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ABSTRAK

Hidayati, 1zza Nur. 2023. Skripsi. Judul: Pengaruh Motivasi Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening di BBPPMPYV BOE Malang Tahun 2023.
Pembimbing : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, M.Si

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

Kinerja karyawan menjadi faktor penting untuk menunjang proses
operasional perusahaan sehingga berupaya meningkatkan kinerja karyawan guna
menjaga Kinerja perusahaan tetap optimal dan mewujudkan visi dan misi
perusahaan. Meningkatkan kinerja karyawan juga diterapkan oleh Balai Besar
Pengembangan Penjamin Mutu Pendidikan Vokasi Bidang Otomotif dan
Elektronika (BBPPMPV BOE) Malang. Meningkatkan kinerja karyawan dengan
memberikan motivasi dan lingkungan kerja yang nyaman diharapkan dapat
meningkatkan Kinerja karyawan, selain itu perusahaan juga harus memperhatikan
kepuasan kerja karyawan karena kepusaan kerja berhubungan positif dengan
kinerja karyawan. Oleh karena demikian, tujuan dari penelitian ini untuk menguji
dan menganalisis pengaruh antara variabel motivasi dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan subjek
karyawan BBPPMPV BOE Malang. Pengambilan sampel menggunakan teknik
simple random sampling dengan rumus slovin, sehingga didapatkan sampel akhir
sebanyak 67 sampel. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Partial Least Square (PLS)-SEM dengan menggunakan alat analisis data
SmartPLS 3.0.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Variabel lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. Variabel
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja.
Serta pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan. Sedangkan kepuasan
kerja tidak memediasi antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
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ABSTRACT

Hidayati, 1zza Nur. 2023. Thesis. Title: The Effect of Motivation and Work
Environment on Employee Performance with Job Satisfaction as
an Intervening Variable in BBPPMPV BOE Malang in 2023.

Supervisor  : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, M.Si

Keywords : Motivation, Work Environment, Employee Performance, Work

Satisfaction

Employee performance is an important factor to support the company's
operational processes so that it seeks to improve employee performance in order to
maintain optimal company performance and realize the company's vision and
mission. Improving employee performance is also implemented by the Center for
Development of Quality Assurance for Vocational Education in the Automotive
and Electronics Sector (BBPPMPV BOE) Malang. Improving employee
performance by providing motivation and a comfortable work environment is
expected to improve employee performance, besides that companies must also pay
attention to employee job satisfaction because job satisfaction is positively related
to employee performance. Therefore, the purpose of this study was to examine and
analyze the influence of motivation and work environment variables on employee
performance with job satisfaction as an intervening variable.

This study used quantitative research methods with BBPPMPV BOE
Malang as the subject. Sampling used simple random sampling technique with the
slovin formula, so that a final sample of 67 samples was obtained. The data analysis
method used in this study is Partial Least Square (PLS)-SEM using the SmartPLS
3.0 data analysis tool.

The results of the study show that the motivation variable has a positive and
significant effect on employee performance variables. Work environment variables
have a positive and significant effect on employee performance variables. The job
satisfaction variable has a positive and significant effect on the job satisfaction
variable. As well as the influence of work motivation on employee performance
which is mediated by job satisfaction has a positive and significant influence.
Meanwhile, job satisfaction does not mediate between the work environment and
employee performance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Suatu lembaga dikatakan beroperasioanl dengan lancar dapat dilihat dari
Kinerja lembaga itu sendiri, karena tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya
pasti tercapai jika sebuah lembaga berjalan dengan efektif dan melaksanakan
tugasnya dengan baik. Sehingga salah satu unsur terpenting yang dapat
menunjang jalannya suatu lembaga adalah sumber daya manusia. Peran sumber
daya manusia sangat signifikan dalam sebuah organisasi atau lembaga. Di era
globalisasi saat ini, penting bagi setiap organisasi atau perusahaan untuk
mengoptimalkan pengelolaan sumber daya manusia. Faktor utama dalam
pengelolaan sumber daya manusia adalah karyawan yang diharapkan dapat
mencapai Kinerja terbaik demi mencapai tujuan lembaga. Dengan adanya SDM
yang baik didalam suatu lembaga tentunya akan membawa perusahaan menjadi
semakin berkembang dengan mengikuti zaman yang ada. Oleh karena itu,
Kinerja dari setiap individu yang berada di dalam lembaga diharapkan dapat
memenuhi sasaran dan target yang telah ditetapkan oleh lembaga.

Balai Besar Pengembangan Penjamin Mutu Pendidikan Vokasi Bidang
Otomotif dan Elektronika (BBPPMPVY BOE) Malang merupakan Unit
Pelaksana Teknis (UPT) di lingkungan Direktorat Jenderal Pendidikan Vokasi
(Ditjen Pendidikan Vokasi), yang memiliki tugas melaksanakan pengembangan
penjamin mutu pendidikan di bidang Otomotif dan Elektronika dalam rangka

menjamin perluasan dan pemerataan akses, peningkatan mutu dan relevansi



yang mampu menghadapi tantangan sesuai dengan tuntutan perubahan
kehidupan lokal, nasional, dan global. BBPPMPV BOE Malang berdasarkan
wawancara pendahuluan juga mempunyai sumber daya manusia sebagai
penentu keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan organisasi dengan
selalu berupaya meningkatkan kinerja karyawan guna menjaga Kinerja
perusahaan tetap optimal dan mewujudkan visi dan misi lembaga tersebut.
Kinerja dapat dikatakan baik apabila kinerja tersebut sudah optimal dan
Kinerja tersebut sudah sesuai dengan apa yang dibutuhkan oleh lembaga,
sehingga mencapai tujuan lembaga sesuai dengan batas waktu yang telah
ditetapkan sebelumnya. Menurut Mangkunegara (2017) yang dimaksud kinerja
(performance) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Hasibuan (2016) mengatakan, Kinerja
merupakan hasil dari suatu pekerjaan yang telah dicapai oleh seseorang dalam
menyelesaikan tugas-tugas dengan kecakapan, usaha dan kesempatan yang
dimilikinya. Dari pengertian tersebut menjelaskan bahwa kinerja merupakan
output dari pekerjaan yang telah dilakukan mulai dari melaksanakan tugas yang
telah dikerjakan, keahlian atau kemempuan dalam menyelesaikan tugasnya,
kecakapan dan penyelesaian terhadap waktu yang telah ditentukan sebelumnya.
Mencapai kinerja yang baik bukanlah tugas yang mudah, karena bergantung
pada berbagai variabel yang mempengaruhi, seperti motivasi, lingkungan kerja,
dan kepuasan kerja, yang perlu diperhatikan dan diakomodasi dengan baik oleh

seluruh karyawan di dalam organisasi atau lembaga. Motivasi kerja karyawan



yang tinggi dan lingkungan kerja yang baik memiliki peran penting dalam
meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi dalam menjalankan kegiatan
dan pekerjaan yang telah direncanakan. Dengan adanya motivasi yang tinggi
dan lingkungan kerja yang kondusif, diharapkan karyawan dapat meningkatkan
Kinerjanya untuk mewujudkan visi dan misi organisasi tempat mereka bekerja.

Motivasi seorang karyawan harus dijaga dan diperhatikan, karena motivasi
inilah yang membuat karyawan untuk bertindak dan melakukan sesuatu.
Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih giat dan bekerja keras
dalam menjalankan tugas mereka. Motivasi kerja memainkan peran yang sangat
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, karena dengan motivasi yang
tinggi, karyawan akan lebih bersemangat dan memiliki inisiatif untuk bekerja
dengan baik. Seperti yang dijelaskan oleh Maslow (1970) motivasi merupakan
tenaga pendorong dari dalam diri yang membuat manusia berbuat atau berusaha
untuk memenuhi kebutuhannya. Apabila karyawan memiliki kebutuhan yang
besar, dapat dipastikan motivasi untuk bekerja juga besar karena butuhan itu
tadi. Motivasi juga merupakan sesuatu hal yang mendasari setiap individu untuk
bertindak dan melakukan sesuatu. Motivasi ini berpengaruh terhadap tindakan
apa yang akan diambil oleh seseorang, karena terkadang tindakan yang ingin
diambil tidak berani diambil tetapi karena ada motivasi itu tadi seseorang berani
mengambil tindakan tersebut. Jadi, motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai
proses yang memberikan dorongan kepada seseorang untuk melakukan

tindakan atau aktivitas dengan tujuan tertentu.



Faktor yang lain yaitu lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi Kinerja
seorang karyawan. Lingkungan kerja sangat mempengaruhi karyawan dalam
menjalankan kewajiban, tugas, dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Menurut Nitisemito (2013) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan
tugas-tugas yang telah diberikan. Lingkungan kerja yang kurang memuaskan
karyawan dapat menununkan semangat kerja dan pada akhirnya produktifitas
kerja karyawan menurun. Begitu juga sebaliknya jika lingkungan kerja nyaman
karyawan lebih betah dan merasa aman sehingga dapat meningkatkan
Kinerjanya. Lingkungan kerja yang nyaman memudahakan pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sehingga pekerjaan dapat dilakukan secara optimal,
sehat, aman. Maka dari itu lingkungan kerja sebaiknya dijaga sebaik mungkin
dan senyaman mungkin agar karyawan merasa betah di lingkungan kerja baik
di rungan kerja maupun hubungan sesama karyawan, karena jika karyawan
merasa senang di lingkungan kerja tersebut karyawan akan lebih bersemangat
untuk melaksanakan dan menyelesaikan tugas-tugasnya. Jadi dapat
disimpulkan jika lingkungan kerja dinilai sehat maka akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan yaitu dalam penyelesaian tugasnya dan kepuasan
kerja akan tercipta.

Kinerja karyawan berhubungan positif dengan kepusan kerja. Kepuasan
kerja yang tinggi memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan di tempat
kerja mereka. Terdapat hubungan timbal balik antara kinerja dan kepuasan

kerja. Di satu sisi, kepuasan kerja dikatakan meningkatkan kinerja, sehingga



karyawan yang merasa puas cenderung lebih produktif. Di sisi lain, kepuasan
kerja juga dapat disebabkan oleh kinerja atau prestasi kerja, sehingga karyawan
yang lebih produktif akan merasakan kepuasan. Menurut Locke (1969)
kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang menyenangkan atau positif yang
bisa dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang.(Susanti, 2019) Kepuasan kerja karyawan mencerminkan dirinya
dengan pekerjaannya, dapat dinilai dari bagaimana karyawan tersebut mencintai
pekerjaannya atau justru sebaliknya. Kepuasan kerja sangat perlu diperhatikan
oleh perusahaan, karena apabila karyawan merasa nyaman dan aman, juga
diperlakukan adil oleh perusahaan maka karyawan akan merasa rasa
kepuasannya akan terpenuhi dan apabila kepuasan ini diperoleh oleh karyawan,
karyawan akan lebih mudah berprestasi terkait dengan pekerjaanya.

Fenomena yang terjadi di BBPPMPV BOE Malang diperkirakan adanya
penurunan Kkinerja karyawan dilihat dari adanya penenurun absensi tiap
bulannya seperti yang ditunjukan pada tabel absensi karyawan selama 1 tahun
terakhir terhitung dari bulan April 2022 sampai Maret 2023, sehingga membuat
Kinerja organisasi sedikit terhambat karena tugas-tugas dari para karyawan yang
mengalami kelambatan akibat dari absensi tersebut. Seorang karyawan dapat
dikatakan memiliki kinerja yang tinggi apabila karyawan mampu mencapai
beban kerja yang telah ditentukan dengan baik dan realisasi hasil kerja tinggi

dari yang telah ditetapkan oleh perusahaan atau organisasi.



Tabel 1.1

Data Rekap Kehadiran Pegawai BBPPMPB BOE Malang

No. Bulan Terlambat Pulang Sakit | Alpha
Cepat

1| April 2022 22 29 18 9
5 | Mei2022 21 18 26 -
3. | Juni 2022 39 30 24 -
4 | Juli2022 4 30 36 21
5. | Agustus 2022 55 21 41 19
6. | September 2022 49 39 46 24
7| Oktober 2022 57 45 46 22
g | November 2022 60 44 49 19
9. | Desember 2022 44 51 49 10
10. | Januari 2023 20 37 19 1
11 | Februari 2023 68 36 26 31
12 | Maret 2023 71 45 48 29

Total 159 118 93 61

Sumber : BBPPMPV BOE Malang, 2023

Dari tabel di atas juga dapat menggambarkan bahwa terdapat masalah terkait
motivasi karyawan yang mengalami penurunan. Karyawan banyak yang
mengalami sakit, terlambat bahkan absensi tanpa keterangan. Membuktikan
bahwa terdapat masalah terkait motivasi karyawan rendah karena kurangnya
motivasi yang ada didalam diri karyawan, oleh sebab itu menjaga motivasi
karyawan sangat penting karena tujuan lembaga bisa terhambat.

Lingkungan kerja yang terdapat di BBPPMPYVY BOE Malang tersebut di

beberapa bagian atau devisi kurang aman dan nyaman, karena pada lokasi
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tersebut banyak terdapat mesin-mesin yang suara bisingnya mengganggu
karyawan dalam bekerja dan banyak orang asing karena lembaga tersebut
sebagai tempat pelatihan jadi karyawan merasa kurang nyaman karena
kehadiran orang asing tersebut. Pekerjaan yang kurang nyaman membuat
terganggunya aktivitas sehari-hari para karyawan. Dengan adanya hal tersebut
terjadi di lingkungan kerja membuat karyawan terhambat dalam melakukan
tugasnya.

Berdasarkan penelitian terdahulu oleh (Chair 2020) (Sudarso et. al. 2020)
(Benediktus et.al. 2018) menyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang
kuat, positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang
dilakukan oleh (Prabowo dan Irawanto, 2018) juga memperoleh hasil penelitian
yang sama bahwa motivasi dan kinerja karyawan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hasil penelitian menunjukkan
bahwa motivasi memiliki pengaruh posititf dan signikan terhadap kinerja
karyawan. Namun penelitian (Cahya et al. 2021) (Paramarta dan Astika, 2020)
(Franz dan Maria 2018) yang hasil penelitiannya menunjukkan bahwa motivasi
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Selain itu pada penelitian yang terkait dengan lingkungan kerja (Rohmabh,
2018) (Azikin et.al. 2019) dalam penelitiannya didapatkan hasil bahwa
lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian oleh (Warongan, 2019) diketahui variabel lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan hasil penelitian yang

dilakukan oleh (Nurjannah,2020) (Dewi, 2019) menunjukkan bahwa secara



parsial lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
dikarenakan intansi hanya fokus pada kemampuan pegawai tanpa
memperhatikan bahwa lingkungan kerja juga penting untuk meningkatkan
Kinerja pegawali.

Penleitian oleh Mubarogah & Yusuf (2020) menemukan bahwa motivasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Menurut penelitian
(Maniar, 2017) dimana hasil riset membuktikan lingkungan kerja berdampak
positif dan berhubungan secara signifikan terkait kepuasan kerja. Penelitian lain
terkait kepuasan kerja terhadap kinerja oleh (Shaju dan Shubashini, 2017)
(Benediktus et. al.2018) (Sari, 2018) menemukan adanya pengaruh positif dan
signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Berkenaan dengan hal tersebut, penelitian ini dimaksudkan untuk
mengetahui pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Selain terdapat fenomena
permasalahan terkait kinerja juga terdapat resech gap yaitu adanya penelitian
yang menunjukkan hasil yang berbeda. Hal inilah yang melatar belakangi
peneliti untuk melakukan penelitian lebih lanjut melalui penelitian empiris
dengan judul “Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Di

BBPPMPB BOE Malang Tahun 2023”.



1.2

1.3

Rumusan Masalah

1.

Apakah motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan di
BBPPMPV BOE Malang ?

Apakah lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
di BBPPMPV BOE Malang ?

Apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
di BBPPMPV BOE Malang ?

Apakah terdapat hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan,
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada karyawan
BBPPMPV BOE Malang?

Apakah terdapat hubungan antara lingkungan kerja dan Kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada

karyawan BBPPMPV BOE Malang ?

Tujuan Penelitian

1.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan di BBPPMPV BOE Malang.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan di BBPPMPV BOE Malang.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
Kinerja karyawan di BBPPMPV BOE Malang.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening

pada karyawan BBPPMPV BOE Malang.



5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening
pada karyawan BBPPMPV BOE Malang.

1.4  Manfaat Penelitian
1. Bagi Akademis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dan acuan untuk
penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan sumber daya manusia,
Khususnya dalam hal motivasi, lingkungan kerja Islami, kinerja
karyawan, dan kepuasan kerja.

2. Bagi Peneliti

Melalui penelitian ini, peneliti dapat memperoleh pemahaman yang
lebih mendalam dan pengetahuan baru mengenai sumber daya manusia,
terutama terkait dengan motivasi kerja, lingkungan Kkerja, Kinerja
karyawan, dan kepuasan kerja. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan
untuk menganalisis implementasi motivasi kerja dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan di BBPPMPV BOE Malang.

3. Bagi Objek Penelitian

Hasil penleitian diharapkan mampu memberikan pengetahuan lebih
banyak kepada karyawan BBPPMPV BOE Malang dalam bekerja agar
Kinerjanya lebih baik untuk kedepannya.

4. Bagi Perusahaan.

Akan menjadi masukan dan pertimbangan mengenai aspek-aspek

yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dapat digunakan sebagai
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tolak ukur sejauh mana kinerja karyawan dan kepusan kerja para
karyaan yang telah dicapai. Dan untuk dapat mengetahui apakah
motivasi kerja dan lingkunga kerja islami dapat mempengaruhi

karyawan dalam bekerja.

11



2.1

BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

Penelitian Terdahulu
Penelitian yang berjudul ‘“Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening D1 BBPPMPV BOE Malang Tahun 2023”, tidak terlepas dari
penelitian terdahulu yang menjadi jurukan dan juga referensi dalam melakukan
penleitian ini.
A. The Effect Of Work Environment On Employee Performance Through
Work Discipline, (Putri et al., 2019)

Tujuan penelitian yang dilakukan oleh Putri et.all., 2019 adalah
untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap Kkinerja pegawai,
pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin kerja dan disiplin kerja
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dimana dalam penelitian ini
menggunakan proportional random sampling sebagai teknik pengambilan
sampel. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 208 karyawan. Dan sampel
sebanyak 137 responden dari PT. Gatra Mapan. Metode pengumpulan data
penelitian menggunakan kuesioner. Data dianalisis dengan Path Analysis.
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dan disiplin kerja. Disiplin kerja mampu

memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
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B. Pengaruh gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan dalam perspektif islam pada PT. Asyki, (Cahyadi, 2019)
Penelitian lain juga dilakukan oleh budi Cahyadi tahun 2019, dengan
judul penelitian pengaruh gaya kepemimpinan dan lingkungan Kkerja
terhadap kinerja kawyawan dalam perspektif islam pada PT. Asyki.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara
gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap Kinerja karyawan
dengan pendekatan islami. Sampel yang digunakan sebanyak 30 karyawan
PT. Asyki dengan menggunakan metode purpove sampling. Berdasarkan
hasil penelitian, ditemukan bahwa gaya kepemimpinan dan lingkungan
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan pendekatan islami (Cahyadi, 2019).
C. The effect of motivation on employee performance, (Kuswati, 2020)
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Yeti Kuswati dengan judul
“The effect of motivation on employee performance”. Penelitian bertujuan
untuk menguji adakah pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di
Kabupaten Majalengka. Menggunakan metode teknik kuantitatif melalui
parametric pendekatan statistik. Populasi dalam penelitian ini adalah 103
pejabat pemerintah dari Kab Dinas Pendidikan Kabupaten Majalengka.
Pegujian hipotesis menggunakan teknik regresi sederhana. Dari hasil
penelitian bahwa motivasi terbukti secara empiris memiliki pengaruh yang

kuat dan positif terhadap kinerja karyawan (Kuswati, 2020).
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D. The Effect of Job Satisfaction and Organizational Commitment on
Employee Performance with OCB as the Intervening Variables (A Case
Study on PT. Ulam Tiba Halim Distributor Company), (Kristian dan
Ferijani, 2020)

Penelitian yang dilakukan Kristian dan Ferijani (2020) Tujuan
penelitian ini adalah untuk menggambarkan dan menganalisis pengaruh
kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, dengan
organizational  citizenship  behavior = (OCB) sebagai variabel
intervening.Penelitian menggunakan analisis deskriptif, sampel berjumlah
52 karyawan PT Ulam Tiba Halim (Marifood Group). Berdasarkan hasil
penelitian, ditemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB, komitmen organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB, OCB memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan, dan kepuasan kerja serta komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja dengan OCB sebagai variabel
intervening.

E. The Role Of Work Satisfaction Mediates The Effect Of Work Motivation
On Employee Performance Logo House Bali, (Andani and Arnada, 2020)

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui peran kepuasan

kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Logo
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House Bali. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 38 karyawan,
dengan teknik metode sampel jenuh. Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa
motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Selain itu, motivasi kerja juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja juga memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, ditemukan bahwa
kepuasan kerja berperan sebagai mediator antara motivasi kerja dan kinerja
karyawan(Andani and Arnada, 2020).

F. The Effect Of Career Development And Motivation On Employee
Performance Through Job Satisfaction In Pt Jabar Jaya Perkasa,
(Febrianti, Suharto and Wachyudi, 2020)

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karir
dan motivasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja PT. Jabar
Jaya Perkasa. Penelitian dilakukan di PT. Jabar Jaya Perkasa dengan sampel
penelitian sebanyak 58 responden. Teknik pengambilan sampel
menggunakan sampel jenuh. Dalam penelitian ini, metode analisis data yang
digunakan meliputi analisis deskriptif dan analisis kuantitatif dengan
menggunakan analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengembangan karir dan motivasi memiliki pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Selain itu, pengembangan karir dan motivasi juga memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga memiliki

pengaruh terhadap Kkinerja karyawan, dan terdapat pengaruh positif
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kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan (Febrianti, Suharto and
Wachyudi, 2020).

G. The Mediating Role Of Job Satisfaction On Compensation, Work
Environment, And Employee Performance: Evidence From Indonesia,
(Idris et al., 2020)

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran mediasi kepuasan
kerja terhadap kompensasi, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai pada
perguruan tinggi Politeknik Negeri di Indonesia. Penelitian ini
menggunakan Partial Least Square (PLS) sebagai analisis data. Hasil studi
ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak memiliki dampak terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja juga tidak
berperan sebagai mediator antara kompensasi dan kinerja karyawan.
Namun, lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja mempengaruhi
lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Hal ini juga berdampak secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, kepuasan
kerja dapat menjadi mediator baik secara langsung maupun tidak langsung
dalam hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan (ldris et al.,
2020).

H. The Effect of Motivation on Employee Performance through
Organizational Culture, (Annisya, Supriyannto and Ekowati, 2021)

Penelitian ynag dilakukan Anisya, Supriyanto dan Ekowati pada

tahun 2021, Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi
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terhadap kinerja pegawai melalui variabel budaya organisasi di Satuan
Polisi Pamong Praja Kota Pasuruan. Metode analisis yang digunakan adalah
analisis data kuantitatif dengan menggunakan analisis jalur, dan
pengambilan sampel dilakukan dengan teknik non-probability sampling
yaitu sampling jenuh (sensus). Populasi dan sampel dalam penelitian ini
terdiri dari 104 pegawai Negeri Sipil di Satuan Polisi Pamong Praja Kota
Pasuruan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi memiliki
pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi juga
memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap budaya organisasi,
sementara budaya organisasi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja
pegawai. Selain itu, ditemukan bahwa budaya organisasi dapat berperan
sebagai mediator yang tidak langsung antara motivasi dan Kinerja
pegawai(Annisya, Supriyannto and Ekowati, 2021).
I. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai kantor PT. Pos

Indonesia di Manado, (Paparang, Areros and Tatimu, 2021)

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Paparang, Areros dan Tatimu
pada tahun 2021. Penelitian ini melihat apakah ada pengaruh kepuasan kerja
terhadap kunerja pegawai. Penelitian menggunakan metode analisis
kuantitatif dengan sampel berjumlah 52 pegawai kantor PT. Post Indonesia
di Manado. Hasil penelitian menunjukkan bahawa ada pengaruh posititf
antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai(Paparang, Areros and

Tatimu, 2021).
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J. The Effect of Job Motivation and Job Satisfaction on Employee
Performance through Organizational Citizenship Behavior The Case of
Local Water Utility Company of Wae Manurung in Bone Regency,
(Hariati, Mahlia Muis dan Yunus Amar, 2021)

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
dengan OCB sebagai variabel intervening di PDAM Wae Manurung di
Kabupaten Bone. Penelitian menggunakaan metode kuantitatif dan data
tersebut kemudian dianalisis menggunakan analisis jalur dan dievaluasi
validitas dan reliabilitasnya, uji asumsi klasik, dan uji sobel terlebih dahulu.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Namun, kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap perilaku
organisasi. Selain itu, motivasi kerja juga memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. OCB memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap
Kinerja karyawan melalui perilaku organisasi, namun OCB tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui perilaku organisasi.

K. Pengaruh Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening,

(Solihatun, Darmawan and Bagis, 2021)
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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dampak motivasi dan
kondisi lingkungan kerja terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan serta
pengaruh motivasi, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan. Selain itu, penelitian ini juga akan menganalisis peran kepuasan
kerja sebagai mediator antara motivasi dan kinerja karyawan, serta antara
lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Populasi yang diteliti adalah
karyawan bagian produksi di PT. Herba Emas Wahidatama Purbalingga
dengan jumlah 200 orang. Sampel sebanyak 132 responden diambil
menggunakan metode simple random sampling. Hasil analisis menunjukkan
bahwa motivasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja, sementara motivasi, lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain
itu, kepuasan kerja juga terbukti memediasi hubungan antara motivasi dan
Kinerja karyawan, serta antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan di PT.
Herba Emas Wahidatama Purbalingga.

L. Pengaruh Stres Kerja, Beban Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan PT Perkebunan Mitra Ogan, (Ignatius Soni
Kurniawan dan Fahmi Al Rizki, 2022)

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 19egati Kerja,
beban kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian
dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif. Populasi pegawai
PT Perkebunan Mitra Ogan pada Kantor Pin 2 Mitra Ogan sebanyak 125

orang. Ukuran sampel yang digunakan sebanyak 100 pegawai dengan
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kuesioner didistrubusikan secara accidental sampling. Alat analisis
data yang digunakan adalah uji regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan  20egati kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan. Beban kerja berpengaruh 20egative
signifikan ternadap  kinerja  karyawan.

M. Impact of employess workplace environment employees performance : a
multimediation model, (Gu Zhenjing, Supat Chupradit, Kuo Yen Ku,
Abdelmohsen A. Nassani and Mohamed Haffar, 2022)

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Zenjing et all tahun 2022.
Penelitian dilakukan untuk menguji dampak lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan di bawah peran mediasi komitmen karyawan dan
kemampuan berprestasi. Menggunakan penelitian cross-sectional, dengan
pendekatan teknik convenience sampling dan menggunakan bantuan
software Smart PLS, dengan responden sebanyak 314 responden. Dari hasil
analisis data menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang positif memiliki
kekuatan untuk meningkatkan Kkinerja karyawan. Demikian pula,
lingkungan kerja yang positif juga meningkatkan tingkat komitmen
karyawan dan kemampuan berjuang berprestasi secara signifikan. Baik
komitmen karyawan maupun kemampuan berjuang berprestasi juga
meningkatkan Kkinerja karyawan. Sedangkan dalam kasus mediasi, juga
diamati bahwa lingkungan kerja memicu komitmen karyawan dan

kemampuan karyawan untuk berprestasi.
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N. Pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja islami terhadap kinerja
karyawan pada Bank Syariah Indonesia KCP Bogor Pomad, (Hidayah,
Nawawi and Gustiawati, 2022)

Penelitian yang dilakukan oleh Hidayah, Nawawi dan Gustiawati
tahun 2022. Dalam penelitian berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan
Lingkungan Kerja Islami terhadap Kinerja Karyawan pada Bank Syariah
Indonesia KCP Bogor Pomad”, bertujuan untuk meneliti pengaruh motivasi
kerja dan lingkungan kerja islami terhadap kinerja karyawan di Bank
Syariah Indonesia KCP Bogor Pomad. Penelitian ini menggunakan metode
analisis kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan serta lingkungan kerja islami terhadap
kinerja karyawan (Hidayah, Nawawi and Gustiawati, 2022).

O. Peran Kepuasan Kerja Memediasi Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pt. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, (Artana and
Mujiati, 2022)

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan, pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja, pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, serta peran
mediasi kepuasan kerja dalam pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini dilakukan pada 75 responden yang merupakan
pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Cabang Kuta. Hasil

penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif
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dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja juga memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu,

kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan. Dalam konteks ini, kepuasan kerja berperan secara positif

sebagai

mediator dalam pengaruh motivasi

karyawan(Artana and Mujiati, 2022).

kerja terhadap Kkinerja

Berikut tabel studi penelitian terdahulu yang digunakan sebagai rujukan

dalam pembuatan penelitian :

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

Nama, Tahun : Metode Hasil
NG dan Judul Variabel Penelitian Penelitian
1. | The Effect Of Lingkungan Kerja | Metode Lingkungan
Work (independen), Kuantitatif | kerja
Environment On | Disiplin Kerja berpengaruh
Employee (mediasi), positif dan
Performance Kinerja Karyawan siginikan
Through Work (dependen) terhadap
Discipline. Kinerja
karyawan dan
(Putri et al., 2019) disiplin kerja.
Disiplin kerja
memiliki peran
mediasi yang
signifikan
antara
lingkungan
kerja dan
Kinerja
karyawan.
2. | Pengaruh Gaya Gaya Metode gaya
Kepemimpinan Kepemimpinan Kuantitatif | kepemimpinan

Dan Lingkungan
Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

(independen),
Lingkungan Kerja
(independen),

dan
lingkungan
kerja memiliki
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Dalam Perspektif | Kinerja Karyawan pengaruh
Islam (Studi (dependen) positif dan
Kasus PT Asyki). signifikan
terhadap
(Cahyadi, 2019) Kinerja
karyawan.
Dalam konteks
lingkungan
kerja yang
nyaman dan
berlandaskan
prinsip-prinsip
Islam,
karyawan
menunjukkan
peningkatan
produktivitas
dalam
Kinerjanya.
The Effect of Motivasi Metode Motivasi
Motivation on (independen), Kuantitatif | terbukti secara
Employee Kinerja Karyawan positif dan
Performance. (dependen) signifikan
memiliki
(Kuswati, 2020) pengaruh yang
kuat terhadap
Kinerja
karyawan.
The Effect of Job | Kepuasan kerja Metode Kepuasan
Satisfaction and (independen), Kuantitatif | kerja dan
Organizational Komitmen komitmen
Commitment on organisasi organisasi
Employee (independen), berpengaruh
Performance with | Kinerja karyawan positif dan
OCB as the (dependen), signifikan
Intervening oCB terhadap OCB.
Variables (A Case | (intervening) OCB,
Study on PT. kepuasan kerja
Ulam Tiba Halim dan komitmen
Distributor berpengaruh
Company). positif dan
signifikan
(Kristian dan terhadap
Ferijani, 2020) Kinerja
karyawan.
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Kepuasan
kerja dan
komitmen
organisasi
berpengaruh
positif dan
signifikan pada
kinerja dengan
OCB sebagai
variabel
intervening.

The Role Of
Work Satisfaction
Mediates The
Effect Of Work
Motivation On
Employee
Performance
Logo House Bali.

(Andani and
Arnada, 2020)

Kepuasan Kerja
(mediasi),
Motivasi Kerja
(independen),
Kinerja Karyawan
(dependen)

Metode
Kuantitatif

Motivasi kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan.
Motivasi kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja.
Kepuasan
kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai.
Kepuasan
kerja
memediasi
motivasi kerja
pada kinerja
karyawan.

The Effect Of
Career
Development And
Motivation On
Employee
Performance
Through Job

Pengembangan
Karir
(independen),
Motivasi
(independen),
Kinerja Karyawan
(dependen),

Metode
Kuantitaitf

Pengembangan
karir dan
motivasi
berpengaruh
positif
terhadap
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Satisfaction In PT
Jabar Jaya
Perkasa.

(Febrianti,
Suharto and
Wachyudi, 2020)

Kepuasan kerja
(mediasi)

kepuasan
kerja.
Pengembangan
karir dan
motivasi
berpengaruh
positif
terhadap
Kinerja
karyawan.
Kepuasan
kerja
berpengaruh
terhadap
Kinerja
karyawan, dan
terdapat
pengaruh
positif
kepuasan kerja
terhadap
Kinerja
karyawan.

The Mediating
Role Of Job
Satisfaction On
Compensation,
Work
Environment, And
Employee
Performance:
Evidence From
Indonesia.

(Idris et al., 2020)

Kompensasi
(independen),
Lingkungan Kerja
(independen),
Kinerja Pegawai
(dependen),
Kepuasan Kerja
(Mediasi)

Metode
Kuantitatif

Kompensasi
tidak memiliki
dampak
terhadap
kepuasan kerja
dan kinerja
karyawan.
Kepuasan
kerja tidak
berperan
sebagai
mediator
antara
kompensasi
dan kinerja
karyawan.
Lingkungan
kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kepuasan kerja
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dan kinerja
karyawan.
Kepuasan
kerja
mempengaruhi
lingkungan
kerja dan
Kinerja
karyawan.

The Effect of
Motivation on
Employee
Performance
through
Organizational
Culture.

(Annisya,
Supriyannto and
Ekowati, 2021)

Motivasi
(independen),
Kinerja Karyawan
(dependen),
Budaya
Organisasi
(mediasi)

Metode
Kuantitatif

Motivasi
berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan.
Motivasi
berpengaruh
langsung dan
signifikan
terhadap
budaya
organisasi.
Budaya
organisasi
berpengaruh
langsung
terhadap
Kinerja
pegawai.
Budaya
organisasi
memediasi
secara tidak
langsung
antara motivasi
dan kinerja
karyawan.

Pengaruh
Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai Kantor
PT. Post
Indonesia di
Manado.

Kepuasan Kerja
(independen),
Kinerja Pegawai
(dependen)

Metode
Kuantitatif

Kepuasan
Kerja
berpengaruh
posititf
terhadap
Kinerja
Pegawai.
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(Paparang, Areros
and Tatimu,
2021)

10.

The Effect of Job
Motivation and
Job Satisfaction
on Employee
Performance
through
Organizational
Citizenship
Behavior The
Case of Local
Water Utility
Company of Wae
Manurung in
Bone Regency.

(Hariati, Muis dan
Amar, 2021)

Motivasi
(independen),
Kepuasan Kerja
(independen),
Kinerja Karyawan
(dependen),

OCB (mediasi)

Metode
Kuantitatif

Motivasi kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap OCB.
Kepuasan
kerja tidak
berpengaruh
terhadap
perilaku
organisasi.
Motivasi kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap OCB.
Kepuasan
kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan.
OCB
berpengaruh
positif
terhadap
Kinerja
karyawan.
Motivasi kerja
berpengaruh
terhadap
Kinerja
karyawan
melalui
perilaku
organisasi,
dan OCB tidak
berpengaruh
terhadap
Kinerja
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karyawan

melalui
perilaku
organisasi.
11. | Pengaruh Motivasi Metode Motivasi dan
Motivasi Dan (independen), Kuantitatif | lingkungan
Lingkungan Kerja | Lingkungan Kerja kerja
Terhadap Kinerja | (independen), berpengaruh
Karyawan Kinerja Karyawan signifikan
Dengan Kepuasan | (dependen), terhadap
Kerja Sebagai Kepuasan Kerja, kepuasan
Variabel (intervening) kerja.
Intervening. Motivasi,
lingkungan
(Solihatun, kerja dan
Darmawan and kepuasan kerja
Bagis, 2021) berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
Karyawan.
Kepuasan
kerja
memediasi
motivasi dan
lingkungan
kerja terhadap
Kinerja
karyawan
11. | Pengaruh Stres Stres Kerja Metode Stres kerja dan
Kerja, Beban (independen), Kuantitatif | motivasi kerja
Kerjadan Beban Kerja berpengaruh
Motivasi Kerja (independen), positif
Terhadap Kinerja | Motivasi signifikan
Karyawanpt (independen), terhadap
Perkebunan Mitra | Kinerja Karyawan Kinerja
Ogan. (dependen) karyawan.
Beban kerja
(Kurniawan dan berpengaruh
Rizki,2022) negatif
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan.
12. | Impact of Lingkungan Kerja | Metode Lingkungan
Employees’ (independen), Kuantitatif | kerja yang
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Workplace
Environment on
Employees’
Performance: A
Multi-Mediation
Model.

(Zhenjing et all.,
2022)

Kinerja Karyawan
(dependen)

positif
memiliki
kekuatan untuk
meningkatkan
Kinerja
karyawan.
Lingkungan
kerja yang
positif juga
meningkatkan
tingkat
komitmen
karyawan dan
kemampuan
berprestasi
secara
signifikan.
Komitmen
karyawan dan
kemampuan
pencapaian
prestasi juga
meningkatkan

Kinerja
karyawan .

13. | Pengaruh Motivasi Kerja Metode Motivasi kerja
Motivasi Kerja (independena) Kuantitatif | berpengaruh
dan Lingkungan Lingkungan Kerja signifikan
Kerja Islami Islami terhadap
terhadap Kinerja | (independen), Kinerja
Karyawan pada Kinerja Karyawan karyawan.
Bank Syariah (dependen) Lingkungan
Indonesia KCP kerja islami
Bogor Pomad. berpengeruh

secara
(Hidayah, signifikan
Nawawi and terhadap
Gustiawati, 2022) Kinerja

karyawan.

14. | Peran Kepuasan Kepuasan Kerja Metode Motivasi Kerja
Kerja Memediasi | (mediasi), Kuantitatif | mempunyai
Motivasi Kerja Motivasi Kerja pengaruh
Terhadap Kinerja | (independen), positif dan
Karyawan PT. Kinerja Karyawan signifikan pada
Bank Rakyat (dependen) Kinerja

karyawan.
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2.2

Indonesia
(Persero) Thk.

(Artana and
Mujiati, 2022)

Motivasi kerja
mempunyai
pengaruh
positif dan
signifikan pada
kepuasan
kerja.
Kepuasan
kerja
mempunyai
pengaruh
positif dan
signifikan pada
Kinerja
karyawan,
Kepuasan
Kerja mampu
secara positif
memediasi
pengaruh
motivasi kerja
pada kinerja
karyawan.

Landasan Teori
2.2.1 Motivasi

2.2.1.1 Pengertian Motivasi

Motivasi, menurut Siagian (2009), adalah dorongan untuk seseorang

untuk memberikan kontribusi yang sebesar mungkin untuk keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuannya. Motivasi kerja didefinisikan sebagai
keadaan yang mendorong seseorang untuk melakukan hal-hal tertentu untuk
mencapai keinginannya, Sunyoto (2015:4). Menurut Edwin B. Flippo dalam

Rosyadi, (2019:11), motivasi kerja adalah kemampuan untuk memotivasi
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karyawan dan organisasi untuk bekerja secara efektif untuk mencapai
keinginan dan tujuan mereka.

Seseorang dapat termotivasi oleh hal-hal yang berbeda di tempat kerja
antara karyawan satu dengan yang lain, sebab tingkat motivasi karyawan
bermacam-macam. Motivasi yang baik akan membuat karyawan bekerja
secara optimal dan memberikan output yang yang terbaik untuk
perusahaannya. Dari uraian diatas bisa disimpulkan bahwa motivasi
merupakan sesuatu keadaan ataupun kondisi dimana dimaksudkan untuk
mempengaruhi maupun seseorang untuk melakukan tindakan dengan tujuan
memenuhi kebutuhan hidup sesuai dengan keinginan yang dimiliki. Proses
mengenai upaya karyawan untuk mencapai tujuannya, bisa berasal dari
dalam diri karyawan, yang membuat karyawan mendapat pengaruh dan
dorongan untuk melakukan sesutatu hingga tujuannya bisa tercapai.

Motivasi merupakan faktor penting bagi karyawan dalam meningkatkan
gairah dan semangat kerja. Karyawan akan memiliki motivasi yang tinggi,
ketika perusahaan mampu memenuhi kebutuhan-kebutuhan mereka.
Motivasi dapat diartikan memunculkan faktor-faktor (motif) yang dapat
mendorong seseorang berperilaku tertentu., motif dalam hal ini dapat
diartikan sebagai daya pendorong (driving force) yang menggerakan
sesorang untuk bertingkah laku dan bertindak untuk mencapai tujuan
tertentu, dimana daya pendorong tersebut bisa berbentuk kebutuhan maupun

kemauan.
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Maslow dalam Hasibuan (2009:154-156) mengemukakan bahwa
motivasi adalah dorongan kerja yang timbul pada diri seseorang untuk
memenuhi kebutuhannya. Teori ini menitik beratkan pada faktor-faktor dari
diri seseorang, yang menggerakan, mengarahkan, mendukung, dan
menghentikan perilaku. Yang termasuk dalam kelompok teori ini adalah
teori Hierarki Kebutuhan — Maslow. Abraham Maslow, Teori ini
mengusulkan bahwa setiap individu memiliki lima tingkatan kebutuhan,
yaitu kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan dan keselamatan,
kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan akan
self-actualization.

2.2.1.2 Motivasi Dalam Perspektif Islam

Motivasi kerja dalam perspektif Islam dianggap sebagai bagian dari
ibadah. Menurut Rahmat (2010), motivasi kerja dalam Islam bukanlah
semata-mata untuk mengejar gaya hidup, status, atau kekayaan dengan cara-
cara yang tidak dibenarkan. Dalam Islam, motivasi kerja memiliki tujuan
yang lebih mulia, yaitu sebagai kewajiban beribadah kepada Allah setelah
ibadah wajib lainnya. Bekerja untuk mencari nafkah adalah hal yang
istimewadalam pandangan Islam.

Bekerja dinilai sebagai ibadah apabila pekerjaan tersebut dilakukan
dengan niat yang benar dan sesuai dengan aturan-aturan agama. Salah satu
persyaratan yang harus dipenuhi yaitu niat dalam bekerja haruslah ikhlas,
yaitu semata-mata untuk mencari nafkah yang halal dan mengamalkan

ajaran agama. Jika niat kita adalah untuk mendapatkan kekayaan dengan

32



cara-cara yang tidak halal, maka pekerjaan tersebut tidak akan dianggap
sebagai ibadah. Seperti yang diterangkan pada surah Az-Zumar ayat 14,

berbunyi: <
(e A Lalds Nal al I

Artinya : Katakanlah, “Hanya Allah yang aku sembah dengan
mengikhlaskan ketaatanku kepada-Nya. ”

Al-Jalalayn menjelaskan bahwa manusia tidak diperintahkan kecuali
untuk beribadah kepada Allah semata dengan memurnikan ketaatan kepada-
Nya dalam menjalankan agama yang lurus. Dalam ibadah tersebut, manusia
diminta untuk menjalankan dan melaksanakan perintah-perintah agama

lainnya dengan benar dan ikhlas. (Tafsir Al-Jalalayn)

Adapun hadits yang menjelaskan tentang ikhlas, yaitu :

015 s 1 8 L ) g e 0 Y O 5 0 0 )

b

Artinya : “Sesungguhnya Allah tidak menerima suatu amal perbuatan
kecuali yang murni dan hanya mengharap ridho Allah”. (HR. Abu Dawud
dan Nasa’i)

Al-Qurtubi menjelaskan bahwa hadis ini mengingatkan kita tentang
pentingnya ikhlas dalam beribadah. Allah tidak akan menerima amal
perbuatan Kita jika dilakukan dengan motif yang buruk seperti riya' atau
mengharapkan pujian dari manusia. Hanya amal perbuatan yang dilakukan
semata-mata karena Allah dan mencari ridha-Nya yang akan diterima oleh-

Nya. (Tafsir Al-Qurtubi)
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Sehingga bekerja dinilai sebagai ibadah apabila dengan mengikuti
prinsip ikhlas dalam bekerja, seseorang dapat menjadikan pekerjaannya
sebagai bentuk ibadah yang diterima oleh Allah. Ketika niat kita murni dan
tindakan kita dilakukan semata-mata karena Allah, pekerjaan tersebut
menjadi sarana untuk mendekatkan diri kepada-Nya dan memperoleh

pahala serta berkah-Nya.

2.2.1.3 Indikator Motivasi
Dari faktor kebutuhan menurut Maslow tersebut diturunkan menjadi
indikator-indikator untuk mengetahui tingkat motivasi kerja pada karyawan,
yaitu:
1. Kebutuhan fisiologis
Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan dasar yang harus dipenuhi
oleh setiap individu untuk menjaga kehidupannya secara fisik.
Contohnya termasuk bonus, tunjangan makan, tunjangan transportasi,
dan fasilitas tempat tinggal. Jika kebutuhan fisiologis tidak terpenuhi,
dampaknya akan lebih dirasakan dibandingkan dengan kebutuhan
lainnya. Oleh karena itu, individu yang tidak memiliki apa pun dalam
kehidupannya mungkin akan lebih termotivasi oleh kebutuhan
fisiologis.
2. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan
Setelah kebutuhan fisiologis terpenuhi, kebutuhan berikutnya yang
mendominasi adalah kebutuhan akan keamanan. Kebutuhan ini
mencakup rasa aman fisik, stabilitas, perlindungan, dan kebebasan dari
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ancaman seperti kejahatan, perang, terorisme, penyakit, ketakutan,
kecemasan, bahaya, kerusuhan, dan bencana alam.
3. Kebutuhan sosial
Bagian dari kebutuhan ini adalah keinginan untuk dibutuhkan oleh
orang lain sehingga mereka dianggap sebagai anggota komunitas
sosialnya. Manusia pada dasarnya adalah makhluk sosial, jadi manusia
selalu ingin hidup berkelompok dan tidak seorangpun manusia ingin
hidup menyendiri ditempat terpenci
4. Kebutuhan akan penghargaan
Hal ini berkaitan dengan keinginan manusia untuk diperlakukan
dengan hormat dan dihargai oleh orang lain sesuai dengan kemampuan
yang dimilikinya. Selain itu, manusia juga ingin memiliki status,
pengakuan, dan penghargaan yang timbul dari pencapaian prestasi yang
mereka raih.
5. Kebutuhan perwujudan diri
Kebutuhan manusia untuk berkembang lebih baik lagi dari
kehidupan sebelumnya dengan menggunakan kemampuan,ketrampilan
dan potensi yang dimiliki untuk menjadi lebih baik lagi.
2.2.1.4AMetode Motivasi
Hasibuan berpendapat motivasi bisa melalui motivasi langsung dan

motivasi tidak langsung (Hasibuan, 2011):
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a. Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Motivasi yang diberikan secara langsung kepada seseorang atau
karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan keinginannya disebut
motivasi langsung. Motivasi langsung dapat berupa materiil ataupun
nonmaterial, misalnya memberikan pujian, penghargaan bonus ataupun
tunjangan hari besar.

b. Motivasi Tidak Langsung (Indirect Motivation)

Motivasi yang diberikan guna untuk menunjang pekerjaanya, seperti
fasilitas-fasilitas yang mendukung seorang pekerja menjadi bergairah
atau bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaaanya. Contohnya mesin
kerja yang baik, kursi kerja yang empuk, ruangan kerja yang nyaman

dan terang maupun tata letak ruangan yang tepat.

2.2.2 Lingkungan Kerja
2.2.2.1Pengertian Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2017: 23) lingkungan kerja adalah suatu
tempat yang terdapat sejumlah kelompok dimana di dalamnya terdapat
beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai visi
dan misi perusahaan. Sedangkan Supardi (dalam Subroto, 2005:77),
lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik
seperti suhu udara, pencahayaan, kebisingan dan luas ruangan dan non fisik
contohnya hubungan antar sesama karyawan atau atasan maupun dengan

bawahan yang dapat mempengaruhi karyawan dalam bekerja baik secara
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langsung maupun tidak langsung. Dan Menurut Schneider, Ehrhart, dan
Macey (2013), lingkungan kerja adalah karakteristik dan keadaan tempat
kerja yang memengaruhi karyawan, termasuk lingkungan fisik, sosial, dan
psikologis, serta tugas dan tanggung jawab yang diemban.

Dapat disimpulkan dari pengertian di atas bahwa lingkungan kerja
mencakup hal-hal yang ada di sekitar para karyawan dan memiliki potensi
untuk mempengaruhi mereka dalam bekerja. Lingkungan kerja ini meliputi
faktor-faktor fisik, sosial, dan psikologis yang berperan dalam interaksi dan
pengaruh terhadap karyawan. yang memengaruhi kinerja dan kesejahteraan
karyawan di tempat, karena Lingkungan kerja memiliki peran penting
dalam aktivitas kerja karyawan. Lingkungan kerja yang baik dan sehat dapat
membantu  meningkatkan  kesejahteraan dan kinerja  karyawan,
meningkatkan kreativitas dan inovasi, serta meningkatkan produktivitas dan
kualitas produk atau layanan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk
dapat menyebabkan stres, kelelahan, dan bahkan masalah kesehatan jangka
panjang, yang dapat berdampak negatif pada produktivitas dan kinerja
karyawan.

2.2.2.2Jenis Lingkungan Kerja

Sedarmayanti (2011), membagi lingkungan kerja menjadi dua jenis

utama, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik.
1. Lingkungan Kerja Fisik
Pada lingkungan ini terdiri dari dua kategori, yaitu lingkungan yang

langsung berhubungan dengan karyawan, seperti pusat kerja, tata letak
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meja dan kursi. Dan lingkungan perantara atau lingkungan umum yang
mempengaruhi kondisi manusia, misalnya : temperatur, kelembaban,
sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak
sedap, dan warna.
2. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan yang melibatkan semua aspek yang berkaitan dengan
hubungan kerja, termasuk hubungan dengan atasan, sesama rekan kerja,
dan bawahan. Lingkungan ini memiliki peran yang signifikan dan tidak
dapat diabaikan.
2.2.2.3Indikator Lingkungan Kerja
Sedarmayanti  (2009:28)  menjelaskan indikator-indikator
lingkungan kerja, yakni :
A. Lingkungan Kerja Fisik
1. Penerangan/cahaya di tempat kerja
Penerangan yang memadai penting untuk karyawan karena
dapat memastikan keselamatan dan kelancaran dalam menjalankan
tugas. Oleh karena itu, perlu memperhatikan tingkat penerangan
yang cukup untuk mencegah efek silau yang mengganggu.
Kurangnya cahaya yang memadai dapat menyebabkan gangguan
penglihatan, yang pada gilirannya dapat menghambat kecepatan
kerja, meningkatkan jumlah kesalahan, dan mengurangi efisiensi
dalam melaksanakan tugas, sehingga mencapai tujuan organisasi

menjadi lebih sulit.
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2. Sirkulasi
Oksigen adalah gas vital yang diperlukan oleh makhluk
hidup untuk menjaga kehidupan dan metabolisme. Kebersihan udara
sangat penting karena oksigen dapat tercemar oleh gas dan bau
berbahaya yang dapat membahayakan kesehatan. Tanaman di
sekitar area kerja membantu memberikan udara segar, karena
tanaman memainkan peran penting sebagai produsen oksigen
3. Kebisingan di tempat kerja
Kebisingan merupakan salah satu polusi suara yang menjadi
perhatian lebih para pemilik tempat kerja. Kebisingan merupakan
suara yang tidak diinginkan oleh telinga manusia. Efek dari
kebisingan dapat mengganggu ketenangan dalam bekerja, merusak
pendengaran, serta menyebabkan kesalahan komunikasi.
4. Bau tidak sedap di tempat kerja
Bau yang tercium di sekitar tempat kerja merupakan bentuk
polusi yang mengganggu. Keberadaan bau-bauan tersebut dapat
mengganggu konsentrasi dalam bekerja dan secara bertahap
mempengaruhi sensitivitas indra penciuman. Salah satu cara yang
efektif untuk mengatasi masalah ini adalah dengan menggunakan
sistem pendingin udara yang tepat guna (AC) dan pengharum
ruangan yang dapat membantu menyamarkan bau di sekitar

lingkungan kerja.
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5. Keamanan di tempat kerja
Untuk menciptakan lingkungan kerja yang aman, penting
untuk memberikan perhatian terhadap faktor keamanan. Keberadaan
faktor keamanan sangat penting dalam lingkungan kerja. Salah satu
langkah yang dapat dilakukan untuk menjaga keamanan di tempat
kerja adalah dengan memanfaatkan jasa Satuan Petugas Pengaman
(SATPAM). Melalui pendapat dari Nitisemito (1992:159) dan
Sedarmayanti (2009:28) mengenai lingkungan kerja, diharapkan
terciptanya lingkungan kerja yang kondusif sehingga karyawan
merasa nyaman dalam menjalankan tugas-tugasnya.
B. Lingkungan Kerja Non Fisik
1. Hubungan antara atasan dengan bawahan
Interaksi antara atasan dan bawahan menciptakan
lingkungan yang dapat memotivasi dan menahan karyawan agar
tetap dalam organisasi (Stum, 2011). Dalam hubungan antara atasan
dan bawahan, kemiripan dalam gaya sosial (social style) dan
kemiripan dalam nilai-nilai dasar mungkin membuat hubungan itu
bisa berjangka panjang. Selain itu bawahan harus mampu menjalin
hubungan baik dengan atasan, karena ini akan mempengaruhi
Kinerja karyawan pada perusahaan.
2. Hubungan sesama rekan kerja
Dinamika kelompok yang berlaku dalam suatu organisasi

dapat berpengaruh besar bagi para karyawannya. hubungan antara
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rekan kerja kantor juga harus dilakukan dengan baik agar suasana

di kantor aman dan nyaman. Hubungan yang buruk dapat

menyebabkan ketidakharmonisan, ketidaksepakatan, dan masalah

lainnya.
2.2.2.4 Lingkungan Kerja Dalam Perspektif Islam

Islam melihat pembentukan lingkungan kerja diawali oleh seorang
pemimpin. Bila pemimpin organisasi bersikap baik kebada bawahannya
makan akan berpengaruh. Karena kondisi dimana pekerja memperoleh
kenyamanan dakam bekerja akan berpengaruh terhadap kinerjanya. Oelh
karena itu jika karyawan mendapat penekanan di tempat kerja dari
pemimpinnya, karyawan tersebut cenderung kurang berhasil dalam
menyelesaikan pekeejaannya.

Menurut Islam menjelaskan bahwa sikap dan sifat seorang
pemimpin berkontribusi dalam lingkungan kerja. Pemimpin yang keras
akan memberikan ketidaknyamanan bagi pekerja.pemimpin yang
mempunyai sifat lembut dan suka bermusyawarah lebih disukai oleh para

bawahannya. Sebagaimana terdapat di Al-Quran Surah Ali Imran:159 :
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Artinya : “Maka, berkat rahmat Allah engkau (Nabi Muhammad) berlaku
lemah lembut terhadap mereka. Seandainya engkau bersikap keras dan
berhati kasar, tentulah mereka akan menjauh dari sekitarmu. Oleh karena
itu, maafkanlah mereka, mohonkanlah ampunan untuk mereka, dan
bermusyawarahlah dengan mereka dalam segala urusan (penting).
Kemudian, apabila engkau telah membulatkan tekad, bertawakallah
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kepada Allah. Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang
bertawakal. ”

Ayat ini menjelaskan dengan penekanan pada pentingnya bersikap
lemah lembut, memaafkan, dan bermusyawarah dalam menghadapi situasi
yang sulit, juga menyoroti betapa Allah menyukai orang-orang yang
bertawakkal kepada-Nya (Tafsir Al-Jalalayn). Prof Hamka juga
mengatakan bahwa QS. Ali Imran ini, pujian yang tinggi Allah kepada
Rasul-Nya, karena memiliki sifat dan sikap yang lemah lembut, tidak
mudah marah kepada umat yang telah diberikan tuntunan dan didikan iman
agar lebih sempurna. Kesalahan beberapa orang yang melalaikan serta
meninggalkan kewajibannya karena harta dan riba, namun Rasulullah
tidaklah terus marah-marah saja. Melainkan dengan jiwa besar mereka tetap
dipimpin.

Adapun penjelasan hadist dari Abu Daud 460 , yang berbunyi :
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Artinya : “Telah menceritakan kepada kami Ahmad bin Yunus telah
menceritakan kepada kami Za'idah telah menceritakan kepada kami As-
Sa’ib bin Huaisy dari Ma'dan bin Abi Thalhah Al-Ya'muri dari Abu Ad-
Darda’ dia berkata;Saya pernah mendengar Rasulullah shallallahu 'alaihi
wasallam bersabda; "Tidaklah tiga orang di suatu desa atau lembah yang

tidak didirikan shalatberjamaah di lingkungan mereka, melainkan setan
telah menguasai mereka. Karena hal tersebut tetap lakukanlah berjama’ah,
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karena sesungguhnya serigala itu hanya akan memakan kambing yang
sendirian (jauh dari kawan-kawannya)." As-Sa’ib berkata; Maksud
berjamaah adalah shalat secara berjamaah. (HR. Abu Daud: 460)

Berdasarkan pada ayat dan hadist dari Abu Daud diatas dapat
disimpulkan untuk melakukan sesuatu secara bersama atau melakukan
secara berjama’ah/bersama-sama ini untuk mengingatkan umat manusia
harus bersikap lapang dada, lemah lembut, serta mendirikan lingkungan
yang baik di tempat kerja. Oleh karenanya, dengan bersikap lapang dada,
dan lemah lembut akan dapat menciptakan suasana lingkungan kerja damai
serta keadaan bagus.

Lingkungan kerja dalam berpestif Islam menjelaskan bahwa,
lingkungan yang memepuyai seorang pemimpin yang memiliki sifar lemah
lembut, suka bermusyawarah dan tidah mudah marah akan membuat

lingkungan kerja tersebut lebih nyaman sehingga para karaywan yang

bekerja juga merasa aman dan nyaman.

2.2.3 Kinerja Karyawan
2.2.3.1Pengertian Kinerja Karyawan
Secara umum Kkinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
seseorang atau kelompok kerja dalam sebuah organisasi atau perusahaan
dalam waktu periode tertentu. Sebagai bahan pertimbangan untuk
menentukan apakah karyawan tersebut masih layak bekerja di perusahaan
atau tidak, karena dari Kkinerja karyawan bisa menentukan jawaban

keberhasilan perusahaan. Jika perusahaan ingin tujuannya tercapai maka
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perusahaan harus memastikan apakah target kerja yang dihasilkan oleh
karyawan sudah tercapai apa belum dengan melihat kinerja karyawan.

Menurut (Mangkunegara, 2010) Kinerja merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang di capai seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Menurut Harsuko (2011), kinerja adalah sejauh mana seseorang
dalam memainkan melaksanakan strategi organisasi, baik dalam mencapai
sasaran khusus yang berhubungan dengan peran perorangan dan atau
dengan memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi
organisasi. Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama
periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama (Veithzal, 2005:97). Kinerja adalah konsep yang multi
dimensional mencangkup tiga aspek yaitu sikap (attitude), kemampuan
(ability) dan prestasi (accomplishment).

Dari penjelasan tersebut disimpulkan bahwa Kkinerja karyawan
merupakan hasil pencapaian atas pekerjaan yang dilakukannya yang kinerja
tersebut bergantung kepada kamuan dan keterbukaan karyawan untuk
bekerja, dan sejauh mana karyawan mampu melaksanakan pekerjaannya
yang mencangkup sikap, kemampuan dan prestasi dalam bekerja hingga

mencapai kinerja yang optimal.
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2.2.3.2Kinerja Karyawan Dalam Perspektif Islam

Dalam pandangan Islam, kinerja diartikan sebagai segala perbuatan
yang dilakukan oleh individu dengan standar tertentu. Apabila seseorang
tunduk dan patuh akan standar atau peraturan yang berlaku, orang tersebut
akan mendapat balasan kebaikan begitu juga sebaliknya apabila orang
tersebut melanggar akan mendapat hukuman.dalam menjalanjan perintah
dalam bekerja karyawan diharuskan memiliki ilmu-ilmu yang sesuai
sehingga mampu untuk mengerjakan semua tugasnya. Hal ini telah

dijelaskan dalam surah Al-Mujadalah ayat 11 yang berbunyi:
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Artinya : Wahal orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu
“Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, niscaya
Allah akan memberi kelapangan untukmu. Apabila dikatakan,
“Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah niscaya akan mengangkat orang-
orang yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu
beberapa derajat. Allah Maha Teliti terhadap apa yang kamu kerjakan. ”

Berdasarkan pada tafsir Jalalayn dapat disimpulkan bahwa dalam
bekerja kita harus berlapang dada, niscaya Allah akan melapangkan
pekerjaan Kkita dan mendapat balasan yang setimpal, serta orang yang
memiliki ilmu pengetahuan akan diberikan Allah beberapa derajat di surga
kelak. (Tafsir Al-Jajalayn)

Adapun penjelasan hadist dari Ibnu Majah tentang menuntut ilmu :

o 5 e i ol
Artinya : “Menuntut ilmu itu wajib atas setiap orang Islam laki-laki dan
perempuan....” (H.R. Ibnu Majah).
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Berdasarkan hadist dari Ibnu Majah diatas dapat disimpulkan
bahwa dalam menuntut ilmu kita tidak memandang laki-laki ataupun
perempuan begitu juga dengan bekerja sehingga kita sebagai orang yang
beriman tingkatkan ilmu pengetahuan maka Allah akan meningkatkan
beberapa derajat di surga kelak.

Dalam Islam menjalankan perintah dan peraturan harus berbekal
pada ilmu. Apabila seseorang mempunyai ilmu maka ornag tersebut akna
lebih mudah untuk dapat mengerjalan semua tugas dan tanggung jawabnya.

2.2.3.3Factor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja karyawan

Menurut Mangkunegara (2017) ada 2 faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu :

1. Faktor Kemampuan

Kemampuan merujuk pada kapasitas individu untuk menyelesaikan

tugas dan pekerjaannya. Kemampuan dapat dibagi menjadi dua kategori,
yaitu kemampuan potensial (1Q) dan kemampuan aktual (pengetahuan
dan keterampilan). Seorang karyawan yang memiliki 1Q tinggi dan
didukung oleh kemampuan serta keterampilan yang memadai untuk
posisi dan pekerjaannya cenderung dapat mencapai kinerja yang
diharapkan dengan lebih mudah.

2. Faktor Motivasi

Motivasi merupakan faktor pendorong karyawan untuk mencapai

tingkat prestasi kerja yang maksimal. Motivasi dipengaruhi oleh sikap

karyawan terhadap situasi kerja. Dengan demikian, motivasi dapat

46



dianggap sebagai kehendak atau keinginan yang timbul dari individu
karyawan, yang memberikan semangat dan dorongan untuk bekerja
secara optimal guna mencapai tujuan yang ditetapkan.
2.2.3.4 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Sutrisno dalam (Nurdin dan Rohendi, 2016) ada 6 (enam)
indikator dari kinerja, yaitu :
1. Hasil kerja
Mengukuh sejauh mana jumlah output atau hasil kerja maupun
kualitas yang telah dicapai selama bekerja.
2. Pengetahuan pekerjaan
Tingkat pengetahuan yang baik dan sesuai dengan tugas yang
diemban akan meningkatkan kemampuan dalam melaksanakan
pekerjaan secara efektif dan efisien.
3. Inisiatif
Kepekaan selama melaksanakan tugas pekerjaan, terutama dalam
penanganan masalah-masalah yang muncul, memiliki peranan penting
dalam mencapai hasil kerja yang sukses. Tingkat kepekaan yang tinggi
memungkinkan karyawan untuk mengenali masalah dengan cepat,
menganalisis situasi dengan cermat, dan merumuskan solusi yang

efektif.

4. Kecekatan metal
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Dalam menghadapi tugas-tugas pekerjaan, kemampuan untuk secara
cepat dan tepat memahami instruksi kerja serta fleksibilitas dalam
beradaptasi dengan cara dan situasi kerja yang berbeda dapat
membantu karyawan untuk menyelesaikan tugas dengan efisien.

5. Sikap

Cara karyawan menjaga serta sikap positif dalam melaksanakan
tugas pekerjaan maupun menjada tingkah laku di lingkungan
pekerjaan.

6. Disiplin waktu dan absensi

Karyawan yang mampu mematuhi jadwal kerja, tiba tepat waktu,
dan hadir secara konsisten dapat memberikan kontribusi yang lebih
baik dalam mencapai target dan tujuan organisasi. Selain itu, kehadiran
yang konsisten juga mencerminkan komitmen dan tanggung jawab

karyawan terhadap pekerjaan mereka.

2.2.4 Kepuasan Kerja
2.2.4.1Pengertian Kepuasan Kerja
Setiap orang yang bekerja pasti mengharapkan kepuasan dalam
kerjanya. kepuasan kerja antara sesame karyawan berbeda-beda, karena
kepuasan kerja besifat individual. Semakin banyak aspek yang membuat
individu nyaman dan sesuai keinginannya, jadi semakin tinggi tingkat
kepuasan yang dirasakan. Kepuasan kerja adalah sikap positif yang dimiliki

oleh karyawan terhadap pekerjaannya, yang muncul berdasarkan penilaian
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mereka terhadap hasil kerja yang telah dicapai. Ketika karyawan merasa
puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung lebih menyukai situasi kerja
tersebut daripada tidak menyukainya.

Menurut Robbins (2003:78) kepuasan kerja adalah sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini
seharusnya mereka terima. Menurut pendapat Tiffin (dalam As’ad, 2004)
berpendapat bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari
karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara
pimpinan dengan sesama karyawan. Dan menurut Handoko (2000)
kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan, bagaimana para karyawan memandang pekerjaannya.

Two Factor Theory oleh Herzberg (Hasibuan, 2016) menyatakan
bahwa kepuasan dan ketidakpuasan dalam pekerjaan terkait dengan dua
kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene factors.
Ketidakpuasan berkaitan dengan kondisi di sekitar pekerjaan, seperti
kondisi kerja, upah, keamanan, pengawasan, dan hubungan sosial, bukan
dengan sifat intrinsik pekerjaan itu sendiri. Faktor-faktor ini disebut sebagai
hygiene atau maintenance factors karena berperan dalam mencegah
terjadinya ketidakpuasan. Sebaliknya, kepuasan kerja berasal dari faktor-
faktor yang terkait langsung dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil yang

diperoleh darinya, seperti sifat pekerjaan, prestasi, peluang promosi,
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pengembangan diri, dan pengakuan. Faktor-faktor ini dikaitkan dengan

tingkat kepuasan kerja yang tinggi dan disebut sebagai motivators.
Ketidakpuasan dalam pekerjaan dapat menyebabkan timbulnya

perilaku agresif atau sebaliknya, perilaku yang menghindari interaksi
dengan lingkungan sosial. Contohnya, seseorang mungkin memilih untuk
berhenti dari perusahaan, sering absen tanpa alasan, atau berperilaku
menghindari kegiatan aktivitas organisasi. Perilaku agresif dapat berupa
sabotase, sengaja melakukan kesalahan pekerjaan, menentang atasan, atau
bahkan melakukan pemogokan. Pada dasarnya, tingkat kepuasan kerja
bersifat individu dan dapat bervariasi sesuai dengan nilai-nilai yang dianut
oleh individu tersebut.
2.2.4.2Kepuasan Kerja Dalam Perspektif Islam

Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam memelihara kepentingan
kedua belah pihak, yakni majikan atau atasan dengan pekerja. Yang
dimaksud pekerja dalam penelitian ini adalah karyawan, sedangkan yang
dimaksud atasan atau majikan adalah kepala pusat atau balai lembaga yang
merupakan milik pemerintah, yang terkait dalam pembayaran gaji
karyawan. Jika karyawan tidak dibayar dengan gaji yang sepadan dengan
tenaga yang telah digunakan, hal itu dianggap didzalimi oleh pihak-pihak
yang tekait dalam pembayaran gaji karyawan tersebut. Jika hal itu terjadi,
maka karyawan akan mengalami ketidakpuasan dalam bekerja karena
pemberian gaji merupakan salah satu dimensi dari kepuasan kerja.Jika

kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran Islam maka yang muncul adalah
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tentang ikhlas, sabar, dan syukur. Sementara itu Allah tidak akan
meridhainya, kecuali jika dia melaksanakan pekerjaan secara sempurna dan
profesional.

Hal inilah yang diajarkan Nabi SAW kepada orang-orang mu’min:
“Allah sangat mencintai seseorang melakukan sesuatu perbuatan dan
melakukannya secara professional”, baik pekerjaan dunia ataupun
pekerjaan akhirat (Qardhawi, 2004) dalam (Hidayat, 2008).

Kepuasan kerja dalam Islam yang berdasarkan ridha juga dapat kita
simak dalam firman Allah, Qur’an Surat AtTaubah ayat 59:

0 s 13085 3055 280 14 135 40 5

G b I T AT 5 4lisd (o ) U3
Artinya: “Seandainya mereka benar-benar rida dengan apayang dlberlkan
kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata, “Cukuplah Allah
bagi kami, Allah akan memberikan kepada kami sebagian dari karunia-
Nya, dan (demikian pula) Rasul-Nya. Sesungguhnya kami adalah orang-
orang yang selalu hanya berharap kepada Allah.””

Menegaskan bahwa apa yang dilakukan manusia pasti ada imbalan
setimpal atas apa yang telah dikerjakannya. Baik itu perbuatan buruk
maupun perbuatan baik. Kualitas pekerjaan yang prima akibat ketekunan,
kecematan akan membuat pekerjaan kita dihargai oleh orang dan akan
membuat kita merasakan kepuasan. Sehingga hasil pekerjaan kita bisa

bermanfaat bagi orang lain, hal ini akan membuat kita merasa puas dengan

pekerjaan Kita. (Tafsir Al-Lalayan).
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2.2.4.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja karyawan terbentuk karena adanya faktor-faktor
yang melatar belakanginya. Menurut Gilmer (1996), faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja antara lain:
1. Kesempatan untuk maju
Adanya kesempatan untuk pengembangan karir, pelatihan, dan
peningkatan keterampilan dapat memberikan kepuasan kepada
karyawan.
2. Keamanan kerja
Keamanan kerja dianggap sebagai elemen pendukung kepuasan
kerja bagi karyawan. Kondisi yang aman memiliki dampak yang
signifikan terhadap suasana hati karyawan selama bekerja.
3. Gaji
Gaji yang lebih tinggi seringkali tidak secara langsung berhubungan
dengan tingkat kepuasan kerja, dan jarang sekali orang
mengekspresikan kepuasan kerja mereka berdasarkan jumlah uang yang
mereka peroleh.
4. Perusahaan dan manajemen
Perusahaan dan manajemen dikatan baik mereka yang mampu

menciptakan situasi dan kondisi kerja yang stabil bagi karyawan.
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5. Kondisi kerja
Ketika karyawan berada dalam kondisi kerja yang baik, nyaman, dan
mendukung, mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan
mereka.
6. Komunikasi
Kemudahan dalam berkomunikasi antara karyawan dan manajemen
merupakan faktor yang sering menjadi alasan untuk menyukai jabatan.
Keberadaan atasan yang bersedia mendengarkan, memahami, dan
mengakui pendapat serta prestasi karyawan memiliki peran yang
signifikan dalam menciptakan kepuasan kerja.
7. Fasilitas
Standar suatu jabatan sering kali mencakup fasilitas kesehatan, cuti,
dana pensiun, dan temapt tinggal. Apabila memenuhi standar tersebut

dapat menimbulkan rasa puas bagi karyawan. (Sutrisno, 2010: 77).

2.3 Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan
Disebutkan pada penelitian yang dilakukan oleh Rizwan et.all
(2014:36) bahwa motivasi mempengaruhi tingkat baik atau buruknya
kinerja yang dimiliki. Oleh sebab itu, motivasi erat kaitannya dengan
bagaimana sikap karyawan dalam bekerja serta berperilaku dalam
perusahaan. Adanya keterkaitan antara tingkat motivasi kerja karyawan

dengan kinerjanya yang menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja
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karyawan, maka kinerjanya juga akan semakin tinggi. Dengan demikian,
setiap peningkatan motivasi yang dialami oleh karyawan akan berdampak
positif terhadap kinerja mereka.. Dalam penelitian yang dilakukan oleh
(Kuswati, 2020), menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Demikian juga dengan hasil penelitian dari
(Prabowo dan Irawanto, 2018) (Destyanti et all, 2022) menunjukkan bahwa
motivasi kerja berbepanguh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian yang telah disampaikan, hipotesis penelitian yang
diajukan adalah :
H1. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2.3.2 Hubungan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja berpengaruh langsung terhdap kinerja karyawan,
Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan dan
memelihara lingkungan kerja yang baik untuk meningkatkan Kinerja
karyawan dan mencapai tujuan perusahaan. Lingkungan kerja yang sehat
akan membuat karyawan semangat dalam bekerja, begitu juga sebaliknya
lingkungan kerja yang kurang nyaman akan membuat karyawan bermalas-
malasan dalam bekerja. (Putri et.all, 2022) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Penelitian lain yang dilakukan oleh (Cahyadi, 2019)
menunjukkan hasil yang sama bahwa lingkungan kerja berengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian yang telah

disampaikan, hipotesis penelitian yang diajukan adalah :
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H2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.3.3 Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja dapat menjadi indikator yang dapat digunakan untuk
mengukur tingkat kinerja karyawan, baik yang tinggi maupun rendah.
Tingkat kepuasan kerja yang tinggi diharapkan dapat berkontribusi pada
peningkatan Kinerja karyawan, sehingga mencapai tujuan perusahaan
dalam mencapai hasil kinerja yang optimal dan produktivitas yang tinggi..
(Paparang, Aeros dan Tatimu, 2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Demikian juga penelitian
dari (Nugraha, Noermijati dan Suryadi, 2022) mengatakan bahwa kepuasan
kerja mampu meningkatkan Kinerja karyawan. Berdasarkan uraian yang
telah disampaikan, hipotesis penelitian yang diajukan adalah :

H3. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.3.4 Hubungan antara Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja

Karyawan

Berdasarkan penelitian Mantauv (2014) menyatakan bahwa
kepuasan kerja mengintervensi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan, yang artinya motivasi kerja melalui kepuasan kerja lebih besar
daripada pengaruh langsungnya terhadap kepuasan kerja. Penelitian lain
oleh (Rifa’i, Sela dan Sayekti, 2021) mengatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang

dilakukan (Solihatun, Darmawan, dan Bagis, 2021) menyatakan bahwa
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kepuasan kerja memediasi motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan. Jadi dari penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, ,
hipotesis penelitian yang diajukan adalah :
H4. Kepuasan kerja sebagai variabel interning pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan.

2.3.5 Hubungan antara Lingkungan Kerja , Kepuasan Kerja dan Kinerja

Karyawan
ingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap

karyawan dan operasional perusahaan. Lingkungan kerja mencakup
kondisi dan situasi yang dapat memengaruhi karyawan dalam menjalankan
tugas-tugas pekerjaan mereka. Arianto (2022) dalam penelitiannya
memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan
antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Jadi dari penelitian
terdahulu yang telah dikemukakan, hipotesis penelitian yang diajukan
adalah :
H5. Kepuasan kerja sebagai variabel interning pengaruh lingkungan kerja

kerja terhadap kinerja karyawan.
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2.4 Model Hipotesis

H1

H4 Kinerja
Karyawan

(Y)

Kepuasan
Kerja

(2)

Lingkungan
Kerja
(X2)

2.5 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka pikir dan hasil kajian empiris yang disajikan di atas,

peneliti mengusulkan beberapa hipotesis penelitian berikut

H1 : Motivasi diduga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di BBPPMPV
BOE Malang.

H2 : Lingkungan kerja diduga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di
BBPPMPV BOE Malang.

H3 : Kepuasan kerja diduga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di
BBPPMPV BOE Malang.

H4 : Motivasi diduga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan
Kepuasan kerja Sebagai variabel intervening di BBPPMPV BOE Malang.

H5 : Lingkungan Kerja diduga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan
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Kepuasan kerja sebagai variabel intervening di BBPPMPV BOE Malang.
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BAB Il1

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian bersifat kuantitatif.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif.. Penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif yang berfokus pada pengumpulan dan analisis data dalam
bentuk angka (numerik) untuk menjelaskan, memprediksi, dan mengontrol
fenomena yang menjadi objek penelitian. Penggunaan motode kuantitatif ini
karena selain menguji hipotesis yang ada, metode kuantitatif juga merupakan
pengukuran data melalui perhitungan ilmiah berasal dari sampel orang-orang
atau penduduk yang diminta untuk menjawab atas sejumlah pertanyaan tentang
survei untuk menentukan frekuensi dan presentase mereka, dan ini
berhubungan dengan teknik analisis yang digunakan peneliti yang membuat
skala likert untuk mengukur sejauh mana pengaruh motivasi dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja di BBPPMPV BOE
Kota Malang.
3.2 Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian merupakan tempat di mana peneliti menjalankan studi
untuk mengumpulkan data yang diperlukan sebagai dasar penelitian. Penelitian
ini dilakukan di Balai Besar Pengembangan Penjaminan Mutu Pendidikan

Vokasi Bidang Otomotif dan Elektronika (BBPPMPV BOE) Kota Malang.
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Terletak di JI. Teluk Mandar, Arjosari, Kec. Blimbing, Kota Malang, Jawa

Timur.

3.3 Jenis dan Sumber Data

A.Jenis Data

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena data yang

diperoleh berupa angka. Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam

bentuk angka yang dapat dihitung. Dalam penelitian ini, data kuantitatif

dikumpulkan melalui pengisian kuesioner sebagai instrumen penelitian.

B. Sumber Data

1.

Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder.
Data Primer

Menurut Sugiyono dalam Herawati (2016:471) Primer yaitu sumber
data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data
yang diperoleh peneliti secara langsung (dari tangan pertama). Dalam
penelitian ini data primer diperoleh dari hasil jawaban responeden atas
kuesioner atau angket yang diberikan kepada karyawan BBPPMPV
BOE Kota Malang.
Data sekunder

Data sekunder menurut Sugiyono dalam Pratiwi (2017:212) sumber
data sekunder yaitu sumber yang tidak langsung memberikan data
kepada pengumpul data. Data ini merupakan data yang diperoleh dari
BBPPMPV BOE berupa sejarah, struktur perusahaan dan data

pendukung lainnya.
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3.4 Populasi dan Sampel

34.1

3.4.2

Populasi

Populasi menurut (Husna et al., 2021) adalah Wilayah generalisasi
yang terdiri atas obyek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang diterapkan oleh penelitti untuk dipelajari
kemudian ditarik kesimpulan. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi
adalah karyawan atau pegawai BBPPMPV BOE Kota Malang yaitu
sebanyak 200 karyawan.

Sampel

Sampel menurut Suharsimi dikutip oleh Gogly Bara Kharisma
(2013: 36) adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Untuk
menentukan sampel dari satu populasi yang telah ditetapkan perlu dilakukan
pengukuran untuk mengetahui jumlah. Dalam penelitian ini sampel yang
diambil berasal dari devisi yang berbeda-beda dengan jumlah total populasi
mencapai 200 karyawan.

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Simple
Random Sampling, di mana sampel anggota populasi diambil secara acak
tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi tersebut (Sugiyono,
2005:74). Karena banyaknya karyawan maka penulis akan menggunakan
penyempitan capaian jumlah sampel dengan menggunakan rumus slovin
menurut Sugiono (2011:87), dalam pengambilan sampel dengan tingkat

kepercayaan 90 %, dan tingkat error 10% sebagai berikut :
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n= N

I +N(e)

Dimana:

n = Sampel

N =Populasi

e = Perkiraan tingkat kesalahan
Dimana:

n=N/(1+(Nxe?)
Sehingga: n=200/(1+ (200 x 0,1%))
n =200/ (1 + (200 x 0,01))
n=200/(1+2)
n=200/3
n = 66,6 dibulatkan menjadi 67 responden

Berdasarkan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 10%, jumlah
sampel yang diperoleh adalah sebanyak 66,6 sampel. Namun, karena subjek
bilangan pecahan, jumlah sampel dibulatkan menjadi 67 responden. Jadi,
penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 67 responden.

3.5 Definisi Operasional Variabel
Definisi Operasional mencakup setiap uraian dari konsep yang sudah
dirumuskan dalam bentuk indikator-indikator agar lebih memperjelas definisi
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dan memudahkan operasionalisasi dari suatu penelitian. Masing-masing
variabel yang diteliti secara konseptual didefinisikan sebagai berikut :
1. Variabel Independen :
X1 = Motivasi
X2 = Lingkungan kerja
2. Variabel Dependent :
Y = Kinerja karyawan
3. Variabel Mediasi :
Z = Kepuasan kerja
Definisi Operasional variable penelitian ini dapat dikemukakan
sebagai berikut:
a. Motivasi kerja (X1)

Edwin B. Flippo dalam Rosyadi, (2019:11), motivasi kerja adalah
suatu keahlian dalam mengarahkan karyawan dan organisasi agar mau
bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para karyawan dan tujuan
organisasi sekaligus tercapai.

b. Lingkungan kerja (X2)

Menurut Supardi (dalam Subroto, 2005:77), lingkungan kerja adalah
keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik seperti suhu udara,
pencahayaan, kebisingan dan luas ruangan dan non fisik contohnya
hubungan antar sesama karyawan atau atasan maupun dengan

bawahan.
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c. Kepuasan kerja (2)

Handoko (2000) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan, bagaimana para karyawan
memandang pekerjaannya.

d. Kinerja karyawan ()

Menurut Harsuko (2011), kinerja adalah sejauh mana seseorang
dalam memainkan melaksanakan strategi organisasi, baik dalam
mencapai sasaran khusus yang berhubungan dengan peran perorangan
dan atau dengan memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan
bagi organisasi.

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
NO. Variabel Indikator Item Pertanyaan
1. | Motivasi Kerja Kebutuhan - Karyawan mampu

(X1) fisiologis memenuhi kebutuhan

(Maslow dalam hidupnya.

Hasibuan, 2003) - Karyawan merasa

hidupnya terjamin.
Kebutuhan - Karyawan merasa
keselamatan dan aman di tempat kerja.
keamanan - Karyawan mendapat
perlindungan dari
bahaya yang ada.
Kebutuhan sosial | - Karyawan memiliki
hubungan komunikasi
yang baik dengan
rekan kerja.

- Karyawan memiliki
hubungan komunikasi
yang baik dengan
atasan.
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Kebutuhan
penghargaan

Karyawan merasa
pekerjaan yang
dilakukan dihargai
atasan.

Karyawan merasa
dihormati atas posisi
atau kedudukannya.

Kebutuhan
perwujudan diri

Karyawan mendapat
kesempatan untuk
berkembang lebih
baik lagi.

Karyawan mendapat
kesempatan untuk
menggali potensi
dirinya.

Lingkungan kerja
(X2)
(Sedarmayanti,
2009)

Penerangan

Penerangan/cahaya di
tempat kerja sudah
memadai.

Sirkulasi Udara

Kondisi udara di
ruang kerja
memberikan
kenyamanan dalam
bekerja.

Sirkulasi udara sangat
baik.

Kebisingan Lingkungan kerja
tenang dan bebas dari
suara bising mesin.

Aroma Bau Tidak ada bau tidak
sedap di tempat kerja.

Kemanan Tempat kerja

menjamin dan
memberikan
keamanan
pegawainya dalam
bekerja.

Hubungan antara
atasan dengan

Komunikasi dan
hubungan antara

bawahan atasan dan bawahan
berjalan dengan baik.
Hubungan Hubungan dan

sesama rekan
kerja

perlakuan antar
karyawan berjalan
dengan baik.
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Kinerja karyawan
(Y)

(Nurdin &
Rohendi, 2016)

Hasil kerja

Karyawan mampu
menyelesaikan semua
pekerjaan yang
menjadi tugas
pokoknya.

Pengetahuan
pekerjaan

Memahami dan
menguasai bidang
pekerjaan.

Inisiatif

Memiliki inisiatif
dalam mengerjakan
tugasnya dan dapat
mengatasi kesulitan
dan kendala dalam
melaksanakan tugas.

Kecekatan
mental

Kemampuan
menyelesaikan
pekerjaan sesuai
target.

Tingkat kecepatan
dalam menerima
instruksi dalam
bekerja.

Sikap

Menunjukkan
perilaku kerja yang
sesuai dengan aturan
dan tata tertib.

Disiplin waktu
dan absensi

Masuk dan keluar
kerja tepat waktu
sesuai dengan
peraturan.

Tidak pernah absen
hadir kecuali izin dan
cuti.

Kepuasan kerja

(2)
(Gilmer, 1996)

Kesempatan
untuk maju

Karyawan
berkesempatan untuk
maju, berprestasi dan
mengembangkan
keahlian yang
dimilikinya.

Keamanan kerja

Karyawan merasa
aman saat bekerja.
karena perusahaan
menciptakan suasana
kerja yang aman.

Gaji

Gaji yang diterima
sesuai atas pekerjaan
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yang telah dilakukan
dan karyawan merasa
puas atas gaji yang
diterimanya.

- Perusahaan dan
manjemen
memberikan situasi
dan kondisi kerja
yang stabil untuk
karyawan.

- Kondisi di tempat
kerja yang membuat
karyawan nyaman.
(bersih, menarik, dan
lingkunga kerja yang
menyenangkan).

- Hubungan
komunikasi yang
lancar dengan rekan
kerja dan atasan.

- Karyawan merasa
puas dengan fasilitas
dari perusahaan.

Perusahaan dan
manajemen

Kondisi kerja

Komunikasi

Fasilitas

3.6 Teknik Pengumpulan Data
3.6.1 Metode Pengumpulan Data
1. Wawancara
Wawancara dilakukan dengan pihak perusahaaan saat pra survey
dalam hal ini Bank Syariah Indonesia Kantor Cabang Suprapto Kota
Malang guna mengetahui permasalahan yang berhubungan dengan topik
penelitian. Wawancara dilakukan dengan beberapa karyawan di

BBPPMPV BOE Kota Malang.
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2. Angket/Kuesioner

Kuesioner atau angket digunakan sebagai teknik pengumpulan data
dengan memberikan serangkaian pertanyaan dan pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawab. Penggunaan kuesioner menjadi
pilihan yang efisien dalam pengumpulan data jika peneliti telah
mengetahui variabel yang akan diukur dan harapan yang ingin diperoleh
dari responden. Kuesioner merupakan sebuah item pertanyaan yang
dilakukan oleh peneliti kepada responden guna memperoleh sebuah data
yang akan diolah untuk dijadikan sebuah penelitian Sugiyono, (2013).
Maka diharapkan responden akan memberikan respon yang positif atas
kuesioner yang telah diberikan dan memberikan jawaban atas beberapa
pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner tersebut.

3. Observasi

Observasi adalah teknik pengumpulan data yang dilakukaan melalui
sesuatu pengamatan, dengan disertai pencatatan-pencatatan terhadap
keadaan atau prilaku objek sasaran. Menurut Sutrisno (2002:136)
metode observasi diartikan sebagai pengamatan, pencatatan dengan
sistematis fenomena-fenomena yang diselidiki. Pengamatan (observasi)
adalah metode pengumpulan data dimana penelitian atau kolaboratornya
mencatat informasi sebagaimana yang mereka saksikan selama
penelitian. Dari pengertian tersebut metode observasi dapat
dimaksudkan suatu cara pengambilan data melalui pengamatan

langsung terhadap situasi atau peristiwa yang ada dilapangan.
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4. Dokumentasi
Metode ini dapat diartikan sebagai cara pengumpulan data dengan
cara memanfaatkan data-data berupa buku, catatan (dokumen)
sebagaimana dijelaskan oleh Sanapiah Faesal sebagai berikut: metode
dokumenter, sumber informasinya berupa bahan-bahan tertulis atau
tercatat. Pada metode ini petugas pengumpuan data tinggal mentransper
bahan-bahantertulis yang relevan pada lembaran-lembaran yang telah
disiapkan untuk mereka sebagaimana mestinya (Safaneah, 2002).
3.6.2 Skala Pengukuran
Pengukuran yang ada di variabel tersebut menggunakan alat skala
likert (Likert Scale) untuk mengukur seberapa besar pengaruh indikator
yang ada dalam variabel tersebut. Metode penilaian masing-masing dibuat
dengan skala 1-5 kategori jawaban sebagai berikut, nilai sangat setuju (SS),
setuju (S), netral (N), tidak setuju (TS), dan sangat tidak setuju (STS). Nilai
5 untuk sangat setuju, nilsi 4 untuk sejutu, nilai 3 untuk netral, nilai 2 untuk
tidak setuju, dan nilai 1 untuk sangat tidak setuju.
3.7 Analisis Data
3.7.1 Analisis Partial Least Square (PLS)
Teknik analisis yang dipakai pada penelitian ini adalah Partial Least
Square (PLS) dan data diolah menggunakan Software SmartPLS. PLS
adalah salah satu metode penyelesaian Struktural Equation Modeling
(SEM) yang dalam hal ini lebih dibandingkan dengan teknik-teknik SEM

lainnya. SEM memiliki tingkat fleksibilitas yang lebih tinggi pada
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penelitian yang menghubungkan antara teori dan data, serta mampu
melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten sehingga sering
digunakan oleh peneliti yang berfokus pada ilmu sosial.

Metode analisis Partial Least Square (PLS) memiliki kekuatan yang
besar dan tidak banyak asumsi yang mendasarinya. Penggunaan metode ini
tidak memerlukan distribusi data yang normal, sehingga indikator dengan
skala nominal, ordinal, interval, dan ratio dapat digunakan dalam model
yang sama. Ukuran sampel dapat beragam, baik kecil, sedang, maupun
besar. PLS digunakan untuk konfirmasi dan menjelaskan hubungan antar
variabel. Menurut Ghozali (2008), PLS merupakan metode regresi yang
mengidentifikasi faktor sebagai kombinasi variabel X sebagai penjelas dan
variabel Y sebagai variabel respons. Talbor (1997) juga menjelaskan
bahwa PLS dapat digunakan untuk identifikasi faktor tersebut.

3.7.1.1  Model Pengukuran (Outer Model)

Nama lain dari Outer Model adalah (outer relation atau measurement
model) memiliki definisi yaitu sebuah evaluasi pengukuran pada model
yang telah dibuat agar dapat mendeskripsikan pengaruh hubungan
antara indikator dan konstruk yang mendasarinya. Fungsi dari model
pengukuran (outer model) yaitu untuk memeriksa validitas dan
reliabilitas pada suatu variabel yang terdapat dalam penelitian ini. Uji
validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrument penelitian
mengukur apa yang seharusnya diukur (Cooper dan Schindler, 2006).

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsep tertentu atau
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konsistensi responden dalam menjawab item-item pertanyaan dalam
kuesioner atau instrumen penelitian. Metode ini membantu dalam
mengevaluasi sejauh mana suatu alat ukur dapat diandalkan dan
memberikan hasil yang konsisten.

a. UjiValiditas

Model pengukuran (outer model) digunakan untuk
mengukur validitas variabel dengan indikator reflektif, dengan
memperhatikan validitas konvergen dan validitas diskriminan.
Validitas konvergen tercapai ketika skor yang diperoleh dari dua
instrumen yang berbeda, tetapi mengukur konstruk yang sama,
memiliki korelasi yang tinggi. Validitas reflektif dianggap tinggi
jika korelasinya lebih dari 0,70 dengan konstruk yang sedang diukur.
Namun, pada tahap awal pengembangan skala pengukuran, nilai
loading antara 0,50 dan 0,60 dianggap sudah memadai. (Chin, 1998
dalam Ghozali, 2015).

Validitas diskriminan dievaluasi berdasarkan cross loading
antara pengukuran dan konstruknya. Validitas diskriminan tercapai
jika dua instrumen yang berbeda, yang mengukur dua konstruk
yang berbeda, tidak menghasilkan korelasi yang signifikan antara
skornya (Hartono, 2008). Metode lain untuk mengevaluasi validitas
diskriminan adalah dengan membandingkan nilai akar kuadrat dari
Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi

antara konstruk tersebut dan konstruk lain dalam model. Jika nilai
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AVE setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara konstruk
dengan konstruk lainnya, maka dikatakan memiliki validitas
diskriminan yang baik. Pengukuran ini juga digunakan untuk
mengukur reliabilitas skor komponen dari variabel laten, dan
hasilnya lebih konservatif dibandingkan dengan reliabilitas
komposit. Direkomendasikan bahwa nilai AVE harus lebih besar
dari 0,50 (Fornell dan Larcker, 1981 dalam Ghozali, 2015).

Tabel 3.2

Parameter Uji Validitas dalam Model Pengukuran PLS

VaILiJcJI:tas Parameter Rule of Thumps
Konvergen Faktor loading Lebih dari 0,7
Average variance | Lebih dari 0,5
extracted (AVE)
Communality Lebih dari 0,5
Diskriminan | Akar AVE dan korelasi | Akar AVE > Korelasi
variabel variabel laten
Cross Loading Labih dari 0,7 dalam
satu variabel

a. Uji Reabilitas
Reabilitas mengindikasikan akurasi, konsistensi, dan
keandalan alat ukur dalam melakukan pengukuran (Hartono, 2008).
Pengujian reliabilitas komposit (composite reliability) digunakan
untuk mengevaluasi reliabilitas dari suatu konstruk dengan indikator
reflektif. Reliabilitas komposit mengukur tingkat keandalan

sebenarnya dari suatu konstruk. Menurut aturan umum, nilai
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reliabilitas komposit harus lebih besar dari 0,7, meskipun nilai 0,6
masih dapat diterima (Haie et al., 2006).
4.7.1.2 Model Struktural (Inner Model)

Kata lain dari Inner Model adalah inner relation yang lebih sering
disebut evaluasi model struktural yang memiliki definisi mengenai
penjelasan pengaruh antara variabel laten pada sebuah model dibangun
sesuai pada isi penelitian. Berikut pengukuran yang harus dilakukan
dalam model struktural, yaitu :

a. R-Square (R?)

Nilai R? digunakan untuk mengukur sejauh mana variasi
perubahan variabel independen dapat menjelaskan variasi variabel
dependen. Semakin tinggi nilai R, semakin baik model prediksi
dari model penelitian yang diajukan. Disimpulkan bahwa terdapat
kriteria pada nilai R-Square yaitu 0.75, 0.50, 0.25 berarti dari
Kriteria tersebut dapat dikatakan nilai tersebut memiliki model kuat,
sedang dan lemah menurut (Hair et al., 2011).

b. Q-Square

Q-Square digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai
observasi yang dihasilkan oleh model dan seberapa akurat estimasi
parameter. Jika nilai Q-Square > 0, itu menunjukkan bahwa model
memiliki relevansi prediksi yang baik. Sebaliknya, jika nilai Q-
Square < 0, itu menunjukkan bahwa model kurang memiliki

relevansi prediksi (Chin, 1998) dalam (Ghozali, 2015). Besaran Q-
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Square memiliki nilai dengan rentang 0 < Q2 < 1, dimana semakin
mendekati 1 berarti model semakin baik. Perhitungan Q-Square
dilakukan dengan rumus:

Q*=1-(1-R12)(1-R22)......

C. Goodness of Fit (GoF)

GoF untuk overall fit index dapat digunkan kriteria goodness
of fit index yang dikembangkan oleh (Tenenhaus et al 2014) dalam
(Ghozali, 2015) dengan sebutan GoF Index. Index ini dikembangkan
untuk mengevaluasi model pengukuran dan model struktural dan
disamping itu menyediakan pengukuran sederhana untuk
keseluruhan dari prediksi model. Nilai GoF (Goodness of Fit) Index
dihitung dengan mengalikan nilai Average Communalities Index
dengan nilai R2 model. Rentang nilai GoF adalah antara 0 hingga 1,
dengan interpretasi nilai tersebut sebagai berikut: 0,1 (GoF Kecil),
0,25 (GoF Moderat), dan 0,36 (GoF Besar) (Wetzels et al, 2009)
dalam (Yamin & Kurniawan, 2011). Formula GoF Index vyaitu:

GoF =\Com x R2

4.7.2 Pengujian Hipotesis
Dalam pengujian hipotesis, nilai t-statistik dan nilai probabilitas
digunakan untuk evaluasi. Menurut Husein (2015:21), pengujian
hipotesis menggunakan nilai t-statistik dengan menggunakan nilai 1,96.
Dengan demikian, Kkriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah

ketika nilai t-statistik > 1,96, Ha diterima dan HO ditolak. Selain itu,
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pengujian hipotesis juga dapat dilakukan dengan menggunakan nilai
probabilitas, di mana Ha diterima jika nilai p < 0,05.
4.7.3 Analisis PLS Uji Efek Mediasi
Efek mediasi menunjukkan hubungan antara variabel independen

dan dependen melalui variabel penghubung atau mediasi. Efek mediasi
diuji ketika diduga bahwa terdapat variabel intervening di antara variabel
independen dan dependen. Baron dan Kenny (1986) menyatakan bahwa
terdapat tiga tahapan model untuk menguji efek mediasi, yaitu:

Menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dan harus

signifikan pada t-statistic > 1,96.

Menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel mediasi dan harus

signifikan pada t-statistic > 1,96.

Menguji pengaruh variabel mediasi terhadap variabel dependen. Pengaruh

variabel mediasi terhadap variabel dependen harus signifikan pada t-statistic >

1,96.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1 Profil Perusahaan
Balai Besar Pengembangan Penjaminan Mutu Pendidikan Vokasi

Bidang Otomotif dan Elektronika (BBPPMPV BOE) merupakan Unit
Pelaksana Teknis (UPT) di lingkungan Direktorat Jenderal Pendidikan
Vokasi (Ditjen Pendidikan Vokasi), Kementerian Pendidikan dan
Kebudayaan yang pendiriannya mengacu pada Peraturan Menteri
Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia Nomor: 26 tahun 2020
tentang Organisasi dan Tata Kerja Unit Pelaksana Teknis Kementerian
Pendidikan dan Kebudayaan. Terletak di JI. Teluk Mandar, Arjosari, Kec.
Blimbing, Kota Malang, Jawa Timur. Dengan membina kurang lebih 18
provinsi guru kejurusan untuk mendapatkan ilmu dan bimbingan di idan
otomotif dan elektronika.

BBPPMPV BOE memiliki tugas melaksanakan pengembangan
penjaminan mutu pendidikan di bidang Otomotif dan Elektronika dan
mempunyai fungsi:

1. penyusunan program pengembangan penjaminan mutu pendidikan
vokasi;
2. pelaksanaan penjaminan mutu peserta didik, sarana prasarana, dan tata

kelola pendidikan vokasi;
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41.2

3. pelaksanaan penyelarasan pendidikan vokasi sesuai dengan kebutuhan
dunia usaha dan dunia industri;

4. pelaksanaan fasilitasi dan peningkatan kompetensi pendidik dan tenaga
kependidikan pada pendidikan vokasi;

5. pengelolaan data dan informasi;

6. pelaksanaan kerjasama di bidang pengembangan penjaminan mutu
pendidikan vokasi;

7. pelaksanaan evaluasi pengembangan penjaminan mutu pendidikan
vokasi; dan pelaksanaan urusan administrasi.

Visi dan Misi Perusahaan

Visi :

Membangun rakyat Indonesia yang menjadi pembelajar seumur hidup yang

unggul, terus berkembang sejahtera dan berakhlak mulia dengan

menumbuhkan nilai-nilai budaya Indonesia dan Pancasila.

Misi :

Mewujudkan pendidikan berkualitas tinggi yang merata dan berkelanjutan

didukung oleh infrastruktur dan teknologi.
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4.1.3

Struktur Organisasi Perusahaan

Gambar 4.

1

Struktur Organisasi BBPPMPV BOE Malang

Kepala
(o)
Bagian Tata Usaha
(10)

Tim
Pengembangan Penjaminzn
Mutu Pendidikan Vokasi
(20)

Tim
Penyelarasan dan
Kerjasama DUDI
(23)

Tim
Fasilitasi dan Peningkatan
Kompetensi PTK
(26)

Tim

Vokasi (29)

Data Informasi dan
Publikasi Pendidikan

Konstruksi, Propert], dan
Geomatika (30)

Program Keahlian:

Program Keahlian:
Pemesinan (40)

Listrik dan Elektronika (50)

Program Keahlian:

Program Keahlian:
Otomotif (60)

Program Keahlian:
Manajemen Pendidikan
Vaokasi (80)

Program Keahlian:
Teknologi Informasi (70)

Sumber : BBPPMPV BOE Malang, 2023

4.2 Deskripsi Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil penelitian kepada 67 responden melalui kuesioner yang

disebarkan telah di dapat gambaran karakteristik responden yang terdiri dari

jenis kelamin, usia, pendidikan dan masa kerja.

Tabel 4.1

Karakteristik Responden

NO. | Karakteristik Interval Responden Presentase (%)
) | Laki-Laki 19 28,36 %
Jenis Kelamin
1. Perempuan 48 71,64 %
Jumlah 67 100 %

) 20 s/d 30 tahun 8 11,94 %

2. Usia
31 s/d 40 tahun 30 44,78 %
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41 s/d 50 tahun 24 35,82%

> 50 tahun 5 7,46 %

Jumlah 67 100 %
1-10 tahun 21 31,34 %
3 Masa Kerja | 11-20 tahun 37 40,02 %
> 20 tahun 9 13,43 %

Jumlah 67 100 %

Sumber : Hasil Penelitian, 2023

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa dari 67 responden, sebanyak
19 responden atau 28,36 % responden berjenis kelamin laki-laki dan sisanya 48
responden atau 71,64 % berjenis kelamin perempuan. Hal ini dikarenakan pada
waktu pengambilan sampel, karyawan yang berada di tempat dan bersedia
mengisi kuesioner didominasi oleh karyawan perempuan

Dari tabel 4.1 dengan 4 jenis pilihan usia responden, dapat diketahui bahwa
sebanyak 8 orang atau 11,94 % berada pada usia 20-30 tahun, sebagian besar
responden sebanyak 30 orang atau 44,78 % berusia antara 31-40 tahun,
kemudian sebagian responden sebaanyak 24 orang atau 35,82 % responden
berada pada usia 41-50 tahun, dan sisanya sebanyak 5 orang atau 7,46 % berusia
lebig dari 50 tahun. Sehingga dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan
yang bekerja di perusahaan tersebut berusia antara 31 tahun hingga 40 tahun.

Selanjutnya dilihat dari masa kerja karyawan pada tabel 4.1 dapat diketahui
bahwa klasifikasi respenden berdasarkan lama bekerja adalah sebanyak 21
orang atau 31,34 % responden bekerja selama 1-10 tahun, sebagian besar
responden sebanyak 37 orang atau 40,02 % bekerja selama 11-20 tahun dan

sisanya 9 orang atau 13,43 % responden bekerja lebih dari 20 tahun.
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4.3 Deskripsi Variabel Responden
Deskripsi variabel penelitian yaitu bagian dari analisis statistic yang
berguna untuk mengetahui ekstribusi frekuensi jawaban responden terhadap
kuesioner yang dibagikan, baik dalam jumlah responden maupun dalam angka
presentase terhadap item-item variabel, Adapun variabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah:
Tabel 4.2

Deskripsi Variabel Motivasi

Item Motivasi Mean
STS TS N S SS
f % |[f| % f % f % f %

X1.1 0 0 (0| O 4 6 41 61.2 22 32.8 | 4.269
X1.2 1 15 |1] 15 | 12 17.9 35 52.2 18 | 26.9 | 4.015
X1.3 0 0 (2| 3 8 119 | 41 61.2 16 | 23.9 4.06
X1.4 1 1.5 |0 9 36 | 53.7 | 24 | 358 | 4.224
X1.5 1 15 |1] 15 3 4.5 41 61.2 21 | 313 | 4.194
X1.6 2 3 |0 O 10 14.9 36 | 53.7 19 | 28.4 | 4.045
X1.7 2 3 |0 O 10 14.9 36 | 53.7 19 | 28.4 | 4.045
X1.8 2 3 1| 15 7 104 | 39 | 58.2 18 | 26.9 | 4.045
X1.9 0 0O (0| O 9 13.4 | 35 52.2 23 343 | 4.209
X1.10 3 45 (0| O 11 16.4 28 41.8 25 37.3 | 4.075
Jumlah Rata-rata 4.118

Sumber: Data diolah,2023
Berdasarkan tabel 4.2 dapat dijelaskan bahwa nilai rata-rata frekuensi pada
tiap item pernyataan kuesioner yang telah dijawab oleh responden. Item yang
memiliki nilai mean tinggi menunjukkan bahwa pernyataan pada item tersebut
sudah bagus. Jika pernyataan pada item dinilai bagus maka implementasi
pernyataan pada kuesioner sudah dilakukan dengan baik oleh perusahaan. Dari

nilai mean pada tabel diatas dapat dilihat bahwa item X1.1 memiliki nilai paling
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tinggi yaitu 4,26. Artinya karyawan mampu memenuhi kebutuhan hidupnya.

Sedangkan item X1.3 memiliki nilai mean paling rendah yaitu 4.06 Artinya,

karyawan merasa kurang aman berada di tempat kerja.

Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja

Tabel 4.3

Item Lingkungan Kerja Mean
STS TS N SS
f % f % f % f % f %

X2.1 0 0 0 0 10 | 149 | 34 | 50.7 | 23 | 343 | 4.194
X2.2 0 0 0 0 11 | 164 | 30 | 448 | 26 | 38.8 | 4.224
X2.3 0 0 0 0 11 | 164 | 33 | 493 | 23 | 343 | 4.179
X2.4 0 0 0 0 11 | 164 | 31 | 463 | 25 | 37.3 | 4.209
X2.5 0 0 0 0 11 | 164 | 35 | 52.2 | 21 | 31.3 | 4.149
X2.6 0 0 0 0 8 119 | 37 | 55.2 | 22 | 32.8 | 4.209
X2.7 1 1.5 0 0 6 9 37 | 55.2 | 23 | 343 | 4.209
X2.8 0 0 0 0 11 | 164 | 34 | 50.7 | 22 | 32.8 | 4.164
Jumlah Rata-rata 4.192

Sumber: Data diolah,2023

Berdasarkan tabel 4.3 dapat dijelaskan bahwa nilai rata-rata frekuensi pada

tiap item pernyataan kuesioner yang telah dijawab oleh responden. Item yang

memiliki nilai mean tinggi menunjukkan bahwa pernyataan pada item tersebut

sudah bagus. Jika pernyataan pada item dinilai bagus maka implementasi

pernyataan pada kuesioner sudah dilakukan dengan baik oleh perusahaan. Dari

nilai mean pada tabel diatas dapat dilihat bahwa item X2.2 memiliki nilai paling

tinggi vyaitu 4.22. Artinya, kondisi udara di ruang kerja memberikan

kenyamanan saat bekerja. Sedangkan item X2.5 memiliki nilai mean paling

rendah yaitu 4.14. Artinya,terdapat bau tidak sedap pada ruangan kerja.
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Table 4.4

Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja

Item Kepuasan Kerja Mean
STS TS N S SS
f % f % F % F % f %

Z1.1 1 1.5 0 0 6 9 36 | 53.7 | 24 | 35.8 | 4.224
Z1.2 0 0 0 0 9 | 134 35 | 52.2 | 23 | 343 | 4.209
Z1.3 1 1.5 1 1.5 4 6 39 | 58.2 | 22 | 32.8 | 4.194
1.4 3 |45 0 0 11 | 16.4 | 28 | 41.8 | 25 | 37.3 | 4.075
Z1.5 2 0 0 5 7.5 | 54 | 80.6 6 9 3.925
Z1.6 2 1 1.5 7 |104 | 35 | 52.2 | 22 | 32.8 | 4.104
1.7 0 2 3 6 9 36 | 53.7 | 23 | 343 | 4.194
Jumlah Rata-rata 4.132

Sumber: Data diolah,2023

Berdasarkan tabel 4.4 dapat dijelaskan bahwa nilai rata-rata frekuensi pada
tiap item pernyataan kuesioner yang telah dijawab oleh responden. Item yang
memiliki nilai mean tinggi menunjukkan bahwa pernyataan pada item tersebut
sudah bagus. Jika pernyataan pada item dinilai bagus maka implementasi
pernyataan pada kuesioner sudah dilakukan dengan baik oleh perusahaan. Dari
nilai mean pada tabel diatas dapat dilihat bahwa item Z1.1 memiliki nilai paling
tinggi yaitu 4.22. Artinya, karyawan berkesempatan untuk maju, berprestasi dan
mengembangkan keahlian yang dimilikinya. Sedangkan item Z1.5 memiliki
nilai mean paling rendah yaitu 3.92. Artinya kondisi di tempat kerja yang

membuat karyawan kurang nyaman dan tidak menyenangkan .
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Table 4.5

Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Item Kinerja Karyawan Mean
STS TS N S SS
f % f % F % F % f %

Y1.1 0 0 1 1.5 6 9 37 | 55.2 | 23 | 343 | 4.224
Y1.2 0 0 1 15| 18 | 269 | 31 | 463 | 17 | 25.4 | 3.955
Y1.3 0 0 2 3 9 134 | 40 | 59.7 | 16 | 23.9 | 4.045
Y1.4 1 1.5 0 104 | 36 | 537 23 | 343 | 4.194
Y1.5 1 1.5 1 1.5 3 4.5 40 | 59.7 | 22 | 32.8 | 4.209
Y1.6 2 0 0 10 | 149 | 37 | 55.2 | 18 | 289 | 4.03
Y1.7 2 1 1.5 9 134 | 33 | 493 | 22 | 32.8 | 4.075
Y1.8 0 0 0 9 134 | 35 | 52.2 | 23 | 343 | 4.209
Jumlah Rata-rata 4.118

Sumber: Data diolah,2023
Berdasarkan tabel 4.5 dapat dijelaskan bahwa nilai rata-rata frekuensi pada
tiap item pernyataan kuesioner yang telah dijawab oleh responden. Item yang
memiliki nilai mean tinggi menunjukkan bahwa pernyataan pada item tersebut
sudah bagus. Jika pernyataan pada item dinilai bagus maka implementasi
pernyataan pada kuesioner sudah dilakukan dengan baik oleh perusahaan. Dari
nilai mean pada tabel diatas dapat dilihat bahwa item Y1.1 memiliki nilai paling
tinggi yaitu 4.22 artinya, karyawan mampu menyelesaikan semua pekerjaan
yang menjadi tugas pokoknya. Sedangkan item Y 1.2 memiliki nilai mean paling
rendah yaitu 3.95, artinya karyawan tidak sepenuhnya memahami dan
menguasai bidang pekerjaannya.
4.4 Skema Model Partial Least Square (PLS)
Berikut ini disajikan pada gambar 4.2 skema model PLS yang digunakan

dalam penelitian ini. Peneliti melakukan pengujian hipotesis dengan
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menggunakan teknik analisis Partial Least Square (PLS) dengan bantuan

software Smart PLS 3.0

Gambar 4.2

Hasil Pengujian Diagram Jalur Model Pengukuran PLS (Outer Model)

Sumber:Data diolah,2023

4.5 Hasil Uji Model PLS
4.5.1 Model Pengukuran (Outer Model)
Untuk menilai outer model menggunakan teknik analisis Partial
Least square, terdapat 3 kriteria yang harus dipenuhi yaitu convergent
validity, discriminant validity dan composite reliability untuk memenuhi
kriteria dalam menilai outer loading menggunakan teknik analisis Partial
Least Square.
4.5.1.1 Convergent Validity
Uji validitas konvergen dalam PLS dinilai berdasarkan loading

factor atau outer loading. Suatu indikator dapat dikatakan memenuhi syarat
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apabila nilai loading factornya > 0.5 dan dikatakan termasuk dalam kategori

baik apabila nilai loading faktor > 0.7. Dalam penelitian ini, ketentuan

validitas konvergen menggunakan batas loading factor. Berikut nilai

loading factor masing-masing item pada variabel yang digunakan dalam

penelitian ini:
Tabel 4.6
Outer Loading
Loading
Variabel Indikator Item Keterangan
Factor
X1.1 0.692 Valid
Kebutuhan Biologis
X1.2 0.501 Valid
Kebutruhan kesalamatan dan X1.3 0.734 Valid
keamanan X1.4 0.640 Valid
X1.5 0.804 Valid
Motivasi | Kebutuhan sosial
X1.6 0.675 Valid
X1.7 0.806 Valid
Kebutuhan penghargaan
X1.8 0.817 Valid
X1.9 0.670 Valid
kebutuhan perwujudan diri
X1.10 0.865 Valid
Penerangan X2.1 0.769 Valid
X2.2 0.770 Valid
Sirkulasi udara
X2.3 0.771 Valid
Lingkungan | Kebisingan X2.4 0.785 Valid
Kerja Aroma bau X2.5 0.724 Valid
Keamanan X2.6 0.817 Valid
Hubungan antara atasan
X2.7 0.629 Valid

dengan bawahan
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Hubungan sesama rekan
X2.8 0.864 Valid
kerja
Kesempatan untuk maju Z1.1 0.656 Valid
Keaman kerja 1.2 0.638 Valid
Gaji Z1.3 0.835 Valid
Kepuasan
Perusahaan dan manajemen 1.4 0.907 Valid
Kerja
Kondisi kerja Z1.5 0.638 Valid
Komunikasi Z1.6 0.863 Valid
Fasilitas 1.7 0.778 Valid
Hasil kerja Y1.1 0.754 Valid
Pengetahuan pekerjaan Y1.2 0.623 Valid
Inisiatif Y1.3 0.779 Valid
Kinerja Y1.4 0.678 Valid
Kecekatan mental
Karyawan Y1.5 0.791 Valid
Sikap Y1.6 0.609 Valid
Y1.7 0.799 Valid
Disiplin waktu dan Absensi
Y1.8 0.720 Valid

Sumber:Data diolah,2023

Berdasarkan data tabel 4.6, diketahui bahwa masing-masung
indikator variabel penelitian banyak yang memiliki nilai outer loading > 0.7,
Namun terdapat beberapa indicator yang memiliki nilai outer loading < 0.7
yaitu outer loading antara 0.5 — 0.6. Sudah dinggap cukup utuk memenuhi
syarat convergent validity. Data di atas menunjukkan tidak ada indikator
variabel yang nilai outer loading-nya dibawah 0.5, sehingga semua indikator
dinyatakan layak atau valid untuk digunakan penelitian dan dapat digunakan

untuk analisis lebih lanjut.
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Pada variabel motivasi nilai paling dominan sebesar 0,865 yang
merupakan faktor dari X1.10 dengan indikator “karyawan mendapat
kesempatan untuk menggali potensi diri”. Variabel lingkungan kerja yang
memiliki nilai dominan sebesar 0,864 yang merupakan faktor dari X2.8
dengan indikator “komunikasi dan hubungan antara atasan dan bawahan
berjalan dengan baik”. Variabel kepuasan kerja dengan faktor Z1.3
memiliki nilai terbesar sebesar 0,835 yang merupakan indikator “gaji yang
diterima sesuai atas pekerjaan yang telah dilakukan dan karyawan merasa
puas atas gaji yang diterimanya”. Variabel kinerja karyawan nilai yang
paling tinggi nilainya yaitu faktor Y1.7 dengan nilai 0,799 yang merupakan

indikator “masuk dan keluar kerja tepat waktu sesuai dengan peraturan.

4.5.1.2 Discriminant Validity

Pada bagian ini akan diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji
discriminant validity menggunakan nilai cross loading. Suatu indikator
dinyatakan memenuhi discrimant validity apabila nilai cross loading
indikatir pada variabelnya adalah yang tersebas dibandingkan pada variabel
lainnya. Berikut adalah nilai cross loading masing-masing indikator:

Tabel 4.7

Cross Loading

Variabel
Kepuasan Kinerja Lingkungan .
I':erja Karyav:lan zc;,(erjag Motivasi
X1.1 0.596 0.634 0.585 0.692
X1.2 0.392 0.473 0.416 0.501
X1.3 0.695 0.768 0.693 0.734
X1.4 0.656 0.639 0.646 0.640
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X1.5 0.843 0.806 0.572 0.804
X1.6 0.558 0.607 0.352 0.675
X1.7 0.778 0.723 0.589 0.806
X1.8 0.729 0.719 0.435 0.817
X1.9 0.638 0.720 0.767 0.670
X1.10 0.907 0.802 0.660 0.865
X2.1 0.613 0.712 0.769 0.648
X2.2 0.566 0.572 0.770 0.510
X2.3 0.606 0.721 0.771 0.633
X2.4 0.679 0.649 0.785 0.636
X2.5 0.486 0.600 0.724 0.489
X2.6 0.686 0.741 0.817 0.659
X2.7 0.630 0.613 0.629 0.639
X2.8 0.568 0.663 0.864 0.603
Y1.1 0.689 0.754 0.722 0.620
Y1.2 0.533 0.623 0.589 0.601
Y1.3 0.690 0.779 0.700 0.721
Y14 0.660 0.678 0.674 0.630
Y1.5 0.845 0.791 0.549 0.802
Y1l.6 0.535 0.609 0.377 0.661
Y1.7 0.841 0.799 0.600 0.806
Y1.8 0.638 0.720 0.767 0.670
1.1 0.656 0.639 0.646 0.640
Z1.2 0.638 0.720 0.767 0.670
Z1.3 0.835 0.799 0.556 0.786
Z1.4 0.907 0.802 0.660 0.865
Z1.5 0.638 0.473 0.289 0.580
Z1.6 0.863 0.792 0.583 0.830
z1.7 0.778 0.798 0.697 0.698

Sumber: Data diolah,2023

Berdasarkan data tabel 4.7 dapat diketahui bahwa masing-masing
indikator variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada
variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada
variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat

dinyatakan bahwa indikatir-indikator yang digunakan dalam pebelitian ini
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telah memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya
tersebut masing-masing.

Selain mengamati nilai cross loading, discriminant validity juga
dapat diketahui melalui metode lainnya yaitu dengan melihat nilai average
variant extracted (AVE) untuk masing-masing indikator dipersyaratkan
nilainya harua > 0.5 untuk model yang baik.

Tabel 4.8

Average Variant Extracted (AVE)

Variabel AVE
Motivasi 0.529
Lingkungan Kerja 0.591
Kepuasan Kerja 0.588
Kinerja Karyawan 0.522

Sumber:Data diolah,2023

Berdasarkan data dari tabel 4.8, diketahui bahwa nilai AVE variabel
Motivasi, Lingkungan Kerja,kepuasan kerja dan kinerja karyawan > 0.5.
Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap variabel telah memiliki
discriminant validity yang baik.
4.5.1.3 Composite Reliability
Composite reliability merupakan bagian yang digunakan untuk
menguji nilai reliabilitas indikatior-indikator pada suatu variabel. Suatu

variabel dapat dinyatakan memenuhi composite reliability apabila memiliki
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45.2

nilai composite reliability > 0.6. Berikut ini nilai composite reliability dari
masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini.
Tabel 4.9

Composite Reliability

_ Composite | Cronbach’s
Variabel
Reliability Alpha
Motivasi 0.917 0.898
Lingkungan Kerja 0.920 0.900
Kepuasan Kerja 0.907 0.878
Kinerja Karyawan 0.970 0.867

Sumber: Data diolah,2023

Berdasarkan hasil, data pada tabel 4.9 dapat diketahui bahwa nilai
composite reliability semua variabel penelitian > 0.7. Hasil ini
menunjukkan bahwa masing-masing variabel telah memenuhi composite
reliability sehinggga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel
memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Pengujian inner model atau model structural dilakukan untuk
melihat hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R square dari
model penelitian. Model strukutral dievaluasi dengan menggunakan R
Square untuk konstruk dependen uji t serta signifikansi dan koefisien

parameter jalur structural.
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45.2.1 R-Square (R?)
Dapat menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square
untuk setiap variabel later dependen. tabel 4.10 merupakan hasil estimasi R

Square dengan menggunakan SmartPLS.

Tabel 4.10
Nilai R Square
] Adjusted
Variabel R Square
R Square
Kepuasan Kerja 0.915 0.912
Kinerja Karyawam 0.954 0.952

Sumber: Data diolah,2023

Pada data tabel 4.10, menunjukkan bahwa nilai R Square untuk
variabel kepuasan kerja adalah 0.915. Peroleh tersebut menjelaskan bahwa
variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel motivasi dan
lingkungan kerja sebesar 91.5%, sedangkan sisanya sebesar 8.5% dijelaskan
oleh variabel lain. Variabel Kinerja karyawan memiliki R Square sebesar
0.954. Hal ini berartu bahwa variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh variable motivasi, lingkungan kerja dan variabel kepuasan kerja
sebesar 95.4%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 4.6% dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.5.2.2 Q-Square

Pengujian selanjutnya pada inner model menggunakan nilai Q-

Square predictive-relevance (Q?) Nilai R?masing-masong variabel indogen
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dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1) untuk variabel Z diperoleh
R? sebesar 0.819, untuk variabel Y diperoleh R? sebesar 0.942.
Nilai Q Square presictive-relevance diperoleh dengan rumus:

Q%= 1 - (1- 0.915)(1-0.954)
Q2= 1- (0.0851)(0.046)
Q%= 1-(0.00391)

Q2= 0.99609

Q%= 99,6%

Hasil perhitungan memperlihatkan nilai predictive-relevance
sebesar 0.99609 atau 99.6%. Sehingga model layak dikatakan memiliki nilai
prediktif yang relevan. Nilai predictive-relevance sebesar 99.6%
mengindikasikan bahwa keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model
tersebut adalah sebesar 99.6% atau dengan kata lain informasi yang
terkandung dalam data 99.6% dapat dijelaskan model tesebut. Sedangkan
sisanya 0.4% dijelaskan oleh variabel lain (yang belum terkandung dalam
model) dan error. Hasil ini dikatakan bahwa model PLS yang terbentuk
lebih baik. Karena dapat menjelaskan 99.89% dari informasi secaea
keseluruhan.

4.5.2.3 Goodness Of Fit (GOF)

Penelitian ini berguna untuk mengevaluasi model struktural dan

pengukuran secara keseluruhan yang dihitung dengan rumus sebagai

berikut:
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GoF =+vComx R?2

GoF =/0.558x 0.9152
GoF = 0.683
Nilai Gof dalam penelitian ini masuk dalamn kategori GOF Besar,
Artinya model memiliki kemampuan yang tinggi dalam menjelaskan data.
Karena nilai GoF didapat lebih dari 0.68.

4.5.3 Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 4.11
Uji Hipotesis
Model Original | Sample | Standart T P-
sampel Mean | Deviation | Statistics | value
Motivasi » 0.873 | 0.836 0.102 8.528 | 0.000
Kinerja Karyawan
Lingkungan Kerja® 0.255 0.244 0.066 3.867 | 0.000
Kinerja karyawan
Kepuasan Kerja » 0.297 0.318 0.086 3.436 | 0.001
Kinerja karyawan

Sumber: Data diolah,2023
Pada tabel 4.11, pengujian hipotesis dilihat dari nilai P-value
hipotesis alternative diterima apabila nilai p-value kurang dari 0.05 dan
kelayakan suatu model pengukuran juga dapat dilihat dari nilai t-statistik
hasil loading, dengan syarat t-statistik harus lebih besar dari nilai kritis t
sebesar 1,96 pada taraf signifikansi 5 %. hasil pengujian hipotesis sebagai

berikut:
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Konstruk motivasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai p-
value sebesar 0.000, dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0.05. dan
memiliki t-statistik lebih dari 1,96 yakni sebesar 8,52. Hipotesis pertama
yang menyatakan motivasi diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan
di BBPPMPVBOE Malang., diterima. Artinya variabel motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya pada tabel 4.11 konstruk lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan menunjukkan nilai p-value sebesar 0.000, dimana nilai
tersebut lebih kecil dari 0.05 dan nilai t-statistik sebesar 3,86 lebih besar
dari 1,96. Hipotesis kedua yang menyatakan lingkungan kerja diduga
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BBPPMPV BOE Malang,
diterima. Artinya variabel lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan.

Konstruk kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada table 4.11
menunjukkan nilai p-value sebesar 0.001, dimana nilai tersebut lebih kecil
dari 0.05 dan memiliki nilai t-statistik 3,43 lebih besar dari 1,96. Hipotesis
ketiga yang menyatakan kepuasan kerja diduga berpengaruh terhadap
kinerja karyawan di BBPPMPV BOE Malang, diterima. Artinya variabel

kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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4.5.4 Hasil Uji Mediasi

Tabel 4.12
Uji Mediasi
Model Original | Sample | Standart T P-
sampel Mean | Deviation | Statistics | value
Motivasi » Kepuasan 0.259 0.262 0.068 3.813 | 0.000
Kerja » Kinerja
Karyawan
Lingkungan Kerja » 0.030 0.048 0.046 0.669 | 0.504
Kepuasan Kerja »
Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah,2023
Berdasarkan tabel 4.12, pengujian hipotesis tidak langsung

mengenai motivasi terhadap kinerja karyawan melalui kepusan kerja
sebagai variabel intervening. Dilihat dari nilai p-value sebesar 0.000,
dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0.05 dan nilai t-statistik 3,81 lebih
besar dari 1,96, oleh karena itu hiopetis keempat diterima. Artinya variabel
motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melaui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening

Selanjutnya pengujian hipotesis tidak langsung mengenai
lingkungan kerja terhadap Kkinerja karyawan melalui kepuasan Kkerja
sebagai variabel intervening. Berdasarkan tabel 4.12 memiliki nilai p-value
sebesar 0.501, dimana nilai tersebut lebih besar dari 0.05 dan nilai t-

statistik 0,66 kurang dari 1,96, sehingga hipotesis kelima ditolak. Artinya
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variabel lingkungan Kkerja tidak berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawam melaui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

4.6 Pembahasan
4.6.1 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Pembahasan mengenai pengaruh motivasi terhadap Kinerja
karyawan adalah guna menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian
yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan, diterima. Hal ini dapat dilihat dalam uji
hipotesis menggunakan Software SmartPLS dalam hasil uji inner weight
menyatakan nilai sig 0.000 < 0.05 dan nilai t statistic sebesar 8.528 sehingga
motivasi berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian, dapat dikatakan bahwa motivasi merupakan salah satu faktor
yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Semakin tinggi motivasi yang
dimiliki karyawan akan berdampak pada kinerja yang semakin tinggi pula.
Berdasarkan teori Maslow maka karyawan BBPPMPV BOE
Malang memiliki motivasi berupa kebutuhan fisiologis, keselamatan dan
kesehatan, sosial, penghargaan dan perwujudan diri. Variabel motivasi
sangat penting bagi karyawan sebab Kkinerja dipengaruhi oleh faktor
pendorong dari karyawan sendiri. Variabel ini lebih banyak dipengaruhi

oleh indikator karyawan dapat memenuhi kebutuhan hidupnya.
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Pemberian motivasi dalam memenuhi kebutuhan fisiologis kepada
karyawan mampu mendapatkan output nilai rata-rata tertinggi pada
penelitian ini, artinya pemberian motivasi mampu menunjang kebutuhan
sehari hari (sandang,pangan, dan papan) yang pada dasarnya orientasi
bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Dan indikator dalam
penelitian ini yang mendapat output nilai rata-rata terendah adalah
kebutuhan rasa aman. Lingkungan kerja yang sering terdapat orang asing
membuat karyawan kurang memiliki rasa aman ketika bekerja. Pemberian
motivasi kepada karyawan tidak hanya dilakukan dengan memberikan
kebutuhan fisiologis tetapi motivasi yang tidak berwujud seperti memberi
dukungan kepada karyawan, membuat dan menjalin hubungan baik dapat
membuat karyawan nyaman dalam menyelesaikan pekerjaan yang
ditetapkan oleh perusahaan.

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian menurut Rizwan et al
(2014:36) bahwa motivasi mempengaruhi tingkat baik atau buruknya
kinerja yang dimiliki. Oleh sebab itu, motivasi erat kaitannya dengan
bagaimana sikap karyawan dalam bekerja serta berperilaku dalam
perusahaan. Semain tinggi motivasi kerja karyawan maka semakin tinggi
pula kinerja karyawan tersebut. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan
motivasi yang dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya
akan memberikan peningkatan terhadap kinerjanya. Dalam penelitian yang
dilakukan oleh (Kuswati, 2020), menyatakan bahwa motivasi Kkerja

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Demikian juga dengan hasil
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penelitian dari (Prabowo dan Irawanto, 2018) (Destyanti et all, 2022)
menunjukkan bahwa motivasi kerja berbepanguh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Pandangan ini sejalan dengan ajaran Islam yang terdapat dalam Al-
Quran. Bekerja dinilai sebagai ibadah apabila pekerjaan tersebut dilakukan
dengan niat yang benar dan sesuai dengan aturan-aturan agama. Salah satu
persyaratan yang harus dipenuhi yaitu niat dalam bekerja haruslah ikhlas,
yaitu semata-mata untuk mencari nafkah yang halal dan mengamalkan
ajaran agama. Jika niat kita adalah untuk mendapatkan kekayaan dengan
cara-cara yang tidak halal, maka pekerjaan tersebut tidak akan dianggap
sebagai ibadah. Seperti yang diterangkan pada surah Az-Zumar ayat 14,

berbunyi: <
ool Walds Nel a JGs

P

Artinya : Katakanlah, “Hanya Allah yang aku sembah dengan
mengikhlaskan ketaatanku kepada-Nya. ”

Adapun hadits yang menjelaskan tentang ikhlas, yaitu :

05 s 1 8 L 9] g e 0 Y O 5 0 0 )

Sy
Artinya : “Sesungguhnya Allah tidak menerima suatu amal perbuatan

kecuali yang murni dan hanya mengharap ridho Allah”. (HR. Abu Dawud
dan Nasa’i)

Dari ayat dan hadits tersebut menjelaskan bahawa bekerja dinilai

sebagai ibadah apabila dengan mengikuti prinsip ikhlas dalam bekerja,
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4.6.2

seseorang dapat menjadikan pekerjaannya sebagai bentuk ibadah yang
diterima oleh Allah. Ketika niat kita murni dan tindakan kita dilakukan
semata-mata karena Allah, pekerjaan tersebut menjadi sarana untuk

mendekatkan diri kepada-Nya dan memperoleh pahala serta berkah-Nya.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pembahasan mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan adalah guna menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan , diterima. Hal ini dapat dilihat dalam
uji hipotesis menggunakan Software SmartPLS dalam hasil uji inner weight
menyatakan nilai sig 0.000 < 0.05 dan nilai t statistic sebesar 3.867,
sehingga lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan lingkungan kerja mempunyai nilai positif dalam mengukur
Kinerja karyawan. Lingkungan kerja hendaknya diusahakan dalam kadaan
kondusif dan dalam keadaan baik agar karyawan merasa aman dan nyaman
di tempat kerja sejingga kinerja karyawan juga akan meningkat berkat hal
tersebut.

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian menurut (Putri et al.,
2022) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang
dilakukan oleh (Cahyadi, 2019) (Zhenjing et all., 2022) (Idris et al., 2020)

menunjukkan hasil yang sama bahwa lingkungan kerja berengaruh positif
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dan signifikan terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja yang positif
memiliki kekuatan untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Lingkungan kerja di BBPPMPV BOE Malang berpengaruh
langsung terhadap Kinerja karyawan, Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk menciptakan dan memelihara lingkungan kerja yang baik
untuk meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuan perusahaan.
Lingkungan kerja yang sehat akan membuat karyawan semangat dalam
bekerja, begitu juga sebaliknya lingkungan kerja yang kurang nyaman akan
membuat karyawan bermalas-malasan dalam bekerja.

Menurut Islam menjelaskan bahwa sikap dan sifat seorang
pemimpin berkontribusi dalam lingkungan kerja. Pemimpin yang keras
akan memberikan ketidaknyamanan bagi pekerja. Pemimpin yang
mempunyai sifat lembut dan suka bermusyawarah lebih disukai oleh para

bawahannya. Sebagaimana terdapat di Al-Quran Surah Ali Imran:159 :

sy ) e Und e 5150 T S A Gs Ak e
ala ‘Y\@eﬁ)}w a@w‘éé@gqﬁﬁkﬂéﬁ&
GGl St ) e (R e

Artinya : “Maka, berkat rahmat Allah engkau (Nabi Muhammad) berlaku
lemah lembut terhadap mereka. Seandainya engkau bersikap keras dan
berhati kasar, tentulah mereka akan menjauh dari sekitarmu. Oleh karena
itu, maafkanlah mereka, mohonkanlah ampunan untuk mereka, dan
bermusyawarahlah dengan mereka dalam segala urusan (penting).
Kemudian, apabila engkau telah membulatkan tekad, bertawakallah
kepada Allah. Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang
bertawakal. ”

Adapun penjelasan hadist dari Abu Daud 460 , yang

berbunyi :
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4.6.3

Lo 8
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Artinya : “Telah menceritakan kepada kaml Ahmad bin Yunus telah
menceritakan kepada kami Za'idah telah menceritakan kepada kami As-
Sa’'ib bin Huaisy dari Ma'dan bin Abi Thalhah Al-Ya'muri dari Abu Ad-
Darda’ dia berkata;Saya pernah mendengar Rasulullah shallallahu 'alaihi
wasallam bersabda; "Tidaklah tiga orang di suatu desa atau lembah yang
tidak didirikan shalatberjamaah di lingkungan mereka, melainkan setan
telah menguasai mereka. Karena hal tersebut tetap lakukanlah berjama’ah,
karena sesungguhnya serigala itu hanya akan memakan kambing yang
sendirian (jauh dari kawan-kawannya)." As-Sa’ib berkata; Maksud
berjamaah adalah shalat secara berjamaah. (HR. Abu Daud: 460)
Berdasarkan pada ayat dan hadits lingkungan kerja dalam berpestif
islam menjelaskan bahwa, lingkungan yang memepuyai seorang pemimpin
yang memiliki sifar lemah lembut, suka bermusyawarah dan tidah mudah
marah akan membuat lingkungan kerja tersebut lebih nyaman sehingga para
karaywan yang bekerja juga merasa aman dan nyaman.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Pembahasan mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja
karyawan adalah guna menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan, diterima. Hal ini dapat dilihat dalam uji
hipotesis menggunakan Software SmartPLS dalam hasil uji inner weight

menyatakan nilai sig 0.001 < 0.05 dan nilai t statistic sebesar 3.436,

sehingga kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Hal ini menunjukan setiap peningkatan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja. Hal ini disebabkan karyawan memiliki kesempatan dalam
mengembangkan kreatifitas. Kreatifitas dalam bekerja merupakan
kemampuan seseorang memcahkan masalah pekerjaan dengan ide baru atau
inovasi sehingga pekerjaan yang dilakukan terasa lebih mudah dikerjakan.
Karyawan diberikan pelatihan dari pihak perusahaan yang mengakibatkan
karyawan mampu dalam mengembangkan kreatifitasnya. Karyawan merasa
terus berkembang pada kemampuan dasar dan merasa nyaman dengan
keadaan, hal ini menyebabkan target produksi yang ditetapkan akan
semakin mudah tercapai.

Karyawan BBPPMPV BOE Malang merasa puas dengan
pekerjaannya, mereka cenderung menunjukkan Kinerja yang baik.
Kepuasan kerja mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaan mereka juga cenderung lebih berkomitmen
terhadap organisasi, lebih bersemangat dalam mencapai tujuan organisasi,
dan lebih berkontribusi pada pencapaian kesuksesan organisasi secara
keseluruhan.

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian menurut (Paparang,
Areros and Tatimu, 2021) (Andani and Arnada, 2020) (Hariati, Muis dan
Amar, 2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Demikian juga penelitian dari (Nugraha,
Noermijati dan Suryadi, 2022) mengatakan bahwa kepuasan kerja mampu

meningkatkan kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat menentukan atau
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dapat digunakan sebagai tolak ukur tingkat kinerja yang karyawan yang
tinggi maupun rendah. Adanya tingkat kepuasan kerja diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan sehingga dapat mencapai tujuan yang
diharapkan oleh perusahaan dalam memperoleh hasil kinerja yang baik
dalam menghasilkan produktifitas yang baik.

Dalam bekerja seseorang dituntut untul memiliki ilmu agar mampu
mengerjakan semua tufas dan tanggung jawabnya. Hal ini telah dijelaskan

dalam surah Al-Mujadalah ayat 11 yang berbunyi:

“fu(/M/ | b ) 5AZE &1 i 13 15l call il

j\m\é 558 15583 038 1315 eﬁ«“ﬂ\g...m
aﬂ L ot._ o &
)lmu.um\jg_\;).lelﬂ\\}u\ .ﬂ\je&m
Artinya : Wahal orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu
“Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, niscaya
Allah akan memberi kelapangan untukmu. Apabila dikatakan,
“Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah niscaya akan mengangkat orang-
orang yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu
beberapa derajat. Allah Maha Teliti terhadap apa yang kamu kerjakan. ”
Berdasarkan pada ayat dan tafsir Jalalayn dapat disimpulkan
bahwa dalam bekerja kita harus berlapang dada, niscaya Allah akan
melapangkan pekerjaan kita dan mendapat balasan yang setimpal, serta
orang yang memiliki ilmu pengetahuan akan diberikan Allah beberapa
derajat di surga kelak.
Adapun penjelasan hadist dari Ibnu Majah tentang menuntut ilmu :
° wyl (P % _ o % § S X
alia (K e i i il il
Artinya : “Menuntut ilmu itu wajib atas setiap orang Islam laki-laki dan
perempuan....” (H.R. Ibnu Majah).
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4.6.4

Berdasarkan hadist dari Ibnu Majah diatas dapat disimpulkan
bahwa dalam menuntut ilmu kita tidak memandang laki-laki ataupun
perempuan begitu juga dengan bekerja sehingga kita sebagai orang yang
beriman tingkatkan ilmu pengetahuan maka Allah akan meningkatkan
beberapa derajat di surga kelak.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan
Kerja sebagai Varoiabel Intervening

Pembahasan mengenai pengaruh motivasi terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variable intervening adalah guna
menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian yang menyatakan
bahwa motivasi secara tidak langsung berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variable intervening, diterima .
Hal ini dapat dilihat dalam uji hipotesis menggunakan Software SmartPLS
dalam hasil uji inner weight menyatakan nilai sig 0.000 < 0.05 dan nilai t
statistic sebesar 3.813, sehingga kepuasan kerja mampu memediasi
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, dapat
dikatakan bahwa apabila kepuasan kerja meningkat, maka motivasi kerja
karyawan akan mengalami peningkatan sehingga kinerja karyawan pun
akan meningkat.

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian menurut (Mantauv,
2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja mengintervensi pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, yang artinya motivasi kerja

melalui kepuasan kerja lebih besar daripada pengaruh langsungnya terhadap
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4.6.5

kepuasan kerja. Penelitian lain oleh (Rifa’i, Sela dan Sayekti, 2021)
mengatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Pernyataan tersebut
didukung oleh penelitian yang dilakukan (Solihatun, Darmawan, dan Bagis,
2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi motivasi dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervenning

Pembahasan mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variable intervening adalah guna
menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian yang menyatakan
bahwa lingkungan kerja secara tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variable intervening, ditolak . Hal
ini dapat dilihat dalam uji hipotesis menggunakan Software SmartPLS
dalam hasil uji inner weight menyatakan nilai sig 0.504 < 0.05 dan nilai t
statistic sebesar 0.669 < 1.96, sehingga kepuasan kerja tidak mampu
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini tidak relevan dengan penelitian menurut Safitri
(2022) dalam penelitiannya memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja
mampu memediasi Lingkungan kerja adalah kondisi atau keadaan yang
mempunyai pengaruh cukup besar terhadap karyawan dalam melakukan
pekerjaan atau terhadap jalannya operasioanl perusahaan. Dengan

demikian, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki kaitan
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dengan kepuasan kerja yang dapat memengaruhi sebuah hasil. Hasil
penelitian ini juga tidak selaras dengan penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja mernediasi hubungan antara lingkungan
kerja terhadap Kinerja karyawan, penelitian tersebut dilakukan oleh

(Solihatun, Darmawan and Bagis, 2021).
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Responden pada penelitian ini sebanyak 67 orang karyawan

BBPPMPV BOE Malang. Berdasarkan data yang telah dikumpulkan melalui

kuesioner dan hasil pengujian yang telah dilakukan terhadap permasalahan

dengan menggunakan SmartPLS 3.0, maka dapat diambil kesimpulan sebagai
berikut:

1. Terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan antara variabel motivasi
terhadap kinerja karyawan BBPPMPV BOE Malang. Maknanya motivasi
karyawan di BBPPMPV BOE Malang masih terjaga dengan baik dan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang semakin tinggi.

2. Terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan antara variabel
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan BBPPMPV BOE Malang.
Artinya lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan
di BBPPMPV BOE Malang.

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan di BBPMPV BOE Malang. Mempunyai arti bahwa
kepuasan kerja dan kinerja karyawan saling berhubungan antara satu

dengan yang lain.
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4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai varibael intervening di
BBPPMPV BOE Malang. Maknanya apabila karyawan memiliki motivasi
yang tinggi dalam bekerja maka kinerjanya akan tetap optimal dan bahkan
kepuasan kerja juga akan terpenuhi.

5. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh antara lingkungan kerja
dengan kinerja karyawan di BBPPMPV BOE Malang.

5.2 Saran
Setelah adanya hasil dari penelitian ini, baik hasil analisis maupun
kesimpulan di atas maka penulis dapat memberikan beberapa saran untuk
beberapa pihak yaitu sebagai berikut:

1. Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini memberikan informasi bahwa ada dan tidaknya
pengaruh antara motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
di BBPPMPV BOE Malang. Terdapat banyak faktor yang berhubungan
dengan pencapaian kinerja karyawan yang optimal selain motivasi,
lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, disarankan bagi
peneliti selanjutnya untuk melakukan penelitian lebih lanjut tentang faktor-
faktor lain yang mempengaruhi Kkinerja karyawan selain motivasi,
lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Selain itu, peneliti selanjutnya
diharapkan menggunakan sampel yang lebih banyak dengan memperluas
daerah survei, sehingga hasil penelitian lebih mungkin untuk disimpulkan

Secara umum.
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2. Bagi BBPPMPV BOE Malang
Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil dari penelitian ini,
agar kinerja karyawan tetap baik, maka perusahaan harus selalu
mempertahankan dan bahkan meningkatkan aspek lingkungan kerja, juga
mempertahankan kepusan kerja yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi, serta motivasi kerja yang tinggi untuk setiap karyawan

BBPPMPV BOE Malang, diantaranya:

A. Motivasi untuk para karyawan selalu diberikan terus menerus, karena
dengan motivasi dapat mendorong seseorang untuk melakukan hal yang
lebih dari yang diharapkan

B. Lingkungan kerja di BBPPMPV BOE Malang sudah cukup baik, tetapi
alangkah lebih baik agar pemimpin terus meningkatkan gaya
kepemimpinan yang efektif dan mempunyai komunikasi yang baik
secara langsung oleh setiap karyawannya, juga memperhatikan

kenyamanan serta fasilitas karyawan.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN

ANALISIS PENGARUH MOTIVASI DAN LINGKUNGAN KERJA
ISLAMI TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI KEPUASAN
KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING DI BBPPMPV BOE

KOTA MALANG
1. ldentitas Responden
Nama
Jenis Kelamin . [ ] Laki-laki [ ] Perempuan
Usia . [ ] Kurang dari 20 tahun

[ 120 s/d 30 tahun
[ 131 s/d 40 tahun
[ 141 s/d 50 tahun
[ ] Lebih dari 50 tahun
Lama Bekerja : [ ]1-5tahun
[ ]16-10tahun
[ ]11-15tahun
[ ]16-20 tahun
[ ] Lebih dari 20 tahun
* Berilah tanda Check list (V) pada jawaban sesuai dengan Bapak/Ibu/saudaral/i.

2. Petunjuk Pengisian Angket
a. Mohon angket diisi oleh Bapak/Ibu/Sdr untuk menjawab seluruh pernyataan
yang telah disediakan.
b. lIsilah jawaban berikut sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara/l, dengan

memberikan tanda Check list (V) pada kolom yang tersedia.
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c. Adapun bobot yang tersedia adalah sebagai berikut :

Sangat Setuju (SS) =skor 5
Setuju (S) =skor 4
Netral (N) =skor 3
Tidak Setuju (TS) = skor 2

Sangat Tidak Setuju (STS) =skor1

3. Daftar Pertanyaan
A. Variabel Motivasi

STS| TS SS
No. Pernyataan
1 2 5

1 Gaji saya dapat memenuhi
kebutuhan hidup saya.

9 Dari gaji yang didapat, saya merasa
hidup saya akan terjamin.

3 Pada waktu bekerja saya merasa
aman.

4 | Saya mendapat perlindungan dari
bahaya di tempat kerja.
Saya memiliki hubungan

5. | komunikasi yang baik dengan
rekan kerja.

6. Saya memiliki hubungan komunikasi
yang baik dengan atasan

7 Saya merasa dihargai oleh atasan atas
pekerjaan saya.

8. Saya merasa dihargai dengan posisi
atau kedudukan saya di tempat kerja.

0. Saya diberikan kesempatan untuk
berkembang lebih baik.

10. | Saya diberikan kesempatan untuk
menggali potensi diri saya.
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B. Variabel Lingkungan Kerja

STS| TS SS
No. Pernyataan
1 2 5
1. | Penerangan/cahaya di tempat kerja
sudah memadai.
2. | Kondisi udara di tempat Kkerja
nyaman.
3. | Sirkulasi udara sangat baik.
4. | Kondisi lingkungan kerja tenang
bebas dari suara mesin.
5. | Tidak ada bau yang menyengat di
tempat kerja.
6. | Tempat kerja memberikan jaminan
keamanan dalam bekerja.
7. | Komunikasi dan hubungan antara
atasan dan bawahan berjalan dengan
baik.
8. | Hubungan dan perlakuan antar
karyawan berjalan dengan baik.
C. Variabel Kinerja Karyawan
STS| TS SS
No. Pernyataan
1 2 5
1. | Saya mampu menyelesaikan tugas
pokok yang diberikan kepada saya
dengan baik dan tepat waktu.
2. | Saya paham dan  memiliki
pengetahuan tentang pekerjaan yang
saya kerjaan.
3. | Saya memahami dan menguasali
bidang pekerjaan yang saya
kerjakan.
4. | Saya berinisiatif dan bisa mengatasi

kesulitan maupun kendala dalam
bekerja.
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5. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai target yang telah ditentukan .

6. | Saya memiliki Kkecepatan dalam
menerima instruksi saat bekerja.

7. | Saya masuk dan keluat tempat kerja
tepat waktu sesuai dengan peraturan.

8. | Saya tidak pernah absen hadir kecuali

dengan izin atau cuti.

D. Variabel Kepuasan Kerja

No.

Pernyataan

STS

TS

SS

Saya merasa memiliki kesempatan
untuk  maju, berprestasi dan
mengembangkan keahlian yang saya
miliki dalam bekerja.

Say merasa aman dalam bekerja
karena perusahaan menciptakan
suasana kerja yang aman.

Gaji yang saya terima sepadan atas
pekerjaan dan merasa puas atas gaji
yang saya terima.

Perusahaan dan manajemen
memberikan situasi dan kondisi yang
stabil untuk saya bekerja.

Kondisi di tempat kerja saya bersih dan
lingkungan kerja juga menyenangkan
sehingga membuat saya nyaman.

Saya memiliki hubungan komunikasi
yang lancar dengan rekan kerja dan
atasan .

Saya merasa puas atas fasilitas yang
diberikan perusahaan dalam bekerja.
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Lampiran 2 : Tabulasi Data

X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10
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X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | Y1.1 | Y1.2
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Y1.3 | Y14 | Y15 | Y16 | Y17 |Y18 |Z11 |Z71.2 | 713|714 |Z71.5 |Z71.6 | Z1.7
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Lampiran 3 : Karateristik Responden

NO. | Karakteristik Interval Responden Presentase (%)
Laki-Laki 19 28,36 %
Jenis Kelamin
1. Perempuan 48 71,64 %
Jumlah 67 100 %
2. Usia 20 s/d 30 tahun 8 11,94 %
31 s/d 40 tahun 30 44,78 %
41 s/d 50 tahun 24 35,82%
> 50 tahun 5 7,46 %
Jumlah 67 100 %
1-10 tahun 21 31,34 %
Masa Kerja | 11-20 tahun 37 40,02 %
> > 20 tahun 9 13,43 %
Jumlah 67 100 %
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Lampiran 4 : Deskripsi Responden Variabel

X1.1
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Netral 4 6.0 6.0 6.0
Setuju 41 61.2 61.2 67.2
Sangat setuju 22 32.8 32.8 100.0
Total 67 100.0 100.0
X1.2
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.5 1.5 1.5
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 3.0
Netral 12 17.9 17.9 20.9
Setuju 35 52.2 52.2 73.1
Sangat setuju 18 26.9 26.9 100.0
Total 67 100.0 100.0
X1.3
Frequency | Percent | Valid Percent| Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 2 3.0 3.0 3.0
Netral 8 11.9 11.9 14.9
Setuju 41 61.2 61.2 76.1
Sangat setuju 16 23.9 23.9 100.0
Total 67 100.0 100.0
X1.4
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidak Setuju 1 1.5 1.5 15
Netral 6 9.0 9.0 104
Setuju 36 53.7 53.7 64.2
Sangat setuju 24 35.8 35.8 100.0
Total 67 100.0 100.0




X1.5

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.5 1.5 1.5
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 3.0
Netral 3 4.5 4.5 7.5
Setuju 41 61.2 61.2 68.7
Sangat setuju 21 31.3 31.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
X1.6
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.0 3.0 3.0
Netral 10 14.9 14.9 17.9
Setuju 36 53.7 53.7 71.6
Sangat setuju 19 28.4 28.4 100.0
Total 67 100.0 100.0
X1.7
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.0 3.0 3.0
Netral 10 14.9 14.9 17.9
Setuju 36 53.7 53.7 71.6
Sangat setuju 19 28.4 28.4 100.0
Total 67 100.0 100.0
X1.8
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidak Setuju 2 3.0 3.0 3.0
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 4.5
Netral 7 10.4 10.4 14.9
Setuju 39 58.2 58.2 73.1
Sangat setuju 18 26.9 26.9 100.0
Total 67 100.0 100.0




X1.9

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Netral 9 13.4 13.4 13.4
Setuju 35 52.2 52.2 65.7
Sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
X1.10
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 3 4.5 4.5 4.5
Netral 11 16.4 16.4 20.9
Setuju 28 41.8 41.8 62.7
Sangat setuju 25 37.3 37.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
X2.1
Frequency | Percent | Valid Percent| Cumulative Percent
Valid | Netral 10 14.9 14.9 14.9
Setuju 34 50.7 50.7 65.7
Sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
X2.2
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Netral 11 16.4 16.4 16.4
Setuju 30 44.8 44.8 61.2
Sangat setuju 26 38.8 38.8 100.0
Total 67 100.0 100.0
X2.3
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Netral 11 16.4 16.4 16.4
Setuju 33 49.3 49.3 65.7
Sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0




X2.4

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Netral 11 16.4 16.4 16.4
Setuju 31 46.3 46.3 62.7
Sangat setuju 25 37.3 37.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
X2.5
Frequency | Percent | Valid Percent| Cumulative Percent
Valid Netral 11 16.4 16.4 16.4
Setuju 35 52.2 52.2 68.7
Sangat setuju 21 31.3 31.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
X2.6
Frequency | Percent | Valid Percent| Cumulative Percent
Valid | Netral 8 11.9 11.9 11.9
Setuju 37 55.2 55.2 67.2
Sangat setuju 22 32.8 32.8 100.0
Total 67 100.0 100.0
X2.7
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidak Setuju 1 1.5 1.5 15
Netral 6 9.0 9.0 10.4
Setuju 37 55.2 55.2 65.7
Sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
X2.8
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Netral 11 16.4 16.4 16.4
Setuju 34 50.7 50.7 67.2
Sangat setuju 22 32.8 32.8 100.0
Total 67 100.0 100.0




Y1.1

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 1 1.5 1.5 15
Netral 6 9.0 9.0 104
Setuju 37 55.2 55.2 65.7
Sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
Y1.2
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 1 1.5 1.5 15
Netral 18 26.9 26.9 28.4
Setuju 31 46.3 46.3 74.6
Sangat setuju 17 25.4 25.4 100.0
Total 67 100.0 100.0
Y1.2
Frequency | Percent | Valid Percent| Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 1 1.5 1.5 1.5
Netral 18 26.9 26.9 28.4
Setuju 31 46.3 46.3 74.6
Sangat setuju 17 25.4 25.4 100.0
Total 67 100.0 100.0
Y1.3
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 2 3.0 3.0 3.0
Netral 9 13.4 13.4 16.4
Setuju 40 59.7 59.7 76.1
Sangat setuju 16 23.9 23.9 100.0
Total 67 100.0 100.0
Y1.4
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidak Setuju 1 1.5 1.5 15
Netral 7 10.4 10.4 11.9
Setuju 36 53.7 53.7 65.7
Sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
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Y1.5

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.5 1.5 1.5
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 3.0
Netral 3 4.5 4.5 7.5
Setuju 40 59.7 59.7 67.2
Sangat setuju 22 32.8 32.8 100.0
Total 67 100.0 100.0
Y1.6
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.0 3.0 3.0
Netral 10 14.9 14.9 17.9
Setuju 37 55.2 55.2 73.1
Sangat setuju 18 26.9 26.9 100.0
Total 67 100.0 100.0
Y1.7
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.0 3.0 3.0
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 4.5
Netral 9 13.4 13.4 17.9
Setuju 33 49.3 49.3 67.2
Sangat setuju 22 32.8 32.8 100.0
Total 67 100.0 100.0
Y1.8
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Netral 9 13.4 13.4 134
Setuju 35 52.2 52.2 65.7
Sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0




Z1.1

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidal Setiuju 1 1.5 1.5 1.5
netral 6 9.0 9.0 104
setuju 36 53.7 53.7 64.2
sangat setuju 24 35.8 35.8 100.0
Total 67 100.0 100.0
Z1.2
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid netral 9 13.4 13.4 13.4
setuju 35 52.2 52.2 65.7
sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
Z1.3
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidal Setiuju 1 1.5 1.5 1.5
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 3.0
netral 4 6.0 6.0 9.0
setuju 39 58.2 58.2 67.2
sangat setuju 22 32.8 32.8 100.0
Total 67 100.0 100.0
Z1.4
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidal Setiuju 3 4.5 4.5 4.5
netral 11 16.4 16.4 20.9
setuju 28 41.8 41.8 62.7
sangat setuju 25 37.3 37.3 100.0
Total 67 100.0 100.0




Z1.5

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidal Setiuju 2 3.0 3.0 3.0
netral 5 7.5 7.5 104
setuju 54 80.6 80.6 91.0
sangat setuju 6 9.0 9.0 100.0
Total 67 100.0 100.0
Z1.6
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidal Setiuju 2 3.0 3.0 3.0
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 4.5
netral 7 10.4 10.4 14.9
setuju 35 52.2 52.2 67.2
sangat setuju 22 32.8 32.8 100.0
Total 67 100.0 100.0
Z1.7
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 2 3.0 3.0 3.0
netral 6 9.0 9.0 11.9
setuju 36 53.7 53.7 65.7
sangat setuju 23 34.3 34.3 100.0
Total 67 100.0 100.0
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Lampiran 5 : Analisis PLS

Motivasi

Kinerja
Karyawan
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Outer Loading

2] Matriks

X1.1
X1.10
X1.2
X1.3
X14
X1.5
X1.6
X1.7
X1.8

X1.9
X2.1

X2.2
X2.3
X24
X2.5
X2.6
X297
X2.8
Y1.1

¥1.2
¥1.3
Y1.4
Y15
¥1.6
Y1.7
Y1.8
1.1

/1.2
/1.3
7214
1.5
/1.6
1.7

Kepuasan... Kinerja Ka... Lingkung..  Motivasi
0.692
0.865
0.501
0.734
0.640
0.804
0.675
0.806
0.817
0.670
0.769
0.770
0.771
0.785
0.724
0.817
0.629
0.864
0.754
0.623
0.779
0.678
0.791
0.609
0.799
0.720
0.656
0.638
0.835
0.907
0.638
0.863
0.778
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faliditas Diskriminan

i Kriteria Fornell-Larcke...|| -] Cross Loadings

X1.1
X1.10
X1.2
X1.3
X14
X1.5
X1.6
X1.7
X1.8
X1.9
X2.1
X2.2
X2.3
X2.4
X2.5
X2.6
X2.7
X2.8
Y1.1
Y1.2
Y1.3
Y1.4
Y1.5
Y1.6
Y1.7
Y1.8
Z1.1
71.2
713
714
Z1.5
71.6
1.7

0.596
0.907
0.392
0.695
0.656
0.843
0.558
0.778
0.729
0.638
0.613
0.566
0.606
0.679
0.486
0.686
0.630
0.568
0.689
0.533
0.690
0.660
0.845
0.535
0.841
0.638
0.656
0.638
0.835
0.907
0.638
0.863
0.778

0.634
0.802
0473
0.768
0.639
0.806
0.602
0.723
0.719
0.720
0.712
0.572
0.721
0.649
0.600
0.741
0.613
0.663
0.754
0.623
0.779
0.678
0.791
0.609
0.799
0.720
0.639
0.720
0.799
0.802
0.473
0.792
0.798

Kepuasan... Kinerja Ka... Lingkung...

0.585
0.660
0.416
0.693
0.646
0.572
0.352
0.589
0.435
0.767
0.769
0.770
0.771
0.785
0.724
0.817
0.629
0.864
0.722
0.589
0.700
0.674
0.549
0.377
0.600
0.767
0.646
0.767
0.556
0.660
0.289
0.583
0.697

| Rasio Heterotrait-NV

Motivasi

0.692
0.865
0.501
0.734
0.640
0.804
0.675
0.806
0.817
0.670
0.648
0.510
0.633
0.636
0.489
0.659
0.639
0.603
0.620
0.601
0.721
0.630
0.802
0.661
0.806
0.670
0.640
0.670
0.786
0.865
0.580
0.830
0.698
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1 —_

Validitas dan Reliabilitas Konstruk

=] Matriks 153 Cronbach's Alpha %% rho A %% Reliabilitas Kompt

Cronbach... rho A Reliabilita.. Rata-rata...
Kepuasan... 0.878 0.892 0.907 0.588
Kinerja Ka... 0.867 0.874 0.897 0.522
Lingkung... 0.900 0.902 0.920 0.591
Motivasi 0.898 0.911 0.917 0.529

R Square

] Matriks i RSquare ‘ii Adjusted R Square

R Square Adjusted ...
Kepuasan... 0.915 0.912
Kinerja Ka... 0.954 0.952

Koefisien Jalur

|| Mean, STDEV, T-Values, P-Values ||| Keyakinan Interval ||| Keyakinan Interval

Sampel A.. Rata-rata.. Standar .. T Statistik... P Values

Kepuasan... 0.297 0.318 0.086 3.436 0.001
Lingkung... 0.103 0.142 0.105 0.982 0.326
Lingkung... 0.255 0.244 0.066 3.867 0.000
Motivasi ... 0.873 0.836 0.102 8.528 0.000
Motivasi ... 0473 0.460 0.098 4.834 0.000

Efek Tidak Langsung Spesifik

d Mean, STDEV, T-Values, P-Values d Keyakinan Interval d Keyakinan Interval Bias-Dikoreksi J Sampel

Sampel A... Rata-rata.. Standar.. T Statistik... P Values
Motivasi -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan _ 0.259 0.262 0.068 3813 0.000
Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan _ 0.030 0.048 0.046 0.669 0.504
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Lampiran 6 : Bukti Perijinan Penleitian
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