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ANALISIS PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN MOTIVASI KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN YANG DIMEDIASI OLEH 

KEPUASAN KERJA PADA PT. BERKAH RIDHO CINTA INDONESIA  

 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan 

motivasi terhadap kepuasan kerja serta dampaknya terhadap kinerja, dalam 

penelitian ini akan mengkaji kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Dalam 

penelitian ini terdapat populasi sebanyak 210 orang dengan jumlah sampel 85 

responden. Pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling, dengan 

kriteria karyawan yang berkerja di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia lebih dari 3 

bulan. Uji validitas dan reabilitas menggunakan analisis smartPLS pada outer 

model. Pengujian hipotesis menggunakan inner model smartPLS. Hasil penelitian 

ini menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja, motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja. 

 

Kata Kunci : lingkungan kerja, motivasi, kinerja karyawan, kepuasan kerja 

 

Abstract 

This study aims to analyze the influence of the work environment and motivation 

on job satisfaction and its impact on performance, in this study will examine job 

satisfaction as a mediating variable. In this study there were a population of 210 

people with a sample of 85 respondents. Sampling used a purposive sampling 

method, with the criteria of employees working at PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia more than 3 months. Test the validity and reliability using smartPLS 

analysis on the outer model. Hypothesis testing uses the smartPLS inner model. The 

results of this study indicate that the work environment has a significant effect on 

job satisfaction, motivation has a significant effect on job satisfaction, work 

environment has a significant effect on performance, motivation has a significant 

effect on performance. 

 

Keywords: work environment, motivation, employee performance, job satisfaction 

 

1. PENDAHULUAN 

Peran strategis Sumber Daya Manusia (SDM) dalam perekonomian telah mendapat 

perhatian besar di era persaingan bisnis saat ini (Darda et al., 2022; Ruhana, 2012). 

Sumber Daya Manusia merupakan faktor utama pertumbuhan ekonomi makro. 

Sedangkan pada tataran mikro, Sumber Daya Manusia merupakan sumber daya 

utama bagi keunggulan bersaing yang berkelanjutan bagi perusahaan (Idris, 2016). 

Perusahaan saat ini mengandalkan kreativitas dan inovasi untuk bertahan dan 
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memenangkan persaingan bisnis, yang semuanya merupakan hasil pemikiran 

karyawan yang bekerja dengan penuh dedikasi (Sinaga et al., 2020). Maka strategi 

dapat memenangkan persaingan era globalisasi saat ini bertumpu pada kemampuan 

perusahaan dalam memberikan kondisi kerja yang nyaman, kondisi yang nyaman 

tentunya akan membuat karyawan memiliki kepuasan kerja yang tinggi, 

Perusahaan menjadikan SDM sebagai landasannya, namun SDM yang 

handal dan kompeten masih kurang, walaupun dunia berkembang seiring dengan 

kemajuan teknologi komputerisasi, manusia tetap dibutuhkan untuk mengelola 

perusahaan agar menjadi lebih maju. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang 

memperhatikan kenyamanan dan kepuasan SDM tetap relevan dan penting, agar 

talenta SDM yang berkualitas tetap berkomitmen untuk bekerja secara maksimal 

(Saputra, 2021; Sosrowidigdo et al., 2011). 

Perasaan nyaman dalam bekerja dapat disebut kepuasan kerja, yang dapat 

berkaitan dengan peluang pengembangan karir, remunerasi yang diterima, interaksi 

dengan sesama pekerja, jenis pekerjaan, penempatan kerja dan sebagainya. jarak 

tempuh dan lain-lain, Jika semua aspek terpenuhi, maka rasa puas akan terwujud 

dalam diri karyawan. Sebaliknya jika tidak terpenuhi maka tingkat kepuasan 

karyawan akan menurun. Perasaan yang  berhubungan dengan pekerjaan meliputi 

upah atau gaji yang diterima, peluang pengembangan karir, hubungan dengan 

karyawan lain, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, 

kualitas pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya 

meliputi usia, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan. Karyawan akan merasa 

puas dalam bekerja jika semua aspek tersebut dapat terpenuhi (Amaliyah et al., 

2014; Shodiq, 2021; Sumardi, 2018). Namun, 

Kepuasan dipengaruhi oleh banyak faktor, seperti lingkungan kerja dan 

motivasi kerja, lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja 

baik fisik maupun non fisik yang mempengaruhi tugas yang diberikan dan 

lingkungan kerja yang kondusif akan mendorong dan meningkatkan semangat kerja 

karyawan. sehingga dapat diperoleh Kepuasan Kerja Karyawan (Handaru et al., 

2013; Nabawi, 2020). Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan 

dapat melakukan aktivitas secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Oleh karena 
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itu, terciptanya lingkungan kerja yang baik akan menentukan keberhasilan 

pencapaian tujuan organisasi. Jika lingkungan kerja tidak baik maka akan 

menurunkan motivasi dan semangat kerja dan pada akhirnya dapat menurunkan 

kepuasan kerja karyawan Sidanti, (2015). 

Kondisi lingkungan fisik yang baik dapat dilihat dari desain ruang kerja 

yang nyaman untuk bekerja, pencahayaan juga cukup terang, ventilasi udara 

menjamin sirkulasi udara dan kecukupan sinar matahari juga perlu diperhitungkan 

agar ruangan tidak penuh sesak. Keberadaan AC harus dijaga agar bakteri atau 

kuman tidak mengganggu kesehatan. Untuk desain kantor, pemilihan warna cat 

tembok harus menjadi salah satu yang menggairahkan semangat kerja karyawan, 

selain memperhatikan estetika. Cat tembok yang kusam harus segera diganti. Meja 

dan kursi kerja tersedia dengan memperhatikan ergonomi dan ditata dengan rapi, 

dengan memperhatikan alur logistik kerja sehingga secara umum tercipta 

lingkungan kerja fisik yang efisien, ringkas dan estetis. Kondisi lingkungan non 

fisik dapat  dilihat dari terjalinnya situasi kerja yang penuh kerjasama, 

berkomunikasi dan berhubungan secara sehat dan setara, sehingga terjalin 

hubungan interpersonal yang erat, baik terhadap atasan maupun bawahan. 

Karyawan merasa puas karena adanya jenjang karir yang jelas, tunjangan dan 

remunerasi yang sesuai, serta penempatan kerja yang sesuai dengan kompetensinya. 

Karyawan harus memiliki motivasi kerja. Motivasi ini bertujuan untuk 

memberikan semangat kepada karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas 

perusahaan. Motivasi berkaitan erat dengan kepuasan kerja dan kinerja, Perubahan 

kinerja dapat dilihat dari beberapa faktor seperti penurunan kehadiran, peningkatan 

perputaran tenaga kerja, peningkatan kerusakan dan munculnya kecemasan, 

tuntutan dan pemogokan. Jika karyawan menunjukkan keengganan untuk 

melakukan pekerjaan karena dihadapkan pada ketidakseimbangan antara harapan 

dan kenyataan, maka ketelitian kerja dan rasa tanggung jawab terhadap hasil 

pekerjaannya cenderung menurun. Salah satu akibatnya adalah seringnya terjadi 

kesalahan dalam melakukan pekerjaan. Akibat selanjutnya adalah kerusakan yang 

melebihi batas normal. Jika situasi tersebut tidak segera diatasi, kerugian cenderung 

meningkat dan kepuasan serta kinerja menurun (Mappakalu, 2013; Yuliyani, 2006). 
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Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja adalah adanya 

kebutuhan yang harus dipenuhi. Kegiatan dalam bekerja mengandung unsur 

kegiatan sosial, menghasilkan sesuatu dan pada akhirnya bertujuan untuk 

memenuhi kebutuhannya. Namun, dibalik tujuan tidak langsung ini, orang juga 

bekerja untuk mendapatkan bayaran atas pekerjaannya dan menggantungkan 

hidupnya pada perusahaan dengan menerima upah atau gaji dari hasil pekerjaannya. 

Jadi pada dasarnya orang bekerja, tidak hanya untuk mempertahankan 

kelangsungan hidupnya, tetapi juga untuk mencapai taraf hidup yang lebih baik 

(Halawa, 2021; Lontoh, 2016). Oleh karena itu, memperhatikan kondisi yang 

mendorong motivasi untuk mencapai kepuasan dan kinerja perlu dilakukan oleh 

manajemen perusahaan. 

 

2. METODE 

Metode dalam penelitian ini menggunakan karyawan PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia sebagai populasi dengan jumlah sampel yaitu 85 responden. Metode pada 

penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini merupakan data primer. Data primer adalah data yang berasal dari 

kuesioner yang disebarkan pada responden dan hasil wawancara yang dilakukan. 

Pertanyaan yang terdapat pada kuesioner dibuat dengan skala likert memiliki 5 

tingkat jawaban yang masing-masing dengan skor 1-5. Tujuan menggunakan skala 

likert pada penelitian ini adalah untuk mengukur setuju atau tidak setuju seseorang 

terhadap suatu terhadap suatu rencana program dan pelaksanaan dari program 

tersebut hingga tingkat keberhasilan program itu. Alat analisis data pada outer 

model dan inner model menggunakan smartPLS . 
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Outer Model 

Berikut ini adalah skema model program PLS yang diujikan 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Hasil Outer Model 

3.1.1 Uji Validitas 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Konvergen 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) X1.1 0,834 Valid 
 X1.2 0,771 Valid 
 X1.3 0,846 Valid 
 X1.4 0,742 Valid 
Motivasi Kerja (X2) X2.1 0,663 Valid 

 X2.2 0,730 Valid 
 X2.3 0,788 Valid 
 X2.4 0,774 Valid 
Kepuasan Kerja (Z) Z1.1 0,791 Valid 

 Z1.2 0,805 Valid 
 Z1.3 0,779 Valid 
 Z1.4 0,737 Valid 
Kinerja Karyawan (Y) Y1.1 0,924 Valid 

 Y1.2 0,951 Valid 
 Y1.3 0,943 Valid 

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Diskriminan 

Variabel AVE (Average Variance 

Extracted) 

Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) 0,639 Valid 
Motivasi Kerja (X2) 0,548 Valid 
Kepuasan Kerja (Z) 0,606 Valid 
Kinerja Karyawan (Y) 0,883 Valid 
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Berdasarkan Tabel diatas, setiap variabel dalam penelitian ini menunjukka nilai 

AVE (Average Variance Extrancted) yaitu > 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa 

setiap variabel penelitian ini dapat dikatakan valid secara validitas diskriminan. 

3.1.2 Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Hasil Uji Composite Reliability 
Variabel Composite Reliability Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) 0,876 Reliable 

Motivasi Kerja (X2) 0,828 Reliable 

Kepuasan Kerja (Z) 0,860 Reliable 

Kinerja Karyawan (Y) 0,958 Reliable 

 

Berdasarkan tabel di atas, setiap variabel menunjukkan nilai composite reliability 

diatas 0,7. Nilai variabel lingkungan kerja (X1) sebesar 0,876, nilai variabel 

motivasi kerja (X2) sebesar 0,829, nilai variabel kepuasan kerja (Z) sebesar 0,860, 

dan nilai variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,958. Hal ini menunjukkan bahwa 

setiap variabel penelitian ini dapat dikatakan reliabel. 

Tabel 4. Hasil Uji Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) 0,811 Reliable 

Motivasi Kerja (X2) 0,733 Reliable 

Kepuasan Kerja (Z) 0,785 Reliable 
Kinerja Karyawan (Y) 0,933 Reliable 

 

Berdasarkan tabel diatas nilai cronbach alpha semua variabel dalam 

penelitian ini bernilai di atas > 0,7 yang artinya memenuhi syarat sehingga dapat 

dikatakan reliable. 

3.1.3 Uji Multikolinearitas 

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas 

Dari table 5 di atas, hasil dari VIF untuk melihat uji pada setiap variabel memiliki 

nilai cut off > 0,1 atau sama dengan nilai VIF < 10 maka tidak melanggar uji 

multikolinieritas. (Ghozali 2017:71)  

 

Kepuasan Kerja (Z) Kinerja Karyawan (Y) 

Lingkungan Kerja (X1) 2,313 2,719 

Motivasi Kerja (X2) 2,313 2,737 

Kepuasan Kerja (Z)  2,453 
Kinerja Karyawan (Y)   
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1 2 

3.2 Inner Model  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Hasil Inner Model 

3.2.1 Coefficient of determination (R2) 

Tabel 6. Hasil Uji Coefficient of determination (R2) 

Berdasarkan tabel di atas, hasil analisis R-square menunjukkan besarnya pengaruh 

variabel lingkungan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja 

(Z) sebesar 0,592 atau 59,2% yang dapat dikategorikan sebagai pengaruh sedang. 

Kemudian hasil analisis juga menunjukkan besarnya pengaruh variabel lingkungan 

kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja karyawan 

(Y) sebesar 540 atau 54% yang dapat dikategorikan sebagai pengaruh sedang. 

3.2.2 Goodness of Fit (GoF) 

Q Square = 1 – [(1 – R2 ) x (1 – R2 )]     (1) 

= 1 – [(1 – 0,592) x (1 – 0,540)] 

= 1 – (0,408 x 0,460) 

= 1 – 0,18768 

= 0,81232 

= 81% 

Berdasarkan perhitungan di atas, hasil menunjukkan nilai Q Square sebesar 0,81232 

atau 81% yang memenuhi besaran rentang Q Square yaitu dengan rentang 0 < Q2 

 R-Square R-Square Adjusted Keterangan 

Kepuasan Kerja (Z) 0,592 0,582 Sedang 
Kinerja Karyawan (Y) 0,540 0,523 Sedang 
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<1. Artinya tingkat keberagaman model yang ditunjukkan variabel independen 

dalam menjelaskan variabel dependennya sebesar 81% dan sisanya sebesar 19% 

masih dipengaruhi faktor-faktor lainnya. Dengan kata lain hasil perhitungan 

menunjukkan bahwa model penelitian ini dinyatakan memiliki predictive relevance. 

3.2.3 Path Coefficient 

Tabel 7. Hasil Uji Path Coefficient 

 

3.3 Uji Hipotesis 

Tabel 8. Hasil Uji Pengaruh Langsung 

Original Sample T-Statistics P-Values Keterangan 
    

Lingkungan Kerja (X1) → 
Kepuasan Kerja (Z) 

0,406 3,681 0,000 
Positif 

Signifikan 
Motivasi Kerja (X2) → 
Kepuasan Kerja (Z) 

0,416 3,808 0,000 
Positf 

Signifikan 
Lingkungan Kerja (X1) → 
Kinerja Karyawan (Y) 

0,291 2,057 0,040 
Positif 

Signifikan 
Motivas Kerja (X2) → 
Kinerja Karyawan (Y) 

0,247 2,342 0,020 
Positif 

Signifikan 
Kepuasan Kerja (Z) → 
Kinerja Karyawan (Y) 

0,274 2,662 0,008 
Positif 

Signifikan 

 

Berdasarkan tabel diatas, interpretasinya sebagai berikut : 

a. Hipotesis pertama : Terdapat pengaruh positif lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja. Hasil analisis variabel lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan 

kerja (Z) Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar 3,681 dengan 

besar pengaruh sebesar 0,406 dan nilai p-value sebesar 0,000 Dengan nilai t-

statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

pertama diterima. 

b. Hipotesis kedua : Terdapat pengaruh positif motivasi kerja terhadap kepuasan 

kerja. Hasil analisis variabel motivasi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) 

Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar 3,808 dengan besar 

Kepuasan Kerja (Z) Kinerja Karyawan (Y) 

Lingkungan Kerja (X1) 0,406 0,291 

Motivasi Kerja (X2) 0,416 0,247 
Kepuasan Kerja (Z)  0,274 
Kinerja Karyawan (Y)   
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pengaruh sebesar 0,416 dan nilai p-value sebesar 0,000 Dengan nilai t-statistic 

>1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua  

diterima. 

c. Hipotesis ketiga : Terdapat pengaruh yang positif lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Hasil analisis variabel lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja 

karyawan (Y) Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar 2,057 

dengan besar pengaruh sebesar 0,291 dan nilai p-value sebesar 0,040 Dengan 

nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis ketiga diterima. 

d. Hipotesis keempat : Terdapat pengaruh yang positif antara motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis variabel motivasi kerja (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y) Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar 

2,342 dengan besar pengaruh sebesar 0,247 dan nilai p-value sebesar 0,020 

Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis keempat diterima. 

e. Hipotesis kelima : Terdapat pengaruh yang positif kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Hasil analisis variabel kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja 

karyawan (Y) Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar 2,662 

dengan besar pengaruh sebesar 0,274 dan nilai p-value sebesar 0,008 Dengan 

nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis kelima diterima. 

Tabel 9. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

 Original 

Sample 

T-Statistics P-Values Keterangan 

Lingkungan kerja (X1) → Kepuasan 

Kerja (Z) → Kinerja Karyawan (Y) 
0,111 2,072 0,039 

Positif 

Signifikan 
Motivasi Kerja (X2) →Kepuasan 
Kerja (→) -> Kinerja Karyawan (Y) 

0,114 2,159 0,031 
Positif 

Signifikan 

 

Berdasarkan tabel diatas, interpretasinya sebagai berikut : 

a. Hipotesis keenam : Terdapat pengaruh yang positif lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hasil analisis lingkungan kerja (X1) 

terhadap kinerja karyawan (Y) yang dimediasi kepuasan kerja (Z) menunjukkan 
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nilai t-statistic sebesar 2,072 dengan besar pengaruh sebesar 0,111 dan nilai p-

value sebesar 0,039 dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 

dinyatakan positif signifikan. Sehingga variabel kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, 

dengan kata lain pengaruhnya tidak langsung. Maka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis keenam diterima. 

b. Hipotesis ketujuh : Terdapat pengaruh yang positif antara motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hasil analisis motivasi kerja 

(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) yang dimediasi kepuasan kerja (Z) 

menunjukkan nilai t-statistic sebesar 2,159 dengan besar pengaruh sebesar 

0,111 dan nilai p-value sebesar 0,031 dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p 

value <0.05 dinyatakan signifikan. dinyatakan positif signifikan. Sehingga 

variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh variabel motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan, dengan kata lain pengaruhnya tidak langsung. Maka 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketujuh diterima. 

 

4. PENUTUP  

Dilihat dari hasil analisis yang sudah dilakukan maka penelitian ini dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

a. Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja 

sehingga hipotesis pertama terdukung. 

b. Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja sehingga 

hipotesis kedua terdukung. 

c. Lingkungan kerja kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan sehingga hipotesis ketiga terdukung. 

d. Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

sehingga hipotesis keempat terdukung 

e. Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

sehingga hipotesis kelima terdukung 

f. Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh kepuasan kerja sehingga hipotesis keenam terdukung. 
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g. Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh kepuasan kerja sehingga hipotesis ketujuh terdukung. 

Adapun saran bagi peneliti selanjutnya berdasarkan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

a. Untuk peneliti selanjutnya, jumlah sampel data karyawan bisa lebih banyak 

serta lebih beragam dari penelitian ini. Dengan menggunakan sampel yang lebih 

banyak maka akan memberikan hasil penelitian yang lebih akurat. 

b. Untuk peneliti selanjutnya, agar dapat menambahkan atau memakai variabel 

lain supaya tidak hanya variabel yang ada di dalam penelitian ini. 
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