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used in this study consisted of primary data (data
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting dalam keberhasilan suatu
organisasi. Organisasi yang mampu mengelola sumber daya manusia dengan baik akan memiliki
keunggulan kompetitif dalam mencapai tujuan perusahaan. Dalam praktiknya, perusahaan tidak
hanya mempekerjakan karyawan tetap, tetapi juga memanfaatkan tenaga kerja outsourcing untuk
mendukung aktivitas operasional. Pegawai outsourcing memiliki peran yang tidak kalah penting
dalam menunjang keberlangsungan kegiatan organisasi, sehingga perusahaan perlu
memperhatikan berbagai faktor yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai adalah lingkungan kerja.
Menurut (Sedarmayanti 2017), lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat, bahan, kondisi
kerja, serta lingkungan fisik maupun nonfisik yang berada di sekitar pekerja yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta kondusif
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akan membuat pegawai merasa betah dalam bekerja dan dapat meningkatkan produktivitas serta
kepuasan kerja pegawai. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang mendukung dapat
menyebabkan ketidaknyamanan sehingga berdampak pada rendahnya kepuasan kerja pegawai.

Selain lingkungan kerja, faktor lain yang turut mempengaruhi kepuasan kerja adalah
kepemimpinan. Menurut (Yukl 2006), kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang
lain agar memahami dan menyetujui apa yang perlu dilakukan serta bagaimana melakukannya
secara efektif, sekaligus memfasilitasi upaya individu dan kelompok dalam mencapai tujuan
bersama. Seorang pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas, dukungan, serta
motivasi kepada pegawai akan menciptakan suasana kerja yang positif sehingga pegawai merasa
dihargai dan puas terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja sendiri merupakan kondisi emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan yang dirasakan pegawai terhadap pekerjaannya. Menurut(Anwar 2013), kepuasan
kerja adalah perasaan mendukung atau tidak mendukung yang dialami pegawai dalam bekerja.
Tingkat kepuasan kerja pegawai dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kondisi kerja,
kepemimpinan, kompensasi, hubungan kerja, serta motivasi kerja. Pegawai yang memiliki tingkat
kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, loyalitas terhadap
organisasi, serta komitmen dalam menyelesaikan pekerjaan.

Dalam hubungan antara lingkungan kerja, kepemimpinan, dan kepuasan kerja, motivasi
kerja menjadi faktor penting yang dapat menjembatani hubungan tersebut. Menurut (Anwar
2013), motivasi kerja merupakan dorongan internal maupun eksternal yang membuat seseorang
mau bekerja keras untuk mencapai tujuan tertentu. Motivasi kerja yang tinggi akan mendorong
pegawai untuk bekerja secara maksimal sehingga berdampak pada peningkatan kepuasan kerja.
Dengan demikian, motivasi kerja dapat berperan sebagai variabel intervening yang menjelaskan
bagaimana lingkungan kerja dan kepemimpinan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai.

Pada perusahaan distribusi berskala besar seperti PT Indomarco Adi Prima Cabang Padang,
keberadaan pegawai outsourcing sangat penting dalam mendukung kegiatan operasional
perusahaan, seperti distribusi produk, administrasi, maupun kegiatan logistik lainnya. Namun
dalam praktiknya, pegawai outsourcing sering menghadapi berbagai tantangan seperti kondisi
lingkungan kerja yang berbeda dengan pegawai tetap, sistem koordinasi kerja yang kompleks,
serta hubungan kerja yang dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan atasan. Kondisi tersebut dapat
mempengaruhi tingkat motivasi dan kepuasan kerja pegawai outsourcing dalam menjalankan
tugasnya.

Lingkungan kerja yang kurang nyaman, komunikasi yang tidak efektif, maupun gaya
kepemimpinan yang kurang memberikan dukungan dapat menurunkan motivasi kerja pegawai.
Apabila motivasi kerja menurun, maka secara tidak langsung akan berdampak pada rendahnya
kepuasan kerja pegawai outsourcing. Sebaliknya, apabila perusahaan mampu menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif serta kepemimpinan yang efektif, maka motivasi kerja pegawai
akan meningkat sehingga kepuasan kerja pegawai juga akan meningkat.

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kepemimpinan
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh (Robbins,
Judge, and Campbell 2017), juga menemukan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui peningkatan motivasi kerja. Selain itu, penelitian
oleh (Hasibuan 2016) menyatakan bahwa motivasi kerja berperan sebagai faktor yang dapat
memperkuat hubungan antara variabel organisasi dengan kepuasan kerja karyawan.

Meskipun demikian, penelitian mengenai hubungan antara lingkungan kerja,
kepemimpinan, motivasi kerja, dan kepuasan kerja pada pegawai outsourcing masih relatif
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terbatas, khususnya pada sektor distribusi. Oleh karena itu, penelitian ini memiliki perbedaan
dengan penelitian sebelumnya, yaitu dengan menempatkan motivasi kerja sebagai variabel
intervening yang menjembatani hubungan antara lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja pegawai outsourcing pada PT. Indomarco Adi Prima Cabang Padang.

Berdasarkan uraian tersebut, maka tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai outsourcing,
serta untuk mengetahui peran motivasi kerja sebagai variabel intervening dalam hubungan
tersebut pada PT. Indomarco Adi Prima Cabang Padang. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi baik secara teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya
manusia maupun secara praktis bagi perusahaan dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai
outsourcing melalui pengelolaan lingkungan kerja, kepemimpinan, dan motivasi kerja yang lebih
efektif.

LANDASAN TEORI
Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi
kenyamanan, semangat kerja, serta kinerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Lingkungan
kerja yang baik akan menciptakan kondisi kerja yang nyaman dan kondusif sehingga karyawan
dapat bekerja secara efektif dan produktif. Menurut (Key, Subiyanto, and Kusuma n.d.; Lusiana
2022; E. S. E. A. P. T. Y. M. A. Putra 2025; Sedarmayanti 2017; Yanti 2024), lingkungan kerja
adalah keseluruhan alat, bahan, kondisi kerja, serta lingkungan di sekitar tempat bekerja yang
dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan baik secara langsung maupun tidak langsung.
Lingkungan kerja tidak hanya berkaitan dengan kondisi fisik tempat kerja, tetapi juga mencakup
hubungan sosial dan suasana kerja yang tercipta di dalam organisasi.

Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi kerja, kepuasan kerja, serta
kinerja karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang kondusif dapat menimbulkan
ketidaknyamanan, menurunkan semangat kerja, serta berdampak pada rendahnya produktivitas
karyawan. Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang aman, nyaman,
serta mendukung aktivitas kerja karyawan.

Dalam penelitian ini, variabel lingkungan kerja diukur menggunakan indikator yang
dikemukakan oleh (Sedarmayanti 2017) yaitu sebagai berikut: 1) Kondisi Fisik Tempat Kerja; 2)
Kenyamanan Kerja; 3) Keamanan Kerja; 4) Hubungan Kerja; 5) Suasana Kerja. Dengan
terciptanya lingkungan kerja yang baik melalui indikator-indikator tersebut, diharapkan karyawan
dapat bekerja dengan lebih nyaman, memiliki semangat kerja yang tinggi, serta mampu
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja dalam organisasi.

Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting dalam organisasi yang berperan
dalam mengarahkan, mempengaruhi, serta memotivasi karyawan agar mampu bekerja secara
efektif untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan yang baik akan menciptakan hubungan
kerja yang harmonis antara pemimpin dan bawahan sehingga dapat meningkatkan semangat kerja,
motivasi, serta kepuasan kerja karyawan. Menurut (Ablian et al. 2024; Afrimadona et al. 2024;
Ali et al. 2026; Elmita et al. 2023; Havira, Suryani, and Putra 2025; Lusiana 2022; M. A. Putra et
al. 2025; Ramayunis Novera; Ma’as, Isyuliardi; Putra, Mandra Adrika 2024; Sari et al. 2024;
Sutrisno, Fatoni, and Nawawi 2010; Yukl 2006), kepemimpinan adalah proses mempengaruhi
orang lain agar mereka memahami dan menyetujui apa yang perlu dilakukan serta bagaimana
melakukannya secara efektif, sekaligus memfasilitasi upaya individu maupun kelompok dalam
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mencapai tujuan bersama. Dengan demikian, seorang pemimpin tidak hanya bertugas
memberikan perintah, tetapi juga harus mampu membimbing, mendukung, dan memberikan
teladan kepada bawahannya.

Dalam penelitian ini, variabel kepemimpinan diukur menggunakan beberapa indikator
yang dikemukakan oleh (Yukl 2006), yaitu sebagai berikut: 1) Kemampuan Memberi Arahan; 2)
Dukungan terhadap Bawahan; 3) Keteladanan; 4) Pengambilan Keputusan; 5) Perhatian terhadap
Bawahan. Dengan adanya kepemimpinan yang efektif melalui indikator-indikator tersebut,
diharapkan dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif serta meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja karyawan dalam organisasi.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi perilaku,
semangat, serta kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Motivasi kerja berkaitan
dengan dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang maupun dari luar diri yang
menyebabkan seseorang berusaha secara maksimal untuk mencapai tujuan organisasi maupun
tujuan pribadinya. Menurut (Anshori 2025; Anwar 2013; Dessler, Cole, and Chhinzer 2015;
Elmita et al. 2023; Mardiansyah et al. 2023; Pratama, Putra, and Yanti 2025; M. A. Putra and
Novita 2025; Suryaningsih and Winasis 2025), motivasi kerja adalah kondisi atau energi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.
Motivasi kerja yang tinggi akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan penuh semangat,
bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan, serta berusaha mencapai hasil kerja yang
optimal.

Dalam konteks organisasi, motivasi kerja sangat penting karena dapat mempengaruhi
tingkat produktivitas, kepuasan kerja, serta komitmen karyawan terhadap organisasi. Karyawan
yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung memiliki semangat kerja yang lebih baik,
memiliki keinginan untuk berprestasi, serta berusaha mengembangkan kemampuan yang
dimilikinya. Dalam penelitian ini, variabel motivasi kerja diukur menggunakan beberapa
indikator yang dikemukakan oleh (Anwar 2013) yaitu sebagai berikut: 1) Dorongan Berprestasi;
2) Tanggung Jawab Kerja; 3) Semangat Kerja; 4) Kebutuhan akan Penghargaan; 5) Keinginan
Berkembang. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi melalui indikator-indikator tersebut,
karyawan diharapkan dapat bekerja dengan lebih maksimal sehingga mampu meningkatkan
kinerja dan kepuasan kerja dalam organisasi.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen sumber daya
manusia yang berkaitan dengan perasaan karyawan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan.
Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa senang, nyaman, dan puas
terhadap berbagai aspek pekerjaan yang mereka jalani dalam organisasi. Menurut (Anwar 2013;
Dessler, Cole, and Chhinzer 2015; E. S. E. A. P. T. Y. M. A. Putra 2025; M. A. Putra and Yanti
2024) kepuasan kerja adalah sikap positif yang ditunjukkan oleh karyawan terhadap pekerjaannya
sebagai hasil dari penilaian terhadap berbagai aspek pekerjaan, seperti tugas yang dilakukan,
sistem kompensasi, hubungan dengan atasan, hubungan dengan rekan kerja, serta peluang
pengembangan karier. Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat karyawan lebih termotivasi,
memiliki loyalitas terhadap organisasi, serta menunjukkan kinerja yang lebih baik.

Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki semangat kerja
yang tinggi, tingkat absensi yang rendah, serta komitmen yang kuat terhadap organisasi.
Sebaliknya, apabila karyawan merasa tidak puas terhadap pekerjaannya, maka dapat
menimbulkan berbagai permasalahan seperti menurunnya kinerja, rendahnya motivasi kerja, serta
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meningkatnya tingkat turnover karyawan.

Dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja diukur menggunakan beberapa indikator
yang dikemukakan oleh (Dessler, Cole, and Chhinzer 2015) yaitu sebagai berikut: 1) Kepuasan
terhadap Pekerjaan; 2) Kepuasan terhadap Kompensasi; 3) Kepuasan terhadap Atasan; 4)
Kepuasan terhadap Rekan Kerja; 5) Kepuasan terhadap Promosi/Karier. Dengan terpenuhinya
berbagai aspek kepuasan kerja tersebut, diharapkan karyawan dapat bekerja dengan lebih optimal
serta memberikan kontribusi yang lebih baik bagi organisasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori
(explanatory research), yaitu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal
antarvariabel melalui pengujian hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya (Sugiono 2020)
Pendekatan kuantitatif digunakan karena penelitian ini berfokus pada pengukuran variabel secara
objektif serta analisis hubungan antarvariabel dengan menggunakan teknik statistik. Analisis data
dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode Structural Equation Modeling
Partial Least Square (SEM-PLS) yang bertujuan untuk menganalisis hubungan antarvariabel
laten sekaligus menguji model penelitian secara simultan.

Penelitian ini dilaksanakan di PT Indomarco Adi Prima Cabang Padang, dengan objek
penelitian adalah pegawai outsourcing yang bekerja pada perusahaan tersebut. Jumlah pegawai
outsourcing yang menjadi objek penelitian sebanyak 59 orang. Waktu penelitian dilaksanakan
sesuai dengan tahapan penelitian yang meliputi proses pengumpulan data, pengolahan data,
hingga analisis hasil penelitian.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai outsourcing di PT Indomarco Adi
Prima Cabang Padang yang berjumlah 59 orang. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil,
maka penelitian ini menggunakan seluruh anggota populasi sebagai sampel penelitian, sehingga
teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (census sampling). Dengan
demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 59 responden.

Jumlah sampel tersebut dinilai telah memenuhi persyaratan dalam analisis SEM-PLS,
yaitu minimal 5 kali jumlah indikator penelitian yang digunakan dalam model penelitian (Hair
2014). Oleh karena itu, jumlah responden yang digunakan dianggap memadai untuk melakukan
pengujian model struktural dan model pengukuran dalam penelitian ini.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas data primer dan data sekunder.
Data primer diperoleh secara langsung melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai
outsourcing yang menjadi responden penelitian. Sementara itu, data sekunder diperoleh dari
berbagai sumber seperti dokumen perusahaan, laporan internal, serta literatur ilmiah yang relevan
dengan topik penelitian.

Variabel dalam penelitian ini terdiri atas variabel independen, variabel intervening, dan
variabel dependen. Variabel independen meliputi Lingkungan Kerja (X1) dan Kepemimpinan
(X2). Variabel intervening dalam penelitian ini adalah Motivasi Kerja (Z), sedangkan variabel
dependen adalah Kepuasan Kerja (Y).

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner tertutup yang disusun
berdasarkan indikator masing-masing variabel penelitian. Kuesioner tersebut menggunakan skala
Likert dengan rentang skor 1-5, yang digunakan untuk mengukur tingkat persetujuan responden
terhadap setiap pernyataan yang diajukan. Skala Likert ini memungkinkan peneliti untuk
mengukur persepsi responden mengenai lingkungan kerja, kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kepuasan kerja secara lebih sistematis (Sekaran and Bougie 2016).
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Gambar 1. Kerangka Konseptual

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Hasil Tingkat pengembalian
Kelompok Frekuensi | Presentase
Kuesioner yang disebarkan 59 100%
Jumlah kuesioner yang tidak kembali 0 0%
Jumlah kuesioner yang kembali 59 100%
Jumlah responden yang digunakan (response rate) 59 100%

Berdasarkan data pada Tabel 1. terkait hasil tingkat pengembalian kuesioner. Data
memperlihatkan bahwa dari total 59 kuesioner yang di bagikan (100%), 0 kuesioner yang tidak
kembali (0%) dan 59 kuesioner dikembalikan (100%). Sehingga jumlah responden yang
digunakan dalam analisis adalah 59 pegawai (100%).

Tabel 2. Karakteristik Responden

Kategori Deskripsi Jumlah Persentase %
Jenis Kelamin  |Laki-laki 59 100
Perempuan 0 0
Jumlah 59 100,00
Usia <20 tahun 0 0
21-25 tahun 19 33,3
26-30 tahun 32 54,2
> 31 tahun 6 10,4
Jumlah 59 100,00
Masa Kerja < 5 tahun 46 78
6—10 tahun 13 22
» 11 tahun 0 0
Jumlah 59 100,00

Berdasarkan Tabel 2. Terkait deskripsi responden memperlihatkan hasil pengisian
kuesioner di PT Indomarco Adi Prima Cabang Padang meliputi, seluruh responden adalah laki-
laki. Berdasarkan kelompok usia, mayoritas responden berusia antara 26 hingga 30 tahun, dengan
persentase 54,2%. Di lain sisi, berdasarkan masa kerja, mayoritas responden memiliki
pengalaman kerja antara > 5 tahun, yaitu 78%.

Teknik pengolahan data dalam penelitian ini adalah menggunakan metode SEM berbasis
Partial Least Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk penilaian dari sebuah model penelitian
adalah outer model dan inner model, tahapan tersebut adalah sebagi berikut:
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Menilai Outer Model

Didalam penggunaan teknik analisis data untuk menilai outer model terdapat tiga kriteria
yairu Convergent Validity, Discriminant Validity, dan Composite Reliability. Dalam penelitian ini
batasan nilai convergent validity yang diagunakan diatas 0,5 (Ghozali and Latan 2015) Adapun
gambar outer model dapat dilihat pada gambar 2.
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Gambar 2. Outer Model

Kiriteria validity dari suatu variabel juga dapat dinilai melalui nilai Avarage Variance
Extracted (AVE) dan masing-masing variabel dikatakan memiliki validitas yang tinggi jika
nilainya berada diatas 0,50 (Ghozali and Latan 2015). Berdasarkan hasil pengujian AVE pada
tabel 2, disimpulkan bahwa semua variabel memenuhi kriteria validitas yang baik. Hal ini
dibuktikan dengan nilai AVE diatas 0,50 sebagaimana kriteria yan direkomendasikan.

Penilaian Reliabilitas

Setelah diketahui tingkat kevalidtan data, maka langkah berikutnya adalah kita
mengetahui tingkat keandalan data atau tingkat reliabel dari masing-masing variabel. Penilaian
ini dapat dengan melihat nilai pada composite reliability dan nilai crombach alpa. Nilai suatu
variabel dikatakan reliabel apabilai nilai composite reliability > 0,50. Berikut hasil Construct
Reliabilitu and Validity di tampilkan pada tabel 3

Tabel 3. Hasil Construct Reliability and Validity

Cronbach's rho A Reliabilitas 5::?;:&
Alpha = Komposit 5
Diekstrak (AVE)
Kepemimpinan (X2) 0,895 0,903 0,923 0,707
Kepuasan Kerja (Y) 0,896 0,905 0,924 0,711
Lingkungan Kerja (X1) 0,941 0,945 0,955 0,809
Motivasi Kerja (Z) 0,853 0,968 0,885 0,608

Menilai Inner Model (Structural Model)

Proses pengujian inner model adalah bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
variabel sebagimana yang sudah dihipotesiskan. Inner model dievaluasi dengan memperhatikan
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nilai R-Square untuk variabel independen dari pengaruh yang diterimanya dari variabel dependen.
Berikut ini hasil inner model dapat dilihat pada gambar 3.

1.1

LS
X1.2 20.782 3%3/' =
35.007 PR
X1.3 4— 43427 — —4319—p 73
48310~ a760
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Gambar 3. Inner Model

Berdasarkan Gambar 3 model struktur diatas dapat dibentuk Persamaan Model sebagai
Model Persamaan I, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk komunikasi, disiplin kerja,
dan motivasi kerja terhadap kualitas pelayan dengan koefisien yang ada ditambah dengan tingkat
error yang merupakan kesalahan estimasi atau yang tidak bisa dijelaskan dalam model
penelitian Z = 2,333 X1 + 9,058 X2 + el. Model Persamaan II, merupakan gambaran besarnya
pengaruh konstruk komunikasi, disiplin kerja, motivasi dan kepuasan mahasiswa terhadap
kualitas pelayanan dengan masing-masing koefisien yang ada untuk masing-masing konstruk
ditambah dengan error yang merupakan kesalahan estimasi Y = 9,058 X1 + 3,641 X2 + 1,404 Z
+ e2. Berikutnya sebagaimana yang dijelaskan sebelumnya penilaian inner model akan
dievaluasi melalui nilai R-Squared, untuk menilai pengaruh konstruk laten eksogen tertentu
terhadap konstruk laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Adapun hasil
nilai R- Square juga dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4: Report R-Square
R Square | Adjusted R Square
Kepuasan Kerja (Y) 0,836 0,827
Motivasi Kerja (Z) 0,217 0,189

Pada gambar 3 dan tabel 4, terlihat nilai R-Square variabel peningkatan kepuasan kerja
sebesar 0,836 atau 8,36%, yang menggambarkan besarnya pengaruh yang diterimanya oleh
variabel kepuasan kerja dari variabel lingkungan kerja, kepemimpinan dan motivasi kerja.
Sementaran nilai R-Square variable peningkatan motivasi kerja sebesar 0,217 atau 2,17% yang
menggambarkan besarnya pengaruh yang diterimanya oleh variable lingkungan kerja dan
kepemimpinan dalam mempengaruhi motivasi kerja.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis adalah bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada didalam
penelitian ini yaitu pengaruh variabel indevenden dengan variabel dependen, baik secara
langsung maupun tidak langsung. Pengujian dari hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari
besarnya nilai t-statistik atau t-hitung dibandikan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho
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ditolak dan jika t-statistik atau t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima, Adapun
hasil dari ujia hipotesis dapat dilihat pada tabel 5:
Tabel 5: Hasil Uji Hipotesis

i:ﬁlpel Rata-rata ;t:VI;g:ir T Statistik (| | P

(0) Sampel (M) (STDEV) O/STDEYV |) | Values
Lingkungan Kerja (X1) -> Kepuasan 0,641 0,640 0,071 9,058 | 0,000
Kerja (Y)
?Zl;lgkungan Kerja (X1) -> Motivasi Kerja 0,473 0,517 0.203 2333 0,020
g{e)pemlmpman (X2) -> Kepuasan Kerja 0294 0.296 0,081 3.641 0,000
Kepemimpinan (X2) -> Motivasi Kerja (Z) -0,011 -0,037 0,224 0,050 | 0,960
Motivasi Kerja (Z) -> Kepuasan Kerja (Y) 0,093 0,092 0,066 1,404 0,161

Berdasarakan hasil pengujian dari SmartPLS 3 pada tabel 5, terlihat hasil pengujian
hipotesis penelitian dimulai dari pertama dan kedua yang merupakan pengaruh langsung variabel
lingkungan kerja, dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, pengaruh lingkungan kerja, dan
kepemimpinan terhadap motivasi kerja, dan pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,641, nilai 7-
statistic sebesar 9,058 (>1,96) dan P-value sebesar 0,000 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja dapat diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja yang
dirasakan oleh pegawai, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja pegawai tersebut.
Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan kondusif akan membuat pegawai merasa lebih betah
dalam bekerja sehingga meningkatkan rasa puas terhadap pekerjaannya.

Menurut (Sedarmayanti 2017) lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat, bahan, serta
kondisi di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan
kerja yang baik akan menciptakan kenyamanan, keamanan, serta hubungan kerja yang harmonis
sehingga mampu meningkatkan kinerja dan kepuasan pegawai.

Hal ini juga sejalan dengan pendapat (Dessler, Cole, and Chhinzer 2015) yang
menyatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah kondisi
lingkungan kerja. Ketika pegawai bekerja dalam lingkungan yang mendukung, maka mereka
akan memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan yang dilakukan. Dengan demikian, hasil
penelitian ini mendukung teori yang menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu
faktor penting yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai.

Hasil Penelitian ini menguatkan temuan (Adji, Rapini, and Bekti 2024; Suyusman,
Hendro, and Asiati 2020) yang menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja aryawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Motivasi Kerja (Z)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,473, nilai 7-
statistic sebesar 2,333 (>1,96) dan P-value sebesar 0,020 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja dapat diterima.

Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan
semangat dan dorongan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Lingkungan kerja yang baik
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tidak hanya memberikan kenyamanan secara fisik, tetapi juga menciptakan suasana kerja yang
positif sehingga mampu meningkatkan motivasi kerja pegawai.

Menurut (Sedarmayanti 2017) lingkungan kerja yang baik akan memberikan rasa aman
dan nyaman bagi pegawai sehingga dapat meningkatkan semangat kerja. Sementara itu, (Anwar
2013) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan kondisi yang menggerakkan pegawai untuk
mencapai tujuan organisasi. Apabila pegawai bekerja dalam lingkungan yang mendukung, maka
dorongan untuk bekerja dengan lebih baik akan semakin meningkat.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja yang baik
mampu menjadi faktor pendorong meningkatnya motivasi kerja pegawai dalam organisasi.
Temuan ini selaras dengan penelitian (Widarti n.d.) yang menjelaskan bahwa lingkungan kerja
mempengaruhi motivasi kerja secara signifikan dan positif.

Pengaruh Kepemimpinan (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,294, nilai 7-
statistic sebesar 3,641 (>1,96) dan P-value sebesar 0,000 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis
yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dapat diterima.

Temuan ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik dapat meningkatkan
kepuasan kerja pegawai. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas, dukungan, serta
penghargaan kepada pegawai akan membuat pegawai merasa dihargai dan diperhatikan sehingga
meningkatkan kepuasan kerja.

Menurut (Yukl 2006) kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang lain untuk
memahami dan menyetujui apa yang perlu dilakukan serta bagaimana melakukannya secara
efektif. Pemimpin yang mampu membangun komunikasi yang baik dan memberikan dukungan
kepada bawahannya akan menciptakan hubungan kerja yang harmonis.

Sementara itu, (Dessler, Cole, and Chhinzer 2015) menyatakan bahwa hubungan dengan
atasan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. Ketika pegawai
memiliki hubungan yang baik dengan pemimpin, maka mereka akan merasa lebih puas terhadap
pekerjaan dan organisasi tempat mereka bekerja. Dengan demikian, hasil penelitian ini
mendukung teori yang menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki peran penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Temuan ini selaras dengan penelitian (Harahap and Khair
2019; Widyawati 2024) yang menjelaskan bahwa kepemimpinan mempengaruhi kepuasan kerja
secara signifikan dan positif.

Pengaruh Kepemimpinan (X2) terhadap Motivasi Kerja (Z)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar -0,011, nilai 7-
statistic sebesar 0,050 (<1,96) dan P-value sebesar 0,960 (>0,05). Dengan demikian, hipotesis
yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi kerja tidak dapat
diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang ada dalam organisasi belum
mampu memberikan dorongan yang signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. Hal ini dapat
terjadi karena motivasi kerja pegawai mungkin lebih dipengaruhi oleh faktor lain seperti
kompensasi, kebutuhan ekonomi, atau kondisi pekerjaan.

Menurut (Yukl 2006), kepemimpinan yang efektif seharusnya mampu mempengaruhi
sikap dan perilaku bawahan, termasuk dalam meningkatkan motivasi kerja. Namun dalam
praktiknya, tidak semua gaya kepemimpinan dapat secara langsung meningkatkan motivasi
pegawai apabila kebutuhan dasar pegawai belum terpenuhi.
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Sementara itu, (Anwar 2013) menjelaskan bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh
berbagai faktor baik internal maupun eksternal, seperti kebutuhan individu, penghargaan,
lingkungan kerja, serta kondisi organisasi. Oleh karena itu, dalam penelitian ini motivasi kerja
pegawai kemungkinan lebih dipengaruhi oleh faktor lain di luar kepemimpinan. Temuan ini
selaras dengan penelitian (M. A. Putra 2022) yang menjelaskan bahwa kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Motivasi (Z) terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,093, nilai 7-
statistic sebesar 1,404 (<1,96) dan P-value sebesar 0,161 (>0,05). Dengan demikian, hipotesis
yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja tidak dapat
diterima.
Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang dimiliki pegawai belum tentu dapat
meningkatkan kepuasan kerja secara langsung. Hal ini dapat disebabkan karena kepuasan kerja
tidak hanya dipengaruhi oleh motivasi, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti
kompensasi, hubungan kerja, kondisi organisasi, serta peluang pengembangan karier.

Menurut (Anwar 2013), motivasi kerja merupakan dorongan yang membuat seseorang
bersedia mengerahkan kemampuan dalam melaksanakan pekerjaannya. Namun motivasi kerja
tidak selalu berbanding lurus dengan kepuasan kerja apabila kondisi organisasi belum mampu
memenuhi harapan pegawai.

Sementara itu, (Dessler, Cole, and Chhinzer 2015) menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan positif terhadap pekerjaan yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti
pekerjaan itu sendiri, kompensasi, supervisi, serta hubungan dengan rekan kerja. Oleh karena itu,
dalam penelitian ini motivasi kerja belum menjadi faktor utama yang mempengaruhi kepuasan
kerja pegawai. Temuan ini selaras dengan penelitian (Dinsar, Budiandriani, and Nurnajamuddin
2023) yang menjelaskan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan metode Structural Equation Modeling—
Partial Least Square (SEM-PLS) serta pembahasan terhadap pengaruh lingkungan kerja dan
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening, maka
dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 1) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kondisi
lingkungan kerja yang dirasakan oleh pegawai, seperti kenyamanan, keamanan, serta hubungan
kerja yang harmonis, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja pegawai; 2) Lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya, lingkungan kerja yang
kondusif mampu meningkatkan semangat dan dorongan pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya sehingga pegawai lebih termotivasi untuk bekerja secara optimal; 3)
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan yang baik, seperti kemampuan pemimpin dalam memberikan arahan,
dukungan, serta penghargaan kepada pegawai, dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai; 4)
Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang ada dalam organisasi belum mampu memberikan
pengaruh yang berarti terhadap motivasi kerja pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi
kerja pegawai kemungkinan lebih dipengaruhi oleh faktor lain di luar kepemimpinan; 5) Motivasi
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kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat
motivasi kerja pegawai dalam penelitian ini belum mampu secara langsung meningkatkan
kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja pegawai kemungkinan lebih dipengaruhi oleh faktor lain
seperti kondisi lingkungan kerja, hubungan kerja, serta kebijakan organisasi.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka beberapa saran yang dapat
diberikan adalah sebagai berikut:

Saran bagi PT. Indomarco Adi Prima Cabang Padang: 1) PT. Indomarco Adi Prima
Cabang Padang diharapkan dapat terus meningkatkan kualitas lingkungan kerja, baik dari segi
fasilitas kerja, kenyamanan tempat kerja, maupun hubungan kerja antarpegawai, karena terbukti
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan motivasi kerja pegawai; 2) Pihak
manajemen diharapkan dapat mengembangkan gaya kepemimpinan yang lebih efektif, seperti
meningkatkan komunikasi dengan pegawai, memberikan arahan yang jelas, serta memberikan
penghargaan atas kinerja pegawai sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai; 3) PT.
Indomarco Adi Prima Cabang Padang juga perlu memperhatikan faktor lain yang dapat
meningkatkan motivasi kerja, seperti sistem kompensasi, pemberian insentif, kesempatan
pengembangan karier, serta penghargaan terhadap prestasi pegawai, sehingga motivasi kerja
pegawai dapat meningkat secara optimal.

Saran bagi peneliti selanjutnya: 1) Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan
variabel lain yang diduga mempengaruhi kepuasan kerja dan motivasi kerja, seperti kompensasi,
komunikasi, budaya organisasi, komitmen organisasi, atau kinerja pegawai; 2) Penelitian
selanjutnya juga disarankan untuk menggunakan jumlah sampel yang lebih besar serta objek
penelitian yang berbeda agar hasil penelitian dapat memberikan gambaran yang lebih luas dan
komprehensif; 3) Peneliti selanjutnya juga dapat menggunakan metode penelitian yang berbeda,
seperti pendekatan mixed method atau menambahkan analisis mediasi dan moderasi untuk
memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai hubungan antarvariabel dalam
organisasi.
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