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This research analyzes the influence of organizational

REC?iVEd 11, Jan justice and workload on employee job satisfaction and
Revised : 21, Jan work motivation at Matahari Grosir AE Group
Accepted: 16, Feb Tarumajaya, with work motivation as an intervening

variable. The research aims to examine both the direct

and indirect effects of these variables. Using the

the Creative Commons Atribusi 4.0 saturation sampling method, the entire populfation of 56

Internasional employees was selected as the §ampl§. Pr@ary data

—® - was collected through observations, interviews, and

@ questionnaires, then analyzed using the Partial Least
Square (PLS) method with SMARTPLS 4.1. The findings
indicate that organizational justice and workload have a
positive and significant impact on job satisfaction and
work motivation, both directly and through motivation as
a mediating variable. This research is beneficial for
companies in designing policies to enhance employee
satisfaction and motivation. For employees, it provides
insights into the importance of factors affecting job
satisfaction and motivation.  Additionally, for
researchers, the results contribute to a deeper
understanding of the relationships between
organizational justice, workload, job satisfaction, and
work motivation.
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PENDAHULUAN

Salah satu elemen penting yang memiliki dampak langsung terhadap
pertumbuhan dan kinerja perusahan atau organisasi adalah Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM). Hal ini dikarenakan SDM memegang peranan penting
dalam dunia bisnis yang saat ini penuh dengan persaingan (Basuki 2023). Oleh
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karena itu, manajemen sumber daya manusia bukan hanya merupakan pilihan
strategis, melainkan juga suatu keharusan yang fundamental. Ochieng (2023)
merumuskan manajemen sumber daya manusia sebagai “Human Resource
Management (HRM) is a strategic approach to managing an organization’s workforce,
recognizing employees as vital assets contributing to organizational goals”.

Pernyataan tersebut dapat diterjemahkan bahwa Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) didefinisikan sebagai pendekatan yang strategis dalam
mengelola tenaga kerja suatu organisasi dengan menganggap karyawan sebagai
aset yang penting yang ikut berkontribusi terhadap tujuan organisasi
perusahaan. Berdasarkan hal itu, perusahaan harus ingat bahwa setiap
karyawan adalah individu dengan nilai lebih, bukan hanya mesin dan sumber
daya perusahaan.

Seperti yang telah dikatakan sebelumnya oleh Rosalina et al. (2024) karyawan
merupakan salah satu aset paling krusial bagi suatu organisasi perusahaan.
Kehadiran mereka sangat penting sehingga perusahaan harus mengelola sumber
daya manusianya secara efektif untuk memaksimalkan keberhasilan organisasi.

Organisasi perusahaan merupakan suatu sistem yang terdiri dari
sejumlah tindakan yang dilakukan oleh sekelompok orang secara teratur dan
berulang-ulang untuk mencapai tujuan bersama. Organisasi perusahaan
memerlukan bantuan sumber daya terbaik, seperti administrasi finansial,
sumber daya manusia, dan material untuk mencapai tujuan ini (Priambudi &
Helmy, 2023).

Tingkat kinerja dan kepuasan kerja yang tinggi dari sumber daya manusia
dapat membantu organisasi mencapai tujuannya. Karena kepuasan kerja telah
terbukti memberikan keuntungan besar bagi individu dan bisnis, setiap
karyawan ingin merasa puas dengan pekerjaan mereka (Lopang et al., 2023).
Oleh karena itu, kepuasan kerja karyawan perlu diperhatikan dalam upaya
peningkatan mutu SDM. Konsep kepuasan kerja diartikan sebagai sikap atau
pola pikir positif yang dimiliki oleh seorang karyawan, yang meliputi berbagai
emosi dan tindakan yang berkaitan dengan tugas yang (Saputra, 2022).

Motivasi karyawan merupakan salah satu komponen yang berkontribusi
terhadap keberhasilan organisasi selain kepuasan kerja. Oleh karena itu,
perusahaan harus mempertimbangkan tingkat motivasi yang dimiliki karyawan
selain kepuasan mereka terhadap pekerjaan. Seperti yang telah dikutip oleh
Jufrizen & Sitorus (2021) motivasi dapat diartikan sebagai kumpulan kebutuhan
dan nilai-nilai yang memacu seseorang untuk bertindak melakukan sesuatu
dengan dorongan yang mengarah pada pencapaian tujuan atau aspirasi baik
untuk kepentingan pribadi maupun demi mewujudkan visi dan misi organisasi
perusahaan.

Sebagai manusia biasa, karyawan juga dapat mengalami penurunan
kinerja dan menjadi kurang produktif, yang salah satu penyebabnya adalah
kurangnya motivasi yang diberikan (Abbas 2023). Seperti yang telah dikatakan
juga oleh Esisuarni et al. (2024) motivasi memiliki peran yang sangat krusial bagi
suatu organisasi perusahaan karena motivasi dapat berfungsi sebagai penggerak
utama yang mendorong individu untuk melaksanakan tugas mereka dengan
optimal.
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Keadilan organisasi (Organizational Justice) merujuk pada cara atasan
memperlakukan karyawan secara adil berdasarkan kinerja yang telah
ditunjukkan yang melibatkan penilaian dan pemberian penghargaan yang
setimpal dengan kontribusi karyawan, serta menunjukkan bagaimana sikap
atasan bersikap objektif dan adil dalam memberikan imbalan atau pengakuan
(Karlinda et al.,, 2022). Dessler (Pasaribu 2023) berpendapat bahwa setiap
karyawan menginginkan perlakuan yang adil di lingkungan kerja yang
mencakup penerapan prosedur yang adil sesuai dengan Undang-Undang
Nomor 13 Tahun 2003 mengenai Ketenagakerjaan, Bab III Pasal (Ayat) 6, “setiap
pekerja/buruh berhak untuk memperoleh perlakuan yang adil dan tanpa
diskriminasi di dalam perusahaan.” Keadaan ini menegaskan bahwasannya
perusahaan harus memberi kesempatan yang sama tanpa adanya perlakuan
yang berbeda yang dapat menyebabkan timbulnya diskriminasi.

Selain faktor keadilan organisasi terdapat juga faktor lain, yaitu beban

kerja (workload). Menurut Steffany & Hikmah (2023) beban kerja mengacu pada
sejumlah tugas atau aktivitas atau aktivitas kegiatan yang diberikan kepada
karyawan dan menjadi kewajiban mereka untul diselesaikan dalam kurung
waktu atau periode yang telah disepakati sebelumnya.
Menurut Sholihah & Rizal (2024) salah satu menjadi faktor utama yang
menyebabkan beban kerja berlebihan adalah ketidak efektifan dalam
pengelolaan sumber daya manusia. Oleh karena itu, perusahaan perlu
menghindari situasi di mana terdapat ketidakseimbangan antara jumlah
karyawan dan jumlah pekerjaan, atau di mana terdapat terlalu banyak karyawan
dan tugas terlalu rendah (Alqorrib et al. 2023).

Beban kerja yaitu banyaknya tugas yang perlu dituntaskan oleh seseorang
dalam sebuah jabatan dalam suatu organisasi, sebagaimana ditetapkan dalam
Peraturan Menteri Dalam Negeri No. 12 Tahun 2008. Beban kerja diperoleh
dengan cara mengalikan jumlah pekerjaan dengan standar waktu. Namun
permasalahan yang sering muncul adalah terdapat tingginya beban kerja yang
di mana karyawan sering mengalami tambahan tugas atau pelimpahan
pekerjaan, sehingga beban kerja mereka semakin meningkat Qurniyati et al.,
(2023). Maka, motivasi kerja menjadi hal yang krusial dikarenakan dapat
berfungsi sebagai dorongan bagi karyawan untuk menjalankan tanggung jawab
mereka dengan baik dan mencapai hasil terbaik untuk perusahaan.

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara yang dilaksanakan pada
tanggal 16 dan 17 Oktober 2024, serta observasi lanjutan dan jawaban dari
pertanyaan tertulis pada tangga; 12 dan 17 Desember 2024 dapat disimpulkan
bahwa masih terdapat ketidakpuasan di kalangan karyawan Matahari Grosir AE
Group Tarumajaya terkait dengan pekerjaan mereka serta rendahnya motivasi
kerja yang disebabkan oleh ketidakadilan dalam perlakuan di tempat kerja,
dukungan atasan yang tidak merata, gaji yang tidak sebanding dengan beban
kerja, serta keterbatasan fasilitas dan ruang kerja yang memadai. Oleh karena itu,
motivasi kerja berfungsi dalam penelitian ini sebagai variabel intervening atau
perantara yang menghubungkan beban kerja, keadilan organisasi, dan kepuasan
kerja karyawan.
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Banyak penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwasanya keadilan
organisasi mempengaruhi kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka.
Misalnya saja penelitian yang dijalankan oleh Nuryadi et al. (2020)
membuktikkan bahwasannya keadilan organisasi mempunyai dampak positif
pada kepuasan kerja. Hal yang serupa juga diketahui dalam riset Anugrah et al.
(2024) membuktikkan bahwasannya kepuasan kerja dan keadilan organisasi
mempunyai hubungan yang baik dan signifikan. Relevan dengan temuan ini,
penelitian oleh Rawang et al. (2022) menekankan bagaimana elemen keadilan
distributif, prosedural, dan interaksional baik secara terpisah maupun kolektif,
memiliki efek menguntungkan pada kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian Ridha et al. (2021) dan Sari et al. (2021)
mengemukakan bahwasanya keadilan organisasi mempunyai pengaruh pada
motivasi kerja karyawan, artinya apabila keadilan organisasi dijalankan dengan
lebih efektif maka motivasi akan meningkat dan apabila keadilan organisasi
dijalankan dengan buruk maka motivasi akan menurun. Namun, hasil riset yang
dijalankan oleh Bulut & Altungiil (2022) dan Susanto et al. (2023) menemukan
bahwasannya keadilan organisasi tidak memiliki dampak terhadap motivasi
kerja.

Pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan juga telah
diteliti dalam sejumlah penelitian terdahulu. Seperti, hasil studi yang dijalankan
oleh Putri et al. (2023) menunjukkan seberapa puas terhadap pekerjaan
dipengaruhi oleh beban kerja. Hasil serupa telah ditemukan melalui penelitian
yang dijalankan oleh Astuti et al. (2022) dan Jasmin et al. (2023) dinyatakan
bahwa kepuasan karyawan terhadap pekerjaan memiliki efek signifikan dan
menguntungkan terhadap beban kerja. Namun, penelitian Hasyim (2020)
menemukan bahwasannya kepuasan kerja dipengaruhi secara signifikan oleh
beban kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Rusmiati et al. (2021) membuktikan relasi
yang signifikan antara motivasi kerja dengan beban kerja. Keadaan ini relevan
dengan Lubis et al. (2022) menunjukkan bahwa beban kerja, kepuasan kerja, dan
stres kerja masing-masing mempunyai pengaruh terhadap motivasi kerja.
Temuan studi yang dijalankan oleh Zahra (2021), Handayani et al. (2022) dan
Putri et al. (2023) Hal ini juga membuktikkan bagaimana beban kerja dapat
memberikan pengaruh penting terhadap motivasi karyawan. Namun, penelitian
dilaksanakan oleh Dumai et al. (2020) menunjukkan bahwasannya motivasi tidak
berpengaruh pada beban kerja. Dan Sugiarti (2024) menyatakan bahwa beban
kerja yang berat dipadu dengan suasana kerja yang kurang mendukung
berdampak negatif terhadap motivasi kerja karyawan.

Hubungan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja juga telah diteliti
sebelumnya, termasuk oleh Mirawati et al. (2022) membuktikkan bagaimana
motivasi kerja dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Penelitian Purwanto et al. (2023)
juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi secara signifikan dan
positif oleh motivasi, sedangkan Prasetyo et al. (2022) mengemukakan
bahwasannya kepuasan kerja dipengaruhi secara signifikan dan positif oleh
motivasi kerja karyawan.
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Penelitian terdahulu membuktikan bahwasannya motivasi kerja berperan
sebagai penghubung atau mediator antara kepuasan kerja karyawan dengan
keadilan dalam organisasi. Seperti pada penelitian yang dilaksanakan oleh
Siregar et al. (2020) membuktikan bahwasannya keadilan organisasi dapat
meningkatkan komitmen pekerja terhadap pekerjaan dan kepuasan kerja
mereka, yang keduanya pada gilirannya bisa mengoptimalkan motivasi di
tempat kerja. Pratiwi & Dewi (2020) menyatakan bahwasanya keadilan
organisasi mempunyai pengaruh baik terhadap motivasi kerja sehingga
meningkatkan kepuasan kerja. Menurut penelitian tersebut, ada pula penelitian
yang meneliti bagaimana motivasi kerja memediasi hubungan antara beban kerja
dan kepuasan kerja. Widiastuti et al. (2022) Beban kerja memiliki dampak yang
besar dan menguntungkan terhadap kepuasan kerja pekerja, dengan motivasi
kerja bertindak sebagai variabel intervening. Namun, penelitian yang dilakukan
oleh Hermingsih & Purwanti (2020) bahwa motivasi kerja tidak ada
pengaruhnya terhadap cara beban kerja mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan.

Kerangka Pemikiran

KEADILAN ORGANISASI | _
(X1)

Kepuasan Kerja

()

BEBAN KERJA
(x2)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan jenis pendekatan kuantitatif korelasional, pada
penelitian ini terdapat 4 (empat) variabel, yaitu keadilan organisasi, beban kerja,
kepuasan kerja, dan motivasi kerja sebagai variabel intervening untuk menguji
pengaruh keadilan organisasi dan beban kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan di Matahari Grosir AE Group. Variabel tersebut diukur dengan
menggunakan skala [ikert. Metode pengumpulan data menggunakan teknik
wawancara dan kuesioner. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan
Matahari Grosir AE Group Tarumajaya berjumlah 56 orang. Model sebab-akibat
(causal modeling) yang juga dikenal sebagai model analisis jalur, digunakan
dalam penelitian ini untuk menjelaskan pengaruh dan hubungan antara variabel.
SEM (Structural Equation Modeling), yang dijalankan melalui alat SmartPLS 4.1,
digunakan untuk menguji hipotesis yang diajukan. Pada penelitian ini sampel
yang digunakan adalah saturation sampling atau sampel jenuh karena yang diteliti
sebanyak 56 orang. Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan Partial
Least Square (PLS).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tahap awal analisis dimulai dengan evaluasi model pengukuran atau outer
model yang bertujuan untuk menggambarkan hubungan antara variabel laten
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dengan indikator-indikatornya (Ghozali, 2021). Dalam proses ini, dilakukan
pengujian validitas dan reliabilitas untuk memastikan keakuratan dan
konsistensi model yang digunakan. Adapun untuk hasil outer model dengan
SmartPLS 4.1 menunjukkan bahwa data pada diagram jalur memperoleh hasil
bernilai >0.70 yang di mana dari perolehan hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa indikator tersebut valid karena nilai loading factor dari outer model
mencapai >0.70. Oleh karena itu item dari seluruh pernyataan dalam penelitian
yang dilakukan ini dianggap valid sehingga bisa dilanjutkan pengujian karena
nilai outer loading >0.70. Uji model pengukuran atau outer model pada penelitian
ini terdiri dari 4 (empat) tahap, yaitu uji validitas konvergen, uji validitas
diskriminan dan uji reliabilitas komposit (composite reliability) dan cronbach’s
alpha, dan Uji Multikolinearitas.

Uji Validitas Konvergen

Hasil uji validitas konvergen menggunakan outer loading dan Average
Variance Extracted (AVE) dengan berdasarkan jawaban dari setiap indikator
konstruk dari 56 responden menggunakan SmartPLS sebagai berikut:

Tabel 1. Uji Validitas Konvergen

Keadilan Organisasi Beban Kerja K?f:r?;an Motivasi Kerja
X1.1 0.720
X1.2 0.750
X1.3 0.759
X14 0.729
X1.5 0.720
X1.6 0.734
X1.7 0.773
X1.8 0.812
X1.9 0.799
X1.10 0.756
X111 0.759
X1.12 0.774
X2.1 0.799
X2.2 0.785
X2.3 0.711
X2.4 0.755
X2.5 0.799
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Keadilan Organisasi Beban Kerja Kiz(p):r?;an Motivasi Kerja
X2.6 0.751
X2.7 0.805
X2.8 0.756
X2.9 0.783
X2.10 0.840
X211 0.747
X2.12 0.763
X2.13 0.769
X2.14 0.789
X2.15 0.798
X2.16 0.734
Y.l 0.745
Y.2 0.723
Y.3 0.763
Y.4 0.700
Y.5 0.729
Y.6 0.798
Y.7 0.714
Y.8 0.723
Y.9 0.740
Y.10 0.763
Y.11 0.821
Y.12 0.734
Y.13 0.742
Y.14 0.757
Y.15 0.795
Y.16 0.709
Y.17 0.741
Y.18 0.760
Y.19 0.723

298



Indonesian Journal of Economics and Strategic Management (IJESM)
Vol,3.,No.1.,2025:March

Keadilan Organisasi Beban Kerja Kiz(p):r?;an Motivasi Kerja

Y.20 0.732

Z1 0.715
Z2 0.797
Z3 0.703
Z4 0.798
Z5 0.769
Z6 0.743
Z7 0.735
Z8 0.738
Z9 0.740
Z10 0.725
Z11 0.741
Z12 0.723
Z13 0.741
Z14 0.750
Z15 0.737
Z16 0.751
Z17 0.730
Z18 0.756
Z19 0.719
Z20 0.740
721 0.797
222 0.735
Z23 0.834
724 0.739
Z25 0.712
726 0.704
227 0.711
Z28 0.718

Sumber: Data diolah penulis, 2025
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Berdasarkan pada tabel uji validitas konvergen dengan outer loading terlihat
bahwa di masing-masing butir pernyataan dari setiap indikator memiliki nilai
loading factor >0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan
valid secara konvergen dan kondisi ini mengartikan bahwa setiap butir
pernyataan mampu menjelaskan variabel laten dalam penelitian.

Ketentuan uji validitas konvergen dengan cara melihat nilai AVE, di mana
indikator pengukuran dinyatakan valid jika nilai AVE > 0,50 atau dapat
disimpulkan sebesar 50% atau lebih variance dan indikator pengukuran dapat

dijelaskan Nurhalizah et al., (2024).
Tabel 2. Hasil Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Keadilan Organisasi 0.574
Beban Kerja 0.598
Kepuasan Kerja 0.557
Motivasi Kerja 0.553

Sumber: Data diolah penulis, 202

Hasil pada tabel tersebut menunjukkan bahwa berdasarkan nilai average
variance extracted (AVE), sebagai berikut:

a. Nilai AVE dari variabel Keadilan Organisasi (X1) 0.574 > 0.50, artinya
57.4% wvariance dari indikator keadilan organisasi dapat dijelaskan,
sehingga dapat disimpulkan indikator pengukuran keadilan organisasi
telah valid secara konvergen.

b. Nilai AVE dari variabel Beban Kerja (X2) sebesar 0.598 artinya 59.8%
variance dari indikator beban kerja dapat dijelaskan, sehingga dapat
disimpulkan indikator pengukuran beban kerja telah valid secara
konvergen.

c. Nilai AVE dari variabel Kepuasan Kerja (Y) sebesar 0.557 artinya 55.7 %
variance dari indikator kepuasan kerja dapat dijelaskan, sehingga dapat
disimpulkan indikator pengukuran kepuasan kerja telah valid secara
konvergen.

d. Nilai AVE dari variabel Motivasi Kerja (Z) sebesar 0.553 artinya 55.3%
variance dari indikator motivasi kerja dapat dijelaskan, sehingga dapat
disimpulkan indikator pengukuran motivasi kerja telah valid secara
konvergen.

Sehingga berdasarkan pemaparan nilai loading factor >0,70 dan nilai average
variance extracted (AVE) di atas pada seluruh variabel penelitian > 0.50 maka
dapat disimpulkan bahwa indikator pengukuran pada masing-masing variabel
telah valid secara konvergen.

Uji Validitas Diskriminan

Pengujian validitas diskriminan untuk indikator reflektif dapat dilakukan
dengan melihat nilai Fornell Larcker criterion dan ross loading pada variabel yang
dituju lebih besar dari nilai cross loading pada variabel lain maka dapat
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dinyatakan valid. Hasil uji validitas diskriminan yang meliputi fornell larcker
criterion dan cross loading adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Fornell Larcker Criterion

Keadilan Beban Kepuasan Motivasi
Organisasi Kerja Kerja Kerja
Keadll_an _ 0.758
Organisasi
Beban Kerja 0.796 0.773
Kepuasan Kerja 0.872 0.890 0.746
Motivasi Kerja 0.792 0.860 0.911 0.743

Sumber: Data diolah penulis dengan SmartPLS. 2025

Hasil dari tabel dapat dilihat nilai pada setiap Fornell Larcker criterion
validitas dari ke-4 (empat) variabel menunjukkan konstruk masing-masing
variabel, yaitu:

a. Pada variabel keadilan organisasi (X1) terdapat nilai 0.758 yang di mana
nilai tersebut sesuai dengan kriteria Fornell Larcker, sehingga dapat
dikatakan valid secara diskriminan

b. Pada variabel beban kerja (X2) terdapat nilai 0.773 yang di mana nilai
sesuai dengan kriteria Fornell Larcker, sehingga dapat dikatakan valid
secara diskriminan

c. Pada variabel kepuasan kerja (Y) terdapat nilai lebih besar ke keadilan
organisasi (0.872) dan beban kerja (0.890) maka nilai tersebut sesuai
dengan kriteria Fornell Larcker, sehingga dapat dikatakan valid secara
diskriminan

d. Pada variabel motivasi kerja (Z) terdapat nilai 0.743 yang di mana nilai
tersebut sesuai dengan kriteria Fornell Larcker, sehingga dapat dikatakan
valid secara diskriminan

Pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa pada setiap variabel atau
instrumen pernyataan yang ada dapat dikatakan valid dan untuk meyakinkan
serta mendukung Fornell Larcker dapat dilihat dari cross loading, dengan tujuan
untuk mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai. suatu
indikator dapat dikatakan valid memenuhi validitas diskriminan jika nilai cross
loading indikator variabel lebih besar dari masing-masing variabel yang diteliti,

berikut adalah tabel cross loading:
Tabel 4. Hasil Cross Loading
Keadilan Organisasi Beban Kerja Kepuasan Kerja Motivasi Kerja

X111 0.720 0.684 0.606 0.531
X1.2 0.750 0.666 0.626 0.611
X1.3 0.759 0.659 0.644 0.638
X1.4 0.729 0.582 0.648 0.578
X1.5 0.720 0.701 0.647 0.684
X1.6 0.734 0.493 0.662 0.588
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Keadilan Organisasi Beban Kerja Kepuasan Kerja Motivasi Kerja

0.580 0.726 0.591

0.548 0.688 0.597

0.579 0.692 0.598

0.579 0.624 0.585

0.591 0.647 0.585

0.584 0.707 0.605

0.716 0.730

X2.2 0.693 0.733 0.714
X2.3 0.487 0.638 0.685
X2.4 0.508 0.644 0.620
X2.5 0.615 0.693 0.715
X2.6 0.566 0.769 0.693
X2.7 0.679 0.674 0.561
X2.8 0.558 0.698 0.666
X2.9 0.595 0.656 0.655
X210 0.722 0.784 0.738
X211  0.563 0.553 0.529
X212 0.651 0.624 0.588
X2.13  0.658 0.703 0.720
X2.14  0.598 0.623 0.584
X215 0.627 0.710 0.666
X2.16  0.593 0.724 0.700
Y1 0.792 0.615
Y2 0.738 0.554
Y3 0.751 0.631
Y4 0.739 0.550
Y5 0.699 0.595
Y6 0.750 0.708
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Kepuasan Kerja Motivasi Kerja

Y7 0.507 0.740
Y8 0.570 0.748
Y9 0.692 0.526
Y10 0.640 0.739
Y11 0.753 0.670
Y12 0.592 0.692
Y13 0.636 0.563
Y14 0.655 0.666
Y15 0.606 0.759
Y16 0.558 0.631
Y17 0.516 0.701
Y18 0.670 0.721
Y19 0.593 0.640
Y20 0.561 0.745
Z1 0.544 0.528
Z2 0.686 0.759
Z3 0.493 0.562
Z4 0.610 0.687
Z5 0.632 0.640
Z6 0.531 0.500
zZ7 0.657 0.688
Z8 0.631 0.705
Z9 0.546 0.644
Z10 0.538 0.675
Z11 0.516 0.658
Z12 0.503 0.685
Z13 0.657 0.655
Z14 0.504 0.662
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Keadilan Organisasi Beban Kerja Kepuasan Kerja Motivasi Kerja

Z15 0.646 0.582 0.656 0.737
Z16 0.638 0.633 0.660 0.751
Z17 0.555 0.590 0.627 0.730
Z18 0.479 0.575 0.589 0.756
Z19 0.687 0.646 0.708 0.719
Z20 0.541 0.589 0.634 0.740
Z21 0.631 0.749 0.723 0.797
222 0.622 0.627 0.672 0.735
Z23 0.689 0.745 0.745 0.834
Z24 0.583 0.626 0.670 0.739
Z25 0.468 0.569 0.657 0.712
726 0.616 0.604 0.697 0.704
227 0.662 0.670 0.715 0.711
Z28 0.525 0.545 0.606 0.718

Sumber: Data diolah penulis, 2025

Tabel di atas menunjukkan bahwa hasil nilai cross loading di setiap item
variabel yang terdapat indikator dapat diketahui, dan jika dibandingkan dengan
item yang tersedia pada variabel lain maka data ini mendapatkan nilai cross
loading yang besar, sehingga hasil dari pengujian ini dinyatakan valid secara
diskriminan.

Berdasarkan pemaparan di atas mengenai perhitungan terhadap uji
validitas diskriminan dengan melalui kriteria fornell larcker dan cross loading
dinyatakan sesuai, karena fornell dan cross loading indikator variabel laten lebih
besar dengan yang lainnya.

Reliabilitas Komposit (Composite Reliability) Dan Cronbach Alpha
Langkah selanjutnya pada penelitian ini adalah melakukan uji reliabilitas
termasuk pada composite reliability dan cronbach’s alpha agar memastikan tingkat
konsistensi yang baik.
1. Composite reliability
Pengujian ini mengukur mengenai kekuatan, ketepatan, dan
konsistensi konstruk atau variabel yang disedang diteliti, dan berikut data

penggunaan:
Tabel 5. Hasil Uji Composite Reliability
Composite Standar Composite

Variabel Penelitian Reliability  Reliability

Keterangan
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Keadilan Organisasi 0.942 >0.70 Reliable
Beban Kerja 0.960 >0.70 Reliable
Kepuasan Kerja 0.962 >0.70 Reliable
Motivasi Kerja 0.972 >0.70 Reliable

Sumber: Data diolah penulis dengan SmartPLS, 2025

Tabel menunjukkan composite reliability pada setiap variabel
memperoleh

nilai > 0.70 dan dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Variabel keadilan organisasi memiliki nilai composite reliability
sebesar 0.942 dan nilai tersebut > 0.70 yang dapat diartikan variabel
keadilan organisasi dinyatakan memenuhi syarat composite reliability
dan lolos uji composite reliability

b. Variabel beban kerja memiliki nilai composite reliability sebesar 0.960
dan nilai tersebut > 0.70 yang dapat diartikan variabel beban kerja
dinyatakan memenuhi syarat composite reliability dan lolos uji composite
reliability

c. Variabel kepuasan kerja memiliki nilai composite reliability sebesar
0.962 dan nilai tersebut > 0.70 yang dapat diartikan variabel kepuasan
kerja dinyatakan memenuhi syarat composite reliability dan lolos uji
composite reliability

d. Variabel motivasi kerja memiliki nilai composite reliability sebesar 0.972
dan nilai tersebut > 0.70 yang dapat diartikan variabel motivasi kerja
dinyatakan memenubhi syarat composite reliability dan lolos uji composite
reliability

Pemaparan di atas disimpulkan bahwa pada variabel keadilan
organisasi, beban kerja, kepuasan kerja, dan motivasi kerja nilai composite
reliability > 0.70 dan dapat dinyatakan memenubhi uji composite reliability.

2. Cronbach’s alpha

Cronbach’s alpha bertujuan untuk memperkuat uji reliabilitas dengan
composite reliability

Tabel 6. Hasil Uji Cronbach’s alpha

Variabel Penelitian Klrgr’::“h y :tee:?:tzlri:;omposne Keterangan
Keadilan Organisasi  0.932 >0.70 Reliable
Beban Kerja 0.955 >0.70 Reliable
Kepuasan Kerja 0.958 >0.70 Reliable
Motivasi Kerja 0.970 >0.70 Reliable

Sumber: Data diolah penulis dengan SmartPLS, 2025
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Tabel menunjukkan cronbach’s alpha pada setiap variabel memperoleh

nilai > 0.70 dan dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Variabel keadilan organisasi memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar
0.932 dan nilai tersebut > 0.70 yang dapat diartikan variabel
keadilan organisasi dinyatakan reliable.

b. Variabel beban kerja memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0.955
dan nilai tersebut > 0.70 yang dapat diartikan variabel beban kerja
dinyatakan reliable.

c. Variabel kepuasan kerja memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar
0.958 dan nilai tersebut > 0.70 yang dapat diartikan variabel
kepuasan kerja dinyatakan reliable.

d. Variabel motivasi kerja memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0.970
dan nilai tersebut > 0.70 yang dapat diartikan variabel motivasi
kerja dinyatakan reliable

Berdasarkan hasil analisis, semua variabel yang diuji, yaitu keadilan
organisasi, beban kerja, kepuasan kerja, dan motivasi kerja, memiliki nilai
Cronbach's Alpha yang lebih besar dari 0.70. Hal ini menunjukkan bahwa
keempat variabel tersebut dinyatakan reliable dan dapat dipercaya untuk
digunakan pada penelitian ini.

Uji Kolinearitas Model

Dalam penelitian ini menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) untuk
mengevaluasi kolinearitas. Untuk menguji multikolinearitas, nilai Variance
Inflation Factor (VIF) harus tetap di bawah 5 (misal < 5). Jika nilainya melebihi
angka ini, itu menandakan adanya kolinearitas antara konstruk. Berikut

merupakan tabel Variance Inflation Factor (VIF):
Tabel 7. Variance Inflation Factor (VIF)
Kepuasan Kerja (Y)  Motivasi Kerja (2)

Keadilan Organisasi (X1) 3.111 2.735
Beban Kerja (X2) 4.453 2.735
Motivasi Kerja (Z) 4.374

Sumber: Data diolah penulis dengan SmartPLS, 2025

Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai Variance Inflation Factor
(VIF) untuk semua variabel independent pada penelitian ini lebih rendah atau <5.
Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas pada
data dalam penelitian ini.

Langkah selanjutnya, melakukan analisis inner model ( model struktur)
yang bertujuan untuk menguji hipotesis penelitian. Bagian yang perlu dianalisis
dalam model structural yaitu, R-Square, F-Square, dan pengujian hipotesis.
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Uji R-Square

R-square (R?) digunakan untuk mengevaluasi dan menafsirkan pengaruh
dari variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen, sehingga dapat
dilihat apakah kedua variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan atau
tidak. Nilai R2 sebesar 0.75 memiliki arti kuat, 0.50 memiliki arti moderat, dan

0.25 memiliki arti lemah. Berikut untuk tabel hasil uji R

Tabel 8. Hasil Uji R-Square
R-Square  R-Square Adjusted

Kepuasan Kerja 0.907 0.902

Motivasi Kerja 0.771 0.763

Sumber: Data diolah penulis, 2025

Hasil tabel 4.14 mengenai uji R-square yang ditampikan (secara visual) dapat
dijelaskan sebagai berikut:
a. R-square model jalur I = 0.907, artinya kemampuan variabel X1 dan X2
dalam menjelaskan variabel Y sebesar 90.7% (kuat)
b. R-Square model jalur II = 0.771, artinya kemampuan variabel X1 dan X2
melalui variabel Z dalam variabel Y sebesar 77.1% (kuat)

Uji F-Square

F-square menilai sejauh mana hubungan antara variabel-variabel memiliki
pengaruh yang signifikan, seorang peneliti disarankan untuk menggunakan
Effect Size atau f-square sebagai alat ukur pengaruh antar variabel tersebut.
Interpretasi nilai f> adalah sebagai berikut: nilai 0,02 menunjukkan efek kecil, 0,15
menunjukkan efek sedang, dan nilai 0,35 menunjukkan efek besar. Nilai yang
kurang dari 0,02 dapat diabaikan atau dianggap tidak memiliki efek yang
signifikan (Hair Jr et al. 2021). Hasil uji effect size (f?) menggunakan SMART PLS

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Tabel 9. Uji F-Square

Kepuasan Kerja (Y) Motivasi Kerja (Z)
Keadilan Organisasi (X1) 0.356 0.137
Beban Kerja (X2) 0.172 0.628
Motivasi Kerja (Z) 0.448

Sumber: Data diolah penulis dengan SmartPLS, 2025

Berdasarkan output pada tabel di atas dapat diketahui besaran pengaruh
antar variabel penelitian:
a. Pengaruh keadilan organisasi (X1) terhadap kepuasan kerja (Y) sebesar
0.356 sehingga masuk dalam kategori besar.
b. Pengaruh beban kerja terhadap (X2) kepuasan kerja (Y) sebesar 0.172
sehingga masuk dalam kategori sedang.
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c. Pengaruh keadilan organisasi (X1) terhadap motivasi kerja (Z) sebesar
0.137 termasuk dalam kategori kecil menuju sedang.

d. Pengaruh beban kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Z) sebesar 0.628 yang
termasuk dalam kategori besar.

e. Pengaruh motivasi kerja (Z) terhadap kepuasan kerja (Y) sebesar 0.448
yang termasuk dalam kategori besar.

Uji Hipotesis

Untuk menentukan apakah hipotesis dapat diterima atau ditolak, Pada
tahap mengevaluasi signifikansi pengaruh antar variabel, dianjurkan untuk
menggunakan prosedur bootstrapping yang melibatkan resampling ulang seluruh
sampel asli untuk menghasilkan distribusi sampling dari statistik yang diminati.
Metode bootstrap pada penelitian ini digunakan tingkat signifikansi 5%, yang
berarti jika nilai p (probabilitas) lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis tersebut
dapat diterima sebagai signifikan.

p
,,..}//
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s

“esirr
T
T/
-

Gambar 1. Uji Hipotesis
Sumber: Data diolah penulis dengan SmartPLS, 2025

Terlihat pada gambar di atas, maka dapat diketahui ada dua model struktur
yang digunakan, yaitu pengaruh langsung (direct) dan pengaruh tidak langsung
(indirect). Berikut merupakan tabel hasil pengujian koefisien jalur (path coefficient.

1. Pengaruh Langsung

Tabel 9. Uji Pengaruh Langsung

Original Sample Standard deviation T  statistics P values
sample (O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV|)
X1->Y 0.321 0.288 0.155 2.072 0.038
X2->Y 0.267 0.293 0.133 2.007 0.045
X1->Z 0.293 0.308 0.122 2.397 0.017
X2->Z7 0.627 0.613 0.124 5.058 0.000
Z->Y 0.427 0.434 0.097 4.395 0.000
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Sumber: Data diolah penulis dengan SmartPLS, 2025

a.

Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, diketahui bahwa original sampel
keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0.321 yang
menunjukan hasil positif, dan nilai probabilitas (p-value) sebesar 0.038
< tingkat signifikansi 5% = 0.05 artinya pengaruh antar variabel
bersifat signifikan, sehingga terima Ha1 dan tolak Hoi. Maka dapat
disimpulkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana setiap kenaikan keadilan
organisasi maka akan meningkatkan kepuasan kerja.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, diketahui bahwa original sampel beban
kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0.267 dan nilai probabilitas (p-
value) sebesar 0.045 < tingkat signifikansi 5% = 0.05 artinya pengaruh
antar variabel bersifat signifikan, sehingga terima Ha> dan tolak Hog.
Maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana setiap kenaikan beban
kerja yang sesuai maka akan meningkatkan kepuasan kerja.

Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, diketahui bahwa original sampel
keadilan organisasi terhadap motivasi kerja sebesar 0.293, dan nilai
probabilitas (p-value) sebesar 0.017 < tingkat signifikansi 5% = 0.05
yang berarti pengaruh antar variabel bersifat signifikan, sehingga
terima Has dan tolak Hos. Maka dapat disimpulkan bahwa keadilan
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja,
yang berarti setiap kenaikan keadilan maka akan meningkatkan
motivasi kerja.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Motivasi Kerja

Tabel 4.14 di atas, menunjukkan bahwa original sampel beban kerja
terhadap motivasi kerja sebesar 0.627 dan nilai probabilitas (p-value)
sebesar 0.000 < tingkat signifikansi 5% = 0.05 yang menunjukkan
adanya pengaruh antar variabel bersifat signifikan, sehingga terima
Has dan tolak Hos. Maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja, yang di mana
pada setiap kenaikan beban kerja maka akan meningkatkan motivasi
kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Tabel 4.14 di atas, menunjukkan bahwa original sampel motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja sebesar 0.427 dan untuk nilai probabilitas (p-
value) sebesar 0.000 < tingkat signifikansi 5% = 0.05 yang menunjukkan
adanya pengaruh antar variabel bersifat signifikan, sehingga terima
Ha.s dan tolak Hes. Maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang di mana
pada setiap kenaikan motivasi kerja maka akan meningkatkan
kepuasan kerja.
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2. Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh langsung terjadi jika pengaruh variabel independet terhadap
variabel dependent tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi melalui
satu atau lebih variabel intervening atau variabel mediasi. Dengan kata
lain, variabel intervening memediasi atau menghubungan antara

variabel independent dan variabel dependent
Tabel 10. Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original Sample 2;3?;{?;2 T-statistics P values

sample (O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV|)
X1->Z->Y 0125 0.132 0.062 2.028 0.043
X2->Z->Y 0.268 0.267 0.087 3.088 0.002

Sumber: Data diolah penulis dengan SmartPLS, 2025

Berdasarkan pada tabel 4.15 maka menunjukkan:

a. Pengaruh Keadilan Organisasi (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y)
melalui Motivasi Kerja (Z)
Pada tabel 4.15, menunjukkan nilai original sampel sebesar 0.125
yang artinya arah hubungan positif, dan nilai probabilitas (p-value)
sebesar 0.043, jika dibandingkan dengan signifikansi 0.05 maka nilai
0.043 lebih kecil dari 0.05, yang berarti terdapat pengaruh yang
signifikan sehingga Hae diterima dan Hoe ditolak. Maka dapat
disimpulkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, melalui motivasi kerja sebagai
variabel intervening. Hal tersebut dapat diartikan bahwa hubungan
keadilan organisasi meningkatkan motivasi kerja yang kemudian
meningkatkan kepuasan kerja.

b. Pengaruh Beban Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) melalui
Motivasi Kerja (Z)
Berdasarkan tabel 4.15 di atas, dapat dilihat nilai original sampelnya
sebesar 0.268 yang berarti terdapat hubungan positif dan nilai
probabilitas (p-value) yaitu 0.02 dan nilai tersebut lebih kecil dari 0.05,
maka berarti terdapat pengaruh yang signifikan yang
mengakibatkan penolakan terhadap Ho; dan penerimaan Ha7
diterima. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif serta signifikan terhadap kepuasan kerja dengan
melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening dan dapat
diartikan bahwa semakin tinggi beban kerja, maka semakin tinggi
pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, tetapi hubungan
ini dimediasi oleh motivasi kerja.

PEMBAHASAN
Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas mengemukakan
bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada karyawan Matahari Grosir AE Group Tarumajaya. Pada
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tabel 4.14 diketahui bahwa original sampel keadilan organisasi terhadap
kepuasan kerja sebesar 0.321 yang menunjukan hasil positif, dan nilai
probabilitas (p-value) sebesar 0.038 < tingkat signifikansi 5% = 0.05 artinya
pengaruh antar variabel bersifat signifikan, sehingga terima Ha1 dan tolak Hos.
Maka dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana setiap kenaikan keadilan organisasi
maka akan meningkatkan kepuasan kerja.

Hasil tersebut diperkuat oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Anugrah
et al., (2024) yang mengatakan keadilan organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. maka ditarik kesimpulan bahwa jika
didalam keadilan organisasi disuatu perusahaan diperlakukan dengan seadil-
adilnya maka hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pada tabel 4.14, diketahui bahwa original sampel beban
kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0.267 dan nilai probabilitas (p-value)
sebesar 0.045 < tingkat signifikansi 5% = 0.05 artinya pengaruh antar variabel
bersifat signifikan, sehingga terima Ha dan tolak Hp. Maka dapat dikatakan
beban kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil tersebut didukung oleh Jasmin et al., (2023) yang mengatakan beban
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dan
dapat disimpulkan semakin tinggi beban kerja yang dirasakan oleh karyawan,
semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja mereka.

Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Hasil riset yang telah dilakukan peneliti terdapat bahwa variabel keadilan
organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
pada karyawan Matahari Grosir AE Group Tarumajaya dengan berdasarkan
tabel 4.14 diketahui bahwa original sampel keadilan organisasi terhadap
motivasi kerja sebesar 0.293, dan nilai probabilitas (p-value) sebesar 0.017 <
tingkat signifikansi 5% = 0.05 yang berarti pengaruh antar variabel bersifat
signifikan, sehingga terima Has dan tolak Hos. Maka dapat disimpulkan bahwa
keadilan organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja,
dimana setiap kenaikan keadilan organisasi maka akan meningkatkan motivasi
kerja.

Diperkuat dengan hasil riset yang telah dilakukan oleh Yusuf et al., (2022)
menyatakan keadilan organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Maka jika perusahaan dapat memastikan dan
meningkatkan keadilan di dalam organisasi maka kepuasan kerja pada
karyawan juga ikut meningkat.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil penelitian maka terdapat pengaruh antara beban kerja
dan motivasi kerja secara positif dan signifikan. Hal tersebut dapat dilihat pada
Tabel 4.14, menunjukkan bahwa original sampel beban kerja terhadap motivasi
kerja sebesar 0.627 dan nilai probabilitas (p-value) sebesar 0.000 < tingkat
signifikansi 5% = 0.05 yang menunjukkan adanya pengaruh antar variabel
bersifat signifikan, sehingga terima Has dan tolak Hoa.

Hasil pada penelitian ini didukung oleh riset yang telah dilakukan
Saripudin et al., (2024) yang mengatakan beban kerja memiliki efek positif dan
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signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, semakin tinggi beban kerja
dan sesuai dengan kemampuan karyawan maka semakin tinggi pula motivasi
dan semangat kerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. tabel 4.14 menunjukkan bahwa original
sampel motivasi kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0.427 dan untuk nilai
probabilitas (p-value) sebesar 0.000 < tingkat signifikansi 5% = 0.05 yang
menunjukkan adanya pengaruh antar variabel bersifat signifikan, sehingga
terima Has dan tolak Hos.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, didukung oleh penelitian yang telah
dilakukan Rulianti & Nurpribadi (2023) yang mengatakan bahwa motivasi kerja
memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa peningkatan motivasi
kerja akan berujung pada peningkatan kepuasan kerja.

Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja melalui Motivasi
Kerja

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, melalui motivasi
kerja sebagai variabel intervening. Hal ini terbukti dari menunjukkan nilai
original sampel sebesar 0.125 yang artinya arah hubungan positif, dan nilai
probabilitas (p-value) sebesar 0.043, jika dibandingkan dengan signifikansi 0.05
maka nilai 0.043 lebih kecil dari 0.05, yang berarti terdapat pengaruh yang
signifikan sehingga Hae diterima dan Hos ditolak.

Hasil analisis dari penelitian tersebut diperkuat oleh Yusuf et al. (2022)
mengatakan bahwa motivasi karyawan di tempat kerja dipengaruhi secara
signifikan dan positif oleh keadilan organisasi dan Rulianti & Nurpribadi (2023)
mengatakan bahwa kepuasan kerja karyawan dipengaruhi secara signifikan dan
positif oleh motivasi kerja. Sehingga keadilan organisasi secara positif dan
signifikan memengaruhi motivasi kerja, yang selanjutnya meningkatkan
kepuasan kerja. Seperti yang telah dikatakan pada hasil riset yang dijalankan
oleh Siregar et al. (2020) juga mengatakan hal yang sama, yakni antara kepuasan
kerja dan keadilan organisasi keduanya juga bersifat positif dan signifikan yang
menunjukan keadilan organisasi menandakan bahwa meningkatnya keadilan
organisasi yang dirasakan oleh karyawan akan berdampak pada peningkatan
kepuasan kerja, sehingga karyawan akan merasa puas dengan pekerjaannya dan
termotivasi dalam melakukan pekerjaan.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, melalui motivasi kerja sebagai variabel
intervening. Hal ini didukung oleh nilai original sampelnya sebesar 0.268 yang
berarti terdapat hubungan positif dan nilai probabilitas (p-value) yaitu 0.02 dan
nilai tersebut lebih kecil dari 0.05, maka berarti terdapat pengaruh yang
signifikan yang mengakibatkan penolakan terhadap Ho7 dan penerimaan Hay
diterima.

Riset yang telah dilakukan sebelumnya oleh Widiastuti et al., (2022)
mengatakan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
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terhadap kepuasan kerja melalui motivasi kerja. hal tersebut. tentu saja dapat
memperkuat hasil penelitian yang telah dilakukan saat ini.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dipaparkan
maka dapat disimpulkan:

1. Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja (0.321; p=0.038). Semakin adil kebijakan dan perlakuan
dalam organisasi, semakin tinggi kepuasan kerja karyawan.

2. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
(0.267; p=0.045). Beban kerja yang dikelola dengan baik meningkatkan
kepuasan kerja, sedangkan beban berlebih dapat menurunkan kepuasan.

3. Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja (0.293; p=0.017). Karyawan yang merasa diperlakukan adil lebih
termotivasi untuk bekerja lebih baik.

4. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
(0.627; p=0.000). Beban kerja yang sesuai dengan kompetensi
meningkatkan  motivasi, sedangkan beban  berlebih  dapat
menurunkannya.

5. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja (0.427; p=0.000). Motivasi tinggi meningkatkan antusiasme dan
kepuasan kerja karyawan.

6. Motivasi kerja memperkuat pengaruh keadilan organisasi terhadap
kepuasan kerja (0.125; p=0.043). Keadilan organisasi meningkatkan
motivasi yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja.

7. Motivasi kerja memperkuat pengaruh beban kerja terhadap kepuasan
kerja (0.268; p=0.02). Beban kerja yang dikelola dengan baik dan didukung
motivasi tinggi meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Kesimpulan ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi dan beban kerja
memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, baik secara
langsung maupun melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening. Oleh
karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor tersebut untuk
menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik bagi karyawan
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