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Abstrak 

Perasaan positif dan kepuasan yang dirasakan seseorang tentang pekerjaan mereka ditunjukkan 

oleh kepuasan kerja mereka. Karena faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja sangat 

bervariasi antar individu, manajemen organisasi harus memberikan perhatian khusus. Tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan di industri pembangkit listrik, khususnya di Unit Kerja Suralaya PGU. Pengambilan 

sampel dilakukan menggunakan metode purposive sampling dengan melibatkan partisipasi dari 

205 responden. Data primer diperoleh melalui penggunaan kuesioner, dan metode Modeling 

Equation Structural Partial Least Squares (SEM PLS) digunakan untuk menganalisis data. 

Temuan dari penelitian ini mengindikasikan bahwa motivasi dan kepuasan kerja berperan positif 

terhadap kinerja karyawan, sementara lingkungan kerja memiliki dampak positif terhadap tingkat 

kepuasan kerja. Meskipun demikian, lingkungan kerja tidak memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dan motivasi tidak memberikan dampak yang signifikan 

terhadap tingkat kepuasan kerja. Selain itu, ditemukan bahwa tingkat kepuasan kerja dapat 

menjadi mediator yang signifikan dalam hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan, 

namun tidak memiliki peran mediator yang signifikan dalam hubungan antara motivasi dan 

kinerja karyawan. Dengan hasil penelitian ini, diharapkan dapat memberikan kontribusi penting 

dalam pengembangan sumber daya manusia dan peningkatan kinerja karyawan, serta 

memberikan landasan berharga bagi kebijakan manajemen organisasi. 

 

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan, Lingkungan Kerja, Motivasi. 

 

Abstract 

Positive sentiments and satisfaction experienced by an individual about their job are reflected in 

their job satisfaction. Due to the shifted variables affecting work fulfillment among people, 

organizational administration must pay extraordinary consideration. The reason for this 

investigation is to recognize factors affecting job satisfaction among workers within the control 

era industry, especially within the Suralaya PGU Work Unit. Inspecting was conducted utilizing 

a purposive examining strategy including the cooperation of 205 respondents. Essential 
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information was obtained through the utilization of surveys, and the Auxiliary Condition 

Modeling Fractional Slightest Squares (SEM PLS) method was utilized to analyze the 

information. The discoveries of this inquiry demonstrate that motivation and work fulfillment play 

a positive part in representative execution, whereas the work environment encompasses a positive 

effect on the level of work fulfillment. In any case, the work environment does not essentially 

impact representative execution, and inspiration does not have a significant effect on the level of 

work fulfillment. Furthermore, it was found that the level of work satisfaction can be a critical 

go-between within the relationship between the work environment and representative execution 

but does not play a critical intervening part in the relationship between inspiration and worker 

execution. The results of this research, it is expected to contribute significantly to human resource 

development and employee performance improvement, providing a valuable foundation for 

organizational management policies. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Employee Performance, Work Environment, Motivation 

 

Pendahuluan 

Sumber daya manusia juga menjadi aspek penting yang perlu diperhatikan agar 

bisa bersaing dengan instansi lain. SDM harus dipelihara dan dikelola sebaik mungkin, 

serta hak-haknya harus dilaksanakan. Suatu instansi yang memiliki SDM yang 

mempunyai keterampilan dan kecakapan memberi kontribusi yang paling besar dalam 

mengoptimalkan kinerja instansi (Makhamreh et al., 2022). Kinerja karyawan ialah hasil 

kerja kualitatif dan kuantitatif yang dijalankan pegawai saat melaksanakan tugasnya 

berdasarkan tanggung jawab yang dibebankan.  

Kinerja karyawan ialah satu diantara aspek berpartisipasi terhadap 

pengoptimalan kinerja instansi (Abdullah et al., 2022). Karena tiap pegawai mempunyai 

hasil kerja yang berbeda berdasarkan kemampuan dan keahliannya masing-masing, 

kinerja karyawan merupakan hal yang unik (Singgih et al., 2020). Beberapa faktor, 

seperti motivasi, kepuasan kerja, serta lingkungan kerja, bisa berdampak pada kinerja 

pegawai. Kepuasan kerja berpedoman terhadap taraf kepuasan pegawai dengan tempat 

mereka bekerja dan pekerjaan yang mereka lakukan. Berbagai aspek pekerjaan akan 

menentukan sikap yang mereka miliki terhadap tempat kerja mereka (Davidescu et al, 

2020). Waris et al. (2020) mengemukakan bahwa kepuasankerja berdampak besar pada 

kinerja karyawan. Ketika pegawai puas dengan pekerjaannya, mereka menjadi lebih 

terlibat dan produktif.  

Pemberian motivasi ialah satu diantara aspek yang bisa mengoptimalkan kinerja 

pegawai. Motivasi ialah kekuatan pendorong yang memotivasi pegawai guna 

menjalankan pekerjaannya dan melaksanakan tugasnya (Andreas, 2022). Gaji dan 

tunjangan yang kompetitif ialah satu diantara aspek motivasi yang menunjang individu 

guna bekerja dan menghasilkan kinerja yang baik. Gaji dan tunjangan ialah satu diantara 

aspek motivasi yang menunjang individu untuk bekerja dan menghasilkan kinerja yang 

baik. Perusahaan yang berhasil menawarkan gaji dan tunjangan yang kompetitif akan 

mendorong karyawan untuk berkomitmen pada perusahaan (Ali & Anwar, 2021). 

Sebuah riset yang dijalankan Afrin et al. (2023) memaparkan bahwasanya motivasi kerja 
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akan meningkatkan semangat pegawai untuk bekerja, yang pada gilirannya 

menyebabkan kinerja yang lebih baik.   

Selain memberikan motivasi, perusahaan harus memberikan lingkungan kerja 

yang sehat, baik fisik maupun nonfisik. Memiliki lingkungan kerja yang aman dan sehat 

bisa mengoptimalkan efisiensi dan kualitas karyawan, mengurangi hari cuti, dan 

menurunkan kompensas (Sugiarti, 2021). Karena lingkungan kerja yang nyaman bisa 

mengoptimalkan kinerja pegawai, lingkungan kerja menjadi bagian penting dari 

perusahaan. Sebuah penelitian oleh Singgih et al. (2020) menemukan bahwa lingkungan 

tempat kerja dapat memengaruhi seberapa baik seorang pekerja bekerja di suatu 

perusahaan. 

Suatu lingkungan kerja yang ideal memiliki potensi untuk membangun relasi 

positif di antara karyawan. Bersumber riset yang dijalankan oleh Idris et al. (2020), dapat 

disimpulkan bahwasanya kepuasan kerja dalam lingkungan kerja mampu meningkatkan 

performa perusahaan, karena adanya fasilitas yang mendukung aktivitas karyawan 

(Taheri et al., 2020). Mesikpun penelitian Idris et al. (2020) lebih fokus pada pengaruh 

lingkungan kerja terhadap performa dan kepuasan karyawan, penelitian tesebut hanya 

mempertimbangkan variabel bebas dari lingkungan kerja.  

Riset berikut memaparkan perbedaan signifikan dengan penelitian sebelumnya, 

dimana subjek pada penelitian ini adalah karyawan di Industri Pembangkit Listrik. Idris 

et al. (2020) melakukan penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan dan kepuasan kerja, tetapi penelitian tersebut hanya mempertimbangkan satu 

variabel bebas, yaitu lingkungan kerja. Kemudian, pada penelitian Idris et al. (2020) tidak 

dianalisis dampak motivasi karyawan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Selain 

itu, dalam penelitian ini subjek yang dikaji adalah karyawan yang bekerja di Industri 

Pembangkit Listrik.  

Perbedaan lain dengan penelitian sebelumnya yaitu pengukuran variabel yang 

digunakan. Pada penelitian ini, variabel kinerja karyawan diukur dengan indikator kinerja 

yang digunakan pada penelitian Abdullah et al. (2022) sedangkan pada penelitian Idris et al. 

(2020) variabel kinerja karyawan didasarkan pada penelitian Jamil & Raja.  Sementara itu, 

variabel kepuasan kerja pada penelitian ini diukur menggunakan kuesioner yang 

dikembangkan Lakatamitou et al., (2020), sedangkan pada penelitian Idris et al. (2020), 

variabel kepuasan kerja diukur menggunakan kuesioner yang dikembangkan oleh Mmabaso 

and Dlamini (2017).  

Pada penelitian ini, variabel lingkungan kerja diukur dengan alat ukur yang 

dikembangkan oleh Abun et al., (2021) sedangkan dalam penelitian Idris et al., (2020), alat 

ukur untuk lingkungan kerja dikembangkan oleh Jain and Kaur (2014).  Selain itu juga 

terdapat perbedaan penggunaan indikator pada variabel kepuasan kerja, dan lingkungan kerja 

jika dibandingkan dengan yang digunakan pada penelitian Idris et al. (2020). Dari penjelasan 

sebelumnya, tujuan utama adalah untuk melakukan analisis terhadap dampak motivasi 

dan lingkungan kerja pada performa pegawai. Selain itu, riset berikut juga tujuannya 

guna mengevaluasi apakah kepuasan kerja memiliki peran sebagai mediator terhadap 

hubungan antara lingkungan kerja, motivasi dan performa karyawan. 
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Pengaruh Antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja yang baik berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja 

karyawan. Pada penelitian Idris et al. (2020) yang memaparkan bahwasanya lingkungan 

kerja berdampak signifikan dan positif pada kinerja pegawai di Indonesia. Hal serupa 

juga dibuktikan pada riset yang dilakukan oleh Haerofiatna et al. (2021) bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain, 

Afrin et al. (2023) juga menjelaskan bahwa lingkungan kerja secara positif berpengaruh 

signifikn pada kinerja karyawan. Bersumber pemaparan tersebut maka hipotesis yang 

dirumuskan pada riset berikut meliputi: 

H1: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

Pengaruh Antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan pada 

penelitian yang dilakukan oleh Afrin et al. (2023) yang menjelaskan bahwa motivasi 

secara positif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, pada riset 

Pancasila et al. (2020) juga membuktikan bahwa motivasi memiliki pengaruh siginifikan 

dan positif terhadap kinerja karyawan di PT Bukit Asam. Begitu juga dengan riset yang 

dilakukan oleh Paais & Pattiruhu (2020) menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian jika karyawan memiliki 

motivasi yang tinggi maka akan berdampak pada peningkatan kinerjanya. Berdasarkan 

uraian tersebut maka hipotesis yang dirumuskan ialah meliputi 

H2: Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

Pengaruh Antara Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Studi yang dilakukan 

oleh Anasi (2020) memaparkan bahwa lingkungan kerja berdampak positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, Karyawan yang merasa puas dengan kondisi fisik 

tempat kerja mereka cenderung lebih produktif, sementara lingkungan kerja yang kurang 

mendukung telah terbukti terkait dengan berbagai masalah seperti penurunan kepuasan 

kerja, tingkat absensi yang tinggi, keluhan fisik, kelelahan, dan bahkan depresi.  

Usman et al. (2019) juga menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki 

pengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja karyawan sejalan dengan 

penelitian Singgih et al. (2020) memaparkan bahwasanya lingkungan kerja di tempat 

kerja berdampak signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Jika 

perusahaan memperhatikan lingkungan kerja yang baik, ini bisa mengoptimalkan 

tingkat kepuasan pegawai. Bersumber uraian tersebut maka hipotesis yang dirumuskan 

pada riset berikut ialah meliputi: 

H3: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

Pengaruh Antara Motivasi terhadap Kepuasan Kerja 

Kinerja pekerjaan yang efektif memerlukan tingkat kemampan dan motivasi 

yang tinggi, dimana memenuhi kebutuhan hidup merupakan salah satu motivasi utama 

dalam bekerja (Paais & Pattiruhu, 2020). Rasa puas karyawan akan meningkat jika 

perusahaan dapat menyesuaikan penempatan kerja dengan keahlian dan bakat yang 

dipunyai, kebutuhan serta harapan karyawan, dan memberikan kesempatan untuk maju 
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dan berkembang (Pancasila et al., 2020). hal tersebut ditunjukan oleh studi yang 

dilakukan Tentama et al. (2020) yang menjelaskan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. Sejalan dengan penelitian Makhamreh et al. (2022) juga 

menunjukkan bahwa motivasi karyawan berpengaruh positif pada kepuasan kerja 

karyawan yang berkerja di sektor perhotelan di Jordan. Selain itu, riset yang dilakukan 

Pratama et al. (2021) menyimpulkan bahwasanya motivasi berdampak positif pada 

kepuasan kerja. Bersumber uraian tersebut maka hipotesis yang dirumuskan dalam riset 

berikut ialah meliputi: 

H4 : Motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

Pengaruh Antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Menurut Idris et al. (2020), kepuasan kerja dianggap menjadi komponen krusial 

pada perilaku organisasi dan manajemen SDM kepuasan kerja karyawan dalam suatu 

perusahaan memiliki potensi untuk mempengaruhi Tingkat kebahagiaan dan moral 

mereka, yang pada akhirnya dapat mengakibatkan peningkatan produktivitas. Dengan 

demikian, karyawan yang lebih puas terhadap pekerjaan mereka akan melakukan 

kinerja yang lebih baik untuk perusahaan.  

Studi yang dilakukan oleh Arif et al. (2019) menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan dari kepuasan kerja terhadap kinerja kepala sekolah 

menengah di Kota Medan. Penelitian Singgih et al. (2020) juga membuktikan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan industri kemasan di 

Tangerang.   Di sisi lain, Aflah et al. (2021) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

mengoptimalkan kinerja pegawai lintas sektor di Jawa Tengah. Bersumber pemaparan 

tersebut maka hipotesis yang dirumuskan dalam riset berikut ialah meliputi: 

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

Pengaruh Antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan 

Kerja 

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawn melalui kepuasan kerja. 

Kepuasan karyawan dapat menunjang mereka agar bekerja lebih efisien dan lebih baik 

(Idris et al., 2020). Lingkungan kerja yang menyenangkan menjadikan pegawai merasa 

puas, yang membuat mereka melakukan pekerjaan dengan lebih baik. Selain itu, 

lingkungan kerja yang menyenangkan bisa menjadi aspek utama yang menunjang 

pegawai guna menjalankan kinerja yang luar biasa.  

Kepuasan kerja bisa mengatur korelasi diantara kinerja pegawai dan tempat kerja 

mereka (Singgih et al., 2020). Usman et al. (2019) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian 

Singgih et al. (2020) juga menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang dirumuskan 

pada riset berikut ialah meliputi: 

H6: Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 

Pengaruh Antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja 

Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. 

Bersumber Paais & Pattiruhu (2020) motivasi sangat penting bagi karyawan guna 
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menjalankan tanggung jawab yang dibebankan suatu bisnis. Motivasi dapat membantu 

pekerja menjadi lebih puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja yang dimiliki oleh 

pekerja akan mendorong mereka untuk berperilaku positif di perusahaan, seperti 

peningkatan kehadiran dan kinerja (Andreas, 2022).  

Motivasi karyawan membantu meningkatkan produktivitas dan efisensi 

karyawan serta meningkatkan kemampuan setiap orang untuk mencapai tujuan 

perusahaan (Kumari et al., 2021). Afrin et al. (2023) yang menjelaskan bahwa motivasi 

secara positif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Singgih et al. (2020) 

juga membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

Bersumber pemaparan tersebut maka hipotesis yang dirumuskan pada riset berikut ialah 

meliputi: 

H7: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 

Bersumber kajian teoritis yang sudah diuraikan, maka pada pembuatan riset 

berikut peneliti memberikan model kerangka riset diantaranya: 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

Sumber: Kumari et al. (2019), Arif et al. (2019), Ali & Anwar (2021) 

 

Metode Penelitian  

Riset berikut memakai metode survei dengan mendistribusikan kuisioner kepada 

responden yang dipilih melalui platform Google Forms. Angket berikut memakai skala 

Likert, yang tersusun atas pernyataan yang mencerminkan sikap yang mendukung atau 

menentang pertanyaan yang diajukan. Menurut Cooper & Schindler (2019), skala likert 

dipakai guna mengukur persepsi, sudut pandang serta sikap individu pada peristiwa 

sosial. Pengukuran dijalankan dengan skala Likert dari satu hingga lima, dimana skala 

pertama menunjukkan sangat tidak setuju dan skala kelima menunjukkan sangat setuju.  

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan tetap pada Perusahaan Pembangkit 

Listrik di Unit Suralaya. Penelitian ini menggunakan metode Structural Equation 

Model, yang mengharuskan jumlah sampel yang digunakan mencapai lima kali jumlah 

pernyataan dalam kuesioner (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014), yang dalam 

penelitian ini adalah 205 responden. Namun, dalam penelitian ini, jumlah responden 

yang berpartisipasi mencapai target yang ditetapkan, dengan total 205 responden 

sehingga memenuhi syarat untuk analisis. Metode pengambilan sample purposive 

menggunakan standar untuk memilih sampel. Kriteria yang dipakai pada riset berikut 

ialah karyawan tetap atau stakeholder yang ditugaskan di Unit Kerja Suralaya PGU. 

Lingkungan 

Kerja (X) H  
H  

Kepuasan 

Kerja (Z) 

H  

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Motivasi (X) H  H  

H  

H  



Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja pada Industri Pembangkit Tenaga Listrik 

Syntax Admiration, Vol. 5, No. 6, Juni 2024  1957 

Pada penelitian ini menggunakan variabel independent Lingkungan Kerja (LK) 

yang tersusun atas 9 item soal, variabel independent MK (Motivasi Kerja) tersusun atas 

10 item soal, variabel mediasi KPK (Kepuasan Kerja) tersusun atas 9 item soal, serta 

variabel dependen KK (Kinerja Karyawan) tersusun atas 13 item pertanyaan. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengevaluasi kecocokan indikator yang digunakan dengan 

melakukan uji validitas dan uji reliabilitas terhadap setiap variabel, kemudian menguji 

analisis faktor untuk memastikan indikator yang dipilih memenuhi kriteria. Setelah 

memastikan indikator masuk ke dalam model, dilakukan uji hipotesis menggunakan 

metode SEM-PLS. SEM-PLS digunakan untuk mengevaluasi bagaimana lingkungan 

kerja dan motivasi kerja memengaruhi kinerja pegawai. Kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening yang digunakan. 

Terdapat dua tahapan utama pada SEM-PLS: outer model dan inner model 

(Nasution, Fahmi, Jufrizen, Muslih, & Prayogi, 2020). Tahapan analisis outer model 

dijalankan guna membuktikan keandalan dan kevalidan konstruksi atau instrumen yang 

digunakan dalam riset. Pengujian validitas diterapkan guna menilai seberapa jauh instrument 

yang dipakai dapat dengan akurat mencerminkan kontruk penelitian. Outer model dijelaskan 

melalui penerapan uji discriminant validity, convergent validity, serta composite validity. 

Convergent validity, yang mengukur tingkat hubungan antar variabel dan kontruk laten, 

dinilai dengan memerika outer loading dengan batas > 0,6.  

Evaluasi discriminant validity diawali dengan meninjau cross loading, di mana 

skor cross loading mencerminkan sejauh mana hubungan diantara indicator dan konstruk 

di dalamnya lebih besar daripada korelasi dengan indicator dari konstruk lain. Uji 

reliabilitas dilakukan untuk mengevaluasi konsistensi instrument penelitian dalam 

mengukur konstruk. Keandalan suatu variable bisa diukur memakai Cronbach’s Alpha 

dan skor reliabilitas komposit. Bilamana skor reliabilitas ≥ 0,6 maka konstruk tersebut 

diterima dan dianggap reliabel. 

Inner model atau hubungan internal menjelaskan spesifikasi mengenai 

keterkaitan diantara variabel laten, yang menerangkan bagaimana variabel laten 

berhubungan sesuai teori substantif dari riset. Pengukuran GOF (goodness of fit) dipakai 

sebagai metode guna menilai taraf kesesuaian atau kelayakan suatu model struktural. 

GOF (Goodness-of-Fit) dipakai guna menilai sejauh mana suatu model mampu 

menjelaskan dengan memadai data empiris dalam penelitian, sebagaimana yang 

dijelaskan oleh (ussain et al., 2021. Skor Indeks Goodness-of-Fit yang berada dalam 

rentang antara 0 sampai 1 dianggap mendukung, dengan skor 0.10 (kecil), 0.25 (sedang), 

serta 0.36 (besar) menunjukkan Tingkat penerimaan yang umum terhadap model jalur 

dalam suatu penelitian. Untuk mengukur Goodness-of-Fit, para peneliti menggunakan 

nilai rata-rata geometris dari keterkaitan rata-rata (AVE values) dan nilai rata-rata 𝑅2. 

Berikut rumus untuk mengukur uji Goodness-of-Fit. 

𝐺𝑂𝐹 = √𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 𝐴𝑉𝐸 × 𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 𝑅2 
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Hasil dan Pembahasan 

Penelitian ini dijalankan pada periode sekitar 2 bulan dari bulan Oktober hingga 

Desember 2023. Responden pada penelitian ini adalah pegawai tetap dari PT. Cogindo 

Daya Bersama dan PT. PLN Indonesia Power terutama yang ditugaskan di Unit Kerja 

Surlaya PGU. Dari total 205 responden, sebanyak 62,4% subyek bergender pria dan 37,% 

selebihnya bergender wanita. Kelompok terbesar terdiri dari karyawan dengan rentang 

usia 20-29 tahun, mencakup 131 orang. Mayoritas responden memiliki Pendidikan 

Tingkat S1, mencapai presentase sebesar 49,8%.  

Mayoritas subyek pada riset berikut sudah bekerja di PT. Cogindo Daya Bersama 

dan PT. PLN Indonesia Power unit Suralaya PGU selama 1 hingga 5 tahun. Berdasarkan 

hasil outer model yang digunakan sebagai penilaian validitas dan reliabilitas suatu 

penelitian dalam metode PLS. Pengujian outer model tersusun atas 3 pengujian yakni 

discriminant validity, convergent validity, serta reliability. Pengujian convergent validity 

pertama menunjukan terdapat beberapa item yang mempunyai nilai dibawah 0,5 yakni 

item pertanyaan ke-2 Lingkungan Kerja (LK2), item pertanyaan ke-2 Motivasi Kerja 

(MK2), item pertanyaan ke-3 Kinerja Karyawan (KK3), item pertanyaan ke-9 Kepuasan 

Kerja (KPK9), dan item pertanyaan ke-8 Kinerja Karyawan (KK8) sehingga item-item 

tersebut dihapuskan.  

Langkah selanjutnya adalah melakukan pengujian kembali dengan convergent 

validity menunjukan bahwa nilai convergent validity pada variabel lingkungan kerja, 

motivasi kerja, kepuasan dan kinerja karyawan memiliki nilai convergent validity yang 

sudah valid. Hasil ini memberikan keyakinan bahwa instrumen penelitian ini dapat 

diandalkan untuk mengukur konstruk yang diinginkan dengan baik, dan hasil analisis ini 

dapat memberikan dasar yang solid untuk interpretasi hasil penelitian mengenai 

hubungan antara lingkungan kerja, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan 

di sektor Industri Pembangkit Listrik. 

Pengujian selanjutnya adalah discriminant validity yang dinilai menggunakan 

AVE (Average Variance Extracted) menunjukan bahwasanya skor AVE pada 

keseluruhan variabel mendapatkan nilai melebihi 0,5 dimana kinerja pegawai 

memaparkan skor 0,633; kepuasan kerja menunjukan skor 0,655; lingkungan kerja 

memaparkan skor 0,599 dan motivasi kerja menunjukan nilai 0,680. Nilai-nilai tersebut 

menunjukkan bahwa data keseluruhan dalam penelitian memiliki Tingkat validitas 

diskriminan yang memadai. Sebagian besar variasi dari setiap variabel dijelaskan oleh 

indikatornya sendiri.  

Kevalidan diskriminan yang kuat ini akan menandakan bahwa variabel-variabel 

tersebut dapat dianggap sebagai konstruk yang berbeda dan memberikan keyakinan 

bahwa instrument pengukuran yang digunakan efektif dalam memisahkan konstruk-

konstruk tersebut. Sehingga, hasil riset bisa diandalkan guna menganalisis korelasi antar 

variabel yang terlibat. Pengujian ketiga adalah reliability yang dinilai menggunakan 

cronbach’s alpha menunjukan keseluruhan variabel memiliki nilai yang melebihi 0,60 

hingga bisa dibuat simpulan data pada riset berikut bersifat reliabel. Ini mengindikasikan 
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bahwa alat pengukuran yang digunakandalam penelitian ini menunjukkan tingkat 

konsistensi yang memadai dalam mengukur konstruk yang sedang diamati. 

Pengukuran untuk mengevaluasi sejauh mana model sesuai dengan data empiris 

dalam sebuah studi dilakukan melalui indeks Goodness of Fit (GOF) untuk menentukan 

apakah model tersebut memadai atau tidak. Berikut perhitungan untuk mengukur uji 

Goodness-of-Fit: 

𝐺𝑂𝐹 = √𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 𝐴𝑉𝐸 × 𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 𝑅2 

𝐺𝑂𝐹 = √0,642 × 0,801 

𝐺𝑂𝐹 = 0,717 

 

Dari perhitungan yang telah dilakukan, terlihat bahwa indeks Goodness of Fit 

(GOF) memiliki nilai sebesar 0,717, mencerminkan tingkat kesesuaian sekitar 71,7% 

antara model yang diberikan dan data yang diamati pada riset ini. Di bawah ini disajikan 

tabel Path Diagram T-Value. 

 

 

Gambar 2 Path Diagram T-Value  

 

Pengukuran sebesar apakah dampak variabel bebas tertentu pada variabel terikat 

dijalankan melalui pengujian R-square. Bersumber hasil analisis yang disajikan pada 

Gambar 3 dengan metode SEM diperoleh hasil, yakni skor R-square bagi variabel kualitas 

lingkungan kerja dan motivasi pada kinerja karyawan senilai 0,791 tergolong baik yang 

memaparkan mempunyai besar dampak 0,791 x 100% = 79,1%. Skor R-square bagi 

variabel lingkungan kerja dan motivasi pada kepuasan kerja senilai 0,811 dengan kategori 

baik yang memaparkan besar  dampak 0,811 x 100% = 81,1%. 

Pengujian berikutnya adalah Q-square, yakni pengujian yang dijalankan 

memaparkan sebaik apakah bobot pengamatan yang diperoleh. Bilamana skor Q-square 

melebihi 0 memaparkan bahwasanya pemodelan memiliki skor prediktif yang relevan, 

bila hasil perhitungannya memperlihatkan skor Q-square melebihi 0, maka pemodelan 

layak dinyatakan mempunyai skor prediktif yang relevan. Bersumber perhitungan yang 

telah dijalankan, didapat skor Q-square senilai 0,961 melebihi 0 dan mendekati 1, hingga 
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bisa dibuat simpulan bahwasanya pemodelan memiliki skor predictive relevance atau 

model layak dinyatakan mempunyai skor prediktif yang relevan. Berdasarkan hasil 

pengujian pengaruh, dapat diketahui bahwa: 

 

Tabel 1  Uji Hipotesis Penelitian 

H Pernyataan Hipotesis 
T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values Keterangan 

H1 Lingkungan kerja berdampak 

positif pada kinerja karyawan 
0,149 0,882 

Data tidak mendukung 

hipotesis 

H2 Motivasi berdampak positif pada 

Kinerja karyawan 
1,973 0,049 

Data mendukung hipotesis 

H3 Lingkungan kerja berdampak 

positif pada kepuasan kerja 
6,655 0,000 

Data mendukung hipotesis 

H4 Motivasi berdampak positif pada 

kepuasan kerja 
0,804 0,422 

Data tidak mendukung 

hipotesis 

H5 Kepuasan kerja berdampak positif 

pada kinerja karyawan 
3,700 0,000 

Data mendukung hipotesis 

H6 Lingkungan berdampak pada 

kinerja karyawan lewat kepuasan 

kerja 2,875 0,004 

Data mendukung hipotesis 

H7 Motivasi berdampak pada kinerja 

karyawan lewat kepuasan kerja 0,771 0,441 

Data tidak mendukung 

hipotesis 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil uji pengaruh yang tercantum dalam tabel, dapat disimpulkan 

bahwasanya kepuasan kerja berdampak positif pada kinerja pegawai, ditunjukkan oleh 

skor t-statistics senilai 3,700 yang melebihi t-table (3,700 > 1,96). Sebaliknya, 

lingkungan kerja tidak berdampak positif pada kinerja pegawai, lantaran skor t-statistics 

senilai 0,149 dibawah t-table (0,149 < 1,96). Lingkungan kerja berdampak positif pada 

kepuasan kerja, diperlihatkan oleh skor p-value senilai 0,000 dan t-statistics senilai 6,655 

yang melebihi t-table (6,655 > 1,96).  

Motivasi kerja juga berdampak positif pada kinerja pegawai, terindikasi dari nilai 

t-statistics sebesar 1,973 yang melebihi t-table (1,973 > 1,96). Namun, motivasi kerja 

tidak mempunyai dampak positif pada kepuasan kerja, lantaran skor t-statistics senilai 

0,804 dibawah t-table (0,804 < 1,96). Selain itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

kepuasan kerja dapat menjadi mediator yang signifikan diantara lingkungan kerja dan 

kinerja pegawai, terlihat dari skor t-statistics senilai 2,875 yang melebihi t-table (2,875 > 

1,96). Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang kuat dari lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja, yang kemudian berdampak positif pada kinerja pegawai. 

Namun, kepuasan kerja tidak bisa dijadikan mediator yang signifikan antara motivasi 

kerja dan kinerja pegawai, karena skor t-statistics bernilai 0,771 yakni dibawah t-table 

(0,771 < 1,96). Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak secara langsung 

berpengaruh pada kinerja pegawai melalui kepuasan kerja 

Pembahasan 

Hasil penelitian dari bagian sebelumnya menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di sektor industri 

pembangkit listrik. Lingkungan kerja yang kondusif, termasuk komunikasi yang baik, 
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dukungan dari rekan kerja dan manajemen, serta keadilan organisasional, dapat 

memengaruhi motivasi dan kepuasan kerja karyawan secara positif. Namun, faktor-faktor 

teknis seperti kondisi peralatan dan infrastruktur juga memainkan peran penting. Dalam 

industri pembangkit listrik, kinerja karyawan lebih bergantung pada keandalan dan 

efisiensi operasional peralatan serta keamanan kerja yang ketat.  

Konflik interpersonal dan ketidakadilan di tempat kerja, serta ketidakjelasan 

dalam organisasi, juga dapat mengganggu kinerja karyawan, terutama dalam situasi yang 

memerlukan kerjasama tim yang intensif dan kepatuhan terhadap protokol keselamatan 

yang ketat. Hal tersebut selaras terhadap temuan yang diungkapkan oleh Wulan (2019), 

yang memaparkan bahwasanya lingkungan kerja tidak berdampak signifikan pada kinerja 

pegawai. Pandangan tersebut berbeda dengan hasil riset yang dijalankan oleh Idris et al. 

(2020), yang menyimpulkan bahwasanya lingkungan kerja memainkan peran yang 

signifikan dan positif dalam meningkatkan kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang 

mendukung, baik dari aspek fisik mapun sosial, bisa meningkatkan motivasi dan kinerja 

karyawan.  

Pada hasil penelitian di bagian sebelumnya, diperoleh bahwa motivasi memiliki 

dampak signifikan terhadap kinerja karyawan di sektor industri pembangkit listrik. Pada 

penelitian ini ditemukan bahwa karyawan yang merasa terpenuhi kebutuhan 

fisiologisnya, seperti makanan, minuman, istirahat yang memadai, dan gaji yang layak, 

cenderung lebih fokus dan energik dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Di sisi lain, 

berdasarkan penelitian ini juga ditemukan bahwa karyawan di industri pembangkit listrik 

merasa aman dalam lingkungan kerja, baik secara fisik maupun psikologis, karyawan 

dapat bekerja dengan lebih efektif.  

Karyawan yang merasa aman cenderung lebih termotivasi untuk mencapai tujuan 

tanpa terganggu oleh ketakutan atau kekhawatiran. Selain itu, karyawan di industri ini 

juga merasa memiliki terhadap pekerjaan, tanggung jawab, dan prestasi sehingga 

cenderung lebih brededikasi dan berkomitmen memberikan hasil yang terbaik dalam 

pekerjaannya. Karyawan juga merasa bahwa dalam melakukan pekerjaannya merasa 

dihargai karena mendapat pengakuan atas prestasi dan kesempatan untuk berkembang 

oleh perusahaan sehingga lebih termotivasi untuk mencapai hasil kinerja yang lebih 

tinggi.  

Dampak motivasi kerja pada kinerja pegawai di Industri Pembangkit Tenaga 

Listrik selaras dengan temuan penelitian Afrin et al. (2023), yang menunjukkan 

bahwasanya motivasi kerja berdampak signifikan dan positif pada kinerja pegawai pada 

instansi. Ini disebabkan oleh motivasi, yang menjadi satu diantara aspek yang berdampak 

pada kinerja pegawai, bersama dengan aspek lainnya seperti manajemen, budaya 

organisasi, kerjasama tim, lingkungan kerja, serta komunikasi organisasi. Oleh karena itu, 

peningkatan motivasi kerja berarti peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Haerofiatna et al. (2021) yang 

menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan dimana 

terdapat faktor-faktor lain yang lebih dominan atau mempengaruhi kinerja karyawan 

dalam penelitian tersebut. 
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Pada hasil penelitian di bagian sebelumnya, diperoleh bahwa lingkungan kerja 

memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan karyawan di sektor industri pembangkit 

listrik. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa kondisi peralatan dan infrastruktur yang 

memadai dapat meminimalkan risiko kecelakaan dan downtime, yang pada akhirnya 

dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan karyawan.  

Di samping itu, penelitian ini juga menemukan bahwa interaksi sosial di tempat 

kerja, dukungan dari rekan kerja dan manajemen, serta budaya kerja yang positif memiliki 

dampak yang signifikan terhadap kepuasan karyawan di sektor industri pembangkit 

listrik. Lingkungan kerja yang inklusif dan kooperatif menciptakan rasa keterlibatan dan 

komitmen yang kuat dari karyawan terhadap organisasi antar karyawan. Hal tersebut 

sejalan dengan penelitian oleh Akinwale & George (2020) yang menjelaskan bahwa 

lingkungan kerja mencakup aspek-aspek seperti keselamatan karyawan, keamanan 

pekerjaan, hubungan kerja yang positif di antara rekan kerja, penghargaan terhadap 

kinerja dan usaha terbaik, partisipasi efektif pada tahapan penentuan keputusan instansi 

dan motivasi untuk berkinerja tinggi.  

Riset ini juga selaras terhadap riset yang dijalankan Anasi (2020) yang 

memaparkan bahwasanya lingkungan kerja berdampak signifikan dan positif pada 

kepuasan pegawai di tempat kerja. Lingkungan kerja yang inklusif, positif, serta 

menunjang secara emosional bisa mengoptimalkan perasaan pegawai bahwa mereka 

dihargai dan didukung. Hal tersebut dapat menyebabkan tingkat kepuasan yang lebih 

tinggi karena karyawan merasa dihargai dan diperhatikan. Pada hasil penelitian dibagian 

sebelumnya, diperoleh bahwa motivasi kerja tidak berdampak signifikan pada kepuasan 

karyawan di sektor industri pembangkit listrik. 

Dalam industri pembangkit listrik, kebutuhan fisiologis seperti makanan, 

minuman, dan istirahat sudah cukup terpenuhi secara umum, sehingga tidak lagi menjadi 

faktor utama dalam memengaruhi kepuasan kerja. Selain itu, keamanan kerja yang 

merupakan prioritas utama dalam industri ini, dianggap sudah mencukupi secara umum, 

sehingga kebutuhan akan rasa aman tidak lagi menjadi faktor utama dalam kepuasan 

kerja. Karyawan juga sudah merasa memiliki tanggung jawab yang signifikan terhadap 

pekerjaan mereka, namun hal ini tidak langsung berdampak pada kepuasan kerja jika 

faktor lain seperti kejelasan peran atau dukungan dari rekan kerja memiliki pengaruh yang 

lebih besar. Hal tersebut selaras terhadap riset yang dijalankan Ningmabin & Adi (2022) 

yang menjelaskan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

karyawan. Hal tersebut dapat terjadi karena berbagai alasan, seperti pegawai mempunyai 

motivasi kerja yang tinggi tetapi harapan terhadap pekerjaan tidak terpenuhi maka 

kepuasan kerja pun tidak maksimal.  

Selain itu, ketika karyawan memiliki motivasi yang tinggi tetapi tidak 

mendapatkan pengakuan yang sesuai dengan upaya dan kontribusi yang telah dilakukan 

maka akan mempengaruhi kepuasan kerjanya. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Tentama et al. (2020) yang menyatakan bahwa motivasi memberikan pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja.  Adanya motivasi kerja mendorong karyawan untuk lebih 

produktif dan menghasilkan kerja yang memuaskan, serta dapat merangsang kreativitas 
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dan inovasi yang dapat meningkatkan cara kerja sehingga karyawan dapat lebih puas 

dengan hasil kerja yang lebih kreatif.  

Pada penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini terjadi karena karyawan di sektor Industri Pembangkit 

Listrik merasa bahwa mereka memiliki otonomi yang cukup, merasa lebih berdaya dan 

memiliki kontrol atas tugas-tugas masing-masing. Hal ini dapat meningkatkan kreativitas, 

inovasi, dan rasa kepemilikan terhadap hasil kerja, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan.  

Di sisi lain, penelitian ini juga menemukan bahwa karyawan sudah merasa dapat 

dengan baik dan bertanggung jawab melakukan pekerjaan yang diberikan oleh 

perusahaan, meskipun itu proyek-proyek khusus dan sulit. Hal tersebut tidak hanya 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan karena karyawan merasa lebih terlibat dan berarti 

dalam pekerjaan yang diberikan, tetapi juga memberikan kesempatan untuk pertumbuhan 

dan pengembangan pribadi. Karyawan yang merasa didorong untuk terlibat dalam tugas-

tugas yang lebih menantang cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi dan kinerja 

yang lebih baik. Hasil dari riset ini selaras  terhadap riset yang dijalankan Ningmabin & 

Adi (2022) yang menjelaskan bahwasanya kepuasan kerja berdampak pada kinerja 

pegawai. Dengan demikian, kepuasan kerja dianggap sebagai faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, karena karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaannya akan lebih berdedikasi dan bertanggung jawab dalam menjalankan tugas. 

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Haerofiatna et al. (2021) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan 

dimana terdapat faktor-faktor lain yang lebih dominan atau mempengaruhi kinerja 

karyawan dalam penelitian tersebut. Pada penelitian ini ditemukan bahwa kepuasan kerja 

dapat memediasi secara signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada 

Industri Pembangkit Tenaga Listrik. Lingkungan kerja yang kondusif dalam industri ini 

memungkinkan pemberian otonomi kepada karyawan, yang mendorong motivasi 

intrinsik dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. Dengan adanya kendali atas tugas-

tugasnya, karyawan lebih terlibat dan berkomitmen untuk mencapai hasil optimal dalam 

pekerjaan masing-masing, yang berdampak positif pada kinerja karyawan.  

Selain itu, penelitian juga menunjukkan bahwa karyawan di industri pembangkit 

tenaga listrik merasa telah diberikan pengayaan tugas. Hal ini mencakup penugasan 

proyek khusus, pelatihan untuk mengembangkan keterampilan baru, dan peningkatan 

tanggung jawab. Pengayaan tugas memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

berkembang dalam pekerjaan mereka, meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi kerja. 

Karyawan yang terlibat dalam tugas-tugas bermakna cenderung lebih termotivasi dan 

mencapai kinerja yang lebih baik dalam mencapai tujuan organisasi. Hal tersebut sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Singgih et al. (2020) yang menilai bahwa 

kepuasan kerja dapat berhubungan antara kinerja karyawan dan tempat kerja mereka. Hal 

ini disebabkan oleh faktor-faktor seperti motivasi, komitmen, peningkatan produktivitas, 

dan stabilitas emosional.  
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Kepuasan kerja meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan terhadap 

pekerjaan mereka, sehingga mereka cenderung lebih produktif dan stabil secara 

emosional. Oleh karena itu, kepuasan kerja berfungsi sebagai penghubung antara 

lingkungan kerja dan kinerja karyawan, yang melibatkan aspek-aspek psikologis, 

emosional, dan sosial yang kompleks. Pada penelitian ini ditemukan bahwa kepuasan 

kerja tidak dapat memediasi secara signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

pada Industri Pembangkit Tenaga Listrik. Hal ini terjadi karena motivasi tidak 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dapat diartikan bahwa meskipun adanya motivasi 

kerja di kalangan karyawan, hal tersebut tidak mempengaruhi peningkatan kinerja mereka 

melalui perantaraan kepuasan kerja.  

Kemungkinan terdapat faktor-faktor lain yang lebih dominan atau variabel lain 

yang dapat memoderasi hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan dalam 

industri ini. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Kumari et al (2021) yang menjelaskan bahwa motivasi karyawan dapat membantu 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi karyawan serta meningkatkan kepuasan 

karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Meskipun kepuasan kerja dan motivasi 

kerja keduanya merupakan faktor-faktor penting dalam memahami perilaku karyawan, 

terdapat beberapa situasi dimana kepuasan kerja mungkin tidak memediasi secara 

signifikan hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Beberapa faktor yang 

dapat menjelaskan mengapa kepuasan kerja tidak selalu menjadi mediator yang kuat 

antara motivasi dan kinerja seperti perbedaan sosial antar karyawan, tantangan dan 

pengembangan diri serta faktor individu seperti perubahan kehidupan pribadi dan 

ekonomi karyawan. 

 

Kesimpulan 

Penelitian di sektor industri pembangkit listrik menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja, motivasi, dan kepuasan kerja saling terkait dalam memengaruhi kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja yang kondusif dan faktor teknis seperti kondisi peralatan dan 

infrastruktur penting bagi kinerja. Motivasi kerja berdampak langsung pada kinerja, 

sementara kepuasan kerja memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja. 

Perusahaan perlu mengelola sumber daya manusia secara menyeluruh dengan 

memperhatikan aspek teknis-operasional dan kebutuhan psikologis-sosial karyawan. 

Investasi dalam pemeliharaan peralatan, sistem keamanan, serta strategi motivasi yang 

tepat sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang optimal dan mencapai 

tujuan organisasi secara efektif. 
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