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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja,
lingkungan kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja aparatur desa
di Kecamatan Sungai Boh, Kabupaten Malinau. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei dan
metode sensus pada 139 aparat desa. Data dikumpulkan melalui
kuesioner berbasis skala Likert, yang divalidasi dengan SmartPLS,
serta  dianalisis menggunakan SEM-PLS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa motivasi dan lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja
aparat desa, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang
meningkatkan  produktivitas. Pengakuan dan  penghargaan
memotivasi kinerja, sementara lingkungan kerja yang kondusif
berperan dalam meningkatkan kebahagiaan kerja. Kendala geografis
dan akses teknologi membatasi generalisasi hasil. Temuan ini
mendukung teori motivasi dan memberikan rekomendasi praktis
untuk meningkatkan kinerja aparatur desa melalui peningkatan
fasilitas kerja, hubungan harmonis, dan sistem penghargaan.

Abstract

This study aims to analyze the effect of work motivation, work
environment, and job satisfaction on the performance of village officials
in Sungai Boh District, Malinau Regency. This research uses a
quantitative approach with a survey design and census method
involving 139 village officials. Data were collected through Likert-scale
questionnaires, validated using SmartPLS, and analyzed using SEM-
PLS. The results show that motivation and work environment have a
posttive significant effect on performance and job satisfaction, with job
satisfaction acting as a mediating variable that enhances productivity.
Recognition and rewards motivate performance, while a conducive work
environment contributes to increasing work happiness. Geographic
constraints and limited access to technology restrict the generalization
of results. These findings support motivation theory and provide
practical recommendations for improving the performance of village
officials through enhanced work facilities, harmonious relationships,
and reward systems.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah elemen krusial dalam menentukan kinerja organisasi.
Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan bergantung pada kontribusi kinerja
individu yang tergabung di dalamnya. Kinerja karyawan mencakup kemampuan
menyelesaikan tugas secara tepat waktu, berkualitas, dan sesuai dengan tujuan yang
telah ditetapkan oleh organisasi. Menurut Sanjaya (2018), kinerja karyawan dapat diukur
berdasarkan pencapaian tugas yang telah ditentukan, sementara Robbins dan Coulter
(2018) menjelaskan bahwa kinerja mencerminkan hasil dari fungsi pekerjaan dalam
kerangka waktu tertentu.

Dalam sektor pemerintahan, khususnya di tingkat desa, kinerja aparatur menjadi
penentu keberhasilan pelaksanaan program-program pemerintah. Aparatur desa
diharapkan memiliki kinerja yang tinggi untuk memberikan pelayanan yang optimal
kepada masyarakat. Namun, kenyataan di lapangan menunjukkan banyak kendala yang
memengaruhi kinerja aparatur desa, terutama di wilayah Kecamatan Sungai Boh,
Kabupaten Malinau. Salah satu masalah utama adalah rendahnya kedisiplinan, yang
ditunjukkan dengan ketidaksesuaian dalam mematuhi jam kerja. Hal ini diperburuk oleh
rendahnya motivasi kerja aparatur desa, kurangnya pemahaman terhadap tugas pokok
dan fungsi, serta keterbatasan kemampuan administrasi, termasuk pengoperasian
perangkat komputer.

Meskipun terdapat tantangan, tingkat kepuasan masyarakat terhadap pelayanan
publik di Provinsi Kalimantan Utara terus menunjukkan tren peningkatan. Berdasarkan
survei BPS pada tahun 2024, tingkat kepuasan masyarakat terhadap produk layanan
pemerintah mencapai 95,63%, meningkat 0,57% dibandingkan tahun sebelumnya. Untuk
mempertahankan capaian ini, pemerintah telah melaksanakan berbagai program,
termasuk pelatihan berbasis teknologi, seperti penggunaan Learning Management System
(LMS) Pamong Desa, dan aplikasi Simponi Desaku yang mendukung peningkatan
kapasitas aparatur desa secara mandiri.

Dalam konteks peningkatan kinerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja memegang
peranan penting. Motivasi kerja, menurut teori ekspektasi Vroom, didorong oleh daya tarik
hasil yang diharapkan dan keyakinan bahwa usaha yang dilakukan akan membuahkan
hasil yang diinginkan. Di sisi lain, lingkungan kerja yang kondusif, seperti yang dijelaskan
oleh Sedarmayanti (2017), mencakup aspek fisik dan non-fisik yang dapat memengaruhi
produktivitas karyawan. Lingkungan kerja fisik meliputi infrastruktur dan fasilitas,
sementara lingkungan kerja non-fisik mencakup dinamika hubungan antarpegawai dan
interaksi dengan atasan.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian oleh Ryan dkk. (2023) dan Hastuti
(2021) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja memainkan peran penting dalam
meningkatkan produktivitas karyawan. Namun, penelitian lain seperti yang dilakukan
oleh Kardona Alexander (2022) menunjukkan hasil yang berbeda, di mana motivasi kerja
dan lingkungan kerja tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Kesenjangan hasil penelitian ini menunjukkan perlunyakajian lebih mendalam untuk
memahami hubungan antara motivasi kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
kinerja karyawan, khususnya dalam konteks aparatur desa di wilayah perbatasan seperti
Kecamatan Sungai Boh. Dengan mempertimbangkan peran strategis daerah perbatasan,
peningkatan kinerja aparatur desa tidak hanya akan meningkatkan kualitas pelayanan
publik, tetapi juga mendukung stabilitas sosial dan kesejahteraan masyarakat.

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan literatur dengan mengembangkan
model empiris yang menjelaskan peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara
motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kinerja aparatur desa. Dengan demikian, penelitian
ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dan praktis dalam upaya
meningkatkan kualitas pelayanan publik di daerah perbatasan.
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Teori Motivasi

Motivasi adalah kekuatan yang mendorong individu untuk melakukan tindakan
tertentu guna mencapai tujuan. Teori Harapan (Expectancy Theory) dari Victor Vroom
menjelaskan bahwa motivasi seseorang dipengaruhi oleh keyakinannya bahwa usaha
yang dilakukan akan menghasilkan kinerja yang baik, yang pada akhirnya menghasilkan
penghargaan yang diinginkan. Komponen utama teori ini adalah ekspektasi,
instrumentalitas, dan valensi. Ekspektasi mencerminkan keyakinan bahwa usaha akan
menghasilkan kinerja; instrumentalitas adalah hubungan antara kinerja dan
penghargaan; sementara valensi adalah nilai dari penghargaan itu sendiri.

Di sisi lain, McClelland dalam teori kebutuhan menjelaskan bahwa motivasi individu
dipengaruhi oleh tiga kebutuhan utama: kebutuhan akan pencapaian (achievement),
afiliasi (affiliation), dan kekuasaan (power). Individu dengan kebutuhan pencapaian tinggi
cenderung mencari tantangan, sementara mereka yang memiliki kebutuhan afilia si lebih
mementingkan hubungan sosial yang harmonis. Kebutuhan kekuasaan memotivasi
individu untuk memengaruhi orang lain dan lingkungan mereka.

Lingkungan Kerja

Teori Dua Faktor Herzberg menjelaskan bahwa lingkungan kerja memengaruhi
kepuasan dan kinerja karyawan melalui dua jenis faktor: faktor motivator dan faktor
higiene. Faktor motivator, seperti pencapaian dan pengakuan, berkontribusi pada
kepuasan kerja. Sementara itu, faktor higiene, seperti gaji, kondisi kerja, dan hubungan
antarpegawai, meskipun tidak meningkatkan motivasi secara langsung, dapat
menyebabkan ketidakpuasan jika tidak terpenubhi.

Robbins (2018) membagi lingkungan kerja menjadi dua kategori utama: fisik dan non-
fisik. Lingkungan kerja fisik meliputi pencahayaan, sirkulasi udara, dan tingkat
kebisingan, sedangkan lingkungan kerja non-fisik mencakup hubungan interpersonal di
tempat kerja. Lingkungan yang mendukung, baik secara fisik maupun sosial, dapat
meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan Kerja

Teori Nilai (Value Theory) menyatakan bahwa kepuasan kerja bergantung pada sejauh
mana individu memperoleh nilai-nilai yang diinginkan dari pekerjaan mereka. Nilai ini
dapat berupa kompensasi, hubungan sosial, atau tantangan kerja. Robbins (2018)
menjelaskan bahwa pekerjaan yang menantang secara mental, kondisi kerja yang
mendukung, dan gaji yang adil adalah beberapa faktor yang meningkatkan kepuasan
kerja. Selain itu, hubungan kerja yang positif dengan rekan kerja juga berkontribusi
terhadap kepuasan kerja.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan mengacu pada sejauh mana individu memenuhi atau melampaui
ekspektasi organisasi. Mangkunegara (2017) mendefinisikan kinerja sebagai jumlah dan
kualitas pekerjaan yang dihasilkan dalam pelaksanaan tugas yang diberikan. Kriteria
evaluasi kinerja meliputi kuantitas, kualitas, efisiensi sumber daya, kehadiran, dan
dampak interpersonal. Robbins dan Judge (2018) menyebutkan bahwa kinerja
dipengaruhi oleh kemampuan individu, motivasi, dan lingkungan kerja.

Hubungan Motivasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja

Penelitian empiris menunjukkan bahwa motivasi dan lingkungan kerja secara
signifikan memengaruhi kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Maharani dkk. (2023)
menemukan bahwa motivasi memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian lain oleh Lestary dan Harmon (2022) menegaskan bahwa lingkungan kerja yang
kondusif berpengaruh positifterhadap produktivitas karyawan. Selain itu, kepuasan kerja
terbukti memediasi hubungan antara motivasi atau lingkungan kerja dengan kinerja
karyawan (Lidia Lusri, 2017; Ramban & Edalmen, 2022).

Kepuasan kerja juga memiliki korelasilangsung dengan kinerja. Paparang dkk. (2021)
menyebutkan bahwa karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan
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kinerja yang lebih tinggi. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor
yang memengaruhi kepuasan kerja, termasuk motivasi dan lingkungan kerja, untuk
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan

METODE
Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi penelitian terdiri dari seluruh aparat desa di Kecamatan Sungai Boh,
Kabupaten Malinau, yang meliputi kepala desa, perangkat desa (sekretaris desa, kepala
dusun atau RT, pelaksana teknis), dan anggota Badan Permusyawaratan Desa (BPD).
Populasi ini berjumlah 139 orang. Penelitian ini menggunakan metode sensus, di mana
seluruh populasi dijadikan sampel penelitian, sehingga jumlah sampel sama dengan
populasi, yaitu 139 orang. Teknik sensus memastikan representasi yang menyeluruh dari
seluruh aparat desa.

Teknik Analisis Data

Data dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares-Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Analisis data
melibatkan beberapa tahapan:

e Statistik Deskriptif: Digunakan untuk memberikan gambaran data berdasarkan rata-
rata, standar deviasi, dan distribusi frekuensi.

e UjiValiditas dan Reliabilitas: Validitas diuji menggunakan validitas konvergen (loading
factor > 0,7) dan diskriminan. Reliabilitas diuji melalui nilai Composite Reliability (CR
> 0,7) dan Cronbach’s Alpha (a > 0,7).

e Model Pengukuran (Outer Model): Mengevaluasi hubungan antara indikator dengan
variabel laten.

e Model Struktural (Inner Model): Mengukur hubungan kausal antarvariabel laten,
dengan menilainilai R-Square (R?) untuk menguji kapasitas prediksi model (0,75 untuk
kuat, 0,50 untuk sedang, 0,25 untuk lemabh).

e Uji Hipotesis: Dilakukan dengan metode bootstrapping untuk menguji signifikansi
hubungan antarvariabel menggunakan nilai t-statistik (p < 0,05).

Uji Instrumen Penelitian

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

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

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis

Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model dalam analisis jalur menggunakan metode Partial Least Squares Path
Modeling (PLS-SEM) berfungsi untuk mengevaluasivaliditas konstruk, yaitu sejauh mana
variabel laten diukur melalui indikator yang dapat diamati. Analisis outer model penting
untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan valid dan dapat diandalkan dalam
mengukur variabel laten. Aspek utama dalam analisis ini meliputi outer loading, validitas
dan reliabilitas konstruk, serta validitas diskriminan, yang semua berkontribusi untuk
memastikan kualitas pengukuran dalam model penelitian.
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Gambar 1. Pengujian Outer Model

Validitas Diskriminan

Tabel 1. Validitas Diskriminan

Variabel Motivasi Lingkungan Kerja Kinerja Kepuasan Kerja
Motivasi 0,836 0,332 0,387 0,429
Lingkungan Kerja 0,397 0,844 0,626 0,581
Kinerja 0,419 0,606 0,825 0,647
Kepuasan Kerja 0,432 0,569 0,606 0,847

Berdasarkan nilai cross loading setiap indikator yang digunakan pada penelitian ini,
seluruh indikator memiliki nilai cross loading diatas 0,700 dan memiliki korelasi tertinggi
dengan variabel latennya. Sehingga, tidak ada indikator yang perlu dikeluarkan.

Average Variance Extracted (AVE)

Tabel 2. Hasil Uji Average Variance Extracted

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Kinerja 0,635
Kepuasan Kerja 0,661
Motivasi Kerja 0,572

Lingkungan Kerja 0,637

Tabel tersebut menunjukkan bahwa setiap variabel yang ada memiliki nilai Average
Variance Extracted yang melebihi angka 0,5. Oleh karena itu, setiap variabel yang
digunakan dalam penelitian ini memiliki kemampuan untuk mencerminkan variabel laten
yang mereka wakili. Dengan demikian, semua indikator dapat dimasukkan ke dalam
penelitian dan tidak perlu dikecualikan dari proses penelitian.

Composite Reliablity

Tabel 3. Hasil Composite Reliability Setiap Variabel

Variabel Composite Reliability
Kinerja 0,885
Kepuasan Kerja 0,876
Motivasi Kerja 0,822
Lingkungan Kerja 0,869
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Berdasarkannilai Composite Reliability semua variabel memilikinilaidi atas 0,700, ini
menunjukkan bahwa setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini memenuhi
standar. Dengan demikian, semua indikator dapat dimasukkan ke dalam penelitian dan
tidak perlu dikecualikan dari proses penelitian.

Cronbach Alpha

Tabel 4. Nilai Cronbach’s Alpha Setiap Variabel

Variabel Cronbach's Alpha
Kinerja 0,885
Kepuasan Kerja 0,872
Motivasi Kerja 0,815
Lingkungan Kerja 0,857

Tabel diatas menunjukkan bahwa semuavariabel yang tercantum memiliki nilai di atas
0,7. Oleh karena itu, semua variabel yang diterapkan dalam penelitian ini menunjukkan
tingkat konsistensi yang konsisten dalam setiap kali pengukuran. Dengan demikian,
semua indikator dapat dimasukkan ke dalam penelitian dan tidak perlu dikecualikan dari
proses penelitian.

Collinearity Statistics

Tabel 5. Hasil Uji Collinearity Statistics (VIF)

No Indikator VIF Keterangan
1 Motivasi 1 Kebutuhan fisiologis 1,474 Valid
2 Motivasi 2 Kebutuhan akan rasa aman 1,842 Valid
3 Motivasi 3 Kebutuhan sosial 1,606 Valid
4 Motivasi 4 Kebutuhan akan penghargaan 2,022 Valid
5 Motivasi 5 Kebutuhan aktualisasi diri 1,384 Valid
6 Lingkungan Kerja 1 Hubungan antar karyawan 1,806 Valid
7 Lingkungan Kerja 2 Suasana kerja 2,010 Valid
8 Lingkungan Kerja 3 Fasilitas kerja 2,171 Valid
9 Lingkungan Kerja 4 Keamanan 1,928 Valid
10 Lingkungan Kerja 5 Kenyamanan 1,542 Valid
11 Kinerja 1 Kuantitas 1,744 Valid
12 Kinerja 2 Kualitas 1,783 Valid
13 Kinerja 3 Efisiensi Sumber Daya 2,118 Valid
14 Kinerja 4 Kehadiran 2,269 Valid
15 Kinerja 5 Kebutuhan akan pengawasan 2,694 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 1,882 Valid
20 Kepuasan kerja 4 Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 1,853 Valid
21 Kepuasan kerja 5 Rekan kerja yang mendukung 2,140 Valid

Berdasarkandata yang tertera dalam tabel di atas, semua indikator memilikinilai VIF
yang kurang dari 5. Oleh karena itu, dapat diambil kesimpulan bahwa tidak terdapat
masalah multikolinearitas pada seluruh variabel dalam konstruk.
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Model struktural (inner model)

Pada gambar 2 merupakan model analisis struktural akhir dari setiap indikator dan
variabel.
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Gambar 2. Pengujian Inner Model

R Square merupakan ukuran sejauh mana variasi pada variabel dependen dapat
dijelaskan oleh variabel independen dalam suatu model penelitian (Hair dkk., 2017).
Rentang nilai R Square adalah antara O dan 1, di mana nilai 1 menunjukkan bahwa
variabel independen mampu memprediksi variabel dependen secara sempurna. Tabel di

bawah ini merangkum nilai R Square untuk setiap variabel dependen dalam penelitian
ini:

Tabel 6. Hasil Uji R Square

Variabel R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja (KJ) 0,479 0,471
Kinerja (KN) 0,628 0,620

Berdasarkan hasil pengujian R Square di atas, dapat disimpulkan bahwa:

e Variabel dependen Kinerja dipengaruhi oleh variabel independennya sebanyak 0,628
atau 62,8%. Sementaraitu, sebanyak 37,2% sisanya dipengaruhioleh faktor-faktor lain
yang tidak termasuk dalam lingkup penelitian ini.

e Variabelintervening Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh variabel independennya sebesar
0,479 atau 47,9%. Sementara itu, sebanyak 52,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain yang tidak termasuk dalam lingkup penelitian ini.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan Path coefficients melalui
perangkat lunak Partial Least Squares (PLS). digunakan untuk mengetahui besaran dan
arah pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Proses ini bertujuan untuk
menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian. Jika hasil analisis menunjukkan nilai
yang memenuhi kriteria yang ditetapkan, maka hipotesis tersebutdapat diterima. Dalam

hal ini, nilai p-value yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis dapat
diterima pada tingkat signifikansi 5%. Berikut adalah hasil pengujian path coefficients.
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Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis

Original

T Statistics

Variabel sample P Value Hipotesis Keterangan

1;’0) (10/STDEV]|) P &
l\éité‘lff;l Kerja -> 0,121 2,424 0,015 HI Diterima
Eﬁiﬁ.‘;ngan Kerja -> 0,340 4,483 0,000 H2 Diterima
g:;ﬂ’:s;f‘;g;; 0,267 4,303 0,000 H3 Diterima
gﬁ‘;r;gnaﬁefje;a ~ 0,548 7,429 0,000 H4 Diterima
Motivasi Kerja ->
Kepuasan Kerja -> 0,123 3,403 0,001 H5 Diterima
Kinerja
Lingkungan Kerja ->
Kepuasan Kerja -> 0,253 4,719 0,000 H6 Diterima
Kinerja
gﬁ;?;an Kerja -> 0,462 6,795 0,000 H7 Diterima

Berdasarkan tabel diatas dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

Motivasi Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Aparat Desa di Kecamatan Sungai Boh
Kabupaten Malinau

Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja. Nilai original sample sebesar 0,121 menunjukkan hubungan positif, dengan T
Statistics 2,424 yang lebih besar dari 1,960, serta P Values 0,015 yang lebih kecil dari
0,05, yang membuktikan pengaruhnya signifikan secara statistik. Oleh karena itu, H1
diterima, yang berarti motivasikerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
aparat desa di Kecamatan Sungai Boh.

Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kinerja Aparat Desa
di Kecamatan Sungai Boh Kabupaten Malinau

Berdasarkan hasil analisis, variabel lingkungan kerja menunjukkan pengaruh positif
signifikan terhadap kinerja. Nilai original sample sebesar 0,340 menunjukkan hubungan
positif, dengan T Statistics 4,483 yang lebih besar dari 1,960, serta P Values 0,000 yang
lebih kecil dari 0,05, yang mengonfirmasi pengaruh signifikan secara statistik. Oleh
karenaitu, H2 diterima, yang berarti lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja aparat desa di Kecamatan Sungai Boh.

Motivasi Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja Aparat Desa
di Kecamatan Sungai Boh Kabupaten Malinau

Berdasarkan hasil analisis, variabel motivasi kerja memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja. Nilai original sample sebesar 0,267 menunjukkan hubungan
positif, dengan T Statistics 4,303 yang lebih besar dari 1,960, serta P Values 0,000 yang
lebih kecil dari 0,05, yang memperkuat pengaruh signifikan secara statistik. Oleh karena
itu, H3 diterima, yang berarti motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja aparat desa di Kecamatan Sungai Boh.

Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Aparat Desa di Kecamatan Sungai Boh Kabupaten Malinau

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai original sample sebesar 0,548 mengindikasikan
hubungan positif yang kuat, dengan T Statistics 7,429 yangjauh lebih besar dari ambang
batas 1,960, serta P Values 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, yang menguatkan pengaruh
signifikan secara statistik. Dengan demikian, H4 diterima, yang berarti lingkungan kerja
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja aparat desa di Kecamatan
Sungai Boh.

Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan dalam Memediasi Motivasi

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Nilai original sample sebesar 0,253 mengindikasikan
hubungan positif antara lingkungan kerja dan kinerja yang dimediasi oleh kepuasan
kerja. T Statistics sebesar 4,719, yanglebih besar dari ambang batas 1,960, dan P Values
sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05, mengonfirmasi bahwa pengaruh tersebut
signifikan. Dengan demikian, HS diterima, yang berarti lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Dan Signifikan dalam Memediasi Lingkungan
Kerja terhadap Kinerja Aparat Desa di Kecamatan Sungai Boh Kabupaten Malinau

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Nilai original sample sebesar 0,123 menunjukkan hubungan
positif antara motivasi kerja dan kinerja yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Dengan T
Statistics sebesar 3,403, yang lebih besar dari ambang batas 1,960, dan P Values sebesar
0,001, yang lebih kecil dari 0,05, pengaruh tersebut dapat dikatakan signifikan. Hal ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja aparat desa melalui kepuasan kerja.

Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Aparat
Desa di Kecamatan Sungai Boh

Berdasarkan hasil analisis, variabel kepuasan kerja menunjukkan pengaruh positif
yang signifikan terhadap kinerja. Nilai original sample sebesar 0,462 mengindikasikan
bahwa kepuasan kerja berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja aparat desa.
Nilai T Statistics yang mencapai 6,795, lebih tinggi dari ambang batas 1,960, serta P
Values sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05, membuktikan bahwa pengaruh tersebut
signifikan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan dalam memediasi motivasikerja terhadap kinerjaaparat desa. Oleh
karena itu, H7 diterima.

Pembahasan
Motivasi terhadap Kinerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja aparat desa di Kecamatan Sungai Boh. 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 aparat desa.

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 mencapaikinerja tinggi. Oleh karenaitu, 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).
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Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerjaaparat desa di Kecamatan Sungai Boh. Hal ini tercermin dari
nilai original sample sebesar 0,340, nilai T Statistics sebesar 4,483 yang melebihi ambang
batas 1,960, dan P Values sebesar 0,000, yang menunjukkan signifikansi statistik.
Kondisi lingkungan kerja yang baik, seperti hubungan antar karyawan, suasana kerja
yang nyaman, fasilitas yang memadai, serta keamanan dan kenyamanan, terbukti
meningkatkan berbagai aspek kinerja, seperti kuantitas, kualitas, efisiensi, kehadiran,
dan dampak interpersonal. Suasana kerja yang mendukung mengurangi stres,
meningkatkan motivasi, serta mempercepat komunikasi dan kerjasama antar karyawan,
yang pada gilirannya berdampak positif pada kinerja.

Pentingnya lingkungan kerja yang mendukung telah dibuktikan oleh penelitian
sebelumnya, seperti yang ditemukan oleh Sihaloho dan Siregar (2019) dan Lestary dan
Harmon (2022), yang menunjukkan korelasi positif antara kondisi tempat kerja dengan
kinerja. Robbins (2018) dan Schultz & Schultz (2016) menekankan pentingnya
menciptakan kondisi fisik dan sosial yang optimal di tempat kerja, seperti pencahayaan
yang memadai, desain ruang yang ergonomis, serta hubungan antarpegawai yang
harmonis. Penerapan langkah-langkah strategis seperti pemberian penghargaan,
pelatihan keterampilan interpersonal, dan penyediaan fasilitas rekreasi di tempat kerja
dapat menciptakan suasana yang lebih inklusif dan mendukung. Dalam konteks
pemerintahan desa di Kecamatan Sungai Boh, langkah-langkah ini, termasuk penyediaan
fasilitas yang lebih baik dan kegiatan pembangunan kebersamaan, dapat meningkatkan
kinerja aparat desa dan membawa manfaat bagi pelayanan masyarakat.

Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kepuasan kerja aparat desa di Kecamatan Sungai Boh. Nilai original
sample sebesar 0,267, T Statistics sebesar 4,303, dan P Values sebesar 0,000
menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan secara statistik. Motivasi yang berakar pada
kebutuhan dasar seperti pemenuhan kebutuhan fisiologis, rasa aman, hubungan sosial
yang baik, penghargaan atas kontribusi, dan kesempatan untuk aktualisasidiri, terbukti
meningkatkan kepuasan kerja. Pegawai yang merasa kebutuhan-kebutuhanini terpenuhi
lebih cenderung merasa puas dengan pekerjaan mereka, yang pada gilirannya
berpengaruh positif pada kinerja dan produktivitas.

Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
motivasi kerja berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Misalnya, Rahayu
(2020) menemukan bahwa motivasi memberikan pengaruh signifikan dengan koefisien
determinasi sebesar 72%, serta Pinarto (2023) yang menunjukkan pengaruh positif
motivasi terhadap kepuasan kerja. Pendekatan motivasiintrinsik, sepertiyang dijelaskan
oleh teori motivasi-higiene Herzberg, juga mendukung hasil ini, di mana penghargaan dan
tanggung jawab berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Oleh karena
itu, penerapan kebijakan yang mendukung peningkatan motivasi kerja, seperti
memberikan penghargaan atas prestasi, pelatihan, dan lingkungan kerja yang
mendukung, dapat meningkatkan kepuasan kerja aparat desa dan mendorong mereka
untuk memberikan pelayanan yang lebih optimal kepada masyarakat.

Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai original sample sebesar 0,548, T
Statistics sebesar 7,429, dan P Values sebesar 0,000, yang menunjukkan hubungan yang
kuat dan signifikan antara kondisi kerja dan tingkat kepuasan pegawai. Berbagai aspek
lingkungan kerja, seperti hubungan interpersonal antar karyawan, suasana kerja yang
positif, fasilitas yang memadai, serta tingkat keamanan dan kenyamanan, terbukti
berkontribusi besar terhadap kepuasan kerja. Menurut teori motivasi dua faktor dari
Herzberg, lingkungan kerja yang mendukung dapat memenuhi kebutuhan fisik dan
psikologis karyawan, meningkatkan kepuasan kerjamereka. Hubungan sosial yang baik,

Peran Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi dalam Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja | 463



Lina, Mohamad Nur Utomo, Ariani

komunikasi terbuka, dan suasana kerja yang harmonis memperkuat motivasi dan
mengurangi stres, sementara fasilitas yang memadai memungkinkan karyawan bekerja
lebih efektif.

Penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Rosento dkk. (2022) dan Sitinjak
(2018), juga mendukung temuan ini, menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang
kondusif berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, menciptakan
lingkungan kerja yang positif di Kecamatan Sungai Boh sangat penting untuk
meningkatkan kepuasan dan kinerja aparat desa. Pemerintah desa dapat mengambil
langkah strategis, seperti menyediakan fasilitas kerja yang memadai, memperkuat
hubungan sosial antarpegawai, dan menciptakan budaya kerja yang inklusif untuk
meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas secara keseluruhan.

Motivasi Kerja terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, sertamemediasi hubungan antara motivasi kerja dan kinerja
aparat desa di Kecamatan Sungai Boh. Nilai original sample sebesar 0,253 dan T Statistics
sebesar 4,719 menunjukkan hubungan yang signifikan. Temuan ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya, sepertioleh Lidia Lusri (2017) dan Adzhari Ramadhan & Purbudi
Wahyuni (2019), yang menyoroti pentingnya kepuasan kerja sebagai mediator antara
motivasi kerja dan kinerja. Selain itu, teori Harapan Vroom dan Maslow mendukung
bahwa pemenuhan kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi
diri berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja, yang selanjutnya mendorong
peningkatan kinerja.

Dalam konteks ini, motivasi kerja yang terwujud dalam pemenuhan berbagai
kebutuhan dasar menurut Maslow dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada
gilirannya berdampak pada kinerja karyawan. Pemenuhan kebutuhan seperti gaji yang
cukup, stabilitas pekerjaan, hubungan antar rekan kerja yang baik, dan penghargaan
atas prestasi memperkuat kepuasan kerja, yang berkontribusi pada peningkatan efisiensi
dan produktivitas. Oleh karena itu, organisasi, termasuk pemerintah daerah, perlu
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung untuk meningkatkan kepuasan kerja,
yang pada akhirnya akan memengaruhi kinerja secara positif dan optimal.

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja aparat desa di Kecamatan Sungai Boh, dengan nilai original
sample sebesar 0,123 yang menunjukkan hubungan positif antara lingkungan kerja dan
kinerja. Nilai T Statistics sebesar 3,403 dan P Values sebesar 0,001 menunjukkan bahwa
hubungan ini signifikan secara statistik. Temuan ini konsisten dengan penelitian
sebelumnya, seperti oleh Kelvin Ramban dan Edalmen (2022), yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja dan kepuasan kerja memengaruhi kinerja, dengan kepuasan kerja
sebagai mediator. Faktor-faktor lingkungan kerja seperti fasilitas fisik, hubungan antar
rekan kerja, serta komunikasi yang efektif berperan penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja, sesuai dengan Teori Dua Faktor Herzberg dan konsep yang
dijelaskan oleh Sunyoto (2018). Lingkungan kerja yang baik, seperti hubungan yang
harmonis antara rekan kerja dan suasana kerja yang mendukung, menciptakan rasa
solidaritas dan kebersamaan yang mendorong karyawan untuk bekerja lebih efektif.

Lebih lanjut, fasilitas kerja yang memadai serta rasa aman dan nyaman di tempat kerja
berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak pada
kinerja. Ketika karyawan merasa dihargai, memiliki lingkungan yang mendukung, dan
merasa aman, mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih tinggi, baik dari segi
kualitas maupun kuantitas pekerjaan. Kinerja yang optimal ditunjukkan melalui
indikator seperti efisiensi sumber daya, kualitas pekerjaan, kehadiran, serta hubungan
interpersonal yang positif. Penelitian ini memberikan panduan praktis bagi pengelola
sumber daya manusia, terutama di sektor pemerintahan desa, untuk menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif melalui penyediaan fasilitas yang memadai,
meningkatkan komunikasi antara atasan dan bawahan, serta memperkuat hubungan
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antar rekan kerja melalui program pelatihan dan kegiatan tim. Hal ini diharapkan dapat
meningkatkan produktivitas dan efisiensi organisasi secara keseluruhan.

SIMPULAN

Penelitian ini mengungkapkan bahwa motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja aparat desa di Kecamatan Sungai Boh,
Kabupaten Malinau. Kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi, yang memperkuat
hubungan antara motivasi, lingkungan kerja, dan kinerja. Penelitian ini juga
menunjukkan bahwa motivasi yang tinggi dan lingkungan kerja yang kondusif dapat
meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja
aparat desa. Namun, terdapat keterbatasan dalam hal aksesibilitas data, jumlah
responden, dan kondisi daerah yang mempengaruhi generalisasi temuan ini.
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