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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi, pada PT HM Sampoerna Tbk Cabang Surakarta. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan populasi penelitian seluruh
karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. Teknik pengambilan sampel
dilakukan secara non-probability sampling, dan jumlah sampel ditentukan
menggunakan perhitungan dari Malhotra, sehingga diperoleh sebanyak 203
responden. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang
dikumpulkan  melalui  kuesioner.  Analisis data  dilakukan  dengan
menggunakan Partial  Least Square (PLS) yang diolah melalui bantuan
soffware SMARTPLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara motivasi
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain
itu, lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja. Kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dalam hubungan mediasi, kepuasan kerja mampu
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan,
serta memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
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Pendahuluan

Kesuksesan suatu perusahaan sangat bergantung pada kinerja sumber
daya manusianya. Kinerja karyawan tidak hanya diukur dari pencapaian target,
tetapi juga dari aspek kualitas kerja, kreativitas, inovasi, serta loyalitas terhadap
perusahaan. Tingkat kinerja ini mencerminkan sejouh mana karyawan mampu
menyelesaikan fugas secara efisien dan efektif, yang secara langsung
berdampak pada keberhasilan organisasi (Suyono et al., 2021). Dengan
demikian, kinerja karyawan menjadi faktor kunci dalam mencapai tujuan
strategis perusahaan.

Untuk mencapai kinerja optimal, berbagai faktor yang memengaruhi
karyawan perlu diperhatikan. Lingkungan kerja dan motivasi merupakan dua
aspek penting yang terbukti berperan dalam mendorong kinerja yang baik
(Prayudi, 2020). Sulastri dan Onsardi (2021) juga menyebutkan bahwa
lingkungan kerja, motivasi, serta kepuasan kerja merupakan tiga faktor utama
yang memengaruhi kinerja individu di tempat kerja.
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Lingkungan kerja mengacu pada kondisi fisik dan sosial di tempat kerja
yang dapat memengaruhi perilaku serta kesejahteraan karyawan (Priyandini et
al., 2020). Lingkungan kerja yang baik mencaokup fasilitas yang memadai,
hubungan yang harmonis antarpekerja, pembagian tugas yang jelas, dukungan
dari manajer, serta kesempatan untuk berkembang. Sebaliknya, tempat kerja
yang fidak kondusif — seperti tingginya tingkat stres, konflik interpersonal, atau
kurangnya dukungan dari atasan — dapat menurunkan produktivitas karyawan
(Kurniowanto et al., 2022).

Lebih lanjut, lingkungan kerja yang positif dan motivasi yang tinggi diyakini
dapat  meningkatkan  performa  kerja. Namun  demikian, kepuasan
kerja memainkan peran penting sebagai penghubung antara kondisi kerja,
motivasi, dan performa. Seperti yang dijelaskan oleh Flannero et al. (2022),
kepuasan kerja menjadi jembatan yang menjelaskan mengapa pengaturan
kerja tertentu dan motivasi karyawan dapat menghasilkan performa yang lebin
baik. Andri dan Kuswati (2024) juga menekankan bahwa lingkungan kerja yang
baik dibutuhkan untuk menghadapi perubahan dan menciptakan suasana
kerja yang mendukung, termasuk melalui dukungan atasan, hubungan yang
solid antar rekan kerja, serta keadilan organisasi. Penelitian oleh Hanafi dan
Yohana (2017) bahkan menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendorong
pertukaran ide dan kreativitas dapat meningkatkan kinerja secara signifikan.

Di sisi lain, motivasi kerja juga menjadi aspek penting yang sangat
menentukan seberapa tinggi kinerja yang dapat dicapai. Motivasi mengacu
pada dorongan internal dan eksternal seseorang untuk bekerja secara optimal
(Rahmawati et al., 2023). Menurut Siagian (2017), pekerja yang memiliki motivasi
tinggi lebih cenderung menyelesaikan tugas dan mencapai target. Motivasi ini
bisa datang dari dalam diri (intrinsik), seperti kepuasan pribadi, atau dari luar
(ekstrinsik), seperti penghargaan finansial dan sosial. Karyawan yang termotivasi
secara intrinsik umumnya memiliki performa yang lebih tinggi dibandingkan
mereka yang kurang termotivasi (Melowdies & Foeh, 2024).

Kepuasan kerja, sebagai variabel psikologis, merefleksikan reaksi emosional
positif terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja. Menurut Affandi dan Atmaija
(2023), kepuasan kerja mencakup hubungan interpersonal, kondisi kerja,
peluang pengembangan karier, serta imbalan finansial. Karyawan yang merasa
puas biasanya memiliki dorongan kerja lebih tinggi dan menunjukkan kinerja
yang lebih baik.

Hubungan antara lingkungan kerja, motivasi, dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan telah dikaji dalam berbagai penelitian. Nasrul et al.
(2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai mediator penting
dalam hubungan tersebut. Larasati (2018) pun menemukan bahwa kepuasan
kerja memainkan peran mediasi signifikan dalam pengaruh lingkungan dan
motivasi kerja terhadap performa. Artinya, untuk meningkatkan kinerja,
organisasi perlu memahami dan mengelola ketiga faktor ini secara bersamaan.

Meski begitu, penelition yang menggabungkan ketfiga variabel ini —
lingkungan kerja, motivasi, dan kepuasan kerja — masih relatif terbatas, terutama
dalam konteks perusahaan dilndonesia. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk mengisi celah tersebut dengan menganalisis pengaruh lingkungan kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai
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variabel mediasi, khususnya di lingkungan industri tembakau.

Penelitian ini sangat relevan mengingat kinerja karyawan berperan
penting dalam menentukan keberhasilan perusahaan, terlebih di sektor yang
menghadapi tantangan regulasi dan  dinamika pasar  seperti  industri
tembakau. PT Hanjaya Mandala Sampoerna Tbk (Sampoerna) adalah salah
safu produsen tembakau terbesar di Indonesia dengan pangsa pasar 28,0%
pada tfahun 2021. Perusahaan ini dikenal sebagai pelopor Sigaret Kretek Mesin
Lintingan (SKM LT) melalui produk Sampoerna A sejak tahun 1989.

Namun demikian, PT HM Sampoerna Tbk Cabang Surakarta saat ini
menghadapi berbagai fantangan yang berkaitan dengan kinerja karyawan. Di
tengah persaingan industri yang semakin ketat, perusahaan perlu meningkatkan
produktivitas tenaga kerja untuk memenuhi target yang ditetapkan. Beberapa
kendala yang dihadapi antara lain ketidakpuasan terhadap kondisi kerja,
penurunan motivasi, dan hubungan kerja yang kurang harmonis. Karyawan di
beberapa divisi mengeluhkan fasilitas kerja yang tidak memadai, beban kerja
yang berlebihan, serta minimnya dukungan dari atasan. Kondisi ini menciptakan
lingkungan kerja yang kurang kondusif dan dapat berdampak pada performa
individu maupun tim.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi, dengan studi kasus pada PT HM Sampoerna Tbk Cabang
Surakarta. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap
pengembangan iimu manajemen sumber daya manusia dan memberikan
rekomendasi praktis bagi manajemen perusahaan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung serta meningkatkan kinerja secara
berkelanjutan.

Landasan Teori

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2017) kinerja ialah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya. (Larasati, 2018) di sisi lain, mengatakan bahwa keberhasilan seorang
karyawan didasarkan pada seberapa baik dia melakukan pekerjaan yang
diharapkan dari mereka dan didasarkan pada kecakapan, pengalaman,
kesungguhan, dan waktu. Selanjutnya menurut Siagian (2017) bahwa kinerja
ialah hasil kerja dan perilaku di tempat kerja yang dilakukan untuk
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalom waktu
tertentu.

Kepuasan Kerja

Kondisi emosional yang baik dan menyenangkan yang dikenal sebagai
kepuasan kerja dapat berkembang setelah merefleksikan kinerja atau
pengalaman kerja seseorang (Sugiyono & Rahajeng, 2022). Sikap yang baik
pada pekerjaan seseorang yang berkembang dari evaluasi terhadap kondisi
kerja seseorang merupakan definisi kepuasan kerja (Taurisa & Ratnawati, 2019).
Kepuasan kerja menggambarkan sikap emosional yang positif dan rasa cinta
terhadap pekerjaan. Jika pekerja lebih bahagia dalam pekerjaan mereka, hal
ini akan terlihat dalam kinerja perusahaan. Produktivitas langsung dan tidak
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langsung pekerja akan meningkat ketika mereka menikmati apa yang mereka
kerjakan untuk mencari nafkah (Suyono et al., 2021). Jafdi, inisiatif SDM
perusahaan selalu difokuskan untuk mencapai laba atas investasi sebaik
mungkin (Flannero et al., 2022).

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja ialah faktor penting yang memengaruhi kinerja
karyawan. Menurut Larasati (2018) lingkungan kerja meliputi berbagai aspek,
seperti struktur organisasi, budaya perusahaan, komunikasi, dan ketersediaan
sumber daya. Karyawan akan memiliki akses ke alat dan bantuan yang mereka
butuhkan untuk berhasil dalam lingkungan kerja yang positif. Tempat kerja yang
menyenangkan akan memupuk persahabatan, menginspirasi kreativitas, dan
memudahkan karyawan untuk bekerja sama. Segala sesuatu yang ada di
dalam dan di sekitar karyawan yang dapat berdampak pada seberapa baik
mereka melakukan pekerjoan mereka dianggap sebagai bagian dari
lingkungan kerja.

Motivasi Kerja

Motivasi infrinsik karyawan untuk berhasil di tempat kerja ialah kekuatan
yang membuat mereka tetap bertahan di saat-saat sulit . Mangkunegara (2017)
mengategorikan motivasi menjadi dua jenis, yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik.
Motivasi intrinsik berasal dari kepuasan pribadi dan rasa pencapaian, sementara
motivasi ekstrinsik berkaitan dengan penghargaan materi atau pengakuan dari
orang lain. Teori motivasi, seperti teori hierarki kebutuhan Maslow (2013) dan teori
motivasi-higiene Herzberg et al. (2017) dalam (Suyono et al., 2021), menjelaskan
faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Menurut
Maslow, kebutuhan yang lebih tinggi, seperti pengakuan dan aktualisasi diri,
dapat menjadi pendorong kuat bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja
mereka. Sedangkan teori motivasi-higiene mengungkapkan bahwa faktor-
faktor higienis, seperti lingkungan kerja yang baik dan pengakuan atas prestasi,
dapat meningkatkan motivasi intrinsik karyawan.

Metode Analisis

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang bertujuan untuk
mengukur dan menganalisis hubungan antar variabel secara objekiif dan
terstruktur. Seluruh partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan PT HM
Sampoerna Tbk, yang menjadi populasi penelitian.

Dalam menentukan sampel, penelitian ini menerapkan strategi non-
probability sampling, yaitu teknik pengambilan sampel di mana fidak semua
elemen dalam populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih (Sugiyono,
2019). Teknik ini dipilih karena ukuran populasi karyawan tidak diketahui secara
pasti,. Oleh karena itu, digunakan pendekatan perhitungan Malhotra
(2006) untuk menentukan jumlah sampel minimal yang diperlukan. Berdasarkan
perhitungan tersebut, jumlah minimum responden yang diperlukan adalah 100
orang. Namun, untuk memperoleh hasil yang lebih representatif dan kuat,
peneliti mengumpulkan data dari 203 responden, yang seluruhnya merupakan
karyawan PT HM Sampoerna Tok.
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Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer, yang
diperoleh secara langsung dari sumber pertama melalui penyebaran kuesioner
tertutup. Kuesioner disusun sebagai daftar pertanyaan terstruktur yang diajukan
kepada responden untuk menggali informasi terkait persepsi mereka terhadap
variabel-variabel yang diteliti. Metode ini dipilih karena mampu memberikan
gambaran yang jelas tentang realitas yang terjadi di lapangan.

Untuk mengolah dan menganalisis data, penelitian ini menggunakan
bantuan perangkat lunak SMARTPLS 3.0. Teknik analisis yang digunakan
adalah Partial Least Squares - Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Metode
ini dipilih karena efektif untuk menguji model struktural, terutama ketika data
tidak harus memenuhi distribusi normal dan ketika ukuran sampel relatif kecil.
Menurut Ghozali (2014), PLS merupakan teknik analisis yang fleksibel karena tidak
mensyaratkan penggunaan skala pengukuran tertentu, sehingga cocok untuk
data yang bersifat ordinal seperti skala Likert.

Hasil Penelitian
Convergen Validity
Indikator dikatakan memiliki validitas konvergen yang baik apabila
nilai outer loading-nya lebih besar dari 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa indikator
tersebut mampu merepresentasikan konstruk yang diukur secara memadai.
Adapun nilai outer loading dari masing-masing indikator dalam penelitian ini

disajikan sebagai berikut:

Tabel 1 Nilai Outer Loading

X1.1 0,894
Lingkungan Kerja (X1) i} g 8282
X1.4 0,912
X2.1 0,918
X2.2 0,913
Motivasi Kerja (X2) X2.3 0.896
X2.4 0,910
X2.5 0,930
Z.1 0,914
1.2 0,920
Kepuasan Kerja (Z) 7.3 0,899
.4 0,926
7.5 0,927
Y.1 0,929
Kinerja Karyawan (Y) Y.2 0,923
Y.3 0,937

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Sebagian besar indikator variabel penelitian memiliki nilai outer loading
lebih dari 0,7, seperti yang ditunjukkan pada Tabel 1. Hal ini berarti semua
indikator dapat digunakan untuk studi dan analisis lebih lanjut.
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Descriminant Validity

Dalam memeriksa validitas diskriminan, nilai AVE > 0,5. Hanya jika angka
tersebut terpenuhi, validitas diskriminan dapat dianggap sah. Berikut ini ialah nilai
AVE untuk setiap indikator dalam penelitian ini:

Tabel 2 Nilai Average Variance Extracted

Lingkungan Kerja (X1) 0,812 Valid
Motivasi Kerja (X2) 0,841 Valid
Kepuasan Kerja (Z) 0,835 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0,864 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 2, semua variabel dalam penelitian ini memiliki nilai AVE
> 0,5, yaitu Lingkungan Kerja (X1) 0,812, Motivasi Kerja (X2) 0,841, Kepuasan Kerja
(Z) 0,835, dan Kinerja Karyawan (Y) 0,864, yang menandakan validitas
diskriminan yang valid.

Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas menunjukkan tingkat konsistensi dan stabilitas alat ukur atau
instrument penelitian dalam mengukur suatu konsep atau konstruk (Abdillah dan
Hartono, 2015). Pengujian reliabilitas pada penelition ini menggunakan
Composite Reliability dan Cronbach Alpha. Jika nilai composite reliability-nya >
0,7 berarti reliabel. Berikut adalah nilai composite reliability untuk setiap variabel

dalam penelitian ini:
Tabel 3 Composite Reliability

Lingkungan Kerja (X1) 0,945
Motivasi Kerja (X2) 0,964
Kepuasan Kerja (Z) 0,962
Kinerja Karyawan (Y) 0,950

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Nilai reliabilitas keseluruhan untuk semua variabel studi yang ditampilkan
dalam Tabel 3 lebih besar dari 0,7. Semua faktor ini memenuhi standar reliabilitas

komposit, yang berarti mereka sangat reliabel. Uji reliabilitas kedua adalah
Cronbach's Alpha, yang mengukur konsistensi internal. Konstruk dianggap

reliabel jika nilai Cronbach's Alpha lebih dari 0,60. Berikut adalah nilai Cronbach's

Alpha dalam penelitian ini.
Tabel 4 Cronbach Alpha

Lingkungan Kerja (X1) 0,923
Motivasi Kerja (X2) 0,953
Kepuasan Kerja (Z) 0,950
Kinerja Karyawan (Y) 0,921

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Pada tabel 4, diperoleh nilai cronbach alpha semua variabel dalam
penelitian ini bernilai di atas > 0,6, yang artinya nilai cronbach alpha telah
memenuhi syarat sehingga seluruh konstruk dapat dikatakan reliabel.
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Uji Multikolinearitas
Multikolinearitas dapat dideteksi dengan batas ambang >0,1 atau pada
tingkat yang sama dengan VIF <10. Berikut adalah nilai VIF yang digunakan

dalam studi ini.
Tabel 5 Colinearity Statistic (VIF)

Lingkungan Kerja (X1) 2,815 2,342
Motivasi Kerja (X2) 2,815 3.424
Kepuasan Kerja (Z) 3.391

Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 5, hasil uji multikolinearitas menggunakan Collinierity
Stafistics (VIF) menunjukkan nilai untuk variabel Lingkungan Kerja pada
Kepuasan Kerja 2,815 dan pada Kinerja Karyawan 2,342. Untuk variabel Motivasi
Kerja, nilai VIF terhadap Kepuasan Kerja 2,815 dan terhadap Kinerja Karyawan
3.424. Sedangkan untuk Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan, nilai VIF
adalah 3,391. Semua nilai VIF > 0,1 dan < 5, yang berarti tidak ada pelanggaran

terhadap uji multikolinearitas.
Analisis Inner Model

Z Z3

g 72 24 s
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Kerja

Gambar 1 Inner Model

Inner model digunakan untuk menguji pengaruh antara satu variabel laten
dengan variabel laten lainnya.

Uji Kebaikan Model (Goodness of fit)

Evaluasi model struktural dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
sejauh mana hubungan antara variabel prediktor utama, variabel mediasi, serta
konstruk laten dan manifest dalam suatu model yang kompleks. Dua indikator
utama yang digunakan untuk menilai kelayakan model adalah R-Square
(R?) dan Q-Square (Q?). Nilai RZmenggambarkan fingkat kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen. Semakin besar nilai R?,
maka semakin tinggi pula tingkat determinasi model yang dibangun. Mengacu
pada pendapat Ghozali (2015), nilai R? sebesar 0,75 dikategorikan sebagai
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model yang kuat, 0,50 sebagai model sedang (moderate), dan 0,25 sebagai
model yang lemah. Dengan demikian, hasil evaluasi terhadap nilai R? dalam
penelitian ini dapat memberikan gambaran mengenai seberapa baik model
mampu menjelaskan hubungan antar variabel yang diteliti. Adapun nilai
koefisien determinasi dari masing-masing variabel dalam model disajikan pada
bagian berikutnya sebagai dasar untuk menilai kualitas prediktif model secara

keseluruhan.
Tabel 6 Nilai R-Square

Kepuasan Kerja 0,946
Kinerja Karyawan 0,903

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan hasil yang ditampilkan pada Tabel 6, nilai R-Square
(R?) digunakan untuk menilai sejouh mana variabel Lingkungan Kerja dan
Motivasi Kerja mampu menjelaskan variabel Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan. Nilai R? sebesar 0,946 atau 94,6% menunjukkan bahwa Lingkungan
Kerja dan Motivasi Kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh yang sangat
kuat terhadap Kepuasan Kerja. Begitu pula, nilai R?
sebesar 0,903 atau 90,3% menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut juga
memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap Kinerja Karyawan. Nilai-nilai
tersebut mengindikasikan bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang
sangat baik dalam menjelaskan hubungan antar variabel yang diteliti. Uji
berikutnya adalah Q-Square (Q?) atau Predictive Relevance, yang digunakan
untfuk mengevaluasi sejauh mana model memiliki kemampuan prediktif
terhadap data observasi. Nilai Q*> memberikan informasi mengenai kualitas
prediktif model; jika Q?> 0, maka model memiliki predictive relevance yang baik.
Sebaliknya, nilai Q? < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki relevansi
prediktif. Berdasarkan hasil perhitungan, nilai Q-Square dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa model yang dibangun memiliki daya prediksi yang baik
terhadap variabel-variabel yang diamati.

Tabel 7 Analisis Q-Square (Q?)

Kepuasan Kerja Q2 (=1-SSE/SSO) 0,789
Kinerja Karyawan Q2 (=1-SSE/SSO) 0,771

Sumber: Data Analisis Primer, 2024

Selanjutnya, uji Q-Square digunakan untuk mengukur relevansi prediktif
model struktural. Model dianggap relevan secara predikfif jika nilai Q2 lebih dari
0, dan tidak relevan jika kurang dari 0. Berikut adalah hasil perhitungan nilai Q-

Square.

Uji Hipotesis

Untuk penguijian hipotesis di penelitian ini dapat menggunakan tabel nilai
path coefficient untuk pengaruh langsung dan specific indirect effect untuk
pengaruh fidak langsung (mediasi).
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Uji Path Coefficient

Dalom analisis model struktural, nilai p-value dan t-statistic digunakan
untuk menguji signifikansi hubungan langsung antar variabel. Nilai p-value <
0.05 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung yang signifikan antar
variabel, sedangkan p-value > 0,05 menunjukkan bahwa hubungan tersebut
tidak signifikan. Selain itu, nilai t-statistic > 1,96menandakan bahwa hubungan
antar variabel signifikan pada tingkat signifikansi 5%. Dengan demikian, kedua
indikator ini digunakan secara bersamaan untuk mengevaluasi kekuatan dan
signifikansi hubungan dalam model. Adapun nilai-nilai path coefficient yang
diperoleh dari hasil pengujian disajikan pada bagian berikut untuk memberikan
gambaran lebih rinci mengenai arah dan kekuatan hubungan antar variabel

dalam model penelitian ini.

Tabel 8 Path Coefficient (Direct Effect)

Lingkungan Kerja (X1) =2

Kinerja Karyawan (Y) 0.014 0,107 0,915 Tidak Signifikan
Motivasi Kerja (X2) 3 0,492 3,491 0,001 Positif Signifikan
Kinerja Karyawan (Y)

Lingkungan Kerja (X1) 0,395 5,449 0,000 Positif Signifikan
Kepuasan Kerja (Z)

Motivasi Kerja (X2) 2 Positif
Kepuasan Kerja (Z) 0,589 8,206 0.000 Signifikan
Kepuasan Pegawai () 3 4z, 3480 0,001 Positif Signifikan

Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel 8, interpretasinya sebagai berikut :

1. Hasil studi pertama menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Nilai t-statistic adalah 0.107, ukuran
efek adalah 0.014, dan nilai p adalah 0.015. Karena nilai t-statistik kurang
dari 1,96 dan nilai p lebih besar dari 0,05, hipotesis pertama tidak didukung.

2. Hasil analisa kedua bahwa tingkat motivasi seseorang di tempat kerja
memengaruhi seberapa baik mereka menjalankan tugasnya. Nilai -
statistic ialah 3.491, ukuran efek ialah 0.492, dan nilai p ialah 0.001. Karena
nilai t-statistik >1,96 dan nilai p < 0,05, hipotesis kedua terbukti benar.

3. Hasil analisa ketiga menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki dampak
besar dan positif pada kepuasan kerja. Nilai t-statistik ialah 5.449, ukuran
efek ialah 0.395, dan nilai p ialah 0.000 dapat dilihat pada Tabel 5. Karena
nilai t-statistik > 1.96 dan nilai p < 0.05, hipotesis ketiga didukung.

4. Analisis keempat menunjukkan bahwa Motivasi Kerja memengaruhi
Kepuasan Kerja, dengan t-statistic 8,206, pengaruh 0,589, dan p-value
0,000. Karena t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, hipotesis empat diterima.

5. Andlisis kelima menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berdampak positif
dan signifikan pada Kinerja Karyawan, dengan t-statistic 3,480, pengaruh
0,454, dan p-value 0,001. Karena t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05,
hipotesis lima diterima.
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Uji Indirect Effect

Jika p-value < 0,05, pengaruhnya signifikan, menunjukkan bahwa variabel
mediator memediasi pengaruh variabel eksogen pada variabel endogen
(pengaruh tidak langsung). Sebaliknya, jika p-value > 0,05, pengaruhnya fidak
signifikan, berarti variabel mediator tidak memediasi, dan pengaruhnya

langsung (Ghozali, 2019). Berikut adalah nilai specific indirect model.

Tabel 9 Uji Tidak Langsung (Indirect Effect)

Lingkungan Kerja (X1)

= Kepuasan Kerja (Z) Positif
= Kinerja Karyawan 0179 2,991 0,003 Signifikan
(Y)

Motivasi Kerja (X2) = Posiif
Kepuasan Kerja (Z) = 0,267 3,133 0,002 Signifikan

Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel 9, diperoleh hasil bahwa :

1. Anadlisis keenam menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memediasi
pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan, dengan t-
statistic 2,991 dan p-value 0,003. Karena t-statistic > 1,96 dan p-value <
0,05, hipotesis enam diterima.

2. Analisis ketujuh menunjukkan bohwa Kepuasan Kerja memediasi
pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan, dengan t-statistic
3,133 dan p-value 0,002. Karena t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05,
hipotesis fujuh diterima.

Pembahasan
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Artinya kondisi lingkungan kerja tidak memberikan dampak yang cukup kuat
atau berarti terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, meskipun lingkungan
kerja mungkin  memiliki peran, pengaruhnya tidak cukup besar untuk
mempengaruhi atau meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan,
berdasarkan hasil analisis statistik atau data penelitian yang dilakukan. Hasil ini
bertolak belakang dengan penelitian Nurhuda et al. (2018) yang menyatakan
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan. Hipotesis ini mempunyai nilai t-stafistic sebesar 0,107 dengan
besar pengaruh sebesar 0,014 dan nilai p-value sebesar 0,915 sehingga
Lingkungan Kerja fidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Jadi
hasil dari penelitian ini tidak mendukung penelitian sebelumnya.

Lingkungan kerja dapat dianggap tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT HM Sampoerna Tbk Cabang Surakarta karena
meskipun lingkungan kerja berperan dalam menciptakan suasana yang
nyaman dan kondusif, pengaruhnya sering kali bergantung pada persepsi
individu. Jika karyawan sudah memiliki motivasi intrinsik yang finggi, mereka
cenderung dapat mempertahankan performa yang baik meskipun kondisi
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lingkungan kerja tidak ideal. Selain itu faktor-faktor lain seperti kompensasi,
kesempatan pengembangan karir, atau gaya kepemimpinan manajerial
mungkin memiliki peran yang lebih dominan dalam memengaruhi kinerja.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Sejalan dengan temuan (Kurniowanto et al., 2022) bahwa disiplin
kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja. Jadi hasil dari
penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya. Motivasi kerja memiliki
pengaruh signifikan pada kinerja karyawan di PT HM. Sampoerna Tbk Cabang
Surakarta karena motivasi merupakan salah satu pendorong utama dalam
menentukan seberapa besar usaha yang diberikan karyawan untuk mencapai
target kerja. Ketika karyawan memiliki motivasi yang tinggi, mereka cenderung
lebih fokus, bersemangat, dan konsisten dalaom menyelesaikan tugas mereka
dengan kualitas terbaik. Motivasi kerja sering kali berkaitan dengan kepuasan
kerja dan keterlibatan emosional terhadap pekerjaan. Karyawan yang merasa
dihargai, memiliki tujuan yang jelas, dan mendapatkan pengakuan atas
pencapaiannya akan lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik.

Pengaruh Lingkungan Kerja Pada Kepuasan Kerja

Lingkungan Kerja memengaruhi Kepuasan Kerja. Sejalan dengan temuan
(Nindyaswari & Irmawati, 2022) bahwa lingkungan kerja bedampak positif dan
signifikan pada kepuasan kerja. Lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan di PTHM. Sampoerna Tbk Cabang Surakarta
karena suasana dan kondisi tempat kerja secara langsung memengaruhi
kenyamanan, produktivitas, dan pengalaman kerja karyawan. Lingkungan kerja
yang baik, seperti fasilitas yang memadai, hubungan kerja yang harmonis, dan
suasana yang mendukung, menciptakan rasa aman dan nyaman bagi
karyawan dalam menjalankan tugas mereka. Faktor fisik, seperti tataruang yang
ergonomis, pencahayaan yang memadai, dan kebersihan lingkungan, juga
berkontribusi pada kenyamanan karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa
perusahaan peduli terhadap kebutuhan mereka, mereka cenderung lebih puas
dengan pekerjaan mereka.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Sejalan dengan temuan (Solihatun et al., 2021) bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kompensasi mempunyai nilai f-statistic
sebesar 8,206 dengan besar pengaruh. Motivasi kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT HM. Sampoerna Tbk Cabang
Surakarta karena motivasi kerja mendorong karyawan untuk  memiliki
pandangan positif ternadap tugas dan tanggung jowab mereka. Ketika
karyawan merasa termotivasi, baik oleh faktor intrinsik seperti pencapaian dan
pengakuan, maupun oleh faktor ekstrinsik seperti insentif dan penghargaan,
mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. Motivasi
yang finggi menciptakan rasa pencapaian dan keterlibatan dalam pekerjaan.
Karyawan yang merasa memiliki tujuan jelas dan diberi kesempatan untuk
berkembang secara profesional akan merasakan kepuasan yang lebih besar.
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Sejalan dengan temuan (Djuraidi & Laily, 2020) bahwa kepuasan
kerja berdampak pada Kinerja Karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT HM. Sampoerna Tbk Cabang
Surakarta karena karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk bekerja secara optimal.
Ketika kebutuhan dan harapan karyawan terpenuhi, baik dari segi kompensasi,
pengakuan, lingkungan kerja, maupun kesempatan pengembangan, mereka
akan lebih bersemangat dan berkomitmen dalam menjalankan tugas mereka.
PT HM. Sampoerna Tbk, kemungkinan perusahaan telah berhasil menciptakan
kebijakan dan praktik kerja yang memenuhi kebutuhan karyawan, seperti
menyediakan fasilitas kerja yang baik, penghargaan yang adil, dan peluang
pengembangan karir.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh
Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja dapat memediasi hubungan antara Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan. Sejalan dengan temuan (Solihatun et al., 2021)
bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan. Tingkat kepuasan kerja seseorang berperan sebagai
mediator dalam hubungan antara pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
mereka. Meskipun lingkungan kerja yang menyenangkan fidak selalu
menghasilkan output yang lebih baik, hal ini membuat pekerja merasa dihargai,
nyaman, dan lebih berkomitmen terhadap pekerjaan mereka ketika mereka
melaporkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Kinerja mereka meningkat
sebagai hasil dari motivasi yang meningkat untuk bekerja lebih keras, lebih
produktif, dan lebih kreatif, didorong oleh rasa kepuasan ini. Kepuasan kerja
yang lebih baik dapat dicapai melalui penerapan kebijakan yang mendukung
lingkungan kerja yang kondusif, termasuk fasilitas modern, budaya kerja yang
inklusif, dan fokus pada kesejahteraan karyawan.

Pengaruh Motivasi Kerja Pada Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh Kepuasan
Kerja

Kepuasan Kerja dapat memediasi hubungan antara Motivasi Kerja
terhnadap Kinerja Karyawan. Solihatun et al (2021) yang menemukan bahwa
kepuasan pegawai dapat memediasi hubungan antara motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan. Motivasi kerja membantu  karyawan memanfaatkan
lingkungan kerja secara optimal. Lingkungan kerja yang baik menyediakan
sumber daya eksternal, tetapi tanpa motivasi yang tinggi, karyawan fidak
sepenuhnya memanfaatkan sumber daya tersebut untuk meningkatkan kinerja.
Dengan adanya motivasi kerja, karyawan lebih terdorong untuk menggunakan
fasilitas dan peluang yang disediakan oleh lingkungan kerja untuk mencapai
tujuan mereka. Strategi perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung, seperti ruang kerja yang nyaman, hubungan kerja yang baik, dan
kebijakan yang mendorong kesejahteraan karyawan, dapat meningkatkan
motivasi mereka. Motivasi yang tumbuh dari lingkungan kerja ini kemudian
menjadi faktor pendorong utama yang memperkuat kinerja karyawan,
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menjadikan motivasi sebagai mediator penting dalam hubungan antara
lingkungan kerja dan kinerja.

Simpulan dan Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di PT HM Sampoerna Tbk
Cabang Surakarta, diperoleh beberapa temuan penting. Pertama, lingkungan
kerja fidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang
mengindikasikan bahwa meskipun suasana kerja dapat menciptakan
kenyamanan, hal tersebut tidak secara langsung meningkatkan performa
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa faktor lain seperti motivasi atau kepuasan
kerja mungkin lebih dominan. Sebaliknya, motivasi kerja terbukti memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, menegaskan bahwa dorongan
infernal  maupun eksternal berperan besar dalam meningkatkan fokus,
semangat, dan produktivitas kerja. Lingkungan kerja dan motivasi kerja juga
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, yang mencerminkan bahwa
suasana kerja yang kondusif dan motivasi yang kuat dapat menciptakan
perasaan nyaman dan keterlibatan emosional yang tinggi terhadap pekerjaan.

Lebih lanjut, penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa
karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki
motivasi lebih tinggi dan kinerja yang lebih optimal. Menariknya, kepuasan kerja
juga berperan sebagai mediator dalam hubungan antara lingkungan kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja. Hal ini menandakan bahwa pengaruh
lingkungan dan motivasi kerja terhadap performa karyawan tidak bersifat
langsung, melainkan melalui peningkatan kepuasan kerja terlebin dahulu.
Dengan demikian, menciptakan lingkungan kerja yang baik dan meningkatkan
motivasi menjadi penting untuk membangun kepuasan kerja yang pada
akhirnya berkontribusi pada pencapaian kinerja yang lebih baik.

Berdasarkan hasil tersebut, disarankan agar manajemen PTHM Sampoerna
Tbk Cabang Surakarta lebih memfokuskan perhatian pada upaya peningkatan
motivasi kerja, baik melalui insentif, penghargaan, pengembangan karier,
maupun penciptaan tujuan kerja yang jelas dan bermakna. Selain itu, meskipun
lingkungan kerja fidak berpengaruh langsung ferhadap kinerja, peningkatan
kondisi lingkungan kerja tetap perlu dilakukan karena dapat meningkatkan
kepuasan kerja. Perusahaan perlu memastikan ketersediaan fasilitas kerja yang
memadai, memperkuat hubungan antar rekan kerja, serta menciptakan
budaya kerja yang inklusif dan suportif. Lebih jauh, kepuasan kerja harus
dijadikan indikator penting dalam evaluasi sumber daya manusia, karena
variabel ini terbukti menjadi jembatan yang menghubungkan faktor-faktor lain
dalom membentuk kinerja karyawan. Untuk itu, strategi peningkatan kinerja
karyawan sebaiknya dilakukan secara menyeluruh, dengan menyeimbangkan
perbaikan lingkungan kerja, penguatan motivasi, dan penciptaan pengalaman
kerja yang memuaskan secara emosional maupun profesional.
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