
Journal of Management and Digital Business, 6(2), 2026, 845-859 
Available at: https://journal.nurscienceinstitute.id/index.php/jmdb 
EISSN: 2797-9555 

 

Copyright © 2026 by Authors; this is an open-access article under the CC BY-SA 
License (https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0). 

Kepuasan karyawan dalam organisasi layanan publik: Peran 
strategi manajemen sumber daya manusia, servant 
leadership, dan lingkungan kerja 

Marianus Moi Narut*, Ignatius Soni Kurniawan, Nala Tri Kususma 

Fakultas Ekonomi, Universitas Sarjanawiyata Tamansiswa, Indonesia 

*) Korespondensi (e-mail: soni_kurniawan@ustjogja.ac.id) 

Abstract 

Employee job satisfaction is an important factor in determining an organization's success in 
achieving its goals. This study aims to determine the effect of human resource management 
strategies, servant leadership, and the work environment on employee satisfaction at the 
Yogyakarta Post Office. This study uses a quantitative approach, with a population of 50 
people who served as respondents through a census. Data collection was carried out by 
distributing questionnaires, and the data were then analyzed using Partial Least Squares 
Structural Equation Modeling. The results of the study indicate that human resource 
management strategies and servant leadership have a positive and significant effect on job 
satisfaction. In contrast, the work environment has no significant effect. These findings indicate 
that aspects of servant leadership and human resource management have a dominant role in 
increasing job satisfaction.  

Keywords: Human Resource Management Strategy, Job Satisfaction, Servant Leadership, 
Work Environment. 

Abstrak 

Kepuasan kerja karyawan merupakan faktor penting dalam menentukan keberhasilan 
organisasi dalam mencapai tujuannya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
strategi manajemen sumber daya manusia, kepemimpinan pelayan (servant leadership), dan 
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Kantor Pos Yogyakarta. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan populasi 50 orang yang menjadi responden 
melalui sensus. Pengumpulan data dilakukan dengan mendistribusikan kuesioner, dan data 
kemudian dianalisis menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi manajemen sumber daya manusia dan 
kepemimpinan pelayan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Sebaliknya, lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan. Temuan ini menunjukkan 
bahwa aspek kepemimpinan pelayan dan manajemen sumber daya manusia memiliki peran 
dominan dalam meningkatkan kepuasan kerja. 

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, Servant Leadership, Strategi Manajemen 

Sumber Daya Manusia. 
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1. Pendahuluan 

Kepuasan kerja merupakan cerminan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya 

yang dapat dilihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu 

yang ditemuinya di lingkungan kerja (Idrus et al., 2022). Dalam perspektif Teori Dua 

Faktor (Two Factor Theory) yang dikemukakan oleh Herzberg, kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh faktor motivator dan faktor hygiene. Faktor higiene berperan dalam 

mencegah timbulnya ketidakpuasan dalam pekerjaan, sedangkan faktor motivator 

berfungsi untuk meningkatkan tingkat kepuasan sekaligus mendorong kinerja pegawai 

(Koncar et al., 2022). Kepuasan kerja memiliki peran strategis dalam organisasi karena 

berdampak pada peningkatan kinerja, produktivitas, komitmen organisasi, dan 

menurunkan tingkat turnover karyawan (Putra et al., 2025).  

Dalam organisasi publik seperti Kantor Pos Yogyakarta yang bergerak di bidang 

jasa pos, logistik, dan keuangan, kepuasan kerja menjadi faktor penting dalam 

menjaga kualitas pelayanan kepada masyarakat. Berdasarkan hasil wawancara awal, 

ditemukan bahwa kepuasan kerja karyawan masih rendah karena pekerjaan tidak 

sesuai dengan deskripsi tugas sehingga menurunkan produktivitas kerja; kondisi ini 

dipengaruhi oleh strategi manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang belum 

tepat dalam rekrutmen, kepemimpinan yang kurang memperhatikan kebutuhan 

karyawan, serta keterbatasan peralatan kerja yang menghambat kecepatan dan 

kenyamanan bekerja. Penelitian ini perlu dilakukan untuk mengidentifikasi faktor-faktor 

penyebab rendahnya kepuasan kerja karyawan sehingga hasilnya dapat digunakan 

sebagai dasar pertimbangan kebijakan dan evaluasi peningkatan kinerja organisasi. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat 

dipengaruhi oleh strategi manajemen sumber daya manusia, servant leadership, dan 

lingkungan kerja. Strategi manajemen sumber daya manusia yang diterapkan dengan 

baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui pengelolaan pegawai yang 

lebih efektif (Hina et al., 2025). Kepuasan kerja juga dapat dipengaruhi oleh servant 

leadership yang memberikan dukungan dan perhatian kepada karyawan (Djunaidi et 

al., 2024). Selain itu, lingkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

karena kondisi internal maupun eksternal dapat memengaruhi semangat kerja (Kalos 

et al., 2023).  

Namun, beberapa penelitian terdahulu memberikan hasil yang belum konsisten 

terkait pengaruh strategi manajemen sumber daya manusia, servant leadership, dan 

lingkungan kerja terhadap kepuasan karyawan. Strategi manajemen sumber daya 

ditemukan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja (Cakir & Adiguzel, 

2020), namun penelitian lain menunjukkan bahwa aspek kompensasi tidak 

memberikan dampak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Fitria et al., 2024). 

Sementara Nugroho et al. (2024) menunjukkan bahwa servant leadership memiliki 

hubungan positif signifikan. Namun studi lain mengatakan bahwa servant leadership 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Putri & Setyaningrum, 2023). 

Pada aspek lingkungan kerja, beberapa penelitian menunjukkan pengaruh positif 

signifikan terhadap kepuasan kerja (Dwiyanti et al., 2022). Namun studi lain 
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menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja, sehingga faktor ini tidak menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan 

(Lumentut & Dotulong, 2015). Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Marta & Budi, 2019). 

Ketidakkonsistenan hasil penelitian tersebut menunjukkan perlunya kajian lebih 

lanjut mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Selain itu, 

sebagian besar penelitian sebelumnya masih cenderung menelaah faktor 

kepemimpinan, lingkungan kerja, atau aspek manajemen sumber daya manusia 

secara terpisah. Penelitian yang mengintegrasikan strategi manajemen sumber daya 

manusia, servant leadership, dan lingkungan kerja dalam satu model penelitian masih 

relatif terbatas, khususnya dalam konteks organisasi layanan publik di Indonesia. Oleh 

karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh strategi manajemen 

sumber daya manusia, servant leadership, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada Kantor Pos Yogyakarta. 

Penelitian ini berupaya mengisi kesenjangan tersebut dengan menguji pengaruh 

ketiga variabel tersebut terhadap kepuasan kerja karyawan. Kebaruan penelitian ini 

terletak pada pengujian simultan pengaruh strategi manajemen sumber daya manusia, 

servant leadership, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dalam konteks 

organisasi layanan publik, khususnya pada Kantor Pos Yogyakarta. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan literatur akademik 

sekaligus menawarkan wawasan baru bagi pengelolaan sumber daya manusia yang 

lebih efektif. 

2. Tinjauan Pustaka 

Grand Theory: Two Factor Theory (Herzberg) 

Teori Dua Faktor (Two Factor Theory) yang diperkenalkan oleh Frederick Herzberg 

menyatakan bahwa kepuasan kerja ditentukan oleh dua kelompok faktor utama, yakni 

faktor motivator dan faktor higiene. Faktor higiene berperan dalam mencegah 

timbulnya ketidakpuasan dalam pekerjaan, sedangkan faktor motivator berfungsi 

untuk meningkatkan tingkat kepuasan sekaligus mendorong kinerja pegawai (Koncar 

et al., 2022). Dalam Teori Dua Faktor Herzberg, motivator memberikan kepuasan kerja 

atau perasaan positif, sedangkan hygiene menghilangkan perasaan negatif atau 

ketidakpuasan kerja (Anwar, 2020). Dalam konteks penelitian ini, strategi manajemen 

sumber daya manusia dan servant leadership dapat dikategorikan sebagai faktor 

motivator karena berhubungan dengan pengembangan karyawan, penghargaan dan 

pemberdayaan yang mampu meningkatkan kepuasan kerja secara intrinsik. 

Sementara itu, lingkungan kerja termasuk dalam faktor hygiene yang berkaitan dengan 

kondisi eksternal seperti kenyamanan dan fasilitas kerja, yang berperan dalam 

mencegah ketidakpuasan namun tidak selalu meningkatkan kepuasan kerja secara 

signifikan. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya yang 

muncul dari penilaian terhadap situasi kerja secara keseluruhan (Tomaszewska et al., 
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2024). Teori pemenuhan kebutuhan menyatakan bahwa kepuasan kerja tergantung 

pada terpenuhinya kebutuhan karyawan; semakin besar kebutuhan yang terpenuhi, 

semakin tinggi kepuasan yang dirasakan, yang didasarkan pada Maslow’s Hierarchy 

of Needs serta didukung oleh faktor motivator dan hygiene dalam Herzberg’s Two-

Factor Theory (Cui, 2024). Teori Dua Faktor memisahkan faktor kepuasan menjadi 

faktor pemotivasian, seperti prestasi dan tanggung jawab, serta faktor pemeliharaan 

seperti kebijakan perusahaan dan kondisi kerja yang dapat mengurangi ketidakpuasan 

(Gazi et al., 2025). Selain itu, Teori Keseimbangan menjelaskan bahwa kepuasan 

muncul bila perbandingan antara input dan hasil yang dirasakan seimbang oleh 

karyawan (To & Huang, 2022). Dengan demikian, kepuasan kerja dipengaruhi oleh 

terpenuhinya kebutuhan dasar, faktor motivasi, dan persepsi keadilan dalam 

lingkungan kerja yang membentuk sikap positif terhadap pekerjaan. 

Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan pendekatan terintegrasi yang 

bertujuan mengelola, mengembangkan, dan memanfaatkan sumber daya manusia 

secara efektif agar selaras dengan visi dan misi organisasi. Strategi MSDM meliputi 

serangkaian tindakan seperti seleksi, pelatihan, pemberdayaan, dan penilaian kinerja 

yang secara bersama-sama meningkatkan kinerja karyawan dan organisasi 

(Mwambela, 2024). Teori kontingensi menyatakan bahwa strategi MSDM harus 

disesuaikan dengan jenis strategi bisnis yang diadopsi, sehingga mendukung daya 

saing dan pertumbuhan berkelanjutan perusahaan (Nahdliyana & Izazi, 2024). Selain 

itu, strategi ini menekankan pentingnya perencanaan sumber daya manusia yang 

responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal dan integrasi fungsi MSDM 

dengan tujuan bisnis secara keseluruhan (Megdad & Caglar, 2024). Dengan demikian, 

strategi MSDM berperan sebagai alat untuk memastikan organisasi memiliki tenaga 

kerja yang berkualitas, termotivasi, dan mampu beradaptasi demi pencapaian tujuan 

jangka panjang (Alshafi & Yildiz, 2026). 

H1: Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

Servant leadership 

Servant leadership adalah pendekatan kepemimpinan yang fokus pada pelayanan 

kepada orang lain sebagai prioritas utama (Eva et al., 2019). Model ini menekankan 

prinsip mendengarkan secara aktif, empati, pemberdayaan, dan kesadaran moral 

dalam mengambil keputusan (Jin & Ikeda, 2023). Berbeda dengan kepemimpinan 

tradisional yang berorientasi pada kekuasaan, kepemimpinan pelayan menempatkan 

perhatian pada pelayanan sebagai cara utama memimpin (Indiarti et al., 2025). Selain 

itu, kepemimpinan pelayan mencakup kesadaran sosial, etika, dan kemampuan 

refleksi diri agar pemimpin tidak terjebak dalam egoisme dan tetap berorientasi pada 

kebutuhan orang lain (Nugraha et al., 2023). Pendekatan ini dianggap relevan dalam 

konteks modern karena mampu menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan 

inklusif, meningkatkan kepuasan dan motivasi karyawan. Dengan fokus pada 

pelayanan dan pemberdayaan, kepemimpinan yang melayani tidak hanya 

mengedepankan hasil organisasi tetapi juga kesejahteraan semua pemangku 
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kepentingan (Jonker & Dube, 2025). Prinsip kepemimpinan yang melayani seperti 

penghormatan dan inspirasi visi bersama menjadikan hubungan pemimpin dan 

pengikut lebih berkesinambungan dan berdampak positif (Jiang & Wei, 2024). 

H2: Servant leadership berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja mencakup aspek fisik dan non-fisik yang menjadi faktor penting 

dalam mempengaruhi kinerja dan kepuasan karyawan. Lingkungan kerja fisik 

merupakan faktor hygiene yang mencegah ketidakpuasan, sementara faktor motivator 

yang berasal dari pekerjaan itu sendiri meningkatkan kepuasan kerja (Faturrohman & 

Abdurahman, 2025). Menurut Sari et al. (2024), lingkungan kerja adalah kondisi di 

tempat kerja yang mempengaruhi perilaku dan sikap karyawan, sehingga lingkungan 

yang kondusif dapat meningkatkan kinerja. Robbins (1991) membagi lingkungan 

menjadi lingkungan umum dan khusus, di mana lingkungan khusus terkait langsung 

dengan pencapaian tujuan organisasi. Maryani et al. (2022) membedakan faktor 

lingkungan fisik, seperti pencahayaan, udara, dan gangguan, serta faktor lingkungan 

non-fisik yang meliputi struktur kerja, tanggung jawab, dan kelompok kerjasama. 

Optimalisasi lingkungan kerja yang sehat, aman, dan nyaman diyakini berdampak 

positif pada produktivitas dan motivasi karyawan (Effendi & Santoso, 2025). Uraian 

teori tersebut, penelitian ini mengembangkan model penelitian yang menjelaskan 

bahwa strategi manajemen sumber daya manusia, servant leadership, dan lingkungan 

kerja berperan sebagai variabel independen yang mempengaruhi kepuasan kerja 

sebagai variabel dependen.  

H3: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

3 Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei. 

Pendekatan ini dipilih karena sesuai dengan tujuan penelitian untuk menguji hipotesis 

yang telah dirumuskan dan memperoleh data yang terukur secara statistik. Penelitian 

dilakukan di Kantor Pos Yogyakarta pada bulan Januari 2025, dengan fokus untuk 

menganalisis hubungan antara strategi manajemen sumber daya manusia, servant 

leadership, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan di Kantor Pos Yogyakarta yang berjumlah 50 orang, dan teknik 

pengambilan sampel menggunakan metode sensus. Pengumpulan data dilakukan 

menggunakan kuesioner yang disebarkan secara langsung kepada seluruh karyawan 

Kantor Pos Yogyakarta melalui bagian informasi perusahaan. Metode ini digunakan 

untuk memastikan seluruh karyawan berpartisipasi sehingga data mewakili kondisi 

organisasi secara menyeluruh. Pendekatan sensus memastikan data yang diperoleh 

merepresentasikan kondisi organisasi secara akurat.  

Kuesioner dirancang menggunakan skala Likert lima poin, di mana skor satu 

menunjukkan sangat tidak setuju dan angka lima menunjukkan sangat setuju. 

Kuesioner ini mengukur empat variabel utama dalam penelitian, yaitu strategi 

manajemen sumber daya manusia, servant leadership, lingkungan kerja, dan 

kepuasan kerja. Strategi manajemen sumber daya manusia diukur dengan sembilan 
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item pertanyaan yang diadaptasi dari Green Jr et al. (2001), salah satu contohnya 

adalah pernyataan bahwa organisasi memiliki rencana manajerial jangka panjang. 

Servant leadership diukur dengan lima belas item pertanyaan (Ehrhart, 2004) misalnya 

manajer kami meluangkan waktu untuk berkomunikasi secara terbuka dan jelas 

dengan karyawan. Lingkungan kerja diukur dengan sebelas item pertanyaan yang 

diadaptasi dari Samson et al. (2015), salah satu contohnya adalah pernyataan bahwa 

perabotan kerja yang digunakan nyaman, fleksibel untuk disesuaikan, dan mudah 

dipindahkan atau diatur ulang (Tabel 1). Model struktural dalam penelitian ini 

dirumuskan sebagai dasar pengujian hipotesis menggunakan PLS-SEM untuk 

menganalisis pengaruh antar variabel. Model penelitian disajikan pada Gambar 1. 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

Persamaan model struktural dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

𝐾𝐾 =  𝛽1𝑆𝑀𝑆𝐷𝑀 +  𝛽2𝑆𝐿 +  𝛽3𝐿𝐾 +  𝜀 

Keterangan: 

KK  : Kepuasan Kerja 
SMSDM : Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia  
SL  : Servant leadership 
LK  : Lingkungan Kerja 
β  : koefisien jalur (path coefficient) 
ε  : error/residual. 

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi Indikator Sumber 

Strategi 

Manajemen 
SDM 
(SMSDM) 

Kebijakan dan praktik 
pengelolaan sumber daya 
manusia yang mendukung 
pencapaian tujuan organisasi 

Perencanaan SDM, 
pengembangan 
karyawan, evaluasi 
kinerja 

(Green Jr et al., 
2001) 

Servant 
leadership 
(SL) 

Kepemimpinan yang 
menempatkan pelayanan 
kepada bawahan sebagai 
prioritas utama 

Empati, pemberdayaan, 
dukungan pemimpin 

(Ehrhart, 
2004) 

Lingkungan 
Kerja (LK) 

Kondisi fisik dan nonfisik 
tempat kerja 

Fasilitas kerja, hubungan 
kerja, kenyamanan 
lingkungan 

(Samson et al., 
2015) 

Kepuasan 
kerja (KK) 

Sikap positif individu terhadap 
pekerjaannya 

Kepuasan terhadap 
pekerjaan, atasan, 
kondisi kerja 

(Tomaszewska 
et al., 2024) 

Strategi Manajmen 
Sumber Daya Manusia 

Servant Leadership 

Lingkungan Kerja 

Kepuasan Kerja 
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Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS untuk menguji hubungan 

antarvariabel dalam model penelitian. Penggunaan PLS-SEM berfokus pada 

kemampuan prediksi model dan pengujian pengaruh langsung antar variabel pada 

sampel kecil di Kantor Pos Yogyakarta, sehingga mampu memberikan estimasi 

hubungan yang stabil meskipun jumlah responden terbatas serta menekankan pada 

kekuatan pengaruh variabel strategi manajemen sumber daya manusia, servant 

leadership, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 

4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Hasil penelitian 

Karakteristik Responden 

Analisis ini bertujuan sebagai gambaran umum mengenai karakteristik responden 

secara keseluruhan yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden 

ditunjukkan pada Tabel 2 dengan total 50 responden yang terdiri dari 30 (60,0%) laki-

laki dan 20 (40,0%) perempuan. Karyawan dalam penelitian ini didominasi oleh 32 

orang (64,0%) berusia 30-40 tahun, yang mayoritas berpendidikan sarjana S1 

sebanyak 40 orang (80,0%), sedangkan S2 sebanyak 10 orang (20,0%). Berdasarkan 

masa kerja, mayoritas karyawan telah bekerja selama 1-5 tahun, dengan total 40 

orang (80,0%). 

Tabel 2. Karakteristik Responden 
Kategori Keterangan Jumlah Persentase 

Jenis kelamin Laki-laki 30 60,0% 
Perempuan 20 40,0% 

Umur 20-30 th 12 24,0% 
31-40 th 32 64,0% 
41-50 th 6 12,0% 

Pendidikan terakhir S1 40 80,0% 
S2 10 20,0% 

Masa kerja 1-5 th 40 80,0% 

6-10 th 10 20,0% 

Sumber: Data primer diolah, 2025. 

Outer Loadings 

Tabel 3 menyajikan hasil uji outer loadings, item dinyatakan valid jika nilai outer loading 

> 0,7 karena menunjukkan bahwa indikator mampu merefleksikan variabel dengan 

baik. Namun demikian, menurut Hair et al. (2021), indikator dengan nilai antara 0,5-

0,7 masih dapat dipertahankan apabila nilai Average Variance Extracted (AVE) 

konstruk berada di atas 0,5 dan tidak menurunkan reliabilitas model. 

Construct Reliability dan ronbach’s Alpha 

Suatu model dapat dikatakan reliabel apabila nilai composite reliability setiap variabel 

> 0,7. Berdasarkan Tabel 4, nilai composite reliability >0,7 sehingga seluruh instrumen 

penelitian dinyatakan reliabel. Nilai Cronbach’s alpha semua variabel > 0,6 artinya 

semua indikator pengukuran masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel. 

Dengan demikian, item-item pada masing-masing variabel tersebut layak digunakan 

sebagai alat ukur. 
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Tabel 3. Outer Loading 
Item KK Item LK Item SL Item SMSDM 

KK1 0,851 LK1 0,921 SL1 0,904 SMSDM1 0,852 
KK2 0,873 LK2 0,837 SL2 0,848 SMSDM2 0,647 
KK3 0,739 LK3 0,738 SL3 0,762 SMSDM3 0,777 
KK4 0,828 LK4 0,798 SL4 0,778 SMSDM4 0,677 
KK5 0,869 LK5 0,839 SL5 0,720 SMSDM5 0,649 
KK6 0,746 LK6 0,736 SL6 0,905 SMSDM6 0,740 
KK7 0,828 LK7 0,808 SL7 0,732 SMSDM7 0,747 
KK8 0,748 LK8 0,819 SL8 0,855 SMSDM8 0,651 
KK9 0,903 LK9 0,724 SL9 0,642 SMSDM9 0,861 

  LK10 0,797 SL10 0,887   
  LK11 0,869 SL11 0,788   
    SL12 0,761   
    SL13 0,809   
    SL14 0,826   
    SL15 0,704   

Keterangan: KK=kepuasan kerja, LK=lingkungan kerja, SL=servant leadership, SMSDM=strategi 
manajemen sumber daya manusia. 

Tabel 4. Composite Reliability 
Variabel Cronbach’s alpha Composite (rho_c) AVE Keterangan 

KK 0,939 0,949 0,676 Reliabel 
LK 0,947 0,954 0,656 Reliabel 
SL 0,958 0,963 0,637 Reliabel 
SMSDM 0,893 0,914 0,544 Reliabel 

AVE (Average Variance Extracted) 

Suatu model dapat dikatakan valid jika AVE setiap variabel > 0,5. Berdasarkan Tabel 

4 diketahui bahwa nilai AVE masing-masing variabel bernilai > 0.5, yaitu kepuasan 

kerja sebesar 0.676, lingkungan kerja sebesar 0,656, servant leadership sebesar 

0.637, dan strategi manajemen sumber daya manusia sebesar 0.544 sehingga seluruh 

variabel dinyatakan valid. 

VIF 

Berdasarkan Tabel 5, nilai VIF untuk LK (1,293), SL (2,823), dan SMSDM (3,233) 

seluruhnya berada dibawah batas 5, sehingga menunjukkan tidak adanya gejala 

multikolinearitas. Dengan demikian, model penelitian dinyatakan layak untuk 

digunakan dalam analisis. 

Tabel 5. VIF 
Hubungan VIF 

LK->KK 1,293 
SL->KK 2,823 
SMSDM->KK 3,233 

Fornell-Larcker Criterion 

Berdasarkan Tabel 6 Fornell-Larcker Criterion, terlihat bahwa nilai akar kuadrat AVE 

pada masing-masing konstruk, yaitu kepuasan kerja (0,822), lingkungan kerja (0,810), 

servant leadership (0,798), dan strategi MSDM (0,750), lebih besar dibandingkan 

dengan nilai korelasi antar konstruk pada baris dan kolom yang sama.  
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Tabel 6. Fornell-Larcker Criterion 

Variabel KK LK SL SMSDM 

KK 0,822    
LK 0,501 0,810   
SL 0,700 0,326 0,798  
SMSDM 0,738 0,469 0,702 0,750 

R Square 

Nilai R-square adjusted diperoleh sebesar 0,848 atau 84,8%. Nilai tersebut 

mengindikasikan bahwa kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh SMSDM, SL, dan 

lingkungan kerja sebesar 84.8%, sedangkan 15,2% dipengaruhi variabel lain yang 

tidak diteliti.  

Goodness of Fit (GoF) 

Nilai Goodness of Fit (GoF) sebesar 0,900 menunjukkan bahwa model memiliki 

kemampuan penjelasan yang tinggi secara keseluruhan, didukung oleh nilai composite 

reliability masing-masing variabel yaitu kepuasan kerja 0,949, lingkungan kerja 0,954, 

servant leadership 0,963, dan strategi manajemen sumber daya manusia 0,914, serta 

nilai R square sebesar 0,857 yang menunjukkan kemampuan model dalam 

menjelaskan variabel dependen. 

Model Fit 

Model dianggap fit jika nilai SRMR < 0,10 dan sangat fit jika < 0,08 (Sayyida, 2023). 

Tabel 7 menunjukkan SRMR 0,087 < 0,10 dan nilai NFI 0,567; semakin mendekati 1 

menunjukkan model yang baik. Model penelitian dinyatakan memiliki kecocokan yang 

baik. 

Tabel 7. Model Fit 
Indeks Saturated Estimated model 

SRMR 0,087 0,087 
d_ULS 7,556 7,556 
d_G 8,036 8,036 
Chi-square 1258,433 1258,433 
NFI 0,567 0,567 

Pengujian Hipotesis 

 
Gambar 2. Hasil Path Analysis 
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Berdasarkan Gambar 2 Path Coefficient dan Tabel 8, hipotesis 1 didukung karena 

strategi manajemen sumber daya manusia (SMSDM) berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja (KK) dengan nilai p-value 0,000 < 0,05. Hipotesis 2 didukung karena 

servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai p-

value 0,012 < 0,05. Hipotesis 3 tidak didukung karena lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai p-value 0,107 > 0,05, 

Tabel 8. Path Coefficient 

Hubungan 
Original 
sample 

Sampel 
mean 

Standard 
deviation 

T statistic 
P 

values 
Keterangan 

SMSDM->KK 0,662 0,681 0,102 6,464 0,000 H1 Didukung 
SL->KK 0,245 0,231 0,098 2,500 0,012 H2 Didukung 
LK->KK 0,111 0,110 0,069 1,614 0,107 H3 Tidak terdukung 

4.2 Pembahasan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi manajemen sumber daya manusia 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Kantor Pos 

Yogyakarta. Temuan ini sejalan dengan penelitian Kelana (2022), yang menyatakan 

bahwa pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hasil serupa juga ditemukan oleh Fajrin & Prahiawan (2024), 

yang menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu, Ouabi et al, (2024) menemukan 

adanya hubungan positif dan signifikan antara strategi manajemen sumber daya 

manusia dan kepuasan kerja.  

Dalam perspektif Teori Dua Faktor Herzberg, strategi manajemen sumber daya 

manusia dapat dipahami sebagai bagian dari faktor motivator yang berperan dalam 

meningkatkan kepuasan kerja secara intrinsik. Strategi yang mencakup pelatihan, 

pengembangan karier, evaluasi kinerja, serta sistem kompensasi yang adil dapat 

memberikan dorongan bagi karyawan untuk merasa dihargai dan berkembang dalam 

pekerjaannya. Oleh karena itu, temuan ini memperkuat peran faktor motivator dalam 

menjelaskan kepuasan kerja, khususnya dalam konteks organisasi sektor publik. 

Implikasi dari temuan ini menunjukkan bahwa Kantor Pos Yogyakarta perlu 

memperkuat strategi manajemen sumber daya manusia secara terstruktur agar 

kepuasan kerja karyawan dapat meningkat secara berkelanjutan. 

Selanjutnya, penelitian ini menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Kantor Pos Yogyakarta. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Nugroho et al, (2024), yang menyatakan bahwa 

servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hasil ini juga didukung oleh Iswati et al, (2025), yang menemukan bahwa 

servant leadership terbukti memengaruhi kepuasan kerja secara positif dan signifikan. 

Selain itu, Rasyihan & Adrian (2025) juga menyatakan bahwa servant leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin efektif penerapan kepemimpinan yang berorientasi 

pada pelayanan, seperti perhatian terhadap kebutuhan karyawan, komunikasi terbuka, 

dan pemberdayaan pegawai, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan. 
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Dalam perspektif Teori Dua Faktor Herzberg, servant leadership juga dapat 

dikaitkan dengan faktor motivator karena kepemimpinan yang suportif mampu 

meningkatkan kepuasan kerja melalui dukungan, penghargaan, dan pemberdayaan 

karyawan. Pemimpin yang mampu mendengarkan aspirasi karyawan, memberikan 

arahan yang jelas, serta menciptakan hubungan kerja yang terbuka dapat mendorong 

munculnya sikap positif terhadap pekerjaan. Dengan demikian, temuan ini 

memperkuat pentingnya faktor motivator dalam meningkatkan kepuasan kerja pada 

organisasi sektor publik. Secara praktis, hasil ini menegaskan bahwa pimpinan Kantor 

Pos Yogyakarta perlu mengoptimalkan komunikasi yang transparan, responsif 

terhadap kebutuhan karyawan, dan mendorong keterlibatan pegawai dalam proses 

kerja. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan Kantor Pos Yogyakarta. Temuan ini konsisten 

dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Marta & Budi, 2019; Imam 

& Rismawati, 2022; Malonda et al,, 2025). Temuan ini mengindikasikan bahwa kondisi 

lingkungan kerja belum menjadi faktor utama dalam menentukan tingkat kepuasan 

kerja karyawan.  

Dalam perspektif Teori Dua Faktor Herzberg, lingkungan kerja termasuk dalam 

faktor hygiene yang berfungsi untuk mencegah ketidakpuasan, tetapi tidak selalu 

secara langsung meningkatkan kepuasan kerja. Oleh karena itu, hasil penelitian ini 

dapat dipahami bahwa perbaikan lingkungan kerja tetap penting untuk menjaga 

kenyamanan dan mencegah ketidakpuasan karyawan, meskipun belum tentu menjadi 

faktor utama yang meningkatkan kepuasan kerja. Implikasi dari temuan ini adalah 

organisasi tidak perlu mengabaikan lingkungan kerja, tetapi perlu menyeimbangkan 

perbaikan faktor hygiene dengan penguatan faktor motivator. Dalam konteks Kantor 

Pos Yogyakarta, upaya peningkatan kepuasan kerja sebaiknya lebih difokuskan pada 

penguatan strategi manajemen sumber daya manusia dan servant leadership, tanpa 

mengesampingkan perbaikan lingkungan kerja sebagai faktor pendukung. 

5, Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa strategi manajemen sumber daya manusia dan 

servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan Kantor Pos Yogyakarta, sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kepuasan kerja lebih ditentukan oleh efektivitas pengelolaan sumber 

daya manusia dan gaya kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan 

dibandingkan dengan faktor lingkungan kerja. Implikasi praktis dari hasil penelitian ini 

adalah perlunya organisasi memperkuat strategi manajemen sumber daya manusia 

dan penerapan servant leadership, sementara lingkungan kerja dijaga pada tingkat 

yang memadai untuk mencegah ketidakpuasan. Sementara itu, implikasi teoritis 

menunjukkan bahwa faktor motivator lebih dominan dalam memengaruhi kepuasan 

kerja dibandingkan faktor hygiene dalam konteks organisasi ini. Namun demikian, 
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penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah sampel dan ruang lingkup yang 

terbatas pada satu instansi, sehingga disarankan bagi penelitian selanjutnya untuk 

memperluas objek penelitian, menambah variabel lain dan menggunakan metode 

analisis yang lebih beragam guna memperoleh hasil yang lebih komprehensif. 
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