keterikatan kerja merupakan suatu kondisi 

hubungan positif seorang karyawan dengan 

pekerjaannya meliputi dimensi fisik, kognitif, 

dan emosional dalam memenuhi peran dan 

tugas pekerjaannya. Rasa keterikatan adalah 

perasaan yang mencakup keterikatan, rasa 

memiliki, komitmen, kesetiaan, keterlibatan, 

atau keinginan untuk berkontribusi baik 

terhadap pekerjaan maupun organisasi, secara 

sukarela tanpa paksaan. Ketika seorang 

karyawan memiliki komitmen emosional, 

bersedia menunjukkan inisiatif yang besar, dan 

mengeluarkan upaya ekstra secara sukarela 

demi keberhasilan suatu organisasi, 

kemungkinan besar karyawan tersebut akan 
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merasa senang dan puas dalam pekerjaannya 

(Vance, 2011).  

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 2 

Parameter B Sig. t Sig. F 
Adj. R 

Square 

Constant 
 

Keterikatan 

Kerja (X1) 
 

Keadilan 

Organisasio
nal (Z) 

 

Keterikatan 

Kerja* 

Keadilan 

Organisasio
nal (X1*Z) 

14,516 
 

 

1,280 
 

 

 
1,551 

 

 

 

-0,030 

0,604 
 

 

0,128 
 

 

 
0,254 

 

 

 

0,458 

 
 

 

0,000 

 
 

 

0,123 

Variabel Dependen: Kepuasan Pekerja (Y) 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Hipotesis 2 penelitian ini menguji pengaruh 

keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja yang 

dimoderasi oleh keadilan organisasi dengan 

menggunakan metode Moderated Regression 

Analysis (MRA). Berdasarkan hasil pengolahan 

data diketahui model Hipotesis 2 dinyatakan 

layak menggambarkan fenomena nyata (nilai 

signifikansi F 0,000 ≤ α = 0,05) (Tabel 4). 

Begitu pula nilai signifikansi variabel 

keterikatan kerja (X1) sebesar 0,128; Z adalah 

0,254, dan X1*Z adalah 0,458. Dengan 

demikian nilai signifikansi variabel tersebut ˃ α 

= 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Hipotesis 2 penelitian ditolak, artinya 

keterikatan kerja dan kepemimpinan 

transaksional tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan pekerja dimoderasi oleh 

keadilan organisasional. 

Hipotesis 3 penelitian ini menguji pengaruh 

kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan 

kerja yang dimoderasi oleh keadilan organisasi 

dengan menggunakan metode Moderated 

Regression Analysis (MRA). Berdasarkan hasil 

pengolahan data diketahui bahwa hipotesis 

model 3 dinyatakan layak untuk 

menggambarkan fenomena nyata (nilai F 

signifikansi 0,000 ≤ α = 0,05) dengan besar 

sumbangan pengaruh simultan (koefisien 

determinasi) sebesar 19,3%. (Tabel 5). Begitu 

pula dengan nilai signifikansi variabel 

kepemimpinan transaksional (X2) sebesar 

0,012; Z adalah 0,075, dan X3*Z adalah 0,174. 

Karena nilai signifikansi interaksi variabel 

kepemimpinan transaksional dan keadilan 

organisasional sebesar 0,174> α = 0,05, maka 

disimpulkan Hipotesis 3 penelitian ditolak. 

Artinya bahwa variabel kepemimpinan 

transaksional tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja dimoderasi oleh 

keadilan organisasional. 

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis 3 

Parameter B Sig. t Sig. F 
Adj. R 

Square 

Constant 
 

Kepemimpinan 

Transaksional 
(X2) 

 
Keadilan 

Organisasional 

(Z) 
 

Kepemimpinan 

Transaksional * 
Keadilan 

Organisasional 

(X2*Z) 

7,136 
 

 

2,192 
 

 
 

1,753 

 
 

 

 
-0,056 

0,726 
 

 

0,012 
 

 
 

0,075 

 
 

 

 
0,174 

0,000 0,193 

Variabel Dependen: Kepuasan Pekerja (Y) 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui 

bahwa hipotesis model 3 dinyatakan layak 

untuk menggambarkan fenomena nyata (nilai F 

signifikansi 0,000 ≤ α = 0,05) dengan besar 

sumbangan pengaruh simultan (koefisien 

determinasi) sebesar 19,3%. (Tabel 5). Begitu 

pula dengan nilai signifikansi variabel 

kepemimpinan transaksional (X2) sebesar 

0,012; Z adalah 0,075, dan X2*Z adalah 0,174. 

Karena nilai signifikansi interaksi variabel 

kepemimpinan transaksional dan keadilan 

organisasi sebesar 0,174 ˃ α = 0,05 maka 

disimpulkan hipotesis 3 penelitian ditolak, 

artinya variabel kepemimpinan transaksional 

dan kepemimpinan transaksional tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

pekerja yang dimoderatori oleh keadilan 

organisasi. Berdasarkan hasil uji statistik 

inferensial terhadap Hipotesis 2 dan 3 diketahui 

bahwa keadilan organisasional tidak berperan 

sebagai variabel moderasi dalam penelitian ini. 

Artinya variabel keadilan organisasi tidak 

berfungsi memperkuat/melemahkan implikasi 

keterikatan kerja dan kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan pekerja. 
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Tabel 6. Tabulasi Silang Tingkat Kepuasan 

Kerja Karyawan Dan Indikator Keadilan 

Organisasional 

Tingkat 

Kepuasa

n Kerja 

Tingkat Keadilan Organisasional 

Keadilan 

Distributi

f 

Keadilan 

Prosedural 

Keadilan 

Interaksional 

Rendah  

(1-2,33) 

7 

(4,86%) 

16 

(11,11%) 

12 

(8,33%) 

 

Sedang 

(2,34 -

3,67) 

43 

(29,86%) 

37 

(25,69%) 

33 

(22,92%) 

 

Tinggi 

(3,68-5) 

94 

(65,28%) 

91 

(63,19%) 

99 

(68,75%) 

Total 144 144 144 

Sumner: Data Primer Diolah, 2023 

Untuk membenarkan pernyataan tersebut 

secara ilmiah digunakan statistik deskriptif 

yaitu tabulasi silang antara tingkat kepuasan 

pegawai dengan indikator keadilan organisasi 

(Tabel 6). Secara deskriptif, dimensi keadilan 

organisasi yang berkontribusi terhadap 

rendahnya kepuasan kerja adalah dimensi 

keadilan prosedural dan interaksional. Artinya 

para pekerja mempersepsikan buruk terhadap 

prosedur yang digunakan perusahaan dalam 

menilai kinerja karyawan sehingga 

menghasilkan hasil penilaian kinerja yang 

obyektif sebagai dasar pembagian imbalan 

kepada pekerja. Begitu pula dengan cara 

pemimpin dalam melakukan interaksi kerja 

dengan anggota organisasi masih dinilai kurang 

baik. Dengan demikian hasil penelitian ini 

sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya 

(Kristanto et al., 2014; Heavyantono, 2018; 

Maspaitella et al., 2018; Safar & Samad, 2019) 

yang membuktikan hal yang sama bahwa 

keadilan organisasi tidak mempengaruhi 

keadilan organisasi. mempunyai dampak yang 

signifikan terhadap kepuasan pekerja. Secara 

teoritis keadilan organisasi terbentuk dari 3 

dimensi yaitu keadilan prosedural, distributif, 

dan interaksional. Lebih spesifiknya, temuan 

tersebut berdasarkan penelitian yang dilakukan 

oleh Astuti & Ingsih (2019), Lambert dkk. 

(2020), dan Rahmatia dkk. (2022) yang 

membuktikan keadilan distributif memberikan 

kontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Namun temuan tersebut tidak sejalan dengan 

hasil penelitian yang membuktikan bahwa 

keadilan procedural dan interaksional 

berkontribusi signifikan terhadap tingginya 

kepuasan kerja (Jang et al., 2018; Bagis, 2018; 

Dewi & Amar, 2019; Lambert et al., 2020; 

Halim & Tektas, 2021; Sahetapy & Zacharias, 

2023).Temuan tersebut justru menggambarkan 

sebaliknya, bahwa dimensi keadilan prosedural 

dan interaksional berkontribusi terhadap 

rendahnya kepuasan kerja petugas pelayan 

publik di PDAM Tirtanadi Medan.  

PENUTUP 

Hasil pengolahan data penelitian 

membuktikan bahwa variabel keterikatan kerja 

dan kepemimpinan transaksional berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan pekerja. 

Keterlibatan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan pekerja dimoderasi oleh 

keadilan organisasi. Demikian pula, 

kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan pekerja 

dimoderasi oleh keadilan organisasi. 

Berdasarkan temuan penelitian diketahui bahwa 

variabel keadilan organisasi tidak berperan 

signifikan sebagai variabel moderasi. Dimensi 

keadilan prosedural dan interaksional pada 

variabel keadilan organisasi diidentifikasi 

berkontribusi terhadap rendahnya kepuasan 

pekerja.  

Temuan penelitian memberikan implikasi 

teoritis dan praktis. Implikasi teoritis dari 

temuan penelitian adalah bahwa pengukuran 

variabel keadilan organisasional sebaiknya 

dispesifikkan pada dimensi tertentu saja 

misalnya keadilan interaksional, keadilan 

prosedural, atau keadilan distributif agar dapat 

memberikan gambaran lebih spesifik terkait 

hubungan antar variabel tersebut dengan 

variabel lainnya. Implikasi praktis dari temuan 

penelilian adalah pentingnya pimpinan 

memiliki dan menerapkan prosedur penilaian 

kinerja yang sistematis dan objektif untuk 

menghasilkan keputusan alokasi reward yang 

adil berbasis kinerja bagi setiap karyawan. 

Selain itu pimpinan juga perlu menerapkan 

gaya kepemimpinan melayani (servant 

leadership) yang berorientasi pada hubungan 

guna membangun kedekatan, kepercayaan, dan 

saling menghormati antara bawahan dan 

pimpinan. 

Oleh karena itu, disarankan agar pimpinan 

perusahaan meningkatkan objektivitas dalam 

proses penilaian kinerja karyawan sehingga 

menjadi dasar obyektif bagi pembagian imbalan 

yang adil sesuai yang diharapkan oleh pekerja. 

Selain itu, pemimpin juga perlu memadukan 

penerapan kepemimpinan yang berorientasi 

pada tugas serta hubungan secara seimbang 
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agar kebutuhan sosial pekerja dapat terpenuhi 

dengan baik. Keterbatasan penelitian adalah 

pada jumlah sampel yang kurang banyak 

sehingga disarankan bagi penelitian lanjutan 

untuk menambah jumlah responden agar 

temuan penelitian memiliki kemampuan 

generalisasi yang lebih baik. Selain itu 

pendekatan kualitatif menjadi pilihan yang dapt 

digunakan pada penelitian lanjutan agar mampu 

menggali pemaknaan lebih dalam terkait 

variabel yang dianalisis. 
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