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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh motivasi kerja, lingkungan
kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Paser. Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan
desain survei, serta menggunakan metode sensus untuk mengumpulkan data
dari seluruh pegawai yang menjadi responden. Analisis data dilakukan dengan
pendekatan SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
serta kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja juga berperan sebagai variabel
mediasi dalam meningkatkan produktivitas. Faktor seperti penghargaan dan
pengakuan mampu mendorong kinerja pegawai, sedangkan lingkungan kerja
yang mendukung meningkatkan kepuasan kerja. Temuan ini memperkuat teori
motivasi dan memberikan rekomendasi praktis untuk meningkatkan kinerja,
seperti perbaikan fasilitas, hubungan kerja harmonis, dan sistem penghargaan.

Abstract

This study aims to examine the influence of work motivation, work environment, and
job satisfaction on employee performance at the Regional Secretariat of Paser Regency.
A quantitative approach with a survey design was employed, and data were collected
using a census method involving all employees as respondents. Data analysis was
conducted using the SEM-PLS approach. The findings indicate that work motivation
and work environment have a positive and significant impact on both employee
performance and job satisfaction. Job satisfaction also acts as a mediating variable that
enhances productivity. Factors such as recognition and rewards encourage better
performance, while a supportive work environment improves job satisfaction. These
results reinforce motivation theory and offer practical recommendations to improve
performance, such as upgrading facilities, fostering harmonious working relationships,
and implementing a fair reward system.
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1. Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan komponen utama yang sangat menentukan keberhasilan
suatu organisasi. Pencapaian tujuan organisasi sangat bergantung pada kontribusi optimal dari
setiap individu yang menjadi bagian di dalamnya. Kinerja pegawai mencerminkan kemampuan
dalam menyelesaikan tugas secara efisien, tepat waktu, dan selaras dengan tujuan organisasi.
Sanjaya (2018) menyatakan bahwa kinerja karyawan dapat diidentifikasi melalui pencapaian target
kerja yang telah ditetapkan, sedangkan Robbins dan Coulter (2018) mengartikan kinerja sebagai
hasil dari pelaksanaan fungsi pekerjaan dalam periode waktu tertentu.

Pada sektor pemerintahan, khususnya di perangkat daerah seperti Sekretariat Daerah Kabupaten
Paser, kinerja aparatur sipil negara menjadi faktor kunci dalam keberhasilan implementasi
kebijakan dan program pemerintah. Sekretariat Daerah Kabupaten Paser sendiri memiliki peran
strategis dalam menyelenggarakan fungsi pemerintahan, khususnya dalam aspek perumusan
kebijakan serta koordinasi antar dinas dan lembaga teknis daerah. Oleh karena itu, pegawai di
lingkungan ini dituntut untuk menunjukkan kinerja yang optimal demi mendukung pencapaian
visi dan misi pembangunan daerah. Namun demikian, terdapat sejumlah permasalahan yang
berpotensi menghambat produktivitas kerja pegawai. Meskipun tantangan geografis tidak secara
langsung menjadi hambatan utama, masih ditemukan kendala seperti lemahnya koordinasi
internal, pelayanan administratif yang belum maksimal, dan keterbatasan kapasitas kelembagaan
dalam mengimplementasikan tata kelola pemerintahan yang efektif.

Kondisi ini menyoroti pentingnya memperhatikan faktor-faktor internal organisasi yang dapat
mempengaruhi kinerja, seperti motivasi kerja, kondisi lingkungan kerja, dan tingkat kepuasan kerja
karyawan. Motivasi kerja, berdasarkan teori pengharapan (expectancy theory) dari Vroom,
dipengaruhi oleh ekspektasi terhadap hasil yang diperoleh dan keyakinan bahwa usaha yang
dilakukan akan membuahkan hasil yang diinginkan. Di sisi lain, lingkungan kerja juga memegang
peranan yang cukup penting, baik dari segi aspek fisik seperti sarana dan prasarana, maupun aspek
non-fisik seperti hubungan sosial di tempat kerja dan interaksi dengan atasan, seperti yang
dijelaskan oleh Sedarmayanti (2017).

Banyak penelitian yang menunjukkan adanya korelasi positif antara motivasi dan lingkungan
kerja terhadap peningkatan kinerja, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian Ryan dkk. (2023) dan Hastuti (2021) menekankan bahwa
kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Namun, temuan
dari penelitian Kardona Alexander (2022) memberikan perspektif yang berbeda, yang
mengindikasikan bahwa motivasi dan lingkungan kerja tidak selalu memiliki dampak yang besar
terhadap kinerja karyawan.

Ketidakkonsistenan antara temuan-temuan ini membutuhkan studi mendalam lebih lanjut untuk
memahami secara komprehensif hubungan antara motivasi kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja,
dan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengatasi kesenjangan penelitian ini dengan
mengembangkan model empiris yang menjelaskan peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan
antara motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, khususnya dalam konteks
Sekretariat Daerah Kabupaten Paser. Dihipotesiskan bahwa temuan dari penelitian ini akan
memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia melalui
sarana teoritis dan akan memberikan implikasi praktis bagi upaya peningkatan kualitas pelayanan
publik di tingkat lokal.

1.1. Teori Motivasi

Motivasi merupakan dorongan internal yang mengarahkan individu untuk bertindak guna
mencapai tujuan. Teori Harapan (Expectancy Theory) dari Victor Vroom menjelaskan bahwa
motivasi dipengaruhi oleh keyakinan bahwa usaha akan menghasilkan kinerja yang baik dan
membawa imbalan yang diinginkan. Tiga komponen utama dalam teori ini adalah: ekspektasi
(keyakinan bahwa usaha menghasilkan kinerja), instrumentalitas (hubungan antara kinerja dan
penghargaan), dan valensi (nilai yang diberikan individu terhadap penghargaan tersebut).
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Sementara itu, McClelland melalui teori kebutuhan menyatakan bahwa motivasi dipengaruhi oleh
tiga kebutuhan dasar, yaitu: pencapaian, afiliasi, dan kekuasaan. Individu yang memiliki
kebutuhan pencapaian tinggi cenderung menyukai tantangan, sedangkan mereka yang dominan
pada afiliasi mengutamakan hubungan sosial yang baik. Kebutuhan akan kekuasaan mendorong
individu untuk memengaruhi orang lain dan lingkungannya.

1.2. Lingkungan Kerja

Teori Dua Faktor Herzberg adalah teori psikologis yang mengkategorikan faktor-faktor tempat
kerja ke dalam dua kategori: faktor motivator dan faktor hygiene. Penelitian telah menunjukkan
bahwa motivator seperti pencapaian dan pengakuan memiliki potensi untuk meningkatkan
kepuasan kerja. Sebaliknya, faktor-faktor seperti gaji, kondisi kerja, dan hubungan interpersonal,
meskipun tidak secara langsung memotivasi, telah terbukti menyebabkan ketidakpuasan jika tidak
terpenuhi.

Menurut Robbins (2018), lingkungan kerja terdiri dari dua aspek yang berbeda: fisik dan non-
fisik. Lingkungan fisik mencakup elemen-elemen seperti pencahayaan, ventilasi, dan tingkat
kebisingan, sedangkan lingkungan non-fisik mencakup kualitas hubungan sosial dan komunikasi
di tempat kerja. Lingkungan yang kondusif, baik secara fisik maupun sosial, telah terbukti dapat
mendorong peningkatan kinerja dan meningkatkan kepuasan karyawan.

1.3. Kepuasan Kerja

Teori Nilai (Value Theory) menjelaskan bahwa kepuasan kerja timbul ketika individu merasa
pekerjaannya mampu memenuhi nilai-nilai yang mereka anggap penting. Nilai-nilai tersebut dapat
berupa kompensasi yang layak, hubungan sosial yang positif, serta tantangan dalam pelaksanaan
tugas. Kepuasan kerja meningkat ketika pekerjaan selaras dengan harapan dan preferensi pribadi
karyawan.

Robbins (2018) menggarisbawahi bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor
utama, termasuk adanya tugas yang menantang secara mental, adanya kondisi kerja yang
mendukung, dan penerapan sistem kompensasi yang adil. Selain itu, pengembangan hubungan
interpersonal yang harmonis dengan rekan kerja merupakan hal yang sangat penting dalam
menumbuhkan lingkungan kerja yang kondusif dan produktif. Dengan demikian, keselarasan nilai-
nilai kerja dengan nilai-nilai organisasi akan berdampak positif terhadap kesejahteraan psikologis
karyawan dan peningkatan kinerja organisasi.

1.4. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merujuk pada tingkat pencapaian individu dalam melaksanakan tugas yang
diberikan, baik dari segi kuantitas maupun kualitas, sesuai dengan standar atau ekspektasi
organisasi. Menurut Mangkunegara (2017), kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang dalam menjalankan tanggung jawabnya, yang mencerminkan baik volume maupun mutu
dari pekerjaan tersebut. Evaluasi terhadap kinerja biasanya mempertimbangkan beberapa aspek
penting, seperti jumlah output (kuantitas), mutu hasil kerja (kualitas), efisiensi penggunaan sumber
daya, tingkat kehadiran, serta dampak perilaku kerja terhadap orang lain di lingkungan kerja.

Menurut Robbins dan Judge (2018), kinerja karyawan merupakan hasil dari interaksi antara
kemampuan individu, tingkat motivasi, dan kondisi lingkungan kerja. Ketiga unsur tersebut
memiliki hubungan yang saling memengaruhi dan bersama-sama menentukan sejauh mana
seorang individu dapat melaksanakan tugas secara maksimal. Oleh karena itu, memahami elemen-
elemen yang memengaruhi kinerja menjadi hal yang krusial dalam rangka meningkatkan efektivitas
kerja dan produktivitas organisasi secara keseluruhan

1.5. Hubungan Motivasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja

Sejumlah besar bukti empiris menunjukkan bahwa motivasi dan lingkungan kerja memberikan
pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Sebuah studi oleh
Maharani dkk. (2023) mengungkapkan bahwa motivasi memberikan pengaruh yang signifikan
dalam meningkatkan kinerja individu di tempat kerja. Bersamaan dengan itu, temuan Lestary dan
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Harmon (2022) mengindikasikan adanya korelasi positif antara lingkungan kerja yang kondusif dan
tingkat produktivitas karyawan.

Selain pengaruh secara langsung, berbagai studi juga mengidentifikasi bahwa kepuasan kerja
berfungsi sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara motivasi serta lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan (Lidia Lusri, 2017; Ramban & Edalmen, 2022). Artinya, kepuasan kerja
menjadi saluran penting yang menghubungkan dorongan internal dan kondisi eksternal dengan
performa kerja pegawai. Pegawai yang merasa puas cenderung menyalurkan motivasinya dan
merespons lingkungan kerja secara lebih positif, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan
kinerja.

Lebih lanjut, Paparang dkk. (2021) mengkonfirmasi hubungan langsung antara kepuasan kerja
dan kinerja, di mana karyawan dengan tingkat kepuasan yang tinggi cenderung menunjukkan
produktivitas dan kinerja yang lebih optimal. Oleh karena itu, organisasi harus memprioritaskan
identifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja, terutama motivasi dan lingkungan
kerja, sebagai strategi untuk mendorong peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan.

2. Metode
2.1. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan menggunakan desain survei untuk
menguji hubungan antara motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan, dengan kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi. Pendekatan ini dipilih karena kemampuannya untuk menghasilkan
data numerik yang dapat dianalisis secara statistik, sehingga memudahkan penilaian pengaruh
antar variabel. Menurut Sugiyono (2013), pendekatan kuantitatif berakar pada filsafat positivisme,
menggunakan instrumen penelitian yang terstandarisasi, dan menggunakan data kuantitatif yang
dianalisis melalui teknik statistik.

Data dikumpulkan melalui survei lapangan, dengan kuesioner sebagai instrumen utama. Data
yang terkumpul kemudian dianalisis dengan menggunakan metode analisis korelasi untuk
mengukur kekuatan hubungan dan pengaruh antara variabel independen (motivasi kerja dan
lingkungan kerja), variabel mediasi (kepuasan kerja), dan variabel dependen (kinerja karyawan).

2.2. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini terdiri dari seluruh pegawai yang bertugas di lingkungan
Sekretariat Daerah Kabupaten Paser, berjumlah 168 orang. Penelitian ini menerapkan metode
sensus, di mana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai responden, sehingga jumlah sampel
yang digunakan sama dengan total populasi, yakni 168 pegawai. Pendekatan sensus dipilih guna
memperoleh gambaran yang menyeluruh dan representatif mengenai kondisi aktual pegawai, serta
untuk meningkatkan keakuratan dalam menganalisis hubungan antar variabel yang menjadi fokus
dalam penelitian ini.

2.3. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner dengan skala Likert
lima poin, yang dirancang untuk mengukur beberapa variabel utama sebagai berikut:

1) Motivasi kerja, diukur melalui indikator kebutuhan dasar seperti kebutuhan fisiologis, rasa
aman, hubungan sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri, yang merujuk pada teori kebutuhan
Maslow (2018).

2) Lingkungan kerja, dinilai berdasarkan aspek hubungan antarpegawai, suasana lingkungan kerja,
kelengkapan fasilitas, serta aspek keamanan dan kenyamanan kerja, sebagaimana dikemukakan
oleh Sunyoto (2018).

3) Kepuasan kerja, diukur melalui sejumlah indikator seperti tingkat tantangan dalam pekerjaan,
dukungan kondisi kerja, keadilan dalam sistem pengupahan, kecocokan antara kepribadian dan
pekerjaan, serta dukungan sosial dari rekan kerja (Robbins, 2018).

4) Kinerja pegawai, dievaluasi melalui dimensi kuantitas dan kualitas hasil kerja, efisiensi dalam
penggunaan sumber daya, tingkat kehadiran, kebutuhan akan supervisi, serta dampak terhadap
hubungan interpersonal di lingkungan kerja (Bernardin & Russel, 2017; Robbins & Judge, 2018).
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2.4. Teknik Pengumpulan Data

Teknik Pengumpulan data dilakukan dengan dua metode utama:

1) Kuisioner: Kuesioner berisi serangkaian pertanyaan tertutup untuk mengumpulkan data tentang
motivasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja. Peserta diminta memberikan respons
berdasarkan pengalaman dan persepsi mereka.

2) Observasi: Digunakan untuk melengkapi data kuisioner dengan cara mengamati langsung
kondisi kerja dan interaksi di lapangan.

2.5. Definisi Operasional Variabel

1) Motivasi: Merupakan dorongan internal untuk mencapai tujuan tertentu, yang dipengaruhi oleh
kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri.

2) Lingkungan Kerja: Meliputi kondisi fisik dan sosial di tempat kerja yang memengaruhi
kenyamanan dan produktivitas pegawai.

3) Kepuasan Kerja: Tingkat kepuasan emosional individu terhadap pekerjaan mereka, termasuk
persepsi atas penghargaan, hubungan kerja, dan kondisi kerja.

4) Kinerja: Sejauh mana individu mampu memenuhi atau melampaui standar kerja, baik dalam
aspek kuantitas maupun kualitas.

2.6. Teknik Analisis Data

Proses analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan pendekatan Partial Least Squares-
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang didukung oleh perangkat lunak SmartPLS. Tahapan
analisis yang dilalui mencakup:

1) Analisis Statistik Deskriptif: Bertujuan untuk menggambarkan karakteristik data melalui nilai
rata-rata, simpangan baku, dan distribusi frekuensi.

2) Pengujian Validitas dan Reliabilitas: Validitas konvergen diuji dengan melihat nilai loading
factor (> 0,7) dan validitas diskriminan, sementara reliabilitas diukur menggunakan Composite
Reliability (CR > 0,7) dan Cronbach’s Alpha (a > 0,7).

3) Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model): Digunakan untuk menilai sejauh mana indikator-
indikator mampu merepresentasikan konstruk laten yang diukur.

4) Evaluasi Model Struktural (Inner Model): Menilai hubungan kausal antarvariabel laten, dengan
R-Square (R?) digunakan untuk mengukur kekuatan prediksi model (nilai 0,75 dianggap kuat,
0,50 sedang, dan 0,25 lemah).

5) Pengujian Hipotesis: Dilakukan melalui prosedur bootstrapping, untuk menentukan signifikansi
hubungan antarvariabel dengan mengacu pada nilai t-statistik dan p-value (signifikan jika p <
0,05).

2.7. Uji Instrumen Penelitian

1) Validitas: Diuji melalui metode konvergen dan diskriminan, memastikan bahwa indikator
mengukur konstruk yang seharusnya.

2) Reliabilitas: Diukur melalui Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha untuk mengevaluasi
konsistensi internal instrumen

3. Hasil dan Pembahasan
3.1. Hasil Analisis
3.1.1. Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model dalam analisis jalur menggunakan pendekatan Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) berperan dalam menilai validitas konstruk, yakni seberapa baik
indikator-indikator observasi mencerminkan variabel laten yang dimaksud. Evaluasi outer model
menjadi langkah penting untuk menjamin bahwa setiap indikator yang digunakan benar-benar
valid dan reliabel dalam mengukur konstruk tersebut. Proses ini mencakup analisis terhadap outer
loading, validitas dan reliabilitas konstruk, serta validitas diskriminan, yang secara keseluruhan
berfungsi untuk menjamin keandalan pengukuran dalam model penelitian.
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Indikator Outer Loading  Outer Loading yang dipersyaratkan Keterangan
Motivasil Kebutuhan fisiologis 0,737 Valid
Motivasi 2 Kebutuhan akan rasa aman 0,753 Valid
Motivasi3 Kebutuhan sosial 0,725 0,7 Valid
Motivasi4 Kebutuhan akan penghargaan 0,836 Valid
Motivasi5 Kebutuhan aktualisasi diri 0,724 Valid

Berdasarkan Tabel diatas kelima indikator pada variabel motivasi menunjukkan nilai outer
loading di atas 0,7. Ini menandakan bahwa seluruh indikator telah memenuhi syarat validitas
konstruk, sehingga layak untuk digunakan dalam pengujian hipotesis selanjutnya. Dengan kata
lain, indikator-indikator motivasi dalam penelitian ini terbukti memiliki reliabilitas yang tinggi
dalam mengukur konstruk yang dimaksud.

Tabel 2. Nilai Loading factor Lingkungan Kerja

Indikator Outer Loading  Outer Loading yang dipersyaratkan Keterangan
Lingkungan Kerja1l Hubungan antar karyawan 0,806 Valid
Lingkungan Kerja 2 Suasana kerja 0,806 Valid
Lingkungan Kerja 3 Fasilitas kerja 0,844 0,7 Valid
Lingkungan Kerja 4 Keamanan 0,821 Valid
Lingkungan Kerja 5 Kenyamanan 0,705 Valid

Merujuk pada Tabel diatas, seluruh indikator pada variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai
outer loading di atas 0,7. Hal ini mengindikasikan bahwa masing-masing indikator memenuhi
standar validitas konvergen, sehingga seluruhnya layak untuk digunakan dalam analisis dan tidak
ada yang perlu dieliminasi dari model penelitian.
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Tabel 3. Nilai Loading factor Kinerja

Indikator Outer Loading Outer Loading yang dipersyaratkan Keterangan
Kinerja 1 Kuantitas 0,774 Valid
Kinerja 2 Kualitas 0,825 Valid
Kinerja 3 Efisiensi Sumber Daya 0,820 Valid
Kinerja 4 Kehadiran 0,769 0,7 Valid
Kineria 5 ebutuhan akan 0,772 Valid
pengawasan
Kinerja 6 Dampak interpersonal 0,818 Valid

Pada Tabel diatas menunjukkan bahwa keenam indikator pada variabel kinerja memiliki nilai
outer loading di atas 0,7. Ini menandakan bahwa seluruh indikator tersebut memenuhi persyaratan
validitas yang diperlukan, sehingga dapat digunakan untuk melanjutkan pengujian hipotesis.
Dengan demikian, indikator-indikator kinerja dalam penelitian ini terbukti memiliki tingkat
reliabilitas yang tinggi.

Tabel 4. Nilai Loading factor Kepuasan Kerja

Outer Outer Loading yang K

Indikator Loading dipersyaratkan eterangan
Kepuasan kerjal Pekerjaan yang menantang secara mental 0,782 Valid
Kepuasan kerja2 Kondisi kerja yang mendukung 0,787 Valid
Kepuasan kerja3  Gaji atau Upah yang pantas 0,845 0,7 Valid
Kepuasan kerja4  Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 0,803 Valid
Kepuasan kerja5 Rekan kerja yang mendukung 0,847 Valid

Berdasarkan Tabel diatas, kelima indikator pada variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai
outer loading di atas 0,7. Hal ini mengindikasikan bahwa semua indikator tersebut valid dan layak
untuk digunakan dalam tahap pengujian hipotesis selanjutnya.

3.1.3. Validitas Diskriminan

Tabel 5. Validitas Diskriminan

Variabel Motivasi Lingkungan Kerja Kinerja Kepuasan Kerja
Motivasi 0,836 0,343 0,378 0,432
Lingkungan Kerja 0,398 0,856 0,632 0,583
Kinerja 0,423 0,603 0,834 0,648
Kepuasan Kerja 0,443 0,568 0,603 0,865

Berdasarkan hasil analisis cross loading, seluruh indikator dalam penelitian ini menunjukkan
nilai di atas 0,700 dan memiliki korelasi tertinggi dengan variabel latennya masing-masing. Oleh
karena itu, tidak ada indikator yang perlu dikeluarkan dari model penelitian..

3.1.4. Average Variance Extracted (AVE)

Tabel 6. Hasil Uji Average Variance Extracted

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Kinerja 0,636
Kepuasan Kerja 0,662
Motivasi Kerja 0,583
Lingkungan Kerja 0,647

Tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE) pada setiap variabel
berada di atas batas minimum 0,5. Ini berarti bahwa masing-masing variabel dalam penelitian telah
mampu merefleksikan konstruk laten secara memadai. Oleh karena itu, seluruh indikator
dinyatakan layak untuk digunakan dan tidak memerlukan penghapusan dalam proses analisis
selanjutnya.
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3.1.5. Composite Reliablity

Tabel 7. Hasil Composite Reliability Setiap Variabel

Variabel Composite Reliability
Kinerja 0,875
Kepuasan Kerja 0,878
Motivasi Kerja 0,832
Lingkungan Kerja 0,879

Berdasarkan hasil pengujian, nilai Composite Reliability untuk seluruh variabel melebihi 0,700,
yang menandakan bahwa setiap variabel telah memenubhi standar reliabilitas yang ditetapkan. Oleh
karena itu, seluruh indikator dapat dipertahankan dan tidak perlu dikeluarkan dari proses
penelitian.

3.1.6. Cronbach Alpha
Tabel 8. Nilai Cronbach’s Alpha Setiap Variabel

Variabel Cronbach's Alpha
Kinerja 0,875
Kepuasan Kerja 0,873
Motivasi Kerja 0,817
Lingkungan Kerja 0,858

Tabel tersebut memperlihatkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai di atas 0,7, menandakan
tingkat konsistensi internal yang tinggi pada setiap pengukuran. Dengan demikian, semua variabel
yang digunakan dalam penelitian ini dapat dipertahankan dan tidak perlu dieliminasi dari analisis.

3.1.7. Collinearity Statistics

Tabel 9. Hasil Uji Collinearity Statistics (VIF)

No Indikator VIF  Keterangan
1 Motivasi 1 Kebutuhan fisiologis 1,475 Valid
2 Motivasi 2 Kebutuhan akan rasa aman 1,852 Valid
3 Motivasi 3 Kebutuhan sosial 1,607 Valid
4 Motivasi 4 Kebutuhan akan penghargaan 2,042 Valid
5 Motivasi 5 Kebutuhan aktualisasi diri 1,394 Valid
6 Lingkungan Kerja 1 Hubungan antar karyawan 1,806 Valid
7 Lingkungan Kerja 2 Suasana kerja 2,030 Valid
8 Lingkungan Kerja 3 Fasilitas kerja 2,171 Valid
9 Lingkungan Kerja 4 Keamanan 1,968 Valid

10 Lingkungan Kerja 5 Kenyamanan 1,552 Valid
11 Kinerja 1 Kuantitas 1,764 Valid
12 Kinerja 2 Kualitas 1,793 Valid
13 Kinerja 3 Efisiensi Sumber Daya 2,148 Valid
14 Kinerja 4 Kehadiran 2,269 Valid
15  Kinerja 5 Kebutuhan akan pengawasan 2,697 Valid
16  Kinerja 6 Dampak interpersonal 1,893 Valid
17 Kepuasan kerja 1 Pekerjaan yang menantang secara mental 2,846 Valid
18  Kepuasan kerja 2 Kondisi kerja yang mendukung 2,984 Valid
19  Kepuasan kerja 3 Gaji atau Upah yang pantas 1,862 Valid
20  Kepuasan kerja 4 Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 1,856 Valid
21  Kepuasan kerja 5 Rekan kerja yang mendukung 2,170 Valid

Berdasarkan data pada tabel tersebut, seluruh indikator menunjukkan nilai Variance Inflation Factor
(VIF) di bawah 5. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas di antara
variabel-variabel dalam konstruk yang dianalisis.
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3.1.8. Model struktural (inner model)

Pada gambar 2 berikut, merupakan model analisis struktural akhir dari setiap indikator dan
variabel.

0.267 (0.000) 0.121 (0.015) KN1
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Gambar 2. Pengujian Inner Model

R Square adalah ukuran proporsi variasi dalam variabel dependen yang dijelaskan oleh
variabel-variabel independen dalam sebuah model penelitian (Hair et al., 2017). Nilai R Square
berkisar antara 0 hingga 1, dengan nilai 1 menunjukkan kemampuan prediksi yang sempurna dari
variabel-variabel independen terhadap variabel dependen. Tabel berikut ini menyajikan sinopsis
nilai R? untuk setiap variabel dependen dalam penelitian ini:

Tabel 10. Hasil Uji R Square

Variabel R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja (KJ) 0,489 0,472
Kinerja (KN) 0,647 0,627

Berdasarkan hasil pengujian nilai R Square, dapat disimpulkan bahwa:

1) Variabel Kinerja sebagai variabel dependen dipenggaruhi oleh variabel independen sebesar
64,7%, sedangkan 35,3% sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak tercakup dalam
penelitian ini.

2) Variabel Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening memperoleh pengaruh dari variabel
independen sebesar 48,9%, sementara 51,1% lainnya berasal dari faktor-faktor lain di luar model
penelitian yang digunakan.

3.1.9. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan memanfaatkan analisis koefisien jalur
(path coefficients) menggunakan perangkat lunak Partial Least Squares (PLS). Teknik ini bertujuan
untuk menilai besarnya serta arah pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat, sekaligus
menguji validitas hipotesis yang telah dirumuskan. Hipotesis dinyatakan diterima apabila hasil
analisis menunjukkan nilai p-value di bawah 0,05, yang mengindikasikan signifikansi statistik pada
tingkat kepercayaan 95%. Berikut disajikan hasil pengujian koefisien jalur tersebut:
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Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis

Variabel Original sample (O) T Statistics (|O/STDEV|) P Value Hipotesis Keterangan
Motivasi Kerja -> Kinerja 0,121 2,424 0,015 H1 Diterima
Lingkungan Kerja -> Kinerja 0,340 4,483 0,000 H2 Diterima

Motivasi Kerja -> Kepuasan

. 0,267 4,303 0,000 H3 Diterima
Kerja
Lingkungan Kerja -> 0,548 7,429 0000  H4 Diterima
Kepuasan Kerja
Motivasi Kerja -> Kepuasan — ;3 3,403 0001  H5 Diterima
Kerja -> Kinerja
Lingkungan Kerja -> 0,253 4,719 0,000  H6 Diterima
Kepuasan Kerja -> Kinerja
Kepuasan Kerja -> Kinerja 0,462 6,795 0,000 H7 Diterima

Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan sebagai berikut:

)

Motivasi terbukti memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah
Kabupaten Paser. Hasil analisis menunjukkan nilai original sample sebesar 0,121 dengan T
Statistik 2,424 (lebih besar dari 1,960) dan P Value 0,015 (lebih kecil dari 0,05), yang menandakan
signifikansi secara statistik. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) dinyatakan diterima, yang
berarti motivasi kerja memberikan kontribusi positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai.

Lingkungan kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Paser. Dengan original sample sebesar 0,340, T Statistik 4,483 yang
lebih besar dari 1,960, serta P Value 0,000 yang kurang dari 0,05, menunjukkan pengaruh yang
signifikan secara statistik. Sehingga, hipotesis kedua (H2) diterima, mengindikasikan bahwa
lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Motivasi kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal ini
terlihat dari nilai original sample 0,267, T Statistik 4,303 yang melewati batas kritis 1,960, dan P
Value 0,000 yang berada di bawah 0,05. Oleh karena itu, hipotesis ketiga (H3) diterima,
menegaskan peran penting motivasi dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai.
Lingkungan kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai. Nilai original sample sebesar 0,548 dengan T Statistik 7,429 (melebihi batas kritis 1,960)
dan P Value 0,000 (lebih kecil dari 0,05) menunjukkan adanya hubungan yang kuat dan signifikan
secara statistik. Oleh karena itu, hipotesis keempat (H4) diterima, yang menegaskan bahwa
lingkungan kerja yang kondusif berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai.
Kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara
motivasi kerja dan kinerja pegawai. Nilai original sample sebesar 0,253, T Statistik 4,719, dan P
Value 0,000 menunjukkan bahwa kepuasan kerja memperkuat pengaruh motivasi terhadap
kinerja. Oleh karena itu, hipotesis kelima (H5) diterima.

Kepuasan kerja juga secara signifikan memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja
pegawai. Hasil menunjukkan nilai original sample sebesar 0,123, T Statistik 3,403, dan P Value
0,001, yang membuktikan bahwa pengaruh ini signifikan. Dengan demikian, hipotesis keenam
(H6) diterima, menggarisbawahi pentingnya peran kepuasan kerja sebagai penghubung antara
lingkungan kerja dan kinerja pegawai.

Terakhir, kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Paser. Nilai original sample sebesar 0,462, dengan
T Statistik 6,795 dan P Value 0,000, mendukung temuan ini. Oleh karena itu, hipotesis ketujuh
(H?) diterima, yang menegaskan bahwa kepuasan kerja tidak hanya meningkatkan kinerja secara
langsung tetapi juga memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja secara keseluruhan.

3.2. Pembahasan

3.2.1. Motivasi terhadap Kinerja

Temuan analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Paser. Temuan ini memberikan
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dukungan lebih lanjut terhadap teori hierarki kebutuhan Maslow (2018), yang menyatakan bahwa
pemenuhan kebutuhan dasar, seperti pendapatan yang memadai, dapat meningkatkan ketahanan
tisik dan kehadiran di tempat kerja. Sebaliknya, pemenuhan kebutuhan sosial dan pengakuan telah
terbukti dapat meningkatkan kinerja yang optimal. Fenomena ini sejalan dengan Teori Harapan
Vroom, yang menyatakan bahwa individu berusaha untuk mencapai potensi maksimum mereka
jika mereka percaya bahwa hasil yang diharapkan dapat dicapai (Robbins & Judge, 2021). Aspek-
aspek kinerja seperti kuantitas, kualitas, efisiensi pemanfaatan sumber daya, dan tingkat kehadiran
sangat dipengaruhi oleh motivasi yang tinggi, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Penelitian ini menguatkan temuan sebelumnya yang menunjukkan korelasi yang kuat
antara motivasi dan kinerja, terutama motivasi intrinsik yang dipicu oleh imbalan dan lingkungan
kerja yang mendukung (Goni et al., 2021).

Selain itu, keberadaan faktor-faktor tambahan harus diakui. Faktor-faktor tersebut antara lain,
namun tidak terbatas pada, sistem kerja yang kondusif, kolaborasi karyawan yang efektif, dan
komunikasi yang efektif. Pencapaian kinerja yang optimal bergantung pada elemen-elemen ini.
Oleh karena itu, organisasi harus berkolaborasi untuk meningkatkan motivasi dan mengembangkan
sistem manajemen strategis untuk memastikan peningkatan kinerja, terutama di sektor publik, yang
secara langsung berdampak pada pelayanan publik (Suparman et al., 2023; Locke & Latham, 2019).
Temuan analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Paser.

Temuan ini menguatkan teori Maslow (2018) yang mengategorikan motivasi individu dalam
hierarki kebutuhan, dimana kebutuhan dasar seperti penghasilan yang cukup dapat meningkatkan
ketahanan fisik dan kehadiran, sementara kebutuhan sosial dan penghargaan mendorong kinerja
optimal. Hal ini juga sejalan dengan Teori Pengharapan Vroom yang menegaskan bahwa individu
cenderung memberikan upaya maksimal jika mereka percaya bahwa hasil yang diinginkan dapat
tercapai (Robbins & Judge, 2021). Selain itu, indikator kinerja seperti kuantitas, kualitas, efisiensi
sumber daya, dan kehadiran, semuanya dipengaruhi oleh tingkat motivasi yang tinggi, yang
berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai.

Penelitian ini juga mendukung hasil studi sebelumnya yang menunjukkan bahwa motivasi kerja
memiliki korelasi kuat dengan kinerja. Motivasi intrinsik, yang muncul melalui penghargaan dan
dukungan lingkungan kerja yang kondusif, dapat memfasilitasi kinerja optimal (Goni dkk., 2021).
Namun, hasil ini juga menyoroti pentingnya faktor lain seperti sistem kerja yang mendukung,
kolaborasi antarpegawai, dan komunikasi yang efektif dalam mencapai kinerja tinggi. Oleh karena
itu, organisasi perlu mengintegrasikan upaya peningkatan motivasi dengan pengembangan sistem
manajemen yang strategis, guna memastikan kinerja yang lebih baik, terutama di sektor publik,
yang dampaknya langsung terhadap pelayanan masyarakat (Suparman dkk., 2023; Locke &
Latham, 2019).

3.2.2. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

Hasil analisis memperlihatkan bahwa lingkungan kerja memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Paser. Hal ini terbukti dari
nilai original sample sebesar 0,340, T Statistik 4,483 yang melampaui batas kritis 1,960, dan P Value
0,000 yang menunjukkan signifikansi statistik. Lingkungan kerja yang kondusif, termasuk
hubungan antar karyawan, suasana kerja yang nyaman, fasilitas memadai, serta tingkat keamanan
dan kenyamanan yang baik, terbukti dapat meningkatkan berbagai aspek kinerja seperti kuantitas,
kualitas, efisiensi, kehadiran, dan interaksi interpersonal. Suasana kerja yang mendukung dapat
mengurangi stres, meningkatkan motivasi, dan memperlancar komunikasi serta kerja sama antar
pegawai sehingga berdampak positif pada kinerja.

Temuan ini konsisten dengan studi sebelumnya dari Sihaloho dan Siregar (2019) serta Lestary
dan Harmon (2022) yang menyatakan adanya korelasi positif antara kondisi lingkungan kerja
dengan kinerja. Robbins (2018) serta Schultz & Schultz (2016) menekankan pentingnya menciptakan
kondisi fisik dan sosial yang optimal di tempat kerja, seperti pencahayaan yang baik, desain
ergonomis, dan hubungan interpersonal yang harmonis. Implementasi strategi seperti pemberian
penghargaan, pelatihan keterampilan sosial, dan penyediaan fasilitas rekreasi dapat menciptakan
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suasana kerja yang inklusif dan kondusif, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja dan
pelayanan masyarakat.

3.2.3. Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Temuan dari analisis data menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Paser. Pernyataan ini
didukung oleh nilai original sample sebesar 0,267, T-statistic sebesar 4,303, dan P-value sebesar
0,000, yang menggarisbawahi kuatnya kesimpulan ini. Penelitian telah menunjukkan bahwa
motivasi, yang berasal dari pemenuhan kebutuhan fisiologis, rasa aman, hubungan sosial yang
sehat, pengakuan, dan kesempatan untuk aktualisasi diri, telah terbukti meningkatkan tingkat
kepuasan kerja. Karyawan yang merasa kebutuhan-kebutuhan tersebut terpenuhi cenderung lebih
puas dengan pekerjaan mereka, yang secara positif berdampak pada kinerja dan produktivitas.

Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, termasuk penelitian Rahayu (2020), yang
melaporkan koefisien determinasi sebesar 72%, dan Pinarto (2023), yang mengkonfirmasi pengaruh
positif motivasi terhadap kepuasan kerja. Pendekatan motivasi intrinsik, sebagaimana diuraikan
dalam teori motivasi-higiene Herzberg, memberikan dukungan lebih lanjut terhadap temuan ini
dengan menunjukkan bahwa pengakuan dan tanggung jawab meningkatkan kepuasan kerja. Oleh
karena itu, kebijakan yang mendorong peningkatan motivasi, termasuk pengakuan, pelatihan, dan
lingkungan kerja yang mendukung, sangat penting untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja
karyawan.

3.2.4. Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja memberikan pengaruh positif yang
substansial terhadap kepuasan kerja, yang dibuktikan dengan nilai original sample sebesar 0,548, T-
statistic sebesar 7,429, dan P-value sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan adanya hubungan yang kuat
dan signifikan antara kondisi kerja dan kepuasan karyawan. Tinjauan komprehensif terhadap
literatur yang ada menunjukkan adanya korelasi yang kuat antara kepuasan kerja dan faktor
lingkungan kerja. Secara khusus, kualitas hubungan antar karyawan, sifat positif dari suasana kerja,
kecukupan fasilitas, dan tingkat keamanan dan kenyamanan dalam bekerja telah terbukti memiliki
dampak yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Teori dua faktor dari Herzberg
menyatakan bahwa lingkungan kerja yang kondusif dapat memenuhi kebutuhan fisik dan
psikologis karyawan, sehingga dapat meningkatkan kepuasan mereka. Pembinaan hubungan sosial
yang positif, fasilitasi komunikasi yang terbuka, dan pembentukan suasana kerja yang harmonis
telah terbukti dapat meningkatkan motivasi dan mengurangi stres di kalangan karyawan. Selain itu,
penyediaan fasilitas yang memadai telah terbukti mendorong hasil kerja yang lebih efektif.

Temuan penelitian ini dikuatkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Rosento dkk. (2022) dan
Sitinjak (2018), yang juga mendukung pengaruh positif lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.
Oleh karena itu, upaya pemerintah untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif di
Kecamatan Sungai Boh sangat penting untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai. Sebuah
tinjauan komprehensif terhadap literatur yang ada mengungkapkan bahwa langkah-langkah
strategis, termasuk penyediaan fasilitas kerja yang memadai, pengembangan hubungan sosial di
antara karyawan, dan promosi budaya kerja yang inklusif, telah diidentifikasi sebagai faktor kunci
dalam meningkatkan produktivitas secara keseluruhan.

3.2.5. Motivasi Kerja terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Hasil analisis mengindikasikan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator yang signifikan
dalam hubungan antara motivasi kerja dan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Paser, dengan nilai original sample 0,253 dan T Statistik 4,719 yang menunjukkan signifikansi
hubungan. Temuan ini sesuai dengan studi sebelumnya, seperti oleh Lidia Lusri (2017) dan Adzhari
Ramadhan & Purbudi Wahyuni (2019), yang menegaskan pentingnya kepuasan kerja sebagai
perantara pengaruh motivasi terhadap kinerja. Teori Harapan Vroom dan Maslow juga mendukung
bahwa pemenuhan kebutuhan dasar akan mendorong kepuasan kerja, yang pada akhirnya
meningkatkan performa pegawai.
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Dengan demikian, motivasi yang terpenuhi melalui pemenuhan kebutuhan dasar seperti gaji
yang memadai, stabilitas kerja, hubungan kerja yang baik, dan penghargaan terhadap prestasi akan
meningkatkan kepuasan kerja, yang kemudian berkontribusi pada peningkatan efisiensi dan
produktivitas. Organisasi dan pemerintah daerah harus menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung agar kepuasan kerja meningkat dan berdampak positif pada kinerja.

3.2.6. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja

Hasil Analisis juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan memediasi
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Paser.
Original sample sebesar 0,123, T Statistik 3,403, dan P Value 0,001 menunjukkan bahwa hubungan
ini signifikan secara statistik. Temuan ini sejalan dengan penelitian oleh Kelvin Ramban dan
Edalmen (2022), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja bersama-sama
berkontribusi pada peningkatan kinerja. Faktor lingkungan kerja seperti fasilitas fisik, hubungan
antar pegawai, dan komunikasi efektif sangat menentukan kepuasan kerja, sesuai dengan teori dua
faktor Herzberg dan penjelasan Sunyoto (2018).

Lingkungan kerja yang harmonis, hubungan sosial yang baik, serta suasana kerja yang
mendukung menciptakan rasa kebersamaan yang memotivasi karyawan untuk bekerja lebih efektif.
Fasilitas kerja yang memadai, rasa aman dan nyaman, turut meningkatkan kepuasan yang akhirnya
berdampak positif pada kualitas dan kuantitas kerja. Indikator kinerja seperti efisiensi sumber daya,
kualitas pekerjaan, kehadiran, dan hubungan interpersonal yang baik juga meningkat. Penelitian ini
memberikan rekomendasi bagi pengelola sumber daya manusia, terutama di sektor pemerintahan,
untuk menciptakan lingkungan kerja kondusif melalui penyediaan fasilitas, peningkatan
komunikasi atasan-bawahan, dan penguatan hubungan antarpegawai melalui pelatihan dan
kegiatan tim guna meningkatkan produktivitas dan efisiensi organisasi secara keseluruhan.
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