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ABSTRAK 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA 

 SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA 

PT. TELKOM AKSES MEDAN 

 

DALILA DINDA PUTRI 

2105160187 

Email: daliladindaputri22@gmail.com 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis  

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara  

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening Pada Pegawai di PT.Telkom Akses Medan, baik itu secara langsung 

maupun tidak langsung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan 

analisis statistik yakni partial least square – structural equestion model (PLSSEM). 

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 377 karyawan dan dalam penelitian ini 

sampel didapatkan berjumlah 79 responden.Adapun hasil penelitian menunjukkan 

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT Telkom Akses Medan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT Telkom Akses Medan. 

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT 

Telkom Akses Medan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT Telkom Akses Medan. Kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Telkom Akses Medan. Kepuasan 

kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT Telkom 

Akses Medan. Kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan di PT Telkom Akses Medan. 

 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja,, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan dan 

Kepuasan Kerja 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND WORK MOTIVATION 

ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION 

AS INTERVENTION VARIABLE AT 

PT. TELKOM AKSES MEDAN 

 

DALILA DINDA PUTRI 

                2105160187 

Email: daliladindaputri22@gmail.com 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis  

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara  

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

The purpose of this study was to determine the Influence of Work Environment and 

Work Motivation on Employee Performance with Job Satisfaction as an Intervening 

Variable on Employees at PT. Telkom Akses Medan, both directly and indirectly. This 

study uses a quantitative approach and statistical analysis, namely the partial least 

square - structural equation model (PLSSEM). The population in this study was 377 

employees and in this study the sample obtained was 79 respondents. The results of 

the study indicate that the work environment has a positive and significant effect on 

employee job satisfaction at PT Telkom Akses Medan. Work motivation has a 

positive and significant effect on employee job satisfaction at PT Telkom Akses 

Medan. The work environment has a positive and significant effect on employee 

performance at PT Telkom Akses Medan. Work motivation has a positive and 

significant effect on employee performance at PT Telkom Akses Medan. Job 

satisfaction has a positive and significant effect on employee performance at PT 

Telkom Akses Medan. Job satisfaction mediates the effect of the work environment 

on employee performance at PT Telkom Akses Medan. Job satisfaction mediates the 

effect of work motivation on employee performance at PT Telkom Akses Medan. 

 

 

Keywords: Work Environment, Work Motivation, Employee Performance and 

Job Satisfaction 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pada era globalisasi ini, organisasi dan perusahaan dihadapkan pada tantangan 

untuk mengoptimalkan potensi sumber daya manusia (SDM) guna mencapai 

keberhasilan jangka panjang. Keberhasilan organisasi sangat bergantung pada 

bagaimana SDM dikelola, khususnya dalam hal pemenuhan kebutuhan, 

pengembangan, dan pemberdayaan karyawan.  

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset terpenting dalam sebuah 

perusahaan, yang memiliki peran strategis dalam kelancaran operasional dan 

pencapaian tujuan perusahaan (Gustiana, 2022). Setiap kegiatan yang dilakukan 

perusahaan tak lepas dari keterlibatan karyawan, sehingga memiliki karyawan yang 

berkinerja tinggi menjadi hal yang mutlak agar tujuan yang telah ditetapkan dapat 

tercapai dengan baik (Chairunnisa et al., 2023). Keberhasilan perusahaan, oleh karena 

itu, tidak hanya diukur dari pencapaian tujuan, tetapi juga dari kualitas kinerja yang 

ditunjukkan oleh para karyawan. 

Karyawan sebagai elemen utama dalam suatu organisasi memegang peran yang 

sangat penting, karena tanpa kontribusi mereka, operasional dan pencapaian tujuan 

organisasi akan terganggu. Sebagai aset utama, karyawan tidak hanya diharapkan 

dapat menjalankan tugas-tugas yang diberikan, tetapi juga untuk berprestasi dengan 

sebaik-baiknya demi mendukung visi dan misi perusahaan (Tuwindar & Pendrian, 

2024). Oleh karena itu, perhatian yang serius terhadap kesejahteraan, pengembangan 
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kompetensi, serta motivasi karyawan sangat diperlukan. Langkah-langkah strategis 

dalam mengelola dan memfasilitasi kebutuhan karyawan menjadi krusial untuk 

memastikan tercapainya tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 

Dalam upaya mencapai keberhasilan tersebut, setiap perusahaan atau organisasi 

senantiasa berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 

Menurut Nurramadhania (2023) penting bagi perusahaan untuk menjaga agar kinerja 

karyawan tetap optimal dan stabil sepanjang perjalanan menuju tujuan yang telah 

ditetapkan. Hal ini tentu bukanlah hal yang mudah, mengingat kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti motivasi, lingkungan kerja, dan tingkat 

kepuasan kerja.  

Suwarto (2020) mengungkapkan bahwa perusahaan perlu melakukan evaluasi 

yang komprehensif terhadap berbagai faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Salah satunya adalah dengan menilai sejauh mana lingkungan kerja dan motivasi 

kerja berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja yang tercipta 

dengan baik memiliki peran yang sangat penting dalam mendorong peningkatan 

kinerja karyawan (Robbins & Judge, 2008). Oleh karena itu, perusahaan perlu 

melakukan evaluasi menyeluruh terhadap berbagai faktor yang memengaruhi 

kepuasan kerja, seperti lingkungan kerja dan motivasi . Evaluasi yang tepat 

memungkinkan perusahaan untuk mengoptimalkan potensi karyawan dan mencapai 

hasil yang maksimal. 

Setiap organisasi atau perusahaan senantiasa berupaya untuk mengoptimalkan 

kinerja karyawannya guna mencapai kinerja perusahaan yang maksimal. Tujuan 

utama dari upaya ini adalah untuk memastikan bahwa visi dan misi organisasi dapat 
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tercapai secara efisien dan efektif (Nurramadhania, 2023). Namun, pencapaian 

kinerja yang baik tidaklah mudah, karena kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, termasuk motivasi, kondisi lingkungan kerja, dan tingkat kepuasan kerja 

(Abdurrahman, 2017). Oleh karena itu, faktor-faktor tersebut harus dikelola dengan 

baik dan diterima secara positif oleh seluruh anggota organisasi agar dapat 

menciptakan kinerja yang optimal. 

PT. Telkom Akses Medan adalah anak perusahaan yang sepenuhnya dimiliki oleh 

PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk (Telkom). Perusahaan ini berfokus pada bidang 

konstruksi pembangunan serta layanan manajemen pengelolaan infrastruktur 

jaringan. Sebagai bagian dari Telkom, PT. Telkom Akses Medan memiliki peran 

strategis dalam mendukung pengembangan dan pemeliharaan infrastruktur jaringan 

yang sangat penting untuk kelancaran komunikasi dan teknologi di Indonesia. Dalam 

menjalankan tugas tersebut, perusahaan menyadari pentingnya peningkatan kinerja 

setiap karyawan agar tujuan dan visi perusahaan dapat tercapai dengan optimal.  

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang dilakukan oleh peneliti di PT. 

Telkom Akses Medan, ditemukan sejumlah permasalahan yang berkaitan dengan 

kinerja karyawan, lingkungan kerja, motivasi kerja dan  kepuasan kerja sebagai 

berikut: 

Tabel 1.1 Pencapaian Kinerja Perusahaan PT. Telkom Akses Medan  

Pada Periode 2022-2024 

Tahun Target Pencapaian 

2022 Rp.302.322.638.573 Rp.302.322.638.573 

2023 Rp.362.227.037.054 Rp.354.464.646.448 
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2024 Rp.344.696.037.054 Rp.333.967.646.448 

          Sumber: PT. Telkom Akses Medan (2024) 

 Berdasarkan data pencapaikan kinerja diatas, ditemukan permasalahan yang 

berkaitan dengan kinerja karyawan di mana hasil kinerja karyawan menurun dilihat 

dari pencapaian target perusahaan yang tidak sesuai dengan yang direncanakan. 

Ketidaksesuaian antara target dan hasil yang dicapai menunjukkan adanya indikasi 

penurunan kinerja karyawan yang dapat berdampak pada produktivitas dan stabilitas 

perusahaan. Kinerja karyawan menurun diakibatkan lingkungan kerja yang kurang 

nyaman dan motivasi yang rendah. 

Lingkungan kerja yang kurang kondusif menjadi salah satu kendala utama yang 

dihadapi karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-hari. Penerangan di ruang kerja 

yang kurang. Sirkulasi udara yang tidak bertukar karena ada sebagian ruangan yang 

tidak memiliki jendela, udara yang bersih dan mengalir dengan baik diperlukan untuk 

menjaga kenyamanan, kesehatan, serta produktivitas penghuni suatu ruangan. Selain 

itu, penataan perabotan yang tidak teratur dan banyaknya berkas yang terpaksa 

disimpan di lantai karena kapasitas lemari yang penuh semakin menambah kesan 

semrawut di tempat kerja. Hal ini tidak hanya memengaruhi kenyamanan, tetapi juga 

mengganggu produktivitas kerja karyawan. 

Suasana kerja yang bising menjadi masalah tambahan yang dirasakan oleh 

beberapa karyawan. Kantor ini terletak sangat dekat dengan rel kereta api dan berada 

di tengah kota, sehingga suara bising selalu menjadi masalah dalam proses kinerja. 

Kondisi ini menciptakan ketidaknyamanan yang berpotensi menurunkan fokus dan 

efisiensi kerja. Observasi ini diperkuat oleh hasil wawancara, di mana beberapa 
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karyawan mengeluhkan ketidaknyamanan akibat kondisi lingkungan kerja yang 

kurang mendukung aktivitas profesional mereka. 

Selain persoalan lingkungan kerja, wawancara juga mengungkapkan bahwa 

motivasi kerja karyawan cenderung rendah, beberapa karyawan merasa kurang 

bersemangat untuk menyelesaikan tugas dengan baik dan teliti. Salah satu penyebab 

utamanya adalah terbatasnya kesempatan yang diberikan perusahaan untuk 

mengembangkan potensi diri karyawan, baik melalui pelatihan, pengembangan 

keterampilan, maupun promosi jabatan. Kurangnya apresiasi terhadap pencapaian 

kerja karyawan juga menjadi faktor yang memengaruhi tingkat motivasi mereka.  

Dampak dari rendahnya motivasi kerja ini terlihat pada hasil kerja karyawan 

yang belum optimal. Beberapa karyawan menunjukkan kurangnya tanggung jawab 

dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh perusahaan. Kondisi ini menjadi 

tantangan bagi perusahaan, mengingat kinerja karyawan merupakan salah satu faktor 

kunci keberhasilan dalam mencapai visi dan misi perusahaan. 

Lebih lanjut, permasalahan lingkungan kerja dan motivasi kerja yang rendah ini 

juga memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Banyak karyawan merasa 

kurang puas dengan kondisi kerja mereka saat ini. Ketidakpuasan ini muncul akibat 

lingkungan kerja yang tidak nyaman serta kurangnya penghargaan dan kesempatan 

untuk berkembang dan juga ada beberapa karyawan yang belum mampu membangun 

hubungan harmonis dengan rekan kerja dan atasannya. Karyawan yang merasa tidak 

puas cenderung kehilangan semangat dalam bekerja, yang pada gilirannya berdampak 

pada penurunan kualitas dan kuantitas hasil kerja mereka. 
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Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening Pada Pt. Telkom Akses Medan”. 

1.2 Identifikasi Masalah  

 Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Penerangan diruang kerja yang kurang, penataan perabotan yang tidak teratur, 

berkas yang berserakan, tidak adanya sirkulasi udara serta kebisingan akibat dari 

kantor dekat dengan rel dan pusat kota yang menyebabkan ketidaknyamanan kerja, 

mengganggu konsentrasi, dan menurunkan produktivitas karyawan di PT. Telkom 

Akses Medan. 

2. Rendahnya motivasi karyawan terlihat dari kurangnya semangat menyelesaikan 

tugas dengan baik, terbatasnya kesempatan pengembangan diri, seperti pelatihan 

dan promosi jabatan, serta kurangnya penghargaan atas hasil kerja yang 

menurunkan inisiatif dan kinerja. 

3. Hasil kerja karyawan tidak memenuhi ekspektasi perusahaan, ditambah dengan 

kurangnya tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan, yang berdampak pada 

pencapaian kinerja yang diharapkan dan produktivitas perusahaan. 

4. Karyawan merasa tidak puas dengan lingkungan kerja yang kurang kondusif dan 

motivasi yang rendah. Ketidakpuasan ini berdampak langsung pada kualitas dan 

kuantitas hasil kerja, yang pada gilirannya memengaruhi produktivitas perusahaan 

secara keseluruhan dan pencapaian target yang telah ditetapkan. 



7 

 

 

 

1.3 Batasan Masalah  

Penelitian ini difokuskan pada pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di PT. 

Telkom Akses Medan. Untuk menjaga fokus penelitian, variabel-variabel yang diteliti 

hanya melibatkan lingkungan kerja, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja 

karyawan berdasarkan fenomena yang teridentifikasi dari hasil observasi dan 

wawancara. Studi ini tidak mencakup faktor-faktor eksternal lain di luar variabel 

yang telah ditentukan, seperti kondisi ekonomi atau kebijakan perusahaan di tingkat 

pusat. 

1.4 Rumusan Masalah  

1. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT. Telkom 

Akses Medan? 

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja di PT. Telkom 

Akses Medan? 

3. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT. Telkom 

Akses Medan? 

4.  Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja di PT. Telkom 

Akses Medan? 

5. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT. Telkom 

Akses Medan? 

6. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja pada PT. Telkom Akses Medan? 
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7. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja pada PT. Telkom Akses Medan? 

1.5 Tujuan Penelitian  

1. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan di PT. Telkom Akses Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja di PT. Telkom Akses Medan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan di PT. Telkom Akses Medan. 

4.  Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja di PT. Telkom Akses Medan. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan di PT. Telkom Akses Medan. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja pada PT. Telkom Akses 

Medan. 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja pada PT. Telkom Akses Medan. 

1.6 Manfaat Penelitian 

 Dengan dilaksankannya penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

baik bagi peneliti sendiri dan tulisan ini dapat berguna secara teoritis maupun praktis 

yang mengenai sumberdaya manusia : 

1. Manfaat Teoritis  
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Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan literatur terkait pengaruh 

lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening. Selain itu, penelitian ini memberikan kontribusi 

dalam pengembangan teori manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam 

pengelolaan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga dapat menjadi referensi 

bagi penelitian selanjutnya yang membahas hubungan antara faktor-faktor 

motivasi, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan di perusahaan lainnya. 

2. Manfaat Praktis 

Memberikan rekomendasi kepada manajemen PT. Telkom Akses Medan mengenai 

cara-cara untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan 

meningkatkan motivasi karyawan guna meningkatkan kinerja mereka serta 

Membantu perusahaan dalam merancang program-program yang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan untuk mendorong peningkatan kinerja 

secara keseluruhan. 
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BAB 2  

KAJIAN TEORITIS 

2.1 Landasan Teori  

2.1.1 Kinerja Karyawan  

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan  

Kinerja, yang sering disebut juga sebagai job performance atau actual 

performance, merujuk pada prestasi kerja atau hasil nyata yang dicapai oleh individu. 

Secara umum, kinerja diartikan sebagai hasil pekerjaan yang diperoleh oleh seorang 

pegawai, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab yang telah ditentukan. Dengan demikian, kinerja mencerminkan 

tingkat pencapaian seorang karyawan dalam memenuhi ekspektasi atau tanggung 

jawab pekerjaannya (Suryanto, 2020). 

Selain itu, Hasibuan (2018) menyatakan bahwa kinerja dapat diartikan sebagai 

hasil kerja yang dihasilkan oleh individu maupun kelompok dalam suatu organisasi. 

Pencapaian ini didasarkan pada wewenang dan tanggung jawab yang dimiliki oleh 

masing-masing pihak, dengan tujuan mendukung tercapainya visi dan misi organisasi.  

Selanjutnya, menurut Sutrisno (2016) kinerja mencerminkan tingkat keberhasilan 

seseorang dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Kinerja tidak 

hanya melibatkan hasil kerja yang dicapai oleh individu atau kelompok dalam suatu 

organisasi, tetapi juga bagaimana proses pencapaian tersebut sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan. Selain itu, kinerja 

menggambarkan sejauh mana seseorang mampu berfungsi dan bertindak secara 
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efektif serta efisien dalam menjalankan tugasnya, dengan memperhatikan aspek 

kuantitas, kualitas, dan waktu yang digunakan. 

Kemudian, berdasarkan pendapat Gultom dan Arif (2017)  kinerja dapat diartikan 

sebagai evaluasi atas suatu aktivitas dalam upaya mencapai target atau tujuan yang 

telah ditentukan. Penilaian ini mencakup apakah aktivitas tersebut dilakukan dengan 

lebih baik dibandingkan hari sebelumnya. Kinerja mencerminkan hasil atau 

pencapaian kerja, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, yang diperoleh oleh 

sumber daya manusia dalam kurun waktu tertentu. 

Berdasarkan berbagai pandangan Kinerja merupakan indikator penting yang 

menggambarkan sejauh mana individu atau kelompok berhasil dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja tidak hanya diukur dari hasil yang 

dicapai, tetapi juga dari bagaimana proses pencapaiannya dilakukan, dengan 

mempertimbangkan kualitas, kuantitas, waktu, serta kesesuaian dengan norma hukum 

dan etika yang berlaku.  

2.1.1.2 Faktor-Faktor Kinerja  

Menurut Kasmir (2016), faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan 

adalah sebagai berikut: 

1. Kemampuan dan Keahlian 

Keterampilan yang dimiliki seseorang akan menentukan kemampuan 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Semakin tinggi kemampuan, semakin baik 

pula hasil kerjanya. 

2. Pengetahuan 
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Pemahaman yang mendalam tentang pekerjaan memungkinkan karyawan 

menghasilkan kinerja yang optimal. 

3. Pelatihan dan Pengembangan Diri 

Pelatihan meningkatkan keterampilan dan kecakapan karyawan, yang pada 

akhirnya mendorong produktivitas kerja. 

4. Kepribadian 

Karakter dan sikap individu memengaruhi kesungguhan serta tanggung jawab 

dalam melaksanakan tugas. 

5. Motivasi Kerja 

Dorongan dari dalam diri atau lingkungan eksternal memengaruhi semangat 

karyawan untuk bekerja secara maksimal. 

6. Kepemimpinan 

Gaya pemimpin dalam mengarahkan dan mengelola bawahan berperan penting 

dalam memastikan tugas berjalan lancar. 

7. Pengawasan 

Pemantauan dan kontrol oleh atasan memastikan pekerjaan dilakukan sesuai 

dengan standar yang ditetapkan. 

8. Budaya Organisasi 

Norma dan kebiasaan di tempat kerja memengaruhi perilaku serta cara kerja 

karyawan. 

9. Kepuasan Kerja 

Karyawan yang merasa senang dengan pekerjaannya cenderung lebih produktif 

dan menghasilkan hasil yang baik. 
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10. Lingkungan Kerja 

Kondisi fisik dan sosial di tempat kerja, seperti fasilitas dan hubungan antar 

karyawan, mendukung efektivitas kerja. 

11. Loyalitas 

Kesetiaan karyawan terhadap perusahaan mendorong mereka untuk tetap bekerja 

keras meskipun perusahaan menghadapi tantangan. 

12. Komitmen 

Keterikatan karyawan terhadap visi, misi, dan kebijakan perusahaan 

meningkatkan dedikasi mereka terhadap pekerjaan. 

13. Disiplin Kerja 

Ketepatan waktu dan ketaatan terhadap aturan kerja memengaruhi kualitas dan 

efisiensi kinerja karyawan.  

Selain itu, menurut Mangkunegara (2011), terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi pencapaian kinerja, di antaranya: 

a. Faktor Kemampuan (Ability):  

Kemampuan seorang pegawai secara psikologis terbagi menjadi dua, yaitu 

kemampuan potensi dan kemampuan nyata. Kemampuan potensi mencakup 

potensi yang dimiliki pegawai, sedangkan kemampuan nyata adalah kemampuan 

yang telah diterapkan dalam pekerjaan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi 

untuk menempatkan pegawai pada posisi yang sesuai dengan keahlian dan 

kompetensinya. Prinsip the right man in the right place atau the right man on the 

right job sangat relevan, karena penempatan yang tepat akan memaksimalkan 

kemampuan pegawai dalam mencapai hasil yang optimal. 
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b. Faktor Motivasi (Motivation):  

Motivasi merupakan kondisi psikologis yang mendorong pegawai untuk bertindak 

dan bekerja keras dalam mencapai tujuan organisasi. Motivasi ini terbentuk dari 

sikap dan persepsi pegawai terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Motivasi 

yang tinggi akan mengarahkan pegawai untuk memberikan usaha terbaiknya, 

sehingga dapat berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. Motivasi berperan sebagai pendorong internal yang mengarahkan 

energi dan fokus pegawai untuk mencapai kinerja yang optimal. 

2.1.1.3 Indikator Kinerja  

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2017:57), kinerja karyawan dapat 

dinilai melalui lima hal berikut: 

1. Kualitas Kerja 

Kualitas kerja mencerminkan seberapa rapi, teliti, dan sesuai hasil kerja dengan 

standar yang ditentukan. 

2. Kuantitas Kerja 

Kuantitas kerja menunjukkan seberapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan 

dalam waktu tertentu.  

3. Tanggung Jawab 

Tanggung jawab berarti karyawan mampu menerima dan menjalankan tugas 

dengan baik 

4. Kerja Sama 
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Kerja sama adalah kemampuan karyawan untuk bekerja bersama orang lain, baik 

dengan atasan maupun rekan kerja 

5. Inisiatif 

Inisiatif adalah kemampuan karyawan untuk bertindak atau menyelesaikan 

masalah tanpa harus menunggu perintah.  

Sedangkan menurut Bintoro & Daryanto (2017) ada empat indikator untuk 

mengukur kinerja karyawan yaitu : 

a. Kualitas Kerja 

Kualitas kerja mengacu pada tingkat kesempurnaan tugas yang dapat dicapai oleh 

seorang pegawai, yang dipengaruhi oleh keterampilan, pengetahuan, dan 

kemampuan yang dimiliki.  

b. Kuantitas Kerja 

Kuantitas kerja merujuk pada jumlah tugas atau aktivitas yang berhasil 

diselesaikan oleh seorang karyawan dalam kurun waktu tertentu. Kuantitas kerja 

mencerminkan tingkat produktivitas karyawan dalam memenuhi target yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. 

c. Efektivitas 

Efektivitas mengukur sejauh mana seorang karyawan mampu mencapai hasil yang 

optimal dengan memanfaatkan sumber daya yang tersedia secara efisien. 

Karyawan yang efektif tidak hanya menyelesaikan tugas dengan baik tetapi juga 

memastikan bahwa penggunaan sumber daya organisasi dilakukan secara 

bijaksana. 
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d. Kemandirian  

Tingkat kemampuan seorang karyawan menentukan sejauh mana ia dapat 

menjalankan perannya secara efektif dalam organisasi. Hal ini mencakup 

keterampilan, tanggung jawab, dan kesiapan dalam melaksanakan tugas sesuai 

dengan komitmen organisasi. 

2.1.1.4 Tujuan dan Manfaat Kinerja  

Menurut Mangkunegara (2016), terdapat sejumlah tujuan penilaian kinerja 

karyawan yang dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Meningkatkan Pemahaman Bersama tentang Standar Kinerja 

Penilaian kinerja berfungsi untuk memperjelas dan menyelaraskan pemahaman 

antara karyawan dan manajemen mengenai standar kerja yang harus dipenuhi.  

2. Memberikan Pengakuan atas Pencapaian Kinerja 

Pengakuan ini dapat menjadi sumber motivasi yang kuat bagi karyawan untuk 

meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja mereka di masa depan. 

3. Menyediakan Ruang untuk Diskusi Terbuka 

Penilaian kinerja juga memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 

menyampaikan pandangan, keinginan, serta aspirasi mereka terkait pekerjaan. 

Diskusi semacam ini dapat membangun komunikasi yang baik antara karyawan 

dan atasan, serta meningkatkan rasa kepedulian karyawan terhadap tugas-tugas 

mereka. 

4. Merancang Kembali Sasaran untuk Masa Depan: 
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Proses penilaian kinerja dapat digunakan untuk mengevaluasi pencapaian 

sebelumnya dan menetapkan kembali sasaran yang lebih realistis dan menantang.  

5. Mengidentifikasi Kebutuhan Pengembangan dan Pelatihan 

Perusahaan untuk menyediakan program pengembangan yang tepat sasaran, 

sehingga kemampuan dan keterampilan karyawan dapat ditingkatkan sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan. 

 Menurut Rismawati dan Mattalata (2018), manfaat penilaian kinerja karyawan 

meliputi: 

a. Penyesuaian Kompensasi: Sebagai dasar pemberian gaji, bonus, atau insentif 

yang sesuai dengan kontribusi karyawan. 

b. Peningkatan Kinerja: Membantu karyawan memahami kekurangan dan 

meningkatkan produktivitas. 

c. Identifikasi Kebutuhan Pelatihan: Memetakan kebutuhan pengembangan untuk 

meningkatkan kompetensi. 

d. Pengambilan Keputusan Strategis: Mendukung keputusan terkait promosi, 

mutasi, pemberhentian, dan perencanaan tenaga kerja. 

2.1.2 Lingkungan Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merujuk pada segala kondisi yang ada di sekitar karyawan 

yang dapat memengaruhi cara mereka melaksanakan pekerjaan, seperti faktor 

kebersihan, suasana musik, pencahayaan, serta elemen-elemen lainnya yang terdapat 

di tempat kerja (Danang, 2012). Selain itu, menurut Sunyoto (2012) lingkungan kerja 
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merupakan salah satu elemen krusial yang berperan penting dalam mendukung 

karyawan saat menjalankan aktivitas pekerjaan mereka. Lingkungan yang kondusif 

tidak hanya menciptakan kenyamanan, tetapi juga mampu meningkatkan 

produktivitas, kreativitas, dan kepuasan kerja. 

Lebih lanjut, lingkungan kerja dalam sebuah perusahaan menjadi aspek yang 

sangat penting untuk mendapatkan perhatian serius dari manajemen. Meskipun 

lingkungan kerja bukan bagian langsung dari proses produksi, keberadaannya 

memiliki dampak signifikan terhadap karyawan yang terlibat dalam pelaksanaan 

produksi. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung tidak hanya dapat 

memengaruhi suasana hati dan motivasi karyawan, tetapi juga meningkatkan efisiensi 

kerja secara keseluruhan (Edy, 2015). 

Selanjutnya, menurut Jufrizen dan Rahmadhani (2020), lingkungan kerja di 

sebuah perusahaan harus menjadi perhatian penting. Hal ini dikarenakan lingkungan 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi dan produktivitas karyawan. 

Lingkungan kerja yang ideal tercipta ketika karyawan merasa aman, nyaman, dan 

sehat. Dengan kondisi tersebut, pekerjaan dapat diselesaikan secara efisien, efektif, 

dan dengan hasil yang maksimal. 

Selain itu, menurut Ulva Ardhianti1 & Susanty (2020) Lingkungan kerja dapat 

diartikan sebagai seluruh sarana, prasarana, dan kondisi di sekitar karyawan saat 

bekerja yang memengaruhi cara mereka melaksanakan pekerjaannya. Elemen ini 

termasuk faktor fisik seperti pencahayaan, suhu udara, kebisingan, dan tata warna, 

serta faktor non-fisik seperti hubungan kerja antara karyawan dengan atasan atau 
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sesama karyawan. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan produktivitas dan 

semangat kerja karyawan. 

Berdasarkan berbagai pandangan, lingkungan kerja dapat didefinisikan sebagai 

keseluruhan kondisi yang ada di sekitar karyawan, baik yang bersifat fisik maupun 

non-fisik, yang secara langsung atau tidak langsung memengaruhi cara mereka 

bekerja. Elemen fisik mencakup kebersihan, pencahayaan, suhu udara, tata warna, 

dan tingkat kebisingan, sedangkan elemen non-fisik meliputi hubungan kerja antara 

karyawan, interaksi dengan atasan, serta suasana kerja secara keseluruhan. 

2.1.2.2 Faktor-faktor Lingkungan Kerja 

Faktor-faktor Lingkungan Kerja menurut Sedarmayanti (2011) sebagai 

berikut: 

1. Faktor Lingkungan Fisik 

Lingkungan fisik dapat dikelompokkan menjadi dua kategori: 

a. Lingkungan yang secara langsung berinteraksi dengan karyawan, seperti tempat 

kerja, meja, kursi, dan fasilitas kerja lainnya. 

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum, yang mencakup lokasi seperti 

rumah, kantor, pabrik, sekolah, infrastruktur kota, jalan raya, dan sejenisnya. 

2. Faktor Lingkungan Non-Fisik 

Faktor ini meliputi elemen yang memengaruhi kondisi manusia secara 

langsung, seperti suhu udara, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, tingkat 

kebisingan, getaran mekanis, aroma yang tidak sedap, kombinasi warna, dan aspek 

serupa lainnya. 
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Selain itu menurut Afandi (2018), faktor-faktor yang mempengaruhi 

lingkungan kerja antara lain adalah: 

a. Penerangan atau Cahaya di Tempat Kerja 

Pencahayaan yang memadai, namun tidak menyilaukan, merupakan salah satu 

elemen penting untuk mendukung pencapaian tujuan pekerjaan. Penerangan yang 

tepat sangat bermanfaat bagi karyawan, baik untuk keselamatan kerja maupun 

kelancaran proses pekerjaan. 

b. Sirkulasi Udara di Tempat Kerja 

Udara yang bersih dan kaya oksigen sangat dibutuhkan untuk mendukung 

metabolisme tubuh. Udara dianggap tercemar jika kandungan oksigen telah 

bercampur dengan gas-gas berbahaya yang dapat membahayakan kesehatan. Salah 

satu cara memastikan ketersediaan udara segar adalah dengan menanam tumbuhan 

di sekitar area kerja. 

c. Kebisingan di Tempat Kerja 

Kebisingan berupa suara yang mengganggu pendengaran dapat mengurangi 

konsentrasi, mengganggu ketenangan, menyebabkan kerusakan pendengaran, serta 

memicu kesalahan komunikasi. Oleh karena itu, tingkat kebisingan di tempat kerja 

perlu dikendalikan. 

d. Musik di Tempat Kerja 

Musik dengan nada yang lembut dan sesuai dengan suasana, waktu, serta lokasi 

dapat meningkatkan semangat dan kenyamanan karyawan saat bekerja. Oleh sebab 

itu, pemilihan musik harus dilakukan secara selektif agar dapat menciptakan 

suasana kerja yang lebih kondusif. 
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e. Keamanan di Tempat Kerja 

Untuk memastikan lingkungan kerja tetap aman, diperlukan langkah-langkah 

khusus, seperti menggunakan jasa tenaga keamanan (satpam) yang bertugas 

menjaga situasi dan kondisi tempat kerja agar tetap terkendali dan bebas dari 

ancaman. 

2.1.2.3 Indikator Lingkungan Kerja  

Berdasarkan pandangan Mardika & Susanti (2020) lingkungan kerja dapat diukur 

melalui beberapa indikator utama, yaitu: 

1.  Fasilitas 

Ketersediaan fasilitas yang memadai berperan penting dalam meningkatkan 

produktivitas karyawan. Sebaliknya, kurangnya fasilitas dapat menjadi 

penghambat dalam menyelesaikan tugas dengan optimal. 

2. Kebisingan 

Gangguan suara atau kebisingan yang tidak diinginkan dapat menimbulkan 

dampak negatif, seperti perasaan tidak nyaman, terganggunya fokus kerja, serta 

hambatan dalam proses komunikasi. 

3. Sirkulasi Udara 

Sirkulasi udara yang tidak memadai dapat memengaruhi kesehatan karyawan dan 

menurunkan kualitas kerja, terutama ketika pekerjaan membutuhkan aktivitas fisik 

yang intens. 

4. Hubungan Kerja 
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Kualitas hubungan antar individu di lingkungan kerja sangat memengaruhi 

kenyamanan. Hubungan yang harmonis menciptakan suasana kerja yang kondusif 

dan mendukung ketenangan selama bekerja. 

5. Keamanan Ditempat Kerja 

Lingkungan kerja yang aman menciptakan rasa tenang dan nyaman, sehingga 

dapat meningkatkan semangat dalam bekerja. Keamanan dalam konteks ini 

mencakup perlindungan terhadap barang pribadi karyawan. 

Selanjutnya, menurut Afandi (2018), terdapat beberapa indikator yang 

memengaruhi kualitas lingkungan kerja, yaitu: 

a. Penerangan Ruangan 

Pencahayaan yang memadai di tempat kerja memungkinkan karyawan melakukan 

tugas dengan lebih teliti, cepat, dan efisien tanpa membutuhkan usaha yang 

berlebihan. 

b. Jendela di Tempat Kerja 

Kehadiran jendela yang cukup di area kerja membantu menciptakan suasana 

nyaman dan menyegarkan, terutama selama jam-jam produktif. 

c. Penggunaan Warna 

Pemilihan warna yang tepat di lingkungan kerja memiliki peran penting dalam 

meningkatkan efisiensi karyawan. Warna tidak hanya dapat memengaruhi suasana 

hati, seperti menciptakan rasa bahagia atau sedih, tetapi juga berkontribusi pada 

kualitas pencahayaan di ruang kerja. 

d. Suhu Ruangan 
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Kondisi suhu, baik panas maupun dingin, di lingkungan kerja memengaruhi 

kenyamanan dan produktivitas karyawan. 

e. Kebisingan 

Bunyi-bunyi yang tidak diinginkan atau kebisingan di tempat kerja dapat 

mengganggu konsentrasi dan ketenangan karyawan saat bekerja, sehingga 

berdampak negatif pada kinerja. 

2.1.2.4 Tujuan Dan Manfaat Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja memegang peran penting dalam mendukung kinerja dan 

produktivitas karyawan. Menurut Budiani et al. (2023), tujuan utama dari lingkungan 

kerja adalah menciptakan suasana yang aman dan nyaman bagi para pekerja. Upaya 

ini diwujudkan melalui penyediaan fasilitas yang memadai, alat-alat keselamatan 

kerja, dan pemeliharaan kebersihan area kerja. Selain itu, suasana yang nyaman juga 

berkontribusi pada peningkatan moral karyawan, sehingga mereka dapat lebih 

bersemangat dalam menjalankan tugas-tugas mereka. 

Selain itu, menurut Afandi (2016) mengungkapkan bahwa manfaat utama 

lingkungan kerja adalah mampu meningkatkan semangat kerja. Semangat kerja yang 

tinggi berperan signifikan dalam mendorong produktivitas karyawan. Lebih lanjut, 

ketika karyawan bekerja dalam tim yang memiliki motivasi tinggi, berbagai 

keuntungan dapat dirasakan. Misalnya, pekerjaan dapat diselesaikan secara tepat 

waktu dan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Selain itu, karyawan yang 

memiliki motivasi tinggi cenderung mampu memantau kinerjanya secara mandiri 
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tanpa memerlukan banyak pengawasan. Dengan demikian, semangat juang mereka 

akan tetap terjaga dan berdampak positif pada hasil pekerjaan. 

2.1.3 Motivasi Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut Veithzal Rivai (2014), motivasi merupakan kumpulan sikap dan nilai 

yang mendorong individu untuk meraih tujuan pribadinya. Meskipun sikap dan nilai 

ini tidak tampak secara langsung, keduanya berfungsi sebagai kekuatan yang 

menggerakkan individu untuk bertindak demi mencapai tujuannya. Selanjutnya, 

Hasibuan (2018) menekankan bahwa motivasi memiliki peran krusial dalam dunia 

kerja, terutama dalam mengarahkan energi dan potensi karyawan. Dengan adanya 

motivasi, karyawan dapat bekerja secara produktif, efektif, dan mencapai target yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. 

Sejalan dengan hal tersebut, Saripuddin dan Handayani (2017) menyatakan bahwa 

motivasi kerja merupakan kondisi mental atau sikap yang mendorong individu untuk 

melaksanakan tugas yang diberikan. Motivasi ini tidak hanya memengaruhi 

kemampuan tetapi juga kesanggupan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi diharapkan dapat lebih mencintai dan 

menghargai pekerjaan mereka, sehingga berkontribusi optimal terhadap pencapaian 

organisasi. 

Jufrizen (2018), memperkuat pandangan ini dengan menjelaskan bahwa motivasi 

adalah kondisi kejiwaan dan sikap mental yang memberikan energi dan dorongan 

untuk bertindak. Motivasi berperan dalam mengarahkan perilaku individu menuju 
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pemenuhan kebutuhan yang memberikan kepuasan atau mengurangi 

ketidakseimbangan dalam diri mereka. Sementara itu, Sedarmayanti (2016) 

mengartikan motivasi kerja sebagai keinginan atau kesediaan individu untuk 

memberikan usaha terbaik demi mencapai tujuan organisasi. Motivasi muncul ketika 

individu merasa bahwa usaha yang mereka lakukan dapat memenuhi kebutuhan 

pribadi sekaligus selaras dengan tujuan organisasi. 

Sedangkan (Iskandar & Yusnandar, 2021) mengatakan bahwa motivasi 

dibutuhkan, karena motivasi merupakan hal yang juga penting bagi perusahaan guna 

menunjang kinerja dari karyawan pada perusahaan tersebut. 

Berdasarkan berbagai pandangan, Motivasi adalah dorongan internal yang 

mendorong individu untuk mencapai tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. Hal ini 

melibatkan sikap, nilai, dan kondisi mental yang memberi energi untuk bertindak. 

Motivasi tidak hanya penting dalam mencapai tujuan individu, tetapi juga dalam 

meningkatkan kinerja di dunia kerja, di mana ia membantu karyawan bekerja sama 

secara produktif. Dengan motivasi yang kuat, karyawan lebih berkomitmen untuk 

mencapai tujuan bersama, sekaligus memenuhi kebutuhan pribadi mereka dalam 

proses tersebut. 

2.1.3.2 Faktor-Faktor Motivasi Kerja 

Menurut Edy (2009), Faktor-faktor yang memengaruhi motivasi kerja seseorang 

dapat dibagi menjadi dua kategori utama, yaitu faktor internal dan faktor eksternal.  

1. Faktor Internal 
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Faktor internal berkaitan dengan dorongan atau motivasi yang berasal dari dalam 

diri individu. Beberapa aspek utama dari faktor ini meliputi: 

a. Keinginan untuk bertahan hidup 

Motivasi ini mendorong seseorang untuk bekerja demi memenuhi kebutuhan 

dasar seperti makanan, tempat tinggal, dan kehidupan yang aman.  

b. Keinginan untuk memiliki sesuatu 

Hasrat untuk memiliki barang atau fasilitas tertentu, seperti mobil atau rumah, 

dapat menjadi pendorong kuat bagi seseorang untuk bekerja lebih keras. 

c. Keinginan untuk mendapatkan penghargaan 

Banyak individu bekerja untuk diakui dan dihormati oleh orang lain. Mereka 

berupaya keras untuk mencapai status sosial yang lebih tinggi, yang sering 

kali memerlukan pengorbanan berupa kerja keras dan dedikasi. 

d. Keinginan untuk berkuasa 

Dorongan untuk memiliki otoritas atau pengaruh mendorong individu untuk 

bekerja secara maksimal. Faktor ini sering terkait dengan otonomi dalam 

pekerjaan, kesempatan untuk menyumbangkan ide, dan variasi tugas. 

2. Faktor Eksternal 

Faktor eksternal adalah elemen di luar individu yang dapat memengaruhi motivasi 

kerja. Beberapa di antaranya meliputi: 

a. Lingkungan kerja 

Kondisi lingkungan kerja, seperti kebersihan, pencahayaan, fasilitas, dan 

hubungan interpersonal, berperan penting dalam menciptakan kenyamanan 

yang mendorong semangat kerja karyawan. 
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b. Kompensasi yang memadai 

Gaji yang layak merupakan salah satu motivator utama bagi karyawan. 

Kompensasi yang mencukupi tidak hanya memenuhi kebutuhan hidup tetapi 

juga meningkatkan semangat kerja. 

c. Supervisi yang baik 

Pengawasan yang efektif membantu memberikan arahan dan bimbingan 

kepada karyawan, sehingga mereka dapat bekerja dengan baik tanpa banyak 

kesalahan. Peran supervisor sangat berpengaruh dalam menciptakan motivasi 

kerja. 

d. Jaminan pekerjaan 

Adanya kepastian karier, seperti peluang promosi, kenaikan pangkat, atau 

kesempatan pengembangan diri, membuat karyawan merasa aman dan 

bersemangat untuk berkontribusi lebih baik. 

e. Peraturan yang fleksibel 

Sistem dan prosedur kerja yang fleksibel dan melindungi karyawan dapat 

menciptakan suasana kerja yang nyaman, sehingga mendorong produktivitas. 

f. Status dan tanggung jawab 

Jabatan tertentu sering kali menjadi target karyawan dalam perjalanan 

kariernya. Mereka tidak hanya bekerja demi kompensasi tetapi juga berharap 

mendapatkan posisi dan tanggung jawab yang lebih besar. 
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2.1.3.3  Indikator Motivasi Kerja  

Adapun Indikator motivasi kerja menurut Abraham Maslow dalam Mangkunegara 

(2017), membagi indikator motivasi kerja menjadi lima kategori utama: 

1. Kebutuhan Fisiologis  

Kebutuhan ini mencakup kebutuhan dasar manusia yang diperlukan untuk 

mempertahankan kehidupan, seperti makanan, minuman, dan kebutuhan 

mendasar lainnya. 

2. Kebutuhan Keamanan dan Perlindungan  

Kebutuhan ini mencakup keinginan seseorang untuk merasa aman dan 

terlindungi, sehingga dapat bekerja tanpa rasa takut atau ancaman. Contohnya 

meliputi jaminan keselamatan kerja, bebas dari ancaman bahaya, dan 

perlindungan dari rasa sakit. 

3. Kebutuhan Sosial   

Merujuk pada kebutuhan manusia untuk menjalin hubungan dengan orang 

lain. Melalui interaksi sosial, seseorang dapat merasa diterima, dicintai, dan 

dihargai oleh lingkungan kerjanya. 

4. Kebutuhan Penghargaan  

Kebutuhan ini terkait dengan keinginan untuk mendapatkan pengakuan dan 

apresiasi atas pencapaian atau prestasi. Contohnya termasuk menerima pujian, 

penghargaan, atau pengakuan atas hasil kerja. 

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri  

Kebutuhan ini berhubungan dengan keinginan seseorang untuk 

mengembangkan potensi dirinya secara maksimal. Misalnya, melalui 
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pelatihan atau pengembangan diri yang dapat meningkatkan kemampuan dan 

perilaku positif. Dalam konteks organisasi, kebutuhan ini dapat dipenuhi 

dengan memberikan kesempatan belajar dan pelatihan kepada karyawan. 

2.1.3.4 Tujuan dan Manfaat Motivasi Kerja  

Tujuan pemberian motivasi kepada karyawan menurut Hasibuan (2016:33) 

adalah sebagai berikut: 

1. Meningkatkan semangat dan produktivitas kerja karyawan. 

2. Menjaga kesetiaan dan kestabilan karyawan terhadap perusahaan. 

3. Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 

4. Meningkatkan efektivitas dalam proses rekrutmen karyawan. 

5. Menciptakan hubungan kerja yang harmonis antara karyawan dan perusahaan. 

6. Mendorong partisipasi serta kreativitas karyawan dalam pekerjaan. 

7. Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

8. Menumbuhkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang diberikan. 

9. Meningkatkan efisiensi dalam penggunaan bahan baku dan peralatan kerja. 

10. Meningkatkan kualitas dan hasil kerja karyawan. 

Menurut (Ibnu Haris et al., 2023) manfaat utama dari motivasi adalah 

meningkatkan semangat kerja, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 

produktivitas. Selain itu, bekerja bersama individu yang memiliki motivasi tinggi 

memungkinkan tugas-tugas selesai dengan lebih efisien dan tepat waktu. Ketika 

seseorang melakukan sesuatu yang didorong oleh motivasi, mereka cenderung merasa 

lebih puas, dihargai, dan diakui atas usaha mereka. 
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2.1.4 Kepuasan Kerja  

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Siagian (2014), kepuasan kerja adalah cara seseorang memandang  

pekerjaannya, baik secara positif maupun negatif. Pandangan positif biasanya muncul 

ketika karyawan merasa bahwa pekerjaannya sesuai dengan harapan dan memberikan 

kepuasan. Sebaliknya, pandangan negatif terjadi jika pekerjaan dianggap tidak 

memenuhi ekspektasi, menimbulkan ketidaknyamanan, atau memberikan tekanan 

yang berlebihan. 

Selanjutnya, Suryanto (2020) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan individu terhadap pekerjaannya. Perasaan ini dapat terlihat 

dari sikap positif yang ditunjukkan karyawan terhadap pekerjaan dan situasi yang 

mereka hadapi di lingkungan kerja. Lebih jauh, kepuasan kerja juga dapat dipahami 

sebagai respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan, baik yang 

menyenangkan maupun tidak menyenangkan, yang memengaruhi bagaimana 

karyawan menilai dan merasakan pekerjaannya. 

Tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki dampak besar terhadap kualitas 

pekerjaan individu. Semakin besar kepuasan yang dirasakan karyawan terhadap 

pekerjaannya, semakin optimal pula kinerjanya (Bahagia & Putri, 2021). 

Selain itu, menurut Sutrisno (2016) kepuasan kerja karyawan merupakan 

aspek penting yang harus diperhatikan karena berhubungan langsung dengan 

produktivitas kerja. Ketidakpuasan kerja, sebaliknya, sering dikaitkan dengan 

tingginya tuntutan dan keluhan terkait pekerjaan. Bahkan, karyawan yang sangat 



31 

 

 

 

tidak puas lebih berpotensi melakukan tindakan sabotase atau menunjukkan agresi 

pasif, yang dapat merugikan organisasi. 

Berdasarkan beberapa pandangan Kepuasan kerja merupakan faktor penting 

yang memengaruhi pandangan karyawan terhadap pekerjaannya, yang bisa bersifat 

positif atau negatif. Kepuasan kerja tercermin dalam sikap dan perasaan karyawan 

terhadap tugas, lingkungan, serta situasi di tempat kerja. Karyawan yang merasa puas 

cenderung menunjukkan sikap positif, sementara ketidakpuasan dapat menimbulkan 

masalah, seperti sabotase atau agresi pasif. Selain itu, kepuasan kerja sangat berkaitan 

dengan produktivitas, sehingga penting bagi organisasi untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung agar karyawan merasa puas dan termotivasi. 

2.1.4.2 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Menurut Sutrisno (2016) kepuasan kerja seorang individu dipengaruhi oleh 

empat faktor utama yang saling berkaitan, yaitu: 

1. Faktor Psikologis 

Faktor ini berhubungan dengan kondisi kejiwaan karyawan yang memengaruhi 

kenyamanan dan motivasi dalam bekerja. Aspek-aspek seperti minat terhadap 

pekerjaan, rasa tentram selama bekerja, sikap positif terhadap tugas yang 

diemban, bakat, serta keterampilan yang dimiliki menjadi penentu utama.  

2. Faktor Sosial 

Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh hubungan sosial di tempat kerja, baik 

antara karyawan dengan rekan sejawat, hubungan dengan atasan, maupun 

interaksi dengan karyawan dari divisi atau jenis pekerjaan yang berbeda. Faktor 



32 

 

 

 

ini melibatkan tingkat keharmonisan, kerja sama tim, dan kualitas komunikasi 

dalam organisasi.  

3. Faktor Fisik 

Kondisi fisik lingkungan kerja memainkan peran yang signifikan dalam mencipta 

kan suasana kerja yang mendukung. Faktor ini mencakup jenis pekerjaan yang 

dilakukan, pengaturan waktu kerja yang efektif, waktu istirahat yang memadai, 

serta ketersediaan fasilitas kerja seperti peralatan, kondisi ruangan, pencahayaan 

yang cukup, ventilasi udara, dan suhu yang nyaman.  

4. Faktor Finansial 

Faktor finansial berkaitan erat dengan penghargaan yang diterima karyawan atas 

kontribusinya terhadap organisasi. Hal ini meliputi besaran gaji yang diterima, 

sistem penggajian yang transparan, berbagai tunjangan seperti kesehatan dan 

transportasi, jaminan sosial, fasilitas tambahan yang diberikan oleh perusahaan, 

peluang untuk mendapatkan promosi, serta keadilan dalam sistem penghargaan.  

Selain itu, Menurut Luthans (2011) terdapat beberapa faktor yang memengaruhi 

tingkat kepuasan kerja karyawan, yaitu: 

a. Gaji 

Gaji adalah faktor penting dalam kepuasan kerja. Selain memenuhi kebutuhan 

hidup, gaji juga memberikan rasa puas dan penghargaan kepada karyawan. 

b. Isi Pekerjaan 

Tugas atau pekerjaan itu sendiri menjadi sumber utama kepuasan kerja. 

Contohnya, pekerjaan yang memberikan umpan balik dan kebebasan dalam 

mengambil keputusan cenderung membuat karyawan lebih termotivasi dan puas. 
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c. Kesempatan Promosi 

Peluang untuk naik jabatan memberikan pengaruh yang berbeda-beda terhadap 

 kepuasan kerja, tergantung pada jenis promosi dan manfaat yang diperoleh karyawan 

dari promosi tersebut. 

d. Pengawasan 

Peran atasan atau supervisor cukup penting dalam menciptakan kepuasan kerja, 

meskipun pengaruhnya tidak terlalu besar. Supervisi yang baik dapat memberikan 

dukungan dan arahan yang membantu karyawan. 

e. Rekan Kerja 

Lingkungan kerja yang ramah dan rekan kerja yang mendukung dapat 

meningkatkan kepuasan kerja. Hubungan yang baik antar karyawan menjadi 

sumber kenyamanan di tempat kerja. 

f. Lingkungan Kerja 

Kondisi tempat kerja, seperti kenyamanan ruangan, fasilitas, dan suasana kerja, 

juga berkontribusi pada kepuasan karyawan, meskipun dampaknya cenderung 

sederhana. 

2.1.4.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Widodo (2015), mengukur kepuasan kerja secara mutlak sulit 

dilakukan karena setiap individu memiliki standar kepuasan yang berbeda-beda. 

Namun, terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan untuk menilai kepuasan 

kerja, yaitu: 

1. Gaji  
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Gaji merupakan salah satu aspek penting dalam dunia kerja yang memengaruhi 

kesejahteraan, motivasi, dan kepuasan karyawan. Sebagai bentuk penghargaan atas 

usaha dan kontribusi, gaji yang layak dapat meningkatkan semangat kerja, 

loyalitas, serta produktivitas karyawan. 

2. Pekerjaan itu sendiri 

Setiap jenis pekerjaan membutuhkan keterampilan tertentu yang sesuai dengan 

bidangnya. Kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya dapat dipengaruhi oleh 

rasa suka terhadap tugas yang dijalankan dan perasaan bahwa keahlian yang 

dimilikinya diperlukan dalam pekerjaan tersebut. 

3. Hubungan dengan atasan 

Atasan yang baik adalah atasan yang mampu menghargai pekerjaan bawahannya. 

Selain menjalankan peran sebagai pemimpin, atasan ideal juga dapat berperan 

sebagai teman, menciptakan hubungan yang lebih dekat dan harmonis dengan 

bawahannya. 

4. Hubungan dengan rekan kerja 

Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh hubungan antara karyawan, baik dengan 

atasannya maupun sesama rekan kerja, terlepas dari jenis pekerjaan yang 

dilakukan. Hubungan kerja yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif. 

5. Kesempatan promosi 

Kesempatan untuk mendapatkan kenaikan jabatan atau peningkatan karier selama 

bekerja juga menjadi salah satu faktor penting dalam memengaruhi tingkat 

kepuasan kerja karyawan. 
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2.1.4.4 Manfaat Kepuasan Kerja  

Menurut Rahman (2017), kepuasan kerja memberikan berbagai manfaat, antara lain: 

1. Membantu meningkatkan kebahagiaan karyawan dalam kehidupan sehari-hari. 

2. Mendorong peningkatan produktivitas dan pencapaian hasil kerja. 

3. Mengurangi pengeluaran perusahaan melalui perbaikan sikap dan perilaku 

karyawan. 

4. Menumbuhkan semangat dan antusiasme dalam bekerja. 

5. Menekan tingkat absensi karyawan. 

6. Mengurangi tingkat perputaran tenaga kerja (labor turnover). 

7. Meminimalkan risiko kecelakaan kerja. 

8. Meningkatkan keselamatan kerja secara keseluruhan. 

9. Memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. 

10. Mendukung perkembangan psikologis yang lebih matang. 

11. Membentuk pandangan positif terhadap pekerjaan yang dilakukan.    

2.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual disusun untuk memberikan gambaran mengenai hubungan 

dan pengaruh antara variabel bebas (Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja) terhadap 

variabel terikat (Kinerja Karyawan ) dengan variabel intervening(Kepuasan Kerja). 

Menurut Sugiyono (2018), kerangka konseptual merupakan sintesis dari 

hubungan antara variabel-variabel yang dirumuskan berdasarkan berbagai teori yang 

telah dijelaskan sebelumnya. Oleh karena itu, kerangka konseptual disusun untuk 

memberikan gambaran tentang pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. 
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2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja adalah salah satu komponen penting dalam mendukung 

aktivitas kerja karyawan. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif atau 

kondisi kerja yang dapat memotivasi karyawan, hal ini akan berdampak pada 

peningkatan semangat dan antusiasme dalam bekerja (Danisa Dinar et al., 2015). 

Pernyataan ini diperkuat oleh hasil penelitian yang dilakukan (Prafitri 

Kumalasari dan Sugito Efendi, 2022), (Solihatun et al., 2021), dan (Noor Riadi 

Kurniawan, 2020) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan  Kerja  

Lingkungan kerja yang menyenangkan dapat meningkatkan kepuasan karyawan. 

Oleh karena itu, banyak perusahaan dan organisasi semakin memperhatikan cara 

meningkatkan suasana kerja agar dapat mendukung karyawan mereka dengan lebih 

baik. Tempat kerja yang kondusif akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat 

serta meningkatkan antusiasme mereka dalam mencapai hasil kerja yang optimal 

(Fauzi et al., 2023). 

Walaupun kesadaran akan pentingnya lingkungan kerja yang sehat semakin 

meningkat, banyak organisasi masih menghadapi berbagai tantangan. Tidak semua 

organisasi memahami cara menciptakan lingkungan kerja yang baik. Selain itu, 

kondisi lingkungan kerja yang tidak sehat dapat berdampak negatif pada kesehatan 

mental dan fisik karyawan, yang pada akhirnya dapat menurunkan produktivitas serta 

tingkat retensi tenaga kerja (Rahayu Mardikaningsih et al., 2022). 
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Pernyataan ini didukung oleh temuan penelitian yang dilakukan oleh (Muh Ishar 

et al., 2024) dan (Rosento et al., 2022) yang menyimpulkan bahwa variabel 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.  

 

2.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor krusial yang memengaruhi kinerja 

karyawan. Motivasi dapat didefinisikan sebagai dorongan internal yang mendorong 

seseorang untuk mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaan. Ketika karyawan 

memiliki motivasi kerja yang tinggi, mereka cenderung lebih berkomitmen, 

produktif, dan menunjukkan kualitas kerja yang baik. Sebaliknya, rendahnya motivasi 

kerja dapat mengakibatkan penurunan kinerja, rendahnya semangat kerja, serta 

meningkatnya tingkat absensi dan turnover (Ibnu Haris1et al., 2023). 

Penelitian yang dilakukan oleh (Fajriyanti, 2019) dan (Sulistiyani dan Rosyid 

2020). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. 

2.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  

Motivasi kerja memainkan peran yang sangat penting dalam menciptakan 

kepuasan kerja di lingkungan organisasi. Motivasi ini mencakup dorongan internal 

dan eksternal yang mendorong individu untuk bekerja dengan semangat dan 

komitmen tinggi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Ketika karyawan 

memiliki motivasi kerja yang tinggi, mereka cenderung merasa lebih puas dengan 

pekerjaannya, karena kebutuhan pribadi dan profesional mereka lebih terpenuhi 

(Nafis et al., 2023). 
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Penelitian yang dilakukan oleh (Fadilah, 2018), (Handayani dan Priyono, 2019)  

dan (Rahmawati, 2021). Hasil Penelitian menyatakan bahwa motivasi kerja karyawan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

 

 

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat memengaruhi kinerja 

karyawan dalam organisasi. Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan 

positif atau negatif yang dirasakan karyawan terkait dengan pekerjaan mereka. Ketika 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung lebih termotivasi 

untuk bekerja dengan lebih baik, berkomitmen pada pekerjaan, dan menunjukkan 

hasil kerja yang lebih optimal (Suardi, 2020). 

Penelitian yang dilakukan oleh (Hadiyanto dan Suryani, 2020), (Sari, 2018) dan 

(Taufik, 2019). Hasil penelitian tersebut menyimpulkan bahwa terdapat hubungan 

yang positif antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan.  

2.2.6 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja  

Lingkungan kerja yang kondusif dan kepuasan kerja karyawan memegang 

peranan penting dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan. Lingkungan kerja 

yang mendukung, yang mencakup fasilitas yang memadai, suasana yang nyaman, 

serta hubungan interpersonal yang harmonis, dapat meningkatkan tingkat kepuasan 

kerja karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak langsung pada 
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peningkatan kinerja karyawan, karena mereka merasa lebih termotivasi dan lebih 

terikat dengan pekerjaan mereka. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Pranata et al., 2023), (Sulistiana dan Sarwoko, 

2014)  dan (Irawan dan Ie, 2021) . Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang baik berkontribusi positif terhadap peningkatan kepuasan kerja 

karyawan, yang selanjutnya berpengaruh pada peningkatan kinerja mereka. 

2.2.7 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Kerja Melalui Kepuasan 

Kerja 

Motivasi kerja adalah faktor yang mendorong individu untuk melakukan 

pekerjaan dengan semangat dan komitmen, yang pada gilirannya memengaruhi 

kinerja kerja. Motivasi yang tinggi akan mendorong karyawan untuk mencapai tujuan 

organisasi dan meningkatkan produktivitas mereka. Namun, pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja tidaklah langsung, karena terdapat variabel intervening yang dapat 

memengaruhi hubungan ini. Salah satunya adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja 

merujuk pada perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan mereka, yang dapat 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti pengakuan, penghargaan, suasana kerja, dan 

hubungan interpersonal. 

Ketika karyawan merasa termotivasi untuk bekerja, mereka cenderung merasa 

lebih puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja ini, pada gilirannya, 

berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka. Oleh karena itu, kepuasan kerja 

berfungsi sebagai mediator antara motivasi kerja dan kinerja kerja. 
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Penelitian oleh (Fitriani dan Wijaya, 2021), (Rahmadani et al., 2022) dan ( 

Putri dan Haryanto, 2023) Hasil penelitian menemukan bahwa motivasi kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.  

Berdasarkan uraian mengenai kerangka konseptual, penulis menyusun sebuah 

ilustrasi kerangka konseptual untuk memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai 

dampak dari masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. 

Ilustrasi ini bertujuan agar pembaca lebih mudah memahami hubungan antara 

variabel-variabel tersebut.Berikut adalah skema ilustrasi kerangka konseptual 

tersebut: 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Gambar 2. 1 Paradigma Penelitian 

 

2.3 Hipotesis  

Hipotesis merupakan dugaan awal atau jawaban sementara yang dirumuskan 

untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan dalam suatu masalah penelitian. Berdasarkan 

batasan penelitian, perumusan masalah, serta kerangka konseptual yang telah diuraikan 

sebelumnya, hipotesis penelitian dapat disusun sebagai berikut: 

1. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telkom 

Akses Medan  

Lingkungan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Kepuasan 

Kerja 

Motivasi Kerja  
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2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kepuasan kerja pada PT. Telkom 

Akses Medan 

3. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telkom 

Akses Medan 

4. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Telkom Akses 

Medan 

5. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telkom 

Akses Medan 

6. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan 

Kerja pada PT. Telkom Akses Medan 

7. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan 

Kerja pada PT. Telkom Akses Medan. 
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BAB 3  

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian yang dilakukan terdiri dari empat variabel yaitu  Lingkungan Kerja 

(X1) dan Motivasi Kerja (X2) sebagai variable bebas, Kinerja Karyawan (Y) sebagai 

variable terikat dan Kepuasan Kerja (Z) sebagai variable intervening. 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif, yaitu pendekatan yang 

bertujuan untuk menganalisis hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya. 

Menurut Juliandi et al. (2015), pendekatan asosiatif memungkinkan peneliti untuk 

mengeksplorasi keterkaitan antarvariabel secara sistematis. Dalam penelitian ini, 

digunakan metode kuantitatif dengan analisis jalur sebagai teknik utama. Pendekatan 

kuantitatif ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan merangkum berbagai kondisi, 

situasi, serta variabel yang diteliti. Analisis jalur, yang sering dianggap sebagai 

generasi kedua dari analisis multivariat, digunakan untuk memetakan hubungan 

kausal antarvariabel. Pengolahan data dilakukan secara kuantitatif menggunakan 

analisis statistik dengan tujuan utama menguji hipotesis yang telah dirumuskan 

sebelumnya. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional merupakan langkah untuk mengidentifikasi dan menjelaskan 

variabel-variabel berdasarkan konsep yang relevan dengan fokus penelitian. 

Pendekatan ini bertujuan untuk mempermudah pemahaman terhadap variabel-
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variabel yang akan diteliti. Adapun variabel-variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

3.2.1 Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja merupakan indikator penting yang menggambarkan sejauh mana 

individu atau kelompok berhasil dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan. Kinerja tidak hanya diukur dari hasil yang dicapai, tetapi juga dari 

bagaimana proses pencapaiannya dilakukan, dengan mempertimbangkan kualitas, 

kuantitas, waktu, serta kesesuaian dengan norma hukum dan etika yang berlaku. 

Adapun indikator Kinerja Karyawan  ialah: 

Tabel 3. 1 Indikator Kinerja Karyawan  

 

No Indikator Kinerja Karyawan 

1 Kualitas Kerja 

2 Kuantitas Kerja 

3 Efektivitas 

4 Kemandirian 

  Sumber: Bintoro & Daryanto (2017).  

3.2.2 Kepuasan Kerja (Z) 

Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi pandangan 

karyawan terhadap pekerjaannya, yang bisa bersifat positif atau negatif. Kepuasan 

kerja tercermin dalam sikap dan perasaan karyawan terhadap tugas, lingkungan, serta 

situasi di tempat kerja. Adapun Indikator kepuasan kerja ialah: 

Tabel 3. 2 Indikator Kepuasan Kerja  

 

No Indikator Kepuasan Kerja  

  1                  Gaji 

      2 Pekerjaan Itu Sendiri  

3 Hubungan Dengan Atasan  
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4 Hubungan Dengan Rekan Kerja 

5 Promosi 

  Sumber: Widodo (2015) 

3.2.3 Lingkungan Kerja (X1) 

Lingkungan kerja dapat didefinisikan sebagai keseluruhan kondisi yang ada di 

sekitar karyawan, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik, yang secara langsung 

atau tidak langsung memengaruhi cara mereka bekerja. Adapun indikator Lingkungan 

Kerja ialah: 

Tabel 3. 3 Indikator Lingkungan Kerja  

 

No Indikator Lingkungan Kerja  

1 Fasilitas 

2 Kebisingan  

3 Sirkulasi Udara  

4 Hubungan Kerja  

5 Keamanan Di Tempat Kerja  

  Sumber: Mardika & Susanti (2020) 

3.2.4 Motivasi Kerja  

Motivasi adalah dorongan internal yang mendorong individu untuk mencapai 

tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. Hal ini melibatkan sikap, nilai, dan kondisi 

mental yang memberi energi untuk bertindak. Adapun Indikator motivasi kerja 

ialah:  

Tabel 3. 4 Indikator Motivasi Kerja  

 

No Indikator Motivasi Kerja  

1 Kebutuhan Fisiologis 

2 Kebutuhan Keamanan dan Perlindungan 

3 Kebutuhan Sosial 

4 Kebutuhan Penghargaan  
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5 Kebutuhan Aktualisasi Diri 

   Sumber: Abraham Maslow dalam Mangkunegara (2017) 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Lokasi penelitian adalah fokus utama dari sebuah studi, dan penelitian ini 

dilaksanakan di PT. Telkom Akses Medan yang beralamat di Jalan Gaharu No.1 

Medan Timur Sumatera Utara. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu pelaksanaan penelitian merujuk pada periode berlangsungnya kegiatan 

penelitian. Penelitian ini dimulai pada bulan November 2024 hingga selesai. Rincian 

lebih lengkap mengenai kegiatan tersebut dapat ditemukan pada tabel berikut: 

Tabel 3. 5 Rincian Waktu Penelitian 

No Jenis 

Kegiatan 

November 

2024 

Desember 

2024 

Januari 

2025 

Februari 

2024 

Maret  

2024 

April 

2024 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan  

Dosen 

Pembimbin

g dan Judul 

                        

2 Prariset/ 

Survei Lokasi 

Penelitian 

                        

3 Mengerjakan 

Proposal Bab 

1-Bab 3 

                        

4 Bimbingan 

Proposal 

                        

5 Revisi dan 

Bimbingan 

Proposal 

                        

6 Seminar  

Proposal 

                        

7 Revisi 

Proposal 

                        

8 Penyusunan 

Skripsi 
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9 Bimbingan 

Skripsi 

                       

10 Sidang 

Meja Hijau 

                        

3.4 Populasi Dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2018), populasi merujuk pada sekumpulan elemen atau 

subjek yang memiliki karakteristik dan kualitas tertentu yang telah ditentukan oleh 

peneliti sebagai objek kajian. Populasi ini menjadi dasar bagi peneliti untuk 

mengumpulkan data dan menarik kesimpulan dari hasil penelitian. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan pada PT. Telkom Akses Medan sebanyak 377 

karyawan dengan rincian sebagai berikut : 

Tabel 3.6 Data Karyawan PT. Telkom Akses Medan 

No Uraian Jumlah 

1 CCAN & WAN Medan 188 

2 Commerce & Performance Regional Sumatera 7 

3 Finance Regional Sumatera 6 

4 Group of Senior Advisor 1 

5 Human Capital Management Regional Sumatera 7 

6 Inventory & Asset Management Regional Sumatera 9 

7 Konstruksi Medan 49 

8 Konstruksi Regional Sumatera 14 

9 Operasi Medan Centrum 64 

10 Procurement Regional Sumatera 7 

11 Regional Sumatera 1 

12 Shared Service Medan 23 

13 TA Medan 1 

 Grand Total  377  

    Sumber: PT. Telkom Akses Medan 

3.4.2 Sampel  
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Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa sampel merupakan sekumpulan kecil 

individu atau elemen yang diambil dari populasi secara terstruktur berdasarkan 

prosedur tertentu. Sampel ini dipilih untuk mewakili karakteristik keseluruhan 

populasi yang sedang diteliti. Apabila populasi penelitian berjumlah besar dan tidak 

memungkinkan untuk menjangkau seluruh anggotanya, misalnya karena keterbatasan 

biaya, tenaga, atau waktu, maka pengambilan sampel menjadi solusi yang tepat. Oleh 

karena jumlah karyawan yang cukup banyak, penelitian ini menerapkan metode 

probability sampling, khususnya random sampling, untuk memastikan setiap 

anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih sebagai sampel.  

Menurut penjelasan tersebut, sampel merujuk pada bagian dari populasi yang 

memiliki karakteristik yang dianggap mewakili keseluruhan populasi. Untuk 

menentukan ukuran sampel yang tepat, dapat digunakan rumus Slovin (Umar, 2002). 

Peneliti mengambil sampel dengan menggunakan rumus slovin sebagai berikut: 

 

 

Keterangan: 

n : Jumlah sampel yang dibutuhkan 

N : Ukuran populasi (jumlah total anggota populasi) 

e : Tingkat presisi atau margin of error (contoh: 10% = 0,01) 

Dengan menggunakan rumus tersebut, ukuran sampel dapat dihitung sebagai berikut: 

 

  

 

n =  
N

1+N𝑒2
 

n = 
377

1+377(0.1)2
 

n = 
377

1+3.77
   = 

377

4.77
= 79.03 
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Setelah melakukan perhitungan menggunakan rumus Slovin, jumlah sampel yang 

dibutuhkan dalam penelitian ini adalah sebanyak 79 orang responden karyawan 

PT.Telkom Akses Medan. Jumlah ini dianggap mewakili populasi secara keseluruhan 

sehingga dapat memberikan hasil yang akurat dan relevan dalam penelitian. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Untuk mendapatkan informasi yang diperlukan dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan beberapa metode pengumpulan data sebagai berikut: 

1. Wawancara 

Metode ini dilakukan melalui proses tanya jawab langsung dengan pihak-pihak 

terkait, yaitu karyawan yang memiliki wewenang atau pengetahuan sesuai 

kebutuhan penelitian. 

2. Studi Dokumentasi 

Studi dokumentasi adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan 

mengamati secara langsung objek penelitian, mengumpulkan berbagai dokumen 

yang relevan dengan penelitian, seperti sejarah perusahaan, data jumlah 

karyawan, dalam hal ini mencakup karyawan sebagai fokus penelitian. 

3. Kuesioner 

Peneliti menyusun sejumlah pertanyaan dalam bentuk angket untuk mengetahui 

pandangan atau persepsi responden terhadap variabel-variabel yang diteliti 

dengan menggunakan metode pengukuran Skala Likert, yang dirancang untuk 

mengukur tingkat persetujuan responden terhadap suatu pernyataan atau 

pertanyaan.  Dalam penelitian ini, angket tersebut dibagikan kepada para 

karyawan di PT.Telkom Akses Medan.  
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Tabel 3. 7 Instrumen Skala Likert 
Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Analisis Data Kuantitatif  

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data kuantitatif, yaitu metode yang 

memanfaatkan bantuan statistik untuk mengolah dan menghitung data numerik. 

Proses ini bertujuan untuk menganalisis data yang telah dikumpulkan dan menarik 

kesimpulan berdasarkan hasil pengujian tersebut. 

3.6.2 Analisis Data Menggunakan Partial Least Square (PLS) 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis 

statistik Partial Least Square - Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Metode ini 

digunakan untuk menganalisis hubungan jalur (path) antara variabel laten. PLS-SEM 

dikenal sebagai generasi kedua dari analisis multivariat (Ghozali, 2013). Pendekatan 

ini mengintegrasikan dua model utama, yaitu model pengukuran dan model 

struktural. Model pengukuran digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas data, 

sedangkan model struktural berfungsi untuk menganalisis hubungan kausal antar 

variabel serta menguji hipotesis dengan pendekatan prediktif. 
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Tujuan utama penggunaan metode Partial Least Square (PLS) adalah untuk 

melakukan analisis prediktif. Metode ini digunakan untuk memprediksi hubungan 

antar konstruk dalam sebuah model penelitian. Selain itu, PLS juga membantu 

peneliti dalam memperoleh nilai variabel laten yang digunakan sebagai dasar dalam 

proses prediksi. Variabel laten sendiri merupakan kombinasi linear dari indikator-

indikator yang merepresentasikannya. Weight estimate dilakukan dengan membangun 

skor untuk variabel laten berdasarkan spesifikasi model. Model ini terdiri dari inner 

model (yang menggambarkan hubungan struktural antar variabel laten) dan outer 

model (yang menunjukkan hubungan antara indikator dan konstruknya). Hasilnya 

adalah residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten 

dan indikator) diminimunkan. 

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan 

banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator 

dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model 

yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan 

software Smart PLS ver. 3 for Windows (Juliandi, 2018). Dalam metode (Partial 

Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

3.6.3 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran atau outer model bertujuan untuk memastikan 

bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian memenuhi kriteria kelayakan, yaitu 

validitas dan reliabilitas. Tahap ini berfokus pada spesifikasi hubungan antara 

variabel laten dan indikator-indikatornya, sehingga dapat memastikan bahwa setiap 

indikator secara tepat merepresentasikan konstruk yang diukur, penjelesan lebih 
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lanjut model pengukuran (outer model) dengan menggunakan uji Convergent 

Validity, Discriminant Validity, dan Composit Reliability (Juliandi, 2018) adalah 

sebagai berikut:   

3.6.3.1 Convergen validity 

Convergent validity mengukur besarnya korelasi antar konstruk dengan 

variabel laten. Pengujian convergent validity dapat dilihat dari loading factor untuk 

setiap indicator konstruk. dengan variabel laten. Pengujian convergent validity dapat 

dilihat dari loading factor untuk setiap indicator konstruk. Nilai loading factor > 0,7 

adalah nilai ideal, artinya indicator tersebut valid mengukur konstruk yang dibuat. 

Dalam penelitian empiris, nilai loading factor > 0,5 masih diterima.  

3.6.3.2 Discriminant Validity 

Validitas diskriminan mengacu pada kemampuan suatu konstruk untuk 

menunjukkan perbedaan yang jelas dan unik dibandingkan dengan konstruk lainnya. 

Salah satu metode pengukuran terbaru yang dianggap paling efektif adalah melalui 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Sebuah konstruk dikatakan memiliki validitas 

diskriminan yang baik apabila nilai HTMT-nya < 0.90  (Juliandi, 2018). 

3.6.3.3 Composite Reliability 

Nilai composite reliability merupakan ukuran untuk mengukur reliabilitas suatu 

indikator. Nilai composite reliability diharapkan minimal 0,7, apabila nilai composite 

reliability diatas 0,8 maka dapat disimpulkan bahwa data yang ada memiliki tingkat 

reliabilitas yang tinggi. composite reliability (Juliandi, 2018). 

3.6.4 Analisis Model Struktural (Inner Model) 
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Analisis model struktural (inner model), yang juga dikenal sebagai inner relation, 

structural model, atau substantive theory, berfungsi untuk menjelaskan hubungan antar 

variabel laten yang didasarkan pada teori substantif. Evaluasi model ini dilakukan 

melalui tiga jenis pengujian utama (Juliandi, 2018), yaitu sebagai berikut: 

3.6.4.1 R-Square  

R-Square merupakan ukuran yang menggambarkan proporsi variasi pada variabel 

dependen (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel independen (eksogen). Nilai 

ini digunakan untuk mengevaluasi kualitas model, apakah tergolong baik atau buruk. 

Adapun kriteria R-Square adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai (adjusted) = 0,75, maka model dianggap memiliki pengaruh yang kuat 

(substansial). 

2. Jika nilai (adjusted) = 0,50, maka model tergolong sedang (moderate). 

3. Jika nilai (adjusted) = 0,25, maka model dianggap lemah (buruk), (Juliandi, 

2018). 

3.6.4.2 F-Square 

F-Square digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh relatif variabel 

independen (eksogen) terhadap variabel dependen (endogen). Pengukuran ini sering 

disebut sebagai efek perubahan, karena mengukur sejauh mana perubahan pada 

model terjadi ketika suatu variabel eksogen dihilangkan. Dengan kata lain, F-Square 

membantu mengevaluasi apakah variabel yang dihapus memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap konstruk endogen (Juliandi, 2018). 

Adapun kriteria F-Square adalah sebagai berikut: 
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a. Nilai 0,02 menunjukkan pengaruh kecil dari variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. 

b. Nilai 0,15 menunjukkan pengaruh sedang atau moderat dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen.  

3.6.4.3 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis mencakup tiga jenis analisis utama, yaitu:  

1. Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Analisis pengaruh langsung bertujuan untuk menguji hipotesis mengenai hubungan 

langsung antara variabel independen (eksogen) dan variabel dependen (endogen) 

 (Juliandi, 2018).  Pengujian ini didasarkan pada dua kriteria utama: 

Koefisien Jalur (Path Coefficient): 

c. Jika nilai koefisien jalur positif, maka hubungan antar variabel bersifat searah—

peningkatan pada variabel eksogen akan meningkatkan variabel endogen. 

d. Jika nilai koefisien jalur negatif, maka hubungan antar variabel bersifat berlawanan 

arah—peningkatan pada variabel eksogen akan menurunkan variabel endogen. 

Nilai Probabilitas/Signifikansi (P-Value): 

a. P-Value < 0,05 menunjukkan pengaruh signifikan. 

b. P-Value > 0,05 menunjukkan pengaruh tidak signifikan. 

2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Analisis pengaruh tidak langsung digunakan untuk menguji hipotesis bahwa 

variabel eksogen memengaruhi variabel endogen melalui variabel mediator (variabel 

intervening) (Juliandi, 2018). Kriteria pengujian meliputi: 
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a. Jika P-Value < 0,05, variabel mediator secara signifikan memediasi hubungan antara 

variabel eksogen dan endogen, sehingga pengaruhnya tidak langsung. 

b. Jika P-Value > 0,05, variabel mediator tidak memiliki efek signifikan, sehingga 

hubungan antar variabel bersifat langsung tanpa mediasi. 

3. Pengaruh Total (Total Effect) 

Pengaruh total merupakan akumulasi dari pengaruh langsung (direct effect) dan 

pengaruh tidak langsung (indirect effect) (Juliandi, 2018). Analisis ini bertujuan untuk 

mengukur sejauh mana variabel eksogen memengaruhi variabel endogen secara 

keseluruhan, baik secara langsung maupun melalui variabel mediator. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Deskripsi Hasil  

Dalam penelitian ini, penulis menganalisis data kuesioner yang terdiri dari 8 

pernyataan untuk variabel kinerja karyawan (Y), 10 pernyataan untuk variabel 

kepuasan kerja (Z), 10  pernyataan untuk variabel lingkungan kerja (X1), dan 10 

pernyataan untuk variabel motivasi kerja (X2). Kuesioner tersebut disebarkan kepada 

79 pegawai PT. Telkom Akses Medan yang berfungsi sebagai responden dalam 

sampel penelitian. Metode yang digunakan adalah skala Likert dalam bentuk tabel 

checklist yang menawarkan 5 (lima) pilihan pernyataan beserta bobot penelitian. 

4.1.2 Deskripsi Identitas Responden  

Responden pada penelitian ini sebanyak 79 orang responden yang masing-

masing terdiri dari:  

Tabel 4.1  

Unit Responden  

Unit Responden Frequency Percent 

Commerce & Performance Regional Sumatera 4 5,1% 

Finance Regional Sumatera 7 8,9% 

Group of Senior Advisor 1 1,3% 

Human Capital Management Regional Sumatera 10 12,6% 

Inventory & Asset Management Regional Sumatera 12 15,2% 

Konstruksi Medan 28 35,4% 

Konstruksi Regional Sumatera 4 5,1% 
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Unit Responden Frequency Percent 

Operasi Medan Centrum 7 8,9% 

Procurement Regional Sumatera 4 5,1% 

Shared Service Medan 2 2,5% 

Total 79 100,0% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Penelitian ini melibatkan 79 responden dari PT Telkom Akses Medan, yang 

diambil menggunakan angket berskala Likert dengan lima opsi pernyataan untuk 

mengukur variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, kinerja karyawan, dan kepuasan 

kerja. Distribusi responden menunjukkan variasi yang signifikan antar unit kerja, 

dengan unit Konstruksi Medan sebagai kontributor terbesar, yaitu 28 responden 

(35,4%), diikuti oleh Inventory & Asset Management Regional Sumatera dengan 12 

responden (15,2%) dan Human Capital Management Regional Sumatera yang 

menyumbang 10 responden (12,6%). Unit-unit lain seperti Finance Regional 

Sumatera dan Operasi Medan Centrum masing-masing berkontribusi 7 responden 

(8,9%), sedangkan unit-unit seperti Shared Service Medan dan Group of Senior 

Advisor memiliki jumlah responden yang lebih sedikit, yaitu 2,5% dan 1,3%. Sebaran 

ini mencerminkan keterwakilan yang baik dari berbagai divisi di perusahaan, yang 

memungkinkan penelitian ini untuk memberikan wawasan komprehensif mengenai 

hubungan antarvariabel yang diteliti, serta menggambarkan kondisi dan persepsi 

karyawan di berbagai unit kerja, sehingga diharapkan dapat berkontribusi dalam 

pengembangan strategi peningkatan lingkungan kerja, motivasi, kinerja, dan 

kepuasan kerja di PT Telkom Akses Medan. 

 



58 

 

 

 

Tabel 4.2 Jenis Kelamin  

Jenis Kelamin Frequency Percent 

Laki laki 36 45,6% 

Perempuan 43 54,4% 

Total 79 100,0% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.2, jumlah responden perempuan lebih banyak 

dibandingkan laki-laki, dengan persentase sebesar 54,4% atau 43 orang, sementara 

laki-laki berjumlah 36 orang dengan persentase 45,6%. Hal ini menunjukkan 

representasi gender yang seimbang dalam penelitian ini, meskipun sedikit lebih 

banyak perempuan dibandingkan laki-laki. 

Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir  

Unit Responden Frequency Percent 

SMA 6 7,6% 

D3 13 16,4% 

S1 48 60,8% 

S2 12 15,2% 

Total 79 100,0% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.3, mayoritas responden dalam penelitian ini memiliki 

pendidikan terakhir S1, yaitu sebanyak 48 orang atau 60,8% dari total responden. 

Pendidikan D3 menempati urutan kedua dengan 13 responden (16,4%), diikuti oleh 

pendidikan S2 dengan 12 responden (15,2%). Sementara itu, responden dengan 

pendidikan terakhir SMA berjumlah 6 orang (7,6%). Data ini menunjukkan bahwa 

mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan tinggi. 
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Tabel 4.4 Usia Responden  

Unit Responden Frequency Percent 

20 - 25 Tahun 17 21,5% 

26 - 30 Tahun 27 34,2% 

31 - 35 Tahun 15 19,0% 

> 35 Tahun 20 25,3% 

Total 79 100,0% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.4, distribusi usia responden menunjukkan bahwa 

mayoritas berada pada rentang usia 26–30 tahun, yaitu sebanyak 27 orang atau 34,2% 

dari total responden. Kelompok usia di atas 35 tahun menempati posisi kedua dengan 

20 responden (25,3%), diikuti usia 20–25 tahun dengan 17 responden (21,5%), serta 

kelompok usia 31–35 tahun yang berjumlah 15 orang (19,0%). Sebaran usia yang 

beragam ini mencerminkan adanya kontribusi dari berbagai kelompok usia. 

Tabel 4.5 Lama Bekerja Responden  

Lama Bekerja Responden Frequency Percent 

< 5 Tahun 26 32,9% 

5 - 10 Tahun 35 44,3% 

> 10 Tahun 18 22,8% 

Total 79 100,0% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.5, mayoritas responden memiliki lama bekerja antara 5–

10 tahun, yaitu sebanyak 35 orang atau 44,3%. Sebanyak 26 responden (32,9%) 

memiliki pengalaman kerja kurang dari 5 tahun, sementara 18 responden (22,8%) 

telah bekerja lebih dari 10 tahun. 
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4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian  

Dalam penelitian ini, terdapat empat variabel yang dianalisis, yaitu 

lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2), kinerja karyawan (Y), dan kepuasan kerja 

(Z). Deskripsi data untuk setiap pernyataan menunjukkan tanggapan dari setiap 

responden terhadap pernyataan yang telah diajukan kepada mereka.  

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)  

Tabel 4.6  

Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Item 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
Y.1 - - - - 4 5,1 32 40,5 43 54,4 79 100% 

Y.2 - - - - 4 5,1 37 46,8 38 48,1 79 100% 

Y.3 - - 1 1,3 8 10,1 36 45,6 34 43,0 79 100% 

Y.4 - - 1 1,3 6 7,6 35 44,3 37 46,8 79 100% 
Y.5 - - 1 1,3 4 5,1 39 49,4 35 44,3 79 100% 

Y.6 - - 1 1,3 5 6,3 35 44,3 38 48,1 79 100% 

Y.7 - - - - 6 7,6 39 49,4 34 43,0 79 100% 

Y.8 - - - - 4 5,1 38 48,1 37 46,8 79 100% 
Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

1. Jawaban mengenai saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar 

yang telah ditentukan organisasi, mayoritas responden memberikan respons 

"Setuju" sebanyak 32 orang (40,5%) dan "Sangat Setuju" sebanyak 43 orang 

(54,4%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 

pandangan positif terhadap pernyataan pertama pada variabel kinerja karyawan. 

2. Jawaban mengenai saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan baik , 

sebagian besar responden memberikan respons "Setuju" sebanyak 37 orang 

(46,8%) dan "Sangat Setuju" sebanyak 38 orang (48,1%). Ini mencerminkan 
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tingkat kesepakatan yang tinggi terhadap pernyataan kedua terkait kinerja 

karyawan. 

3. Jawaban mengenai saya berusaha mencapai target pekerjaan yang menjadi beban 

tugas saya, respons terbesar berasal dari kategori "Setuju" dengan 36 responden 

(45,6%) dan "Sangat Setuju" dengan 34 responden (43,0%), sementara hanya ada 

1 responden (1,3%) yang memilih "Tidak Setuju". Hal ini menunjukkan sebagian 

besar responden mendukung pernyataan ketiga. 

4. Jawaban mengenai saya diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk mencapai 

target kerja yang telah ditetapkan organisasi, kategori "Setuju" mendapatkan 35 

suara (44,3%) dan "Sangat Setuju" memperoleh 37 suara (46,8%), dengan hanya 1 

suara untuk "Tidak Setuju" (1,3%). Data ini menunjukkan dominasi respons positif 

terhadap pernyataan keempat. 

5. Jawaban mengenai saya mengerjakan pekerjaan dengan cekatan dan tidak 

menunda-nunda, sebanyak 39 responden (49,4%) memilih "Setuju" dan 35 

responden (44,3%) memilih "Sangat Setuju", sementara 1 responden (1,3%) 

memilih "Tidak Setuju". Ini menggambarkan pandangan yang sangat positif 

terhadap pernyataan kelima. 

6. Jawaban mengenai saya selalu menggunakan sumber daya seefisien mungkin 

dalam menyelesaikan pekerjaan, kategori "Setuju" mendominasi dengan 35 

responden (44,3%) diikuti "Sangat Setuju" dengan 38 responden (48,1%). 

Sementara itu, hanya ada 1 responden (1,3%) yang memilih "Tidak Setuju". Hal 

ini mencerminkan persepsi positif terkait pernyataan keenam. 
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7. Jawaban mengenai saya melakukan pekerjaan denganbaik walaupun tanpa 

pengawasan, mayoritas responden memilih "Setuju" (39 orang atau 49,4%) dan 

"Sangat Setuju" (34 orang atau 43,0%). Ini menunjukkan bahwa pernyataan 

ketujuh diterima dengan baik oleh para responden. 

8. Jawaban mengenai saya memiliki kemampuan yang baik dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang dibebankan kepada saya, sebagian besar responden memberikan 

respons positif, dengan 38 orang (48,1%) memilih "Setuju" dan 37 orang (46,8%) 

memilih "Sangat Setuju". Tidak ada responden yang memilih "Sangat Tidak 

Setuju" atau "Tidak Setuju", sehingga pernyataan ini mendapat dukungan yang 

kuat 

4.1.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (Z)  

Tabel 4.7  

Angket Skor Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Item 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

Z.1 - - - - 8 10,1 41 51,9 30 38,0 79 100% 

Z.2 - - - - 6 7,6 39 49,4 34 43,0 79 100% 

Z.3 - - 4 5,1 4 5,1 42 53,2 29 36,7 79 100% 

Z.4 - - 2 2,5 4 5,1 46 58,2 27 34,2 79 100% 

Z.5 - - 1 1,3 9 11,4 43 54,4 26 32,9 79 100% 

Z.6 - - 1 1,3 6 7,6 37 46,8 35 44,3 79 100% 

Z.7 - - 1 1,3 7 8,9 41 51,9 30 38,0 79 100% 

Z.8 - - 1 1,3 6 7,6 40 50,6 32 40,5 79 100% 

Z.9 - - 2 2,5 12 15,2 40 50,6 25 31,6 79 100% 

Z.10 - - 3 3,8 10 12,7 37 46,8 29 36,7 79 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

1. Jawaban mengenai saya merasa puas dengan gaji yang saya peroleh dari 

perusahaan, sebagian besar responden memberikan respons "Setuju" sebanyak 41 

orang (51,9%) dan "Sangat Setuju" sebanyak 30 orang (38,0%), dengan 8 orang 
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(10,1%) memilih "Netral". Data ini menunjukkan mayoritas responden merasa 

puas terhadap pernyataan pertama. 

2. Jawaban mengenai saya merasa puas dengan tingkat gaji yang saya terima, respons 

"Setuju" mendominasi dengan 39 orang (49,4%) diikuti oleh "Sangat Setuju" 

dengan 34 orang (43,0%). Hanya 6 orang (7,6%) yang memilih "Netral", 

menandakan tingkat kepuasan tinggi terhadap pernyataan kedua. 

3. Jawaban mengenai saya merasa kemampuan yang saya punya sesuai dengan kerja 

yang saya lakukan , sebanyak 42 responden (53,2%) memilih "Setuju" dan 29 

responden (36,7%) memilih "Sangat Setuju", sementara 8 orang memilih kategori 

lainnya. Hal ini mencerminkan persepsi yang cukup positif terhadap pernyataan 

ketiga. 

4. Jawaban mengenai Saya mendapatkan kemampuan yang baru dari kerja yang saya 

lakukan, kategori "Setuju" meraih respons terbesar dengan 46 orang (58,2%), 

diikuti oleh "Sangat Setuju" sebanyak 27 orang (34,2%). Hanya 6 responden yang 

memberikan respons selain itu, menunjukkan kepuasan yang konsisten. 

5. Jawaban mengenai Saya memiliki rekan kerja yang koperatif dan dapat diajak 

bekerja sama, mayoritas responden, yakni 43 orang (54,4%), memilih "Setuju", 

diikuti "Sangat Setuju" oleh 26 orang (32,9%), sementara 10 orang memilih 

kategori lain. Ini menunjukkan pandangan positif yang cukup tinggi terhadap 

pernyataan kelima. 

6. Jawaban mengenai saya merasa rekan kerja saya memiliki tingkat keindividuan 

yang tinggi, sebagian besar responden memilih "Setuju" sebanyak 37 orang 
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(46,8%) dan "Sangat Setuju" sebanyak 35 orang (44,3%). Terdapat sedikit respons 

"Netral" dan lainnya, menandakan pandangan yang positif. 

7. Jawaban mengenai saya mendapatkan perintah langsung dari atasan tanpa melalui 

orang ketiga seperti kepala divisi, respons "Setuju" mendominasi dengan 41 orang 

(51,9%) diikuti "Sangat Setuju" oleh 30 orang (38,0%). Kategori lain hanya 

mendapat sedikit respons, menunjukkan kepuasan yang stabil terhadap pernyataan 

ini. 

8. Jawaban mengenai saya merasa atasan saya memperlakukan para karyawan 

dengan adil, kategori "Setuju" meraih 40 suara (50,6%) dan "Sangat Setuju" 

mendapat 32 suara (40,5%). Hanya beberapa orang memberikan respons lain, 

mencerminkan tingkat kepuasan yang tinggi. 

9. Jawaban mengenai saya pernah mendapatkan promosi dari hasil kerja yang saya 

dapatkan di perusahaan, sebanyak 40 orang (50,6%) memilih "Setuju" dan 25 

orang (31,6%) memilih "Sangat Setuju". Responden lainnya memberikan respons 

lebih rendah, menandakan persepsi yang cukup baik. 

10. Jawaban mengenai saya mendapatkan promosi yang sesuai dengan kemampuan 

saya, respons "Setuju" mencapai 37 orang (46,8%) diikuti oleh "Sangat Setuju" 

sebanyak 29 orang (36,7%), sementara kategori lainnya hanya sedikit. Hal ini 

mencerminkan kepuasan yang kuat terhadap pernyataan ini 

4.1.3.3 Variabel Lingkungan Kerja (X1)  

Tabel 4.8 

Angket Skor Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

Item STS TS N S SS Jumlah 
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F % F % F % F % F % F % 

X1.1 - - 2 2,5 10 12,7 35 44,3 32 40,5 79 100% 

X1.2 - - 1 1,3 13 16,5 35 44,3 30 38,0 79 100% 

X1.3 - - 5 6,3 6 7,6 36 45,6 32 40,5 79 100% 

X1.4 - - 4 5,1 12 15,2 36 45,6 27 34,2 79 100% 

X1.5 - - 1 1,3 14 17,7 37 46,8 27 34,2 79 100% 

X1.6 - - 2 2,5 13 16,5 33 41,8 31 39,2 79 100% 

X1.7 - - - - 6 7,6 42 53,2 31 39,2 79 100% 

X1.8 - - - - 6 7,6 39 49,4 34 43,0 79 100% 

X1.9 - - 1 1,3 7 8,9 35 44,3 36 45,6 79 100% 

X1.10 - - 3 3,8 5 6,3 38 48,1 33 41,8 79 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

1. Jawaban mengenai saya merasa perlengkapan penerangan lampu dalam ruangan 

kerja sudah memadai, sebagian besar responden memilih "Setuju" (35 orang atau 

44,3%) dan "Sangat Setuju" (32 orang atau 40,5%), sementara 12,7% bersikap 

"Netral" dan hanya 2,5% memilih "Tidak Setuju". Hal ini mencerminkan 

pandangan positif mayoritas terhadap lingkungan kerja yang dirujuk dalam 

pernyataan pertama. 

2. Jawaban mengenai saya merasa fasilitas yang disediakan cukup lengkap dan 

memadai, saya merasa tempat kerja saya dekat dengan kebisinga, kategori 

"Setuju" meraih 35 suara (44,3%) dan "Sangat Setuju" mendapatkan 30 suara 

(38,0%), sementara 16,5% bersikap "Netral". Hal ini menunjukkan mayoritas 

responden memiliki pandangan positif terhadap pernyataan kedua. 

3. Jawaban mengenai saya merasa tempat kerja saya dekat dengan kebisingan, 

sebanyak 36 responden (45,6%) memilih "Setuju" dan 32 responden (40,5%) 

memilih "Sangat Setuju", dengan 7,6% bersikap "Netral" dan 6,3% memilih 

"Tidak Setuju". Sebagian besar menunjukkan pandangan positif terhadap 

pernyataan ini. 
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4. Jawaban mengenai saya tidak terganggu dengan tingkat kebisingan yang ada 

dalam lingkungan kerja, kategori "Setuju" meraih respons terbanyak dengan 36 

orang (45,6%), diikuti "Sangat Setuju" sebanyak 27 orang (34,2%). Sebagian 

kecil (5,1%) memilih "Tidak Setuju" dan lainnya bersikap "Netral". Pandangan 

positif tetap dominan. 

5. Jawaban mengenai saya merasakan sirkulasi udara yang baik ditempat kerja, 

sebanyak 37 orang (46,8%) memilih "Setuju" dan 27 orang (34,2%) memilih 

"Sangat Setuju", dengan 17,7% bersikap "Netral" dan hanya 1,3% memilih 

"Tidak Setuju". Mayoritas memiliki pandangan yang mendukung pernyataan ini. 

6. Jawaban mengenai sasya merasa temperatur ditempat kerja tidak mempengaruhi 

kinerja dan aktivitas, kategori "Setuju" mendapat 33 suara (41,8%) dan "Sangat 

Setuju" mendapat 31 suara (39,2%), dengan 16,5% bersikap "Netral". Hal ini 

mencerminkan pandangan positif yang kuat terhadap pernyataan ini. 

7. Jawaban mengenai saya merasa memiliki hubungan yang baik dengan rekan 

kerja, respons "Setuju" mendominasi dengan 42 suara (53,2%) dan "Sangat 

Setuju" sebanyak 31 suara (39,2%). Hanya sedikit yang bersikap "Netral", 

menunjukkan respons yang sangat positif terhadap pernyataan ini. 

8. Jawaban mengenai saya merasa sudah terjalin hubungan yang baik antara 

pimpinan dengan karyawan, sebanyak 39 responden (49,4%) memilih "Setuju" 

dan 34 responden (43,0%) memilih "Sangat Setuju". Tidak ada responden yang 

memberikan respons negatif, menunjukkan dukungan kuat terhadap pernyataan 

ini. 
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9. Jawaban mengenai saya merasa adanya jaminan keamanan dalam bekerja yang 

diberikan perusahaan, mayoritas responden memilih "Setuju" (35 orang atau 

44,3%) dan "Sangat Setuju" (36 orang atau 45,6%), dengan hanya sedikit (1,3%) 

yang memilih "Tidak Setuju". Hal ini menunjukkan pandangan yang sangat 

positif. 

10. Jawaban mengenai saya merasa keamanan ditempat kerja sudah mampu 

membuat saya merasa dengan nyaman, sebanyak 38 responden (48,1%) memilih 

"Setuju" dan 33 responden (41,8%) memilih "Sangat Setuju", dengan hanya 

3,8% memilih "Tidak Setuju". Respons ini menegaskan dukungan kuat terhadap 

pernyataan terakhir dalam variabel lingkungan kerja. 

4.1.3.4 Variabel Motivasi Kerja (X2)  

Tabel 4.9 

Angket Skor Untuk Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Item 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
X2.1 - - - - 10 12,7 39 49,4 30 38,0 79 100% 

X2.2 - - 2 2,5 7 8,9 37 46,8 33 41,8 79 100% 

X2.3 - - 2 2,5 6 7,6 38 48,1 33 41,8 79 100% 

X2.4 - - 1 1,3 7 8,9 39 49,4 32 40,5 79 100% 
X2.5 - - - - 10 12,7 30 38,0 39 49,4 79 100% 

X2.6 - - 1 1,3 9 11,4 36 45,6 33 41,8 79 100% 

X2.7 - - - - 10 12,7 33 41,8 36 45,6 79 100% 

X2.8 - - 1 1,3 8 10,1 37 46,8 33 41,8 79 100% 
X2.9 - - - - 11 13,9 37 46,8 31 39,2 79 100% 

             

X2.10 - - 2 2,5 16 20,3 39 49,4 22 27,8 79 100% 
Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

1. Jawaban mengenai saya bersyukur gaji yang diterima perbulan dapat menjamin 

kebutuhan sandang dan pangan keluarga. Sebagian besar responden memilih 
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"Setuju" sebanyak 39 orang (49,4%) dan "Sangat Setuju" sebanyak 30 orang 

(38,0%), dengan 12,7% bersikap "Netral". Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas 

memiliki pandangan positif terhadap pernyataan pertama tentang motivasi kerja. 

2. Jawaban mengenai Saya merasa gaji yang diterima perbulan dapat menjamin 

kebutuhan tempat tinggal keluarga saya, kategori "Setuju" mendominasi dengan 

37 suara (46,8%) diikuti "Sangat Setuju" sebanyak 33 suara (41,8%). Hanya 

2,5% memilih "Tidak Setuju", menunjukkan respons yang sangat positif terhadap 

pernyataan kedua. 

3. Jawaban mengenai saya merasa keselamatan kerja diperusahaan ini sudah 

diperhatikan dengan sangat baik, sebagian besar responden memberikan respons 

"Setuju" (38 orang atau 48,1%) dan "Sangat Setuju" (33 orang atau 41,8%), 

sementara 2,5% memilih "Tidak Setuju". Ini mencerminkan pandangan positif 

terhadap pernyataan ini. 

4. Jawaban mengenai Saya  bersedia  menjadi karyawan dengan adanya tunjangan 

pension yang diberikan, mayoritas responden memilih "Setuju" sebanyak 39 

orang (49,4%) dan "Sangat Setuju" sebanyak 32 orang (40,5%). Respons negatif 

sangat minim, sehingga menunjukkan persepsi positif terhadap pernyataan ini. 

5. Jawaban mengenai Saya dapat berkomunikasi dengan baik kepada rekan-rekan 

karywan di perusahaan, responden paling banyak memilih "Sangat Setuju" (39 

orang atau 49,4%) dan "Setuju" (30 orang atau 38,0%), dengan 12,7% bersikap 

"Netral". Hal ini menunjukkan pandangan yang sangat mendukung motivasi 

kerja dalam pernyataan ini. 
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6. Jawaban mengenai Saya merasa hubungan kerja sesame karyawan dan dengan 

atasan terjalin dengan baik, kategori "Setuju" mendominasi dengan 36 suara 

(45,6%), diikuti "Sangat Setuju" sebanyak 33 suara (41,8%). Hanya 1,3% 

memilih "Tidak Setuju". Data ini mencerminkan pandangan positif terhadap 

pernyataan keenam. 

7. Jawaban mengenai Saya merasa dihargai oleh rekan kerja atas kelebihan dan hal-

hal positif yang saya lakukan, sebagian besar responden memilih "Sangat Setuju" 

(36 orang atau 45,6%) dan "Setuju" (33 orang atau 41,8%), sementara 12,7% 

bersikap "Netral". Ini menandakan penerimaan tinggi terhadap pernyataan 

motivasi kerja ini. 

8. Jawaban mengenai Saya merasa pimpinan selalu menghargai karyawan yang 

berprestasi, responden didominasi oleh kategori "Setuju" (37 orang atau 46,8%) 

dan "Sangat Setuju" (33 orang atau 41,8%), dengan hanya 1,3% memilih "Tidak 

Setuju". Hal ini menunjukkan dukungan positif terhadap pernyataan ini. 

9. Jawaban mengenai Saya bisa dengan bebas untuk menyampaikan pendapat dan 

mengembangkan potensi diri agar bisa lebih maju, mayoritas responden memilih 

"Setuju" sebanyak 37 orang (46,8%) dan "Sangat Setuju" sebanyak 31 orang 

(39,2%), dengan 13,9% bersikap "Netral". Data ini mengindikasikan persepsi 

yang positif terhadap pernyataan ini. 

10. Jawaban mengenai saya selalu dilibatkan dalam pertemuan dalam pengambilan 

keputusan, sebanyak 39 responden (49,4%) memilih "Setuju" dan 22 responden 

(27,8%) memilih "Sangat Setuju", sementara 20,3% bersikap "Netral" dan hanya 
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2,5% memilih "Tidak Setuju". Hal ini menunjukkan pandangan yang cukup 

mendukung terhadap pernyataan terakhir tentang motivasi kerja 

 

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)  

1. Construct Reliability and Validity  

a. Convergent Validity  

Validitas konvergen dalam suatu model pengukuran yang menggunakan 

indikator reflektif dievaluasi melalui analisis hubungan antara skor item atau skor 

komponen dengan skor konstruk, yang diperoleh dari perhitungan loading factor 

menggunakan metode PLS. Sebuah ukuran reflektif dianggap memiliki validitas yang 

baik jika korelasinya dengan konstruk yang diukur melebihi angka 0,5. Berikut ini 

disajikan gambar yang menunjukkan hasil kalkulasi dari model SEM PLS. 

 



71 

 

 

 

Gambar 4.1 Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 

Indikator konstruk pada variabel Kinerja Karyawan berjumlah 8 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui 

loading Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.10 

Convergent Validity Kinerja Karyawan 

Indikator Loading Factor Rule of Thumb Keterangan 

Y.1 0,858 0,50 Valid 

Y.2 0,828 0,50 Valid 

Y.3 0,794 0,50 Valid 

Y.4 0,813 0,50 Valid 

Y.5 0,779 0,50 Valid 

Y.6 0,820 0,50 Valid 

Y.7 0,896 0,50 Valid 

Y.8 0,869 0,50 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 

Indikator konstruk pada variabel Kepuasan Kerja berjumlah 10 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui 

loading Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.11 

Convergent Validity Kepuasan Kerja 

Indikator Loading Factor Rule of Thumb Keterangan 

Z.1 0,862 0,50 Valid 

Z.2 0,749 0,50 Valid 

Z.3 0,798 0,50 Valid 

Z.4 0,822 0,50 Valid 

Z.5 0,809 0,50 Valid 

Z.6 0,862 0,50 Valid 

Z.7 0,883 0,50 Valid 

Z.8 0,835 0,50 Valid 

Z.9 0,777 0,50 Valid 

Z.10 0,789 0,50 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 
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Indikator konstruk pada variabel Lingkungan Kerja berjumlah 10 indikator konstruk. 

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui loading 

Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.12 

Convergent Validity Lingkungan Kerja 

Indikator Loading Factor Rule of Thumb Keterangan 

X1.1 0,806 0,50 Valid 

X1.2 0,767 0,50 Valid 

X1.3 0,708 0,50 Valid 

X1.4 0,827 0,50 Valid 

X1.5 0,820 0,50 Valid 

X1.6 0,763 0,50 Valid 

X1.7 0,741 0,50 Valid 

X1.8 0,756 0,50 Valid 

X1.9 0,820 0,50 Valid 

X1.10 0,747 0,50 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 

Indikator konstruk pada variabel Motivasi Kerja berjumlah 10 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui 

loading Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.13 

Convergent Validity Lingkungan Kerja 

 

Indikator Loading Factor Rule of Thumb Keterangan 

X1.1 0,806 0,50 Valid 

X1.2 0,767 0,50 Valid 

X1.3 0,708 0,50 Valid 

X1.4 0,827 0,50 Valid 

X1.5 0,820 0,50 Valid 

X1.6 0,763 0,50 Valid 

X1.7 0,741 0,50 Valid 

X1.8 0,756 0,50 Valid 

X1.9 0,820 0,50 Valid 

X1.10 0,747 0,50 Valid 
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b. Composite Reliability  

Statistik yang diterapkan dalam pengukuran composite reliability atau 

reliabilitas konstruk adalah nilai composite reliability yang berada di atas 0,6, yang 

menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki tingkat keterandalan yang tinggi 

sebagai instrumen pengukuran. Nilai di atas 0,6 dianggap dapat diterima, sementara 

nilai di atas 0,8 dan 0,9 menunjukkan tingkat kepuasan yang sangat baik.  

Tabel 4.14 

Hasil Composite Reliability 

Variabel Composite Reliabelity 

Kepuasan Kerja 0,948 

Kinerja Karyawan 0,938 

Lingkungan Kerja 0,938 

Motivasi Kerja 0,961 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 

1. Kepuasan Kerja 

Berdasarkan Tabel 4.14, hasil composite reliability untuk variabel Kepuasan Kerja 

menunjukkan nilai sebesar 0,948, yang berada jauh di atas ambang batas 0,6 dan 

juga melampaui 0,8. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki 

tingkat reliabilitas yang sangat tinggi, sehingga dapat diandalkan sebagai alat ukur 

dalam penelitian ini. 

2. Kinerja Karyawan 

Untuk variabel Kinerja Karyawan, nilai composite reliability tercatat sebesar 

0,938. Nilai ini juga berada di atas ambang batas yang dapat diterima dan 

menunjukkan bahwa variabel ini memiliki konsistensi internal yang baik. Dengan 
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nilai yang mendekati 0,9, variabel kinerja karyawan dapat dianggap sangat 

memuaskan dalam hal reliabilitas. 

3. Lingkungan Kerja 

Variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai composite reliability yang sama dengan 

kinerja karyawan, yaitu 0,938. Ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja juga 

memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi dan dapat diandalkan sebagai alat ukur. 

Nilai ini menegaskan bahwa pengukuran terhadap variabel lingkungan kerja dalam 

penelitian ini konsisten dan valid. 

4. Motivasi Kerja 

Terakhir, variabel Motivasi Kerja mencatat nilai composite reliability tertinggi 

sebesar 0,961. Nilai ini tidak hanya melebihi ambang batas yang dapat diterima, 

tetapi juga menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat memuaskan. Dengan 

demikian, variabel motivasi kerja memiliki konsistensi internal yang sangat baik 

dan dapat diandalkan sebagai alat ukur dalam penelitian ini. 

c. Average Variance Extracted (AVE)  

Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan proporsi varians yang dapat 

dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varians yang dihasilkan oleh 

kesalahan pengukuran. Secara umum, jika nilai AVE melebihi 0,5, maka konstruk 

tersebut dianggap memiliki validitas konvergen yang baik. Ini berarti bahwa variabel 

laten mampu menjelaskan lebih dari setengah dari varians rata-rata indikator-

indikator yang terkait. 
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Tabel 4.15 

Hasil AVE 

Variabel AVE 

Kepuasan Kerja 0,672 

Kinerja Karyawan 0,693 

Lingkungan Kerja 0,603 

Motivasi Kerja 0,720 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 

1. Kepuasan Kerja: Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk variabel 

Kepuasan Kerja adalah 0,672. Angka ini menunjukkan bahwa variabel laten 

Kepuasan Kerja mampu menjelaskan lebih dari setengah varians dari indikator-

indikator yang digunakan untuk mengukurnya. Dengan nilai AVE yang lebih 

tinggi dari 0,5, dapat disimpulkan bahwa konstrak ini memiliki convergent validity 

yang baik, menandakan bahwa item-item yang digunakan relevan dan konsisten 

dalam mengukur kepuasan kerja. 

2. Kinerja Karyawan: Untuk variabel Kinerja Karyawan, nilai AVE tercatat sebesar 

0,693. Ini menunjukkan bahwa variabel ini juga memiliki kemampuan yang baik 

dalam menjelaskan varians dari indikator-indikatornya. Dengan nilai AVE yang 

melebihi 0,5, Kinerja Karyawan dapat dianggap memiliki convergent validity yang 

kuat, yang berarti bahwa indikator-indikator yang digunakan dapat diandalkan 

dalam merefleksikan kinerja karyawan secara akurat. 

3. Lingkungan Kerja: Lingkungan Kerja memiliki nilai AVE sebesar 0,603. Nilai ini 

menunjukkan bahwa variabel laten ini dapat menjelaskan lebih dari setengah 

varians dari indikator-indikator yang terkait. Dengan AVE di atas 0,5, dapat 

disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja juga memiliki convergent validity yang 
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baik, yang menunjukkan bahwa item-item yang digunakan untuk mengukur 

lingkungan kerja relevan dan efektif. 

4. Motivasi Kerja: Terakhir, variabel Motivasi Kerja menunjukkan nilai AVE sebesar 

0,720. Angka ini menunjukkan bahwa variabel ini mampu menjelaskan varians 

dari indikator-indikatornya dengan baik. Dengan nilai AVE yang jauh di atas 0,5, 

Motivasi Kerja memiliki convergent validity yang sangat baik, menandakan bahwa 

indikator-indikator yang digunakan sangat relevan dan dapat diandalkan dalam 

mengukur motivasi kerja 

2.Discriminant Validity  

Validitas diskriminan (Discriminant Validity) mengacu pada sejauh mana 

suatu konstruk dapat dibedakan dengan jelas dari konstruk lainnya, menegaskan 

bahwa setiap konstruk adalah unik. Kriteria pengukuran yang paling mutakhir untuk 

menilai validitas ini adalah dengan menggunakan nilai heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT). Apabila nilai HTMT kurang dari 0,90, maka konstruk tersebut dapat 

dianggap memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.16 

Hasil Discriminant Validity 

 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Lingkungan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan Kerja 
    

Kinerja 

Karyawan 
0,808 

   

Lingkungan 

Kerja 
0,548 0,650 

  

Motivasi Kerja 0,518 0,662 0,378 
 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 
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1. Kinerja Karyawan terhadap Kepuasan Kerja: Nilai HTMT untuk hubungan antara 

Kinerja Karyawan dan Kepuasan Kerja adalah 0,808. Nilai ini menunjukkan 

adanya hubungan kuat antara kedua variabel, yang mengindikasikan bahwa 

keduanya saling terkait dengan baik dalam konteks penelitian ini. 

2. Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja: Untuk hubungan antara Lingkungan 

Kerja dan Kepuasan Kerja, nilai HTMT tercatat sebesar 0,548. Ini menunjukkan 

adanya hubungan sedang antara kedua variabel, yang berarti bahwa meskipun ada 

keterkaitan, hubungan tersebut tidak sekuat hubungan antara Kinerja Karyawan 

dan Kepuasan Kerja. 

3. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan: Nilai HTMT untuk hubungan 

antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan adalah 0,650. Ini juga 

menunjukkan adanya hubungan sedang, yang menunjukkan bahwa kedua variabel 

memiliki keterkaitan yang cukup baik, meskipun tidak sekuat hubungan antara 

Kinerja Karyawan dan Kepuasan Kerja. 

4. Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja: Hubungan antara Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja memiliki nilai HTMT sebesar 0,518. Nilai ini menunjukkan 

adanya hubungan sedang, yang berarti bahwa motivasi kerja dapat berkontribusi 

terhadap kepuasan kerja, meskipun tidak sekuat hubungan lainnya. 

5. Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan: Untuk hubungan antara Motivasi 

Kerja dan Kinerja Karyawan, nilai HTMT tercatat sebesar 0,662. Ini menunjukkan 

adanya hubungan sedang, yang menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki 
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pengaruh yang cukup baik terhadap kinerja karyawan, meskipun tidak sekuat 

hubungan antara Kinerja Karyawan dan Kepuasan Kerja. 

6. Motivasi Kerja terhadap Lingkungan Kerja: Terakhir, nilai HTMT untuk hubungan 

antara Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja adalah 0,378. Nilai ini menunjukkan 

adanya hubungan cukup. 

4.2.2 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysist (Inner Model)  

1. Path Coeffecient  

Untuk mengevaluasi signifikansi pengaruh antar konstruk, kita dapat 

menggunakan koefisien jalur (path coefficient). Tanda yang terdapat dalam path 

coefficient harus konsisten dengan teori yang telah dihipotesiskan. Untuk menilai 

signifikansi dari path coefficient tersebut, kita dapat merujuk pada uji t (critical ratio) 

yang dihasilkan melalui metode bootstrapping (resampling).  

a. R- Square  

R-Square merupakan ukuran yang menunjukkan proporsi variasi dari nilai 

variabel dependen (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel independen 

(eksogen) yang mempengaruhinya. Ukuran ini sangat berguna untuk menilai kualitas 

model, apakah tergolong baik atau buruk (Juliandi, 2018). Menurut Juliandi (2018), 

kriteria untuk R-Square adalah sebagai berikut:  

1. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 berarti model adalah substansial (kuat).  

2. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.50 berarti model adalah moderate (sedang).  

3. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.25 berarti model adalah lemah (buruk).  
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Tabel 4.17 

R-Square 

 
R-square R-square adjusted 

Kepuasan Kerja 0,394 0,378 

Kinerja Karyawan 0,718 0,707 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 

1. Kepuasan Kerja: Berdasarkan tabel 4.16, nilai R-Square Adjusted untuk variabel 

kepuasan kerja adalah 0,378, yang menunjukkan bahwa model ini termasuk dalam 

kategori lemah (buruk). Hal ini berarti hanya sekitar 37,8% variasi pada kepuasan 

kerja yang dapat dijelaskan oleh variabel-variabel eksogen dalam model, 

sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model ini. 

2. Kinerja Karyawan: Variabel kinerja karyawan memiliki nilai R-Square Adjusted 

sebesar 0,707, yang berada dalam kategori moderate (sedang). Dengan demikian, 

sekitar 70,7% variasi pada kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-

variabel eksogen, menunjukkan model ini cukup baik dalam menggambarkan 

hubungan antara variabel yang diteliti. 

b. F-Square  

F-Square adalah ukuran yang berfungsi untuk mengevaluasi pengaruh relatif 

dari variabel independen (eksogen) terhadap variabel dependen (endogen). Dengan 

mengamati perubahan nilai R² ketika variabel eksogen tertentu dihapus dari model, 

kita dapat menilai apakah variabel yang dihilangkan tersebut memiliki dampak yang 

signifikan pada konstruk endogen (Juliandi, 2018). Kriteria untuk F-Square menurut 

Juliandi (2018) adalah sebagai berikut:  

1. Jika nilai F2 = 0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. 
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2. Jika nilai F2 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen.  

3. Jika nilai F2 = 0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen.  

Tabel 4.18 

F-Square 

 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Lingkungan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan Kerja 
 

0,492 
  

Kinerja 

Karyawan     

Lingkungan 

Kerja 
0,230 0,174 

  

Motivasi Kerja 0,178 0,222 
  

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 

1. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan: Nilai f-square sebesar 0,492 

menunjukkan pengaruh yang cukup besar dari kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu 

faktor penting yang berdampak signifikan pada peningkatan kinerja karyawan. 

2. Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja: Dengan nilai f-square sebesar 0,230, 

hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh sedang. 

Ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja memberikan kontribusi yang cukup 

signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja para karyawan. 

3. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan: Nilai f-square sebesar 0,174 

menunjukkan pengaruh yang kecil dari lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Meski begitu, lingkungan kerja tetap memberikan kontribusi yang 

berarti terhadap pencapaian kinerja karyawan. 
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4. Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja: Nilai f-square sebesar 0,178 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh kecil namun penting 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini menegaskan bahwa motivasi kerja masih menjadi 

salah satu elemen yang relevan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

5. Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan: Dengan nilai f-square sebesar 0,222, 

motivasi kerja menunjukkan pengaruh sedang terhadap kinerja karyawan. Ini 

mengindikasikan bahwa motivasi kerja memegang peranan penting dalam 

mendukung kinerja yang lebih baik. 

c. Dirrect Effect  

Analisis direct effect (pengaruh langsung) bertujuan untuk menguji hipotesis 

mengenai pengaruh langsung dari variabel independen (eksogen) terhadap variabel 

dependen (endogen) (Juliandi, 2018). Dalam analisis ini, nilai probabilitas atau 

signifikansi (P-Value) menjadi salah satu indikator penting:  

1. Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan.  

2. Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan 
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Gambar 4.2 Hasil Setelah Bootstrapping 

Tabel 4.19 

Dirrect Effect 

 

Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan 
0,478 0,480 0,105 4,540 0,000 

Lingkungan Kerja -> 

Kepuasan Kerja 
0,402 0,406 0,102 3,955 0,000 

Lingkungan Kerja -> 

Kinerja Karyawan 
0,265 0,269 0,094 2,822 0,005 

Motivasi Kerja -> 

Kepuasan Kerja 
0,354 0,354 0,107 3,304 0,001 

Motivasi Kerja -> 0,292 0,288 0,099 2,954 0,003 
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Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 

1. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan: Nilai original sample (O) sebesar 

0,478 dengan nilai T statistics sebesar 4,540 dan P value sebesar 0,000 

menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan 

signifikan secara statistik. Ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh positif yang cukup kuat terhadap kinerja karyawan. 

2. Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja: Dengan nilai original sample (O) 

sebesar 0,402, T statistics sebesar 3,955, dan P value sebesar 0,000, hasil ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan dan 

positif terhadap kepuasan kerja, menggambarkan pengaruh yang cukup berarti. 

3. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan: Nilai original sample (O) sebesar 

0,265, T statistics sebesar 2,822, dan P value sebesar 0,005 menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan, meskipun pengaruhnya tidak sekuat hubungan dengan kepuasan kerja. 

4. Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja: Hubungan ini memiliki nilai original 

sample (O) sebesar 0,354, T statistics sebesar 3,304, dan P value sebesar 0,001. 

Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

5. Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan: Nilai original sample (O) sebesar 

0,292, T statistics sebesar 2,954, dan P value sebesar 0,003 menunjukkan bahwa 
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motivasi kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan, memperkuat pentingnya motivasi sebagai faktor pendukung kinerja. 

d. Indirrect Effect  

Analisis indirect effect berfungsi untuk menguji hipotesis mengenai pengaruh 

tidak langsung dari variabel independen (eksogen) terhadap variabel dependen 

(endogen), yang dimediasi oleh suatu variabel intervening (mediator). Kriteria untuk 

analisis ini adalah sebagai berikut:  

1. Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan. Artinya variabel mediator memediasi 

pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. Dengan kata 

lain, pengaruhnya adalah tidak langsung.  

2. Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. Artinya variabel mediator tidak 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. 

Dengan kata lain, pengruhnya adalah langsung (Juliandi, 2018).  

Tabel 4.20 

Indirrect Effect 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDE

V|) P values 

Lingkungan Kerja -> 

Kepuasan Kerja -> Kinerja 

Karyawan 0,192 0,194 0,064 2,989 0,003 

Motivasi Kerja -> Kepuasan 

Kerja -> Kinerja Karyawan 0,169 0,171 0,068 2,479 0,013 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS (2025) 

1. Pengaruh tidak langsung variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Kepuasan Kerja: Nilai P-value sebesar 0,003 (di bawah 0,05) 

menunjukkan bahwa efek tidak langsung dari lingkungan kerja terhadap kinerja 
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karyawan melalui kepuasan kerja adalah signifikan secara statistik. Dengan kata 

lain, kepuasan kerja berhasil memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan, memberikan bukti bahwa hubungan ini bersifat tidak langsung. 

2. Pengaruh tidak langsung variabel Motivasi terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja: Nilai P-value sebesar 0,013 (di bawah 0,05) mengindikasikan 

bahwa pengaruh tidak langsung dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja juga signifikan secara statistik. Ini berarti kepuasan kerja 

memediasi hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan, memperkuat 

sifat pengaruh tidak langsung pada variabel ini. 

4.3 Pembahasan 

Analisis hasil penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi kesesuaian antara 

teori, pendapat, dan penelitian sebelumnya yang telah diungkapkan, serta pola 

perilaku yang perlu diterapkan untuk mengatasi isu-isu yang muncul. Dalam analisis 

temuan penelitian ini, terdapat tujuh (7) bagian utama yang akan dibahas, yaitu 

sebagai berikut: 

4.3.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian statistik, pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan menunjukkan nilai original sample sebesar 0,402 dengan 

nilai T statistics 3,955 dan nilai P value 0,000 (<0,05), yang berarti lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan dan 

dapat memengaruhi cara mereka bekerja. Ini mencakup aspek fisik, psikologis, dan 

sosial yang berinteraksi untuk menciptakan kondisi kerja yang baik atau buruk 
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(Nabawi, 2023). Kepuasan kerja merupakan evaluasi dan sikap individu terhadap 

pekerjaannya, yang berkaitan dengan lingkungan kerja, kompensasi, relasi sosial 

dengan rekan kerja, serta motivasi kerja (Ningrum & Munawaroh, 2025). 

Penelitian dari Tiomantara dan Adiputra (2021) juga menemukan hasil serupa 

dengan nilai t-statistic sebesar 4,397 dan p-value 0,000, yang mengindikasikan 

hubungan yang kuat dan positif antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Temuan 

ini diperkuat oleh penelitian Indallah dan Laili (2025) yang menunjukkan pengaruh 

positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Kantor 

Badan Pusat Statistik Jombang. Lingkungan kerja yang nyaman berkontribusi positif 

terhadap tingkat kepuasan karyawan (Nurlaela & Trianasari, 2021). 

4.3.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian, motivasi kerja memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan nilai original sample sebesar 

0,354, nilai T statistics 3,304, dan nilai P value 0,001 (<0,05). 

Motivasi kerja adalah dorongan internal yang menggerakkan karyawan untuk 

bekerja dan mencapai tujuan organisasi. Kepuasan kerja, di sisi lain, mencerminkan 

perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya (Firya & 

Sucipto, 2025). 

Penelitian pada PT X menunjukkan bahwa pemberian motivasi kerja, seperti 

uang lembur dan upah yang baik, dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

(Adinata & Turangan, 2023). Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa motivasi 

mendorong individu untuk melakukan serangkaian tindakan guna mencapai tujuan, 

yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan (Sihite, et al., 2024). Konsistensi 
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hubungan ini juga terlihat dalam penelitian di Rumah Sakit Aisyiyah Bojonegoro 

yang menemukan pengaruh budaya organisasi, komitmen, dan motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja (Hariyanto, et al., 2021). Berbagai studi kontemporer juga 

mendukung temuan ini, termasuk penelitian pada Kantor Wilayah Ditjen 

Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara yang menunjukkan pengaruh positif dan 

signifikan motivasi kerja terhadap disiplin kerja (Jufrizen & Sitorus, 2021), serta 

penelitian di PT. Patriot Intan Abadi Farm Berlian Kecamatan Bati-Bati yang 

menemukan pengaruh signifikan motivasi kerja dan budaya kerja terhadap kepuasan 

kerja (Nurriqli, 2021).  

4.3.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memberikan kontribusi 

sebesar 0,265 terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi statistik P value 

0,005 (<0,05), yang mengindikasikan pengaruh positif dan signifikan. 

Lingkungan kerja merujuk pada kondisi di sekitar karyawan yang dapat 

memengaruhi kinerja mereka. Kinerja karyawan sendiri adalah hasil kerja yang 

dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya (Rinding 

& Astaginy, 2024).Studi terbaru mendukung pandangan ini, menyatakan bahwa 

lingkungan kerja yang kondusif, baik dari aspek fisik (seperti fasilitas kerja) maupun 

sosial (seperti hubungan antarpribadi), dapat meningkatkan motivasi dan 

produktivitas karyawan melalui mekanisme komitmen dan kemampuan pencapaian 

tujuan (Zhenjing, et al., 2022).  

Penelitian di PT Permata Ogan menemukan bahwa lingkungan kerja secara 

simultan menjelaskan 36,4% variasi kinerja karyawan bersama dengan kompetensi 
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(Rinding & Astaginy, 2024). Selain itu, penelitian di sektor energi menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang nyaman secara signifikan meningkatkan efisiensi kerja, 

terutama ketika dipertimbangkan bersama faktor lain seperti disiplin kerja 

(Nurannisa, et al., 2024).  

4.3.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini secara statistik mendukung adanya pengaruh positif yang 

signifikan dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dengan nilai original 

sample sebesar 0,292 dan nilai signifikansi p = 0,003 (<0,05). 

Motivasi kerja adalah dorongan atau semangat yang menggerakkan seseorang 

untuk melakukan pekerjaan dengan sungguh-sungguh dan efektif dalam mencapai 

tujuan perusahaan (Sari, et al., 2024). Kinerja karyawan merujuk pada tingkat 

keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Faktor-

faktor yang memengaruhi motivasi dapat berasal dari dalam diri karyawan (seperti 

kebutuhan, sikap, dan kemampuan) maupun dari lingkungan organisasi (seperti gaji, 

supervisi, pujian, dan sifat pekerjaan itu sendiri) (Sari, et al., 2024). Temuan ini 

sejalan dengan teori yang menyatakan bahwa motivasi internal karyawan berperan 

penting dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja, yang pada akhirnya 

mendukung efektivitas operasional perusahaan (Ajijah, et al., 2021).  

Berbagai studi terkini mengonfirmasi bahwa karyawan yang termotivasi 

cenderung lebih produktif, puas, dan memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap 

organisasi (Akinsola, et al., 2023; Rifdha, et al., 2024). Penelitian pada karyawan 

Kantor Kecamatan Parungpanjang menemukan bahwa motivasi kerja menjelaskan 

31,1% variasi kinerja karyawan dan menunjukkan hubungan positif yang sedang 
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(Graciaa & Handayani, 2022). Namun, menariknya, studi pada PT Prakarsa Tani 

Sejati menunjukkan hasil yang berbeda di mana motivasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Irman, et al., 2021), yang mengindikasikan 

pentingnya faktor kontekstual. Penelitian lain juga menunjukkan bahwa variabel 

seperti gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja dapat memengaruhi kinerja dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi (Mulyani, et al., 2024), meskipun efek mediasi ini 

tidak selalu signifikan. 

4.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai original sample 

sebesar 0,478, nilai T statistics 4,540, dan nilai P value 0,000 (<0,05). 

Kepuasan kerja adalah sikap positif karyawan terhadap pekerjaan mereka. 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini didukung oleh teori yang 

menyatakan bahwa karyawan yang puas cenderung memiliki sikap positif terhadap 

pekerjaan mereka, yang meningkatkan motivasi intrinsik, komitmen organisasi, dan 

akhirnya kinerja yang lebih baik (Budi, et al., 2024). 

Temuan ini sejalan dengan berbagai studi dalam perilaku organisasi dan 

manajemen sumber daya manusia yang secara konsisten menunjukkan korelasi positif 

antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan (Halimah, et al., 2024). Penelitian pada 

PT. Interna Kawan Setia menemukan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 

karyawan, semakin tinggi pula kinerja yang mereka tunjukkan, dengan koefisien 

regresi 0,694 (Halimah, et al., 2024). Penelitian lain juga mengkonfirmasi pengaruh 
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signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja (Budi, et al., 2024), begitu pula penelitian 

pada pegawai negeri sipil yang menunjukkan hasil serupa (Yanto, et al., 2021).  

4.3.6 Pengaruh LingkunganKerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan 

memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, yang didukung 

oleh nilai P value 0,003 (<0,05) untuk jalur tidak langsung. 

Lingkungan kerja adalah kondisi di sekitar karyawan yang dapat 

memengaruhi cara mereka bekerja. Kepuasan kerja merupakan evaluasi positif 

karyawan terhadap pekerjaan mereka. Kinerja karyawan adalah tingkat keberhasilan 

karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Secara konseptual, 

lingkungan kerja yang kondusif menciptakan kondisi psikologis positif yang 

meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya mendorong kinerja yang lebih 

baik. Studi pada PT Nova Teknologi Awani menemukan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, yang kemudian berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan kerja berperan sebagai mediator penuh 

(Victoria & Edalmen, 2024).  

Penelitian serupa di PT. Tunas Madukara Indah 2 Wonosobo juga 

mengkonfirmasi peran mediasi kepuasan kerja antara lingkungan kerja dan kinerja 

karyawan (Rahmawati, et al., 2023). Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa 

kepuasan kerja menjadi perantara yang menghubungkan faktor-faktor lingkungan 

kerja dengan kinerja karyawan (Ende & Firdaus dalam Victoria & Edalmen, 2024). 

Temuan ini didukung oleh penelitian pada PT. Saktijaya Artha Pratama Makassar 
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yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja, meskipun pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja 

tidak signifikan (Hasibiyadi, et al., 2021), mengindikasikan adanya mediasi penuh. 

Penelitian lain menggunakan analisis SMART PLS pada perusahaan XYZ juga 

menemukan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan (Steven, & Yanuar, 2024).  

Meskipun demikian, terdapat penelitian seperti pada PLTU Nii Tanasa yang 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak secara signifikan memediasi pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja (Ramadhani, et al., 2024), yang menggarisbawahi 

pentingnya faktor kontekstual. Namun, secara keseluruhan, temuan ini menegaskan 

bahwa jalur tidak langsung melalui kepuasan kerja merupakan mekanisme penting di 

mana lingkungan kerja memengaruhi kinerja karyawan. 

4.3.7 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan 

Kerja  

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi bahwa kepuasan kerja secara signifikan 

memediasi hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan, dengan nilai P 

value untuk jalur tidak langsung sebesar 0,013 (<0,05). 

Motivasi kerja adalah dorongan atau semangat yang menggerakkan karyawan 

untuk bekerja dengan sungguh-sungguh dan efektif. Kepuasan kerja merupakan 

evaluasi positif karyawan terhadap pekerjaan mereka. Kinerja karyawan adalah 

tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

Secara konseptual, motivasi kerja dapat memengaruhi kinerja karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. Penelitian pada 
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PT. Borwita Citra Prima Surabaya menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja dan kepuasan kerja, dan kepuasan kerja memediasi pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (Lusri, 2017).  

Studi lain pada karyawan perkebunan juga mengkonfirmasi peran mediasi 

kepuasan kerja antara motivasi dan kinerja (Ni’am, et al., 2021). Temuan serupa 

didapatkan pada penelitian di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Pusat Makassar 

(Alam, et al., 2020). Paradigma ini sejalan dengan teori motivasi-kinerja yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi penghubung psikologis antara motivasi 

dan kinerja. Penelitian terbaru pada karyawan marketing di PT. Victory International 

Futures juga mendukung temuan ini, menyimpulkan bahwa kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan (Falah & Swasti, 2024). 

Studi pada perusahaan manufaktur yang menggunakan SmartPLS juga menunjukkan 

efek mediasi positif signifikan dari kepuasan kerja antara motivasi dan kinerja 

(Riyanto, et al., 2021).  

Namun, perlu dicatat bahwa penelitian di Badan Pengelolaan Keuangan dan 

Aset Kabupaten Deli Serdang menemukan hasil yang berbeda, di mana kepuasan 

kerja tidak memediasi hubungan antara motivasi dan kinerja pegawai (Sembiring, et 

al., 2021), menunjukkan adanya kemungkinan variasi kontekstual dalam efek mediasi 

ini. Meskipun demikian, nilai P value 0,013 dalam penelitian ini mendukung model 

mediasi parsial, yang mengindikasikan bahwa motivasi kerja memengaruhi kinerja 

karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja.  
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BAB 5 

PENUTUP  

5.1  Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa: 

1. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT Telkom Akses Medan. 

2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT Telkom Akses Medan. 

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT Telkom Akses Medan. 

4. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

di PT Telkom Akses Medan. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

di PT Telkom Akses Medan. 

6. Kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan di PT Telkom Akses Medan. 

7. Kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan di PT Telkom Akses Medan. 

5.2  Saran  

1. Manajemen PT Telkom Akses Medan diharapkan untuk lebih meningkatkan 

kualitas lingkungan kerja guna mendukung kepuasan dan kinerja karyawan. 
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2. Peningkatan motivasi kerja karyawan harus menjadi fokus utama perusahaan 

untuk meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas mereka. 

3. Karyawan diharapkan untuk lebih aktif dalam memberikan umpan balik 

terkait lingkungan kerja dan kebijakan yang diterapkan agar dapat mendukung 

kenyamanan kerja. 

4. Perusahaan perlu memberikan perhatian lebih terhadap kesejahteraan 

karyawan guna meningkatkan kepuasan kerja yang berdampak pada kinerja 

yang optimal. 

5. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian dengan 

menambah variabel lain yang mungkin berpengaruh terhadap kepuasan dan 

kinerja karyawan. 

6. Diharapkan penelitian selanjutnya menggunakan metode yang lebih beragam, 

seperti wawancara atau studi longitudinal, untuk mendapatkan hasil yang 

lebih mendalam. 

7. Hasil penelitian ini dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam 

mengambil kebijakan yang berkaitan dengan peningkatan kepuasan dan 

kinerja karyawan. 

5.3  Keterbatasan Penelitian  

  Penelitian ini telah dilakukan dengan baik, namun masih memiliki 

beberapa keterbatasan, yaitu: 

1. Pengambilan data menggunakan kuesioner dapat menimbulkan bias karena 

jawaban responden mungkin tidak mencerminkan pendapat sebenarnya. 
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2. Penelitian ini hanya dilakukan pada PT Telkom Akses Medan, sehingga 

hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan ke perusahaan lain. 

3. Sampel penelitian terbatas pada 79 karyawan, yang mungkin belum 

sepenuhnya mewakili populasi karyawan secara keseluruhan. 

4. Faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan 

belum diteliti secara mendalam dalam penelitian ini. 
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1. Kinerja Karyawan  

 

2.KEPUASAN KERJA 

 

No Pernyataan SS S N TS STS 

 Gaji      

1 Saya merasa puas dengan gaji yang 

saya peroleh dari perusahaan 

     

2 Saya merasa puas dengan tingkat gaji 

yang saya terima 

     

No Pernyataan SS S N TS STS 
 Kualitas      

 
1 

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan organisasi 

     

2 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan teliti dan baik 

     

 Kuantitas      

 
3 

Saya berusaha mencapai target 

pekerjaan yang menjadi beban tugas 

saya 

     

 
4 

Saya diberi kesempatan berinisiatif 

sendiri untuk mencapai target kerja 

yang telah ditetapkan organisasi 

     

 Efektivitas      

5 
Saya mengerjakan pekerjaan dengan 

cekatan dan tidak menunda-nunda 

     

 
6 

Saya selalu menggunakan sumber 

daya seefisien mungkin dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

 Kemandirian      

7 
Saya melakukan pekerjaan dengan 

baik walaupun tanpa pengawasan 

     

 
8 

Saya memiliki kemampuan yang 

baik dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang dibebankan kepada saya 
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 Pekerja itu Sendiri      

3 Saya merasa kemampuan yang saya 

punya sesuai dengan kerja yang saya 

lakukan 

     

4 Saya mendapatkan kemampuan yang 

baru dari kerja yang saya lakukan 

     

 Rekan Kerja      

5 Saya memiliki rekan kerja yang 

koperatif dan dapat diajak bekerja 

sama 

     

6 Saya merasa rekan kerja saya memiliki 

tingkat keindividuan yang tinggi 

     

 Atasan      

7 Saya mendapatkan perintah langsung 

dari atasan tanpa melalui orang ketiga 

seperti kepala divisi 

     

8 Saya merasa atasan saya 

memperlakukan para karyawan dengan 

adil 

     

  Promosi      

9 Saya pernah mendapatkan promosi 

dari hasil kerja yang saya dapatkan di 

perusahaan 

     

10 Saya mendapatkan promosi yang 

sesuai dengan kemampuan saya 

     

 

3. Lingkungan Kerja  

 

No Pernyataan SS S N TS STS 

 Fasilitas      

1 Saya merasa perlengkapan penerangan 

lampu dalam ruangan kerja sudah 

memadai 

     

2 Saya merasa fasilitas yang disediakan 

cukup lengkap dan memadai  

     

 Kebisingan Ditempat Kerja      

3 Saya merasa tempat kerja saya dekat 

dengan kebisingan  
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4 Saya tidak terganggu dengan tingkat 

kebisingan yang ada dalam lingkungan 

kerja  

     

 Sirkulasi Udara Tempat Kerja      

5 Saya merasakan sirkulasi udara yang 

baik ditempat kerja 

     

6 Saya merasa temperatur ditempat kerja 

tidak mempengaruhi kinerja dan 

aktivitas  

     

 Hubungan Kerja       

7 Saya merasa memiliki hubungan yang 

baik dengan rekan kerja 

     

8 Saya merasa sudah terjalin hubungan 

yang baik antara pimpinan dengan 

karyawan 

     

  Keamanan Tempat Kerja      

9 Saya merasa adanya jaminan 

keamanan dalam bekerja yang 

diberikan perusahaan 

     

10 Saya merasa keamanan ditempat kerja 

sudah mampu membuat saya merasa 

dengan nyaman  

     

 

4.  Motivasi Kerja 

No Pernyataan SS S N TS STS 

 Kebutuhan Fisiologis      

1 Saya bersyukur gaji yang diterima 

perbulan dapat menjamin kebutuhan 

sandang dan pangan keluarga 

     

2 Saya merasa gaji yang diterima 

perbulan dapat menjamin kebutuhan 

tempat tinggal keluarga saya 

     

 Kebutuhan Rasa Aman      

3 Saya merasa keselamatan kerja 

diperusahaan ini sudah diperhatikan 

dengan sangat baik 
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4 Saya  bersedia  menjadi karyawan 

dengan adanya tunjangan pension 

yang diberikan 

     

 Kebutuhan Sosial      

5 Saya dapat berkomunikasi dengan 

baik kepada rekan-rekan karywan di 

perusahaan 

     

6 Saya merasa hubungan kerja sesame 

karyawan dan dengan atasan terjalin 

dengan baik 

     

 Kebutuhan Penghargaan      

7 Saya merasa dihargai oleh rekan 

kerja atas kelebihan dan hal-hal 

positif yang saya lakukan 

     

8 Saya merasa pimpinan selalu 

Menghargai karyawan yang 

berprestasi 

     

 Kebutuhan Aktualisasi Diri      

9 Saya bisa dengan bebas untuk 

menyampaikan pendapat dan 

mengembangkan potensi diri agar 

bisa lebih maju 

     

10 Saya selalu  dilibatkan dalam 

pertemuan dalam pengambilan 

keputusan perusahaan 
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Lampiran 1Tabulasi JawabanKuisioner Responden 

KINERJA KARYAWAN 

NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 

1 5 5 4 5 4 5 4 5 

2 4 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 4 5 4 5 4 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 5 4 4 4 4 3 3 5 

8 4 5 2 5 4 2 2 3 

9 3 4 5 3 4 4 1 4 

10 4 4 5 5 5 4 4 3 

11 5 5 5 4 5 4 4 4 

12 5 4 5 5 4 5 4 3 

13 4 5 4 5 4 5 4 4 

14 5 5 5 5 4 5 4 4 

15 5 5 5 4 5 5 4 4 

16 5 4 5 5 4 4 4 4 

17 4 5 5 5 5 4 4 4 

18 4 5 4 5 4 5 4 3 

19 5 5 5 4 5 4 4 4 

20 4 5 5 5 4 4 4 4 

21 5 5 5 5 5 5 4 4 

22 5 4 5 5 5 5 4 4 

23 5 5 4 4 4 4 4 4 

24 5 4 5 5 4 4 4 2 

25 4 3 4 4 4 5 5 3 

26 5 5 5 4 4 5 5 4 

27 4 4 4 5 4 4 4 2 

28 5 5 5 4 4 4 4 3 

29 5 5 4 5 5 5 4 3 

30 3 4 4 4 4 4 3 3 

31 4 3 4 4 4 5 4 4 

32 4 4 5 4 4 4 4 4 

33 5 4 5 5 5 5 4 4 

34 5 5 5 5 5 5 5 4 

35 4 5 4 4 4 4 4 3 

36 4 5 4 4 5 4 4 3 

37 5 5 5 5 4 5 5 2 

38 4 5 5 5 4 4 3 2 

39 5 4 5 4 4 4 4 4 
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40 4 5 5 4 4 5 4 3 

41 4 4 5 5 5 4 4 3 

42 4 5 4 5 4 5 5 3 

43 5 5 4 5 4 5 4 3 

44 4 5 5 5 5 4 4 3 

45 4 5 5 4 4 5 4 3 

46 4 4 5 5 4 4 4 5 

47 5 5 5 5 4 4 4 4 

48 4 4 5 4 4 4 4 4 

49 5 5 4 4 4 4 3 3 

50 5 5 5 5 5 5 4 4 

51 4 5 4 4 4 5 4 4 

52 5 5 5 5 4 5 4 4 

53 5 4 5 5 4 4 4 5 

54 5 5 5 5 5 5 4 5 

55 4 4 4 4 4 4 3 2 

56 4 5 5 5 4 4 4 3 

57 4 3 4 3 4 3 3 4 

58 4 4 4 3 4 3 4 4 

59 4 4 3 4 4 4 4 4 

60 5 4 4 4 4 3 4 4 

61 4 4 4 4 4 3 4 4 

62 4 4 4 3 4 4 3 4 

63 5 5 4 4 4 4 4 4 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 

66 4 4 4 4 4 3 4 4 

67 4 4 4 4 4 3 4 4 

68 4 4 4 4 4 3 3 4 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 

70 5 5 5 5 5 5 3 4 

71 4 4 3 3 4 4 4 4 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 

73 4 4 4 4 4 3 4 4 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 

75 4 5 5 5 5 5 5 5 

76 4 4 4 4 4 4 4 4 

77 5 5 5 5 5 5 5 5 

78 5 5 5 4 4 4 4 4 

79 5 5 5 5 5 4 4 4 
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KEPUASAN KERJA  

NO Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 

1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 

2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 

3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 

8 2 5 4 4 3 3 3 4 4 4 

9 3 4 3 3 2 2 3 2 2 2 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

14 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

15 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

16 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

18 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

19 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

21 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

22 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 

24 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

25 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

27 5 3 4 4 4 4 3 4 4 5 

28 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

30 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 

31 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 

32 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

33 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

34 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

36 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

38 5 3 4 4 4 4 3 4 4 5 

39 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

40 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
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41 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

42 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

44 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

46 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

47 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

48 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

49 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

50 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

51 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 

52 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

53 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

54 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

55 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 

56 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 

57 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 

58 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 

59 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

61 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 

62 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

67 3 3 3 4 4 3 4 4 2 2 

68 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 

69 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

70 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 

71 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 

73 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 

74 4 3 3 5 5 5 5 5 2 3 

75 5 4 4 4 5 5 5 5 3 3 

76 4 4 4 5 5 5 5 5 3 3 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

78 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 

79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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LINGKUNGAN  KERJA  

NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

2 4 3 5 5 3 4 4 4 4 4 

3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 3 3 4 4 5 4 4 4 

6 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 

7 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 

8 2 3 5 2 2 1 4 4 3 3 

9 3 3 4 2 2 3 4 4 3 3 

10 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 

11 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 

12 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 

13 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

14 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

15 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

16 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

17 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 

18 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

19 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

20 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 

22 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

23 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

25 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

26 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

28 5 3 4 4 4 4 3 4 4 5 

29 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

30 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 

31 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

32 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

34 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

36 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

39 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 
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40 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

41 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 

44 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

46 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

47 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

48 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

49 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

51 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

52 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

53 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

54 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

55 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

57 3 3 5 2 2 3 5 4 4 4 

58 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 

59 4 3 5 3 3 2 4 4 4 5 

60 4 3 5 3 4 3 5 5 5 5 

61 3 3 5 3 3 3 4 4 4 4 

62 2 3 5 2 3 3 5 5 5 5 

63 3 3 5 3 3 3 5 5 5 5 

64 3 3 5 3 3 3 5 5 5 5 

65 3 3 5 3 3 3 5 5 5 5 

66 3 3 5 2 2 3 5 5 5 5 

67 3 3 5 2 2 3 4 4 4 4 

68 2 2 5 2 2 2 4 4 4 4 

69 4 3 3 3 3 3 5 5 5 5 

70 3 3 5 3 3 3 4 4 3 4 

71 3 3 5 3 3 3 4 4 4 4 

72 3 3 5 3 3 3 5 5 5 5 

73 3 3 5 3 3 3 4 4 4 4 

74 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 

75 4 3 5 3 3 3 5 4 4 4 

76 3 3 5 3 3 3 3 5 5 5 

77 3 3 5 3 3 3 4 5 4 4 

78 3 3 5 3 3 3 4 4 4 5 

79 3 3 5 3 3 3 5 5 5 5 
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MOTIVASI KERJA  

NO X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 4 5 5 5 5 3 5 4 4 5 

2 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 

3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 

8 2 2 3 4 5 5 5 2 5 5 

9 2 4 5 4 3 3 3 5 4 3 

10 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 

11 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 

13 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 

14 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 

17 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

18 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

19 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 

20 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 

21 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

22 5 5 4 4 4 4 3 5 5 5 

23 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

24 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 

25 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 

26 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 

27 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

28 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

29 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 

30 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

32 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

34 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

35 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

36 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 

37 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 

38 5 4 3 4 4 4 3 4 4 5 

39 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 

40 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 
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41 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 

42 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

43 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

44 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

46 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 

47 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

48 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

50 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

51 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

52 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

53 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 

54 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 

55 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 

56 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

57 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

60 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

65 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

68 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 

69 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 

70 4 4 5 5 3 3 4 4 4 3 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

72 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 

73 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 

74 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

75 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

76 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

78 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 

79 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 

 
 
 



116 

 

 

 

Lampiran 2 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 
 

Hasil Composite Reliability & Hasil Average Variance Extracted (AVE) 
 

Construct reliability and validity 

 

Hasil Discriminant Validity 

 

Discriminant validity 

 

R-square 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

f-square 

 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Lingkungan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja   0,492     

Kinerja 

Karyawan         

Lingkungan 

Kerja 0,230 0,174     

Motivasi 

Kerja 0,178 0,222     

 

 

 

  

 

R-

square 

R-

square 

adjusted 

Kepuasan 

Kerja 0,394 0,378 

Kinerja 

Karyawan 0,718 0,707 
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Dirrect Effect 

 

Path coefficients 

 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Lingkungan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja   0,478     

Kinerja 

Karyawan         

Lingkungan 

Kerja 0,402 0,265     

Motivasi 

Kerja 0,354 0,292     

 

Indirect effects 

Total indirect effects 

 

 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Lingkungan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja         

Kinerja 

Karyawan         

Lingkungan 

Kerja   0,192     

Motivasi 

Kerja   0,169     

 

Specific indirect effects 

 

 

Specific indirect effects 

Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan 0,192 

Motivasi Kerja -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan 0,169 

 


