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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Keadilan Organisasi, Pengembangan Karir 

dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan PT. PLN UP3 Yogyakarta. 

Adanya keadilan organisasi, pengembangan karir dan budaya organisasi dalam diri karyawan 

maupun dalam organisasi telah diidentifikasi sebagai faktor-faktor penting yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja pada karyawan serta dalam pekerjaanya. Penelitian ini 

menggunakan jenis metode kuantitatif dan teknik pengukuran skala likert. Proses pengumpulan 

data dilakukan dengan menyebarkan kuisioner secara fisik atau di print kemudian dibagikan 

kepada responden untuk memberikan tanggapan mereka terkait pernyataan yang diajukan. 

Pengambilan sampel dipilih menggunakan sampling sensus, di mana semua populasi dalam 

penelitian ini dijadikan sampel. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linear 

berganda dan uji t dengan bantuan software IBM SPSS 27. Hasil analisis regresi linear 

berganda dan uji t menunjukkan bahwa keadilan organisasi, pengembangan karir dan budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. PLN UP3 

Yogyakarta. 

 

Kata kunci : keadilan organisasi, pengembangan karir, budaya organisasi, kepuasan kerja  
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ABSTRACT 

 

This study aims to examine the influence of Organizational Justice, Career Development, and 

Organizational Culture on Employees Job Satisfaction of PT. PLN UP3 Yogyakarta. 

Organizational justice, career development, and organizational culture within employees and 

the organization have been identified as key factors influencing job satisfaction in employees 

and their work. This research uses a quantitative method and a Likert scale measurement 

technique. Data collection was carried out by distributing physical questionnaires, which were 

printed and handed to respondents to provide their responses to the proposed statements. The 

sampling method employed census sampling, where the entire population in this study was 

used as the sample. Data analysis techniques involved multiple linear regression analysis and 

t-tests using IBM SPSS 27 software. The results of the multiple linear regression analysis and 

t-tests show that organizational justice, career development, and organizational culture have a 

positive and significant influence on job satisfaction among employees of PT. PLN UP3 

Yogyakarta. 

 

Keywords: organizational justice, career development, organizational culture, job satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1   Latar Belakang 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah suatu ilmu ruatau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara 

efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama 

perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. Manajemen sumber daya manusia 

didasari pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia yang bukan mesin dan 

bukan hanya menjadi sumber daya bisnis. Kajian manajemen sumber daya manusia 

menggabungkan beberapa bidang ilmu seperti psikologi, sosiologi dan lain-lain. Manajemen 

sumber daya manusia juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, 

penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi kinerja, 

kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. 

Penelitian keadilan organisasi menjadi topik yang menarik sebagai bahan riset sejak 

lebih dari 25 tahun yang lalu. Persepsi keadilan organisasi seperti persepsi keadilan 

interaksional, presedural dan distribusidihubungkan dengan beraneka hasil pekerjaan seperti 

pelaksanaan suatu kegiatan. Karyawan yang merasa bahwa perusahaan telah memberikan 

keadilan, maka keryawan tersebut akan melakukan pekerjaan mereka dengan rasa senang dan 

positif terhadap perusahaan (Colcuitt & Jason A, 2001). 

Topik keadilan organisasi suatu hal yang semakin penting didalam perusahaan. Hal ini 

dibutikan dengan teori keadilan organisasi dengan menawarkan sebuah kerangka berpikir 

untuk memahami perasaan pekerja secara mendalam. Teori ini memberikan sarana penting 

untuk menganalisis organisasi dan reaksi orang-orang yang terlibat di tempat kerja. Diperkuat 

oleh (Saputra & Wibawa, 2019); (Leen, J & Wei, 2015) dalam penelitian menemukan bahwa 



factor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi ditempat kerja adalah adanya keadilan 

organisasi. Secara garis besar para pekerja atau karyawan menilai kembali keadilan organisasi 

yaitu keadilan interaksional, keadilan prosedural dan keadilan distribusi. 

Menurut (Cropanzano, R, Byrne, Z.S, Bobocel, D.R, & Rupp, 2011) terdapat tiga alasan 

mengapa karyawan peduli terhadap masalah keadilan. Pertama, manfaat jangka panjang 

karyawan lebih memilih keadilan yang konsisten dari pada keputusan seseorang karena 

keadilan tersebut karyawan dapat memprediksi  hasil di masa akan datang. Karyawan mau 

menerima imbalan menguntungkan sepanjang proses pembayaran adil dan mendapatkan 

perlakuan bermatabat. Kedua, pertimbangan social, setiap orang mengharapkan diterima dan 

dihargai oleh usaha tidak dengan cara kasar dan tidak eksploitasi. Ketiga, pertimbangan etis, 

karyawan percaya bahwa keadilan merupakan moral tepat dalam memperlakuan karyawan 

dalam perusahaan. 

Keadilan   organisasi   adalah   gagasan   yang   menggambarkan   kesan   karyawan 

tentang seberapa adil suatu organisasi atau perusahaan memperlakukan mereka. Dengan kata  

lain,  karyawan  lain  akan  menganggap  organisasi  adil  jika  mereka  yakin  prosedur dan  

hasil  yang  diterima  masuk  akal  atau  adil.  Keadilan  organisasi  dipisahkan  menjadi empat  

dimensi:  keadilan  distributif,  keadilan  prosedural,  keadilan  interpersonal,  dan keadilan 

informasi(Jufrizen & Kanditha, 2021). 

Keadilan oranisasi adalah berkaitan dengan aturan dan norma sosial yang mengatur 

seperti apa hasil yang harus didistribuikan, dan prosedur yang digunakan untuk membuat 

keputusan yang akan didistribusikan tersebut dan bagaimana pegawai diperlakukan secara 

interpersonal (Bies et al., 1996). Keadilan organisasi yang ditegakkan akan memberikan 

dampak terhadap pengambilan keputusan secara manajerial, persepsi kualitas, hubungan antara 

individu dan situasional, keadilan sosial dapat menjelaskan keadilan individu dalam suatu 



organisasi yang kemudian berpengaruh terhadap kinerja dari pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaanya (Poluan et al., 2021). Keadilan organisasi ini terbagi menjadi dua dimensi, yaitu 

keadilan distributif dan keadilan procedural (Robbin, 2019). 

Keadilan organisasi yang diterapkan dapat mempengaruhi kinerja dari setiap pegawai, 

hal ini dikarekan adanya situasi yang adil bagi setiap individu yang termasuk dalam institusi 

tersebut. Penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen & Hamdani, 2023) menunjukkan adanya 

penerapan keadilan distributive dan keadilan procedural yang baik maka akan meningkatkan 

kinerja dari pegawai. (Karlinda et al., 2022) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa keadilan 

organisasi dapat diterapkan dengan peningkatan kewajaran alokasi sumber daya, proses 

pengambilan keputusan, pemeliharaan hubungan antar pribadi dapat menciptakan lingkungan 

yang adil bagi setiap pegawai sehingga membuat pegawai lain merasa puas dan rela dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Oleh karena itu, Aturan-aturan tersebut memiliki 

implikasi yang sangat penting karena dipandang sebagai manifestasi nilai-nilai proses dasar 

dalam organisasi. Jadi individu dalam organisasi akan mempersepsikan adanya keadilan 

prosedural dan keadilan distributive manakala aturan prosedural dan aturan distributive yang 

ada dalam organisasi dipenuhi oleh para pengambil kebijakan (Darham et al., 2017). Apabila 

penerapan keadilan organisasi tidak dilaksanakan dengan baik, dalam penelitian yang 

dilakukan oleh (Darham et al., 2017) dijelaskan bahwa akan timbul adanya ketidakadilan yang 

menyebabkan adanya ketidak-puasan dari pegawai dan menurunkan kualitas kinerjanya. 

Keadilan menjadi suatu hal yang semakin penting pada masa sekarang ini. Persoalan 

ketidakadilan  menyebabkan  ketidakpuasan  yang  apabila  tidak  segera  diselesaikan  dapat 

menimbulkan  perilaku  menyimpang  di  tempat  kerja.  Berbagai  perilaku  menyimpang  

seperti datang  terlambat,  mengabaikan  perintah  atasan,  atau  menggunakan  barang  instansi  

di  luar kewenangannya  merupakan  bentuk  penyimpangan  yang  dilakukan  secara  sadar  

untuk mengganggu  instansi.  Aquino  et  al.,  (1999).  Pada  akhirnya  ketidakadilan  hanya  



akan menghilangkan  ikatan  di  antara  anggota  organisasi,  sangat  menyakitkan  bagi  

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

Dalam  menilai  keadilan  organisasional  setidaknya  terdapat  tiga  bidang  yang  harus 

dievaluasi,  yaitu:  imbalan,  proses,  dan  hubungan  interpersonal  (Cropanzano  et  al.,  2001). 

Banyak riset yang menguji keadilan organisasional dengan tiga komponen, yaitu: distributif, 

prosedural,  dan  interaksional.  Greenberg  1987  (Colquitt,  2001  dan  Colquitt  et  al.,  2001) 

menyatakan bahwa keadilan interaksional terdiri dari dua komponen, yaitu: interpersonal dan 

informasional,  sehingga  dalam  perkembangannya,  beberapa  peneliti  menyatakan  bahwa 

keadilan organisasional terdiri dari empat komponen. Cropanzano (1997) menyimpulkan pada 

setengah  dekade  yang  lalu  setelah  meninjau  perbedaan  lintas  budaya  dalam  penggunaan 

norma-norma  keadilan.  Bahwa  "norma-norma  budaya  dari  berbagai  bangsa  muncul  untuk 

membuat norma ekuitas kurang lebih prevalen”. Di antara perbedaan budaya yang paling dapat 

diandalkan ditemukan telah menjadi kecenderungan orang-orang dari perkumpulan/organisasi 

masyarakat,  seperti  di  Cina,  untuk  memilih  alokasi  jangka  panjang  yang  sama  dalam 

mempromosikan  keharmonisan  kelompok,  dan  untuk  orang-orang  dari  individualistis  & 

masyarakat, seperti memilih alokasi jangka panjang sebagai alokasi keadilan yang sebanding 

dengan kontribusi dalam mempromosikan produktivitas. Miles & Greenberg, 1993 

(Cropanzano, 1997). 

Pengembangan  karir  adalah  suatu  proses  yang  dilakukan  oleh individu untuk 

meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan dalam  bidang  pekerjaannya.  

Pengembangan  karir  juga  dapat  dilakukan oleh perusahaan untuk membantu karyawan 

mencapai tujuan karir mereka dan  meningkatkan  kinerja  perusahaan(Santoso,  2014).   

Pengembangan karir dapat dilihat dari beberapa aspek, seperti prestasi kerja, pengenalan oleh  

pihak  lain,  jaringan  kerja,  pengunduran  diri,  kesetiaan  terhadap organisasi, pembimbing 



dan sponsor, peran kunci bawahan, peluang untuk tumbuh, dan pengalaman kerja(Octavialim, 

2014).  

Menurut  Mangkunegara  (2012:77)  Pengembangan  karir  adalah  perbaikan  pribadi 

yang  diusahakan  oleh  seseorang  untuk  mencapai  rencana  karir  pribadi.  Seorang  pegawai 

memerlukan  perbaikan  diri  untuk  mencapai  karir  yang  lebih  baik  dan  mengembangan 

potensi  yang  ada  dalam  dirinya  untuk  mencapai  target  yang  memuaskan  demi  untuk 

mencapai   karir   yang   diinginkan.   Sedangkan   Siagian   (2011:98)   berpendapat   bahwa 

pengembangan  karir adalah  seseorang  pegawai  ingin  berkarya  dalam  organisasi  tepatnya 

bekerja  untuk  waktu  yang  lama  sampai  usia  pensiun.  Karir  adalah  kelompok  pekerja  

atau individu  yang  bekerja  di  suatu  perusahaan  dengan  maksud  dan  tujuan  tertentu  untuk 

mencapai gelar atau posisi terbesar yang mungkin dipegang seseorang. 

Pengembangan karir merupakan perjalanan hal yang sangat penting karena dengan 

usaha yang keras dalam perusahaan untuk mengembangkan karirnya maka karyawan dapat 

menduduki posisi jabatan yang sesuai yang sesuai kompetensi dan kualifikasi yang dimiliki. 

Perjalanan karir karyawan merupakan serangkaian usaha yang dimulai sejak pertama kali 

bekerja dalam perusahaan sampai masa jabatannya berakhir. Sehingga karyawan ada keinginan 

untuk meningkatkan kinerjanya di Perusahaan (Syahputra, 2020). (Martoyo, 2010) menyatakan 

bahwa  efisiensi  maupun  efektivitas  organisasi  sangat  bergantung  pada  baik  buruknya 

pengembangan sumber daya manusia/anggota organisasi itu sendiri. Dengan demikian jelaslah 

bahwa program pengembangan karir karyawan dalam organisasi sangat penting artinya dalam 

rangka memajukan organisasi yang bersangkutan, terlebih apabila pengetahuan dan teknologi 

makin berkembang dengan pesat. Pengembangan karier sebagai kegiatan manajemen SDM 

pada  dasarnya  memiliki  tujuan  untuk  dapat  memperbaiki  dan  meningkatkan  efektivitas 

pelaksanaan  pekerjaan  oleh  para  karyawan  agar  semakin  mampu  memberikan  kontribusi 

terbaik dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Umumnya manajemen mempunyai tanggung 



jawab dan tugas yang sama, yaitu melakukan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan serta 

pengendalian  (syahputra,  2020).  Pengembangan  karir  di  perusahaan  dinyatakan  baik 

berdasarkan  pendidikan  formal,  pengalaman  kerja,  prestasi  kerja,  keterampilan  kerja, 

produktivitas kerja, penaikan jabatan, peningkatan karir, pelatihan karyawan, jenjang karir dan 

perencanaan kerja (Bahri, 2017). Pengembangan karier yang tidak dikelola dengan baik akan 

menyebabkan komitmen kerja yang rendah dan keinginan untuk keluar dari organisasi yang 

tinggi pada karyawan. Hasil survei John Madigan, 2009, menemukan bahwa dari karyawan 

yang  telah  meninggalkan  organisasi,  sembilan  puluh  persen  orang  yang  berhenti  atas 

kemauannya sendiri mengungkapkan kurangnya pengembangan karier dan profesional dan 

dukungan yang diberikan para manajer mereka dalam hal ini (Ramli, 2018). 

Di  era  VUCA  (volatilitas,  ketidakpastian,  kompleksitas,  dan  ambiguitas),  terdapat 

banyak peluang untuk pengembangan karier individu tetapi juga lebih banyak tantangan dan 

tekanan. Seiring berkembangnya waktu, manusia mengalami perkembangan dimana perubahan 

terjadi  secara signifikan dalam  hal  teknologi  dan  banyak  hal  tidak  dapat  diprediksi  oleh 

manusia.  Meskipun  perkembangan  teknologi  yang  pesat  membuat  hidup  manusia  lebih 

nyaman daripada sebelumnya, hidup di era informasi membawa turbulensi dan ketidakpastian 

(Abdillah,  2020).  Perubahan-perubahan  dan  ketidakpastian  ini,  menyebabkan  proses 

perencanaan karir menjadi tidak terarah dan akan berimbas kepada pola karir dimasa depan. 

Selain itu, menurut Modestino dalam (Ramdhan & Salim, 2020) kekurangan wawasan dan 

informasi terhadap dunia kerja akan menjadi suatu permasalahan dalam proses pencarian dan 

pengembangan karier seorang individu karena berkaitan dengan bagaimana ia dapat mengenali 

diri atau lingkungan di sekitarnya. Pengenalan terhadap hal apa saja yang dapat digunakan 

sebagai “kesempatan” dalam menghadapi dunia kerja akan berpengaruh dalam proses memilih 

karier yang diinginkannya. Dengan lingkungan organisasi yang dinamis dan perkembangan 

karir yang tidak berbatas, individu lebih mementingkan perasaan subyektif dalam pekerjaan 



dan manajemen karir, serta menilai kesuksesan karir berdasarkan kriteria, kebutuhan, nilai, 

tahapan  karir  dan  aspirasi  pribadinya  (Colakoglu,  2011). Dalam  lingkungan  ambiguitas, 

penting untuk mengumpulkan data yang relevan, menganalisis risiko dengan cermat, dan 

merencanakan berbagai skenario untuk menghadapi ketidakpastian. Kolaborasi dan inovasi 

juga menjadi kunci dalam mengatasi tantangan dalam lingkungan yang kompleks dan berubah 

dengan cepat  ini.  Dalam  konteks  karir  individu,  lingkungan  ambiguitas  membutuhkan 

pemikiran strategis dan kesediaan untuk terus belajar dan beradaptasi, sehingga individu dapat 

mengembangkan karir yang sukses di tengah ketidakpastian yang melingkupi dunia kerja saat 

ini. 

Budaya organisasi  adalah  ciri  yang  ada  dan  dipertahankan  dalam  suatu  organisasi  

atau  dalam  kehidupan sehari-hari  masyarakat,  yang  tidak  dapat  dipisahkan  dari  ikatan  

budaya  yang  muncul.  Budaya  organisasi  mengacu pada norma-norma perilaku (Ismail, 

2018) dan nilai-nilai yang dipahami dan diterima oleh seluruh anggota organisasi dan  menjadi  

dasar  aturan  organisasi.  Akar  budaya  organisasi  berasal  dari  para  pendirinya,  karena  para  

pendiri organisasi  mempunyai  pengaruh  yang  besar  terhadap  budaya  awal dalam  

organisasi,  baik  dari  segi  kebiasaan  maupun ideologi.  Budaya mengikat  anggota  kelompok  

masyarakat  pada  kesamaan  visi  yang  menciptakan  konsistensi  dalam perilaku  atau  

tindakan  (Qohar,  &  Rosyidi,  2017).Secara  sederhana,  budaya  organisasi  juga  dapat  

diartikan  bahwa segala  sesuatu  dilakukan  di  tempat  ini.  Budaya  dalam  suatu  organisasi  

mengandung  seperangkat  pengalaman, filosofi,  pengalaman,  harapan  dan  juga  nilai-nilai  

yang  terkandung  di  dalamnya,  yang  kemudian  tercermin  dalam perilaku  anggota  mulai  

dari  pekerjaan  internal,  komunikasi  dengan  lingkungan  eksternal  organisasi  dan  harapan 

masa depan Beberapa ahli mengemukakan pendapatnya tentang definisi budaya organisasi.  

Budaya organisasi juga merupakan sebuah sistem keyakinan dan nilai yang 

dikembangkan oleh suatu organisasi (Mujiasih, & Ratnaningsih,  2012),  yang  memandu  



perilaku  anggotanya  sendiri.  Sedangkan  menurut  Samsudi  (2013)  Munandari, budaya  

organisasi  adalah  cara  berpikir,  merasakan  dan  bereaksi  berdasarkan  pola  tertentu  yang  

ada  di  dalam organisasi  atau  bagian  dari  organisasi.  Robbins  Koesmonos  (2005)  

berpendapat  bahwa  budaya  organisasi  adalah suatu  sistem  kesamaan  makna  dari  setiap  

anggota  yang  membedakan  suatu  organisasi  dengan  organisasi  lainnya. Lathans  Alisandas  

(2018)  kemudian  berpendapat  bahwa  budaya  organisasi  adalah  norma  dan  nilai  yang  

memandu perilaku anggota organisasi. Seluruh anggota organisasi berperilaku sesuai dengan 

budaya yang berlaku agar dapat diterima  oleh  lingkungan.  Dalam  karya  Hodge  et  al.,  

Ningsih  dan  Setiawan  (2019)  memberikan  gagasan  bahwa budaya  organisasi  merupakan  

struktur  dari  dua  tingkatan  karakteristik,  yaitu  karakteristik  organisasi  yang  dapat diamati 

dan tidak dapat diamati. 

Jones (2010:30) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah sekumpulan nilai dan 

norma  umum  yang  mengatur  interaksi  antara  anggota  organisasi  dan  dengan  vendor, 

konsumen,  dan  individu  lain  di  luar  organisasi.  Menurut  Kreitner  (2008:41),  budaya 

organisasi  mempunyai  empat  fungsi,  yaitu  organizational  identity,  memberikan  identitas 

organisasi  kepada  anggotanya,  fasilitate  collective  commitment,  memudahkan  komitmen 

bersama-sama,  social  system  stability,  mendukung  stabilitas  sistem  sosial,  dan  shape 

behavior  by  helping  members  make  sense  of  their  surroundings,  membangun  perilaku 

dengan membantu anggota memahami apa yang terjadi dalam organisasi. Lussier (2008:50) 

menjelaskan  terdapat  tiga  level  budaya  organisasi  diantaranya  adalah    perilaku  (behavior), 

nilai-nilai dan keyakinan (values and beliefs), dan asumsi-asumsi (assumptions). Wardana  

(2009:165)  berpendapat  bahwa  suatu  budaya  organisasi  yang  kuat  dan telah  berakar  akan  

dapat  memberikan  kontribusi  yang  cukup  signifikan  bagi  anggota organisasi  dalam  hal  

pemahaman  yang  jelas  dan  lugas  tentang  suatu  persoalan  yang diselesaikan.  Budaya  

memiliki  pengaruh  yang  berarti  pada  sikap  dan  perilaku  anggota-anggota  organisasi.  



Banyak  bukti  yang  menggambarkan  bahwa  suksesnya  suatu  organisasi disebabkan karena 

budayanya  yang begitu kuat yang membuat organisasi itu lebih percaya diri  dan  akhirnya  

menjadi  lebih  efektif.  Dalam  era  globalisasi  yang  sangat  sarat  dengan perubahan,  

perubahan mana  sering  begitu  cepat  dan  sangat  sulit  diprediksi  namun  sangat besar  

dampaknya  bagi  masa  depan  organisasi,  kehadiran  budaya  organisasi  yang  fleksibel 

menjadi  semakin  relevan.  Strategi  dalam  mengantisipasi  perubahan  yang  akan  dilakukan 

oleh  suatu  organisasi  juga  perlu  mempertimbangkan  aspek  budaya  yang  telah  ada  selama 

ini,  apakah  strategi  yang  didesain  tersebut  cocok  dengan  nilai-nilai  yang  ada,  atau  justru 

nilai-nilai yang ada justru itu menjadi kontra produktif bagi organisasi dalam perjalanannya ke  

depan.  Para  manajer  terutama  yang  berada  pada  level  puncak  mesti  sadar  betapa 

pentingnya   memahami   budaya   organisasinya   karena   pengaruhnya   yang   begitu   besar 

terhadap  perilaku  anggota.  Budaya  organisasi  juga  dapat  dipakai  sebagai  konsep  dalam 

menyusun strategiperubahan atau pengembangan organisasi yang dipimpinnya. 

Kepuasan   kerja   adalah   suatu   cara   individu   merasakan   pekerjannya   yang 

dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek yang terkandung dalam 

pekerjaan. (Suwatno & Priansa, 2011).Kepuasan Kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan  atau  tidak  menyenangkan  dengan  mana  para  karyawan  memandang 

pekerjaan mereka”. Perasaan tersebut merupakan cermin dari penyesuaian antara apa yang  

diperoleh  dengan  apa  yang  diharapkan.(Handoko,  2015). Kepuasan Kerja adalah suatu 

keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas 

jasa kerja karyawan dari perusahaan/ organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang 

diinginkan oleh karyawan yangbersangkutan. (Martoyo, 2008). 

Perusahaan turut  diharuskan  menjadikan  kepuasan  kerja  karyawan  sebagai suatu 

perhatian, dikarenakan karyawan apabila ketika bekerja mereka tidak merasa terdapatnya 

kenyamanan,   kurang mendapatkan   penghargaan,   atau   tidak   dapat melakukan   



pengembangan   terhadap   semua   potensi   yang   dimilikinya,   tentunya secara  otomatis  

karyawan  tidak bisa  berfokus  dan  menaruh  konsentrasinya  secara penuh  kepada  pekerjaan  

yang  dilimpahkan  kepada  dirinya. Kepuasan  kerja ialah sikap positif yang diperlihatkan oleh 

tenaga kerjaterdiri atasperasaan dan perilaku kepada  pekerjaan  yang  dilakukannya  dengan  

menilai  suatu pekerjaan  sebagai  rasa menghargai ketika  mewujudkan  suatu  nilai  penting  

di  dalam pekerjaan  (Afandi, 2018). 

Penelitian sebelumnya oleh Fakhri, Rizki Adha (2021) meneliti PENGARUH 

KEADILAN ORGANISASI, PENGEMBANGAN KARIR, DAN BUDAYA ORGANISASI 

TERHADAP KEPUASAN KERJA (Studi Kasus Pada PT. Pertamina Training and 

Consulting), penelitian tersebut memberikan kontribusi dalam menganalisism faktor-faktor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja di perusahaan tersebut. Namun, pada penelitian ini 

berbeda karena berfokus pada karyawan PT. PLN UP3 Yogyakarta sebagai objek penelitian. 

Perbedaan ini penting karena karakteristik organisasi, budaya organisasi dan kondisi 

lingkungan di PT. PLN UP3 Yogyakarta memiliki keunikan tersendiri yang belum dikaji dalam 

penelitian sebelumnya. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk memberikan 

kontribusi baru dalam memahami kepuasan kerja karyawan berdasarkan konteks organisasi 

yang berbeda. 

 

 

 

 

 

 



1.2   Rumusan Masalah 

Berdasarkan rumusan masalah yang diuraikan diatas, maka permasalahan dalam 

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:  

1. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. 

PLN Persero UP3 Yogyakarta? 

2. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. 

PLN Persero UP3 Yogyakarta? 

3. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. PLN 

Persero UP3 Yogyakarta? 

1.3   Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang diuraikan diatas, maka penelitian ini bertujuan 

untuk:  

1. Untuk menguji apakah keadilan organisasi berpegaruh terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan PT. PLN Persero UP3 Yogyakarta. 

2. Untuk menguji apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan PT. PLN Persero UP3 Yogyakarta. 

3. Untuk menguji apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja  

pada karyawan PT. PLN Persero UP3 Yogyakarta.  

1.4   Manfaat Penelitian 

1. Untuk Perusahaan 

Hasil dari penelitian ini digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi pihak 

perusahaan dan bisa menjadi informasi tentang respons para pelanggan pada 

perusahaan terhadap keadilan organisasi, pengembangan karir dan budaya organisasi. 

Dengan hasil tersebut maka perusahaan dapat melakukan evaluasi, sehingga 



perusahaan akan lebih  mudah mengatur dan mengembangkan setiap individu 

karyawan. 

2. Untuk Akademis 

Penelitian ini juga tentunya sangat bermanfaat bagi mahasiswa yang akan 

melakukan penelitian. Dengan adanya hasil dari penelitian ini, maka akan sangat 

mempermudah bagi mahasiswa untuk dijadikan sumber referensi baik untuk 

mahasiswa atau pihak akademis lainnya yang sedang melakukan penelitian. 

3. Penulis 

Hasil dari keseluruhan penelitian ini juga merupakan hasil pengetahuan dan 

pengalaman yang telah didapat oleh penulis. Di samping itu, hasil penelitian ini juga 

didapatkan dari gabungan penelitian sebelumnya yang dijadikan penulis sebagai 

sumber referensi sehingga penelitian ini dapat diselesaikan dengan baik. 

1.5   Batasan Penelitian 

Untuk memberikan fokus yang jelas pada area atau topik yang akan diteliti, maka 

ditetapkan batasan penelitian agar lingkup penelitian tidak terlalu luas dan menghindari 

penyimpangan dari topik utama agar tetap relevansi. Mengenai hal tersebut, identifikasi terkait 

batasan batasan masalah yang diteliti sebagai berikut:  

1. Penelitian dilakukan di PT. PLN UP3 Yogyakarta yang berlokasi di Jl. Gedongkuning 

No 3, Tegal Tandan, Banguntapan, Kecamatan Banguntapan, Kabupaten Bantul, 

Daerah Istimewa Yogyakarta. 

2. Pada penelitian ini terdapat empat variabel, yang meliputi: 

a. Keadilan  organisasi  adalah  konsep  penting  dalam  manajemen  sumber  daya  

manusia  yang  mengacu pada  caraorganisasi  memperlakukan  karyawan  mereka  

secara  adil  dan  merata.  Konsep  ini  berkaitan  dengan persepsi karyawan tentang 



apakahorganisasi memperlakukan merekadengan adil dan sejajar dengan kontribusi 

dan pencapaian mereka(Naufaliaet al., 2022). 

b. Pengembangan  karir merupakan   proses   peningkatan   kemampuan   kerja   

seorang   karyawan   yang   mendorong meningkatnya kinerja dalam rangka 

mencapai karir yang diinginkan, Rivai  (dalam  Anadrini,  2019). 

c. Budaya organisasi merupakan sistem makna yang dianut olehanggota-anggota  

sekaligus  membedakan  suatu  organisasi denganorganisasi lain, Robbins (2007: 

721). 

d. kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaan, Hasibuan (2013). 

 

 

 

 

 

 



BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berikut kesimpulan akhir dari penelitian ini: 

1. Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara keadilan organisasi terhadap kepuasan 

kerja, sehingga organisasi perlu meningkatkan keadilan dalam pengelolaan sumber 

daya dan pengambilan keputusan. 

2. Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja, sehingga organisasi perlu meningkatkan program pengembangan karir 

untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

3. Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja, sehingga organisasi perlu meningkatkan budaya yang mendukung dan 

memprioritaskan karyawan. 

5.2 Saran 

Berikut beberapa masukan dan saran yang peneliti ajukan mengenai berbagai keterbatasan pada 

penelitian ini: 

1. Bagi perusahaan PT. PLN UP3 Yogyakarta  

a. Karyawan di PT. PLN UP3 Yogyakarta untuk dapat mempertahankan Keadilan 

Organisasi, dikarenakan Keadilan organisasi bepengaruh bagi karyawan dan dapat 

meningkatkan Kepuasan Kerja karyawan. 

b. Karyawan di PT. PLN UP3 Yogyakarta untuk dapat mempertahankan 

Pengembangan Karir, karena dengan adanya Pengembangan Karir dapat 

meningkatkan Kepuasan Kerja keryawan. 



c. Karyawan di PT. PLN UP3 Yogyakarta agar dapat mempertahankan Budaya 

Organisasi, karena dengan adanya Budaya Organisasi dapat meningkatkan 

Kepuasan Kerja karyawan. 

d. Kontribusi Keadilan Organisasi, Pengembangan Karir dan Budaya Organisasi 

dalam mempengaruhi Kepuasan Kerja masih berada pada kategori tinggi. Dalam 

penelitian ini nilai Adjusted R Square sebesar 0.686 yang artinya variabel Keadilan 

Organisasi, Pengembangan dan Budaya Organisasi memberikan kontribusi 

pengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan sebesar 68,6% sedangkan sisanya 

31,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

2. Bagi peneliti berikutnya  

a. Peneliti yang ingin melanjutkan penelitian harus meluangkan lebih banyak waktu 

untuk mencari dan membaca materi yang relevan. Hal ini dilakukan untuk 

meningkatkan hasil penelitian dan untuk meningkatkan jumlah informasi yang 

diperoleh. 

b. Untuk mendapatkan temuan yang lebih tepat dan perbedaan yang dapat dibedakan 

dalam penelitian, peneliti menyarankan untuk membuat data yang lebih akurat. 

5.3 Keterbatasan peneliti 

 Jumlah responden yang mengisi hanya 71 orang dari 80 penyebaran kuisioner di PT. 

PLN UP3 Yogyakarta. Hal tersebut disebabkan karena beberapa karyawan yang 

mempunyai kesibukan terhadap pekerjaannya. 

 Kelemahan lain berkaitan dengan kuisioner, penyusunan kuisioner hanya mendasar 

pada satu referensi dan kemungkinan tidak mencerminkan variabel yang diukur serta 

belum teruji secara berulang-ulang. 
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