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Abstrak

Kinerja karyawan merupakan faktor penting dari keberhasilan suatu organisasi, berbagai faktor yang memengaruhinya
menjadi fokus utama studi MSDM. Lingkungan kerja fisik maupun nonfisik adalah salah satu faktor yang dinilai yang
memiliki dampak signifikan. Lingkungan kerja dapat meningkatkan kenyamanandan produktivitas karyawan. Namun,
beberapa penelitian menemukan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan tidak selalu bersifat
langsung, sebaliknya, faktor psikologis lain, seperti motivasi kerja. Motivasi kerja dapat berperan sebagai variabel
mediasi antara pengaruh  lingkungan  kerja  terhadap  kinerja,  sehingga  kondisi  lingkungan  kerja  yang
baik dapat meningkatkan — motivasi  dan berdampak pada  peningkatan  kinerja. Tujuan  penelitian ini  adalah
untuk menganalisis hubungan antara pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dan peran motivasi kerja
sebagai variabel mediasi.Dimana lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi karyawan dan berdampak pada
peningkatan kinerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan survei. Responden yang menjadi sampel
penelitian ini menerima kuesioner dengan skala Likert untuk mengumpulkan data. Uji regresi linear berganda dan wji
mediasi Sobel Test digunakan untuk menganalisis data dalam SPSS. Hasil penelitian menunjukkan (1) lingkungan
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja;, (2) lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan; (3) motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja; dan (4) motivasi kerja tidak
berperan memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
kondisi lingkungan kerja dan motivasi yang baik tidak hanya berdampak langsung pada peningkatan kinerja. Temuan ini
memberikan implikasi penting bagi organisasi untuk tidak hanya memperbaiki aspek fisik dan nonfisik lingkungan kerja,
tetapi juga penting memperhatikan faktor psikologis untuk mendorong karyawan bekerja secara optimal.

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja, MSDM

1. Latar Belakang

Manusia merupakan sumber daya penting dalam mencapai tujuan organisasi, karena memiliki
karakteristik yang berbeda dengan sumber daya lainnya. Manusia dikatakan sebagai sumber daya penting karena
seberapa canggih pun teknologi yang ada, manusia tetap menjadi aktor utama dalam teknologi tersebut. Sumber
daya manusia (SDM) dalam suatu organisasi/perusahaan/institusi berperan penting dalam mencapai tujuannya,
Usdeka (2021). Salah satu pencaipaian itu adalah kinerja, Kinerja karyawan sangat penting untuk keberhasilan
organisasi. Tanpa kontribusi dan performa kerja yang baik dari seluruh karyawan, pencapaian tujuan perusahaan
tidak akan optimal. Oleh karena itu, studi tentang manajemen sumber daya manusia (MSDM) berfokus pada
berbagai variabel yang dapat memengaruhi Kinerja karyawan. Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk
meningkatkan kinerja karyawan dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai, widyastuti
(2020). Tempat kerja adalah salah satu komponen yang sangat berpengaruh. Lingkungan kerja yang aman dan
nyaman dapat meningkatkan semangat dan produktivitas karyawan.

Tidak hanya faktor fisik seperti pencahayaan, kebisingan, dan ventilasi udara, serta ketersediaan
fasilitas kerja yang memadai, lingkungan kerja juga mencakup elemen nonfisik diantaranya komunikasi yang
baik, hubungan antar karyawan, dan dukungan dari atasan. Menurut banyak penelitian, lingkungan kerja yang
baik dapat mengurangi stres, meningkatkan fokus, dan menciptakan hubungan sosial yang lebih baik di antara
karyawan. Rahman dkk (2022) dan Syahnant dan Mesra (2024) lebih lanjut menekankan bahwa lingkungan kerja
mencakup aspek psikologis, seperti hubungan yang mendukung, dukungan emosional dan kepemimpinan dan
kerja tim yang harmonis. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat menyebabkan kelelahan, kebosanan,
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konflik bahkan sampai penurunan tingkat kepuasan kerja, sehingga dapat berdampak negatif pada kinerja.
Namun demikian, kinerja karyawan tidak selalu dipengaruhi secara langsung oleh lingkungan kerja. Dorongan
yang berasal dari dalam dan luar diri karyawan untuk melakukan dapat menciptakan cara terbaik untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan didefinisikan sebagai motivasi kerja. Menurut banyak penelitian dalam bidang
sumber daya manusia (SDM), yang dilakukan pada faktor psikologis internal sering memengaruhi hubungan di
lingkungan kerja, salah satunya adalah motivasi kerja. Karyawan akan menjadi lebih bertanggung jawab dan
bersedia untuk melalukan upaya dan tindakan untuk menyelesaikan tugasjika ada motivasi yang tinggi. Dalam
situasi ini, motivasi berfungsi sebagai faktor mediasi dimana memungkinkan adanya pengaruh tempat kerja
terhadap kinerja karyawan. sehingga dalam hal ini pentingnya meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai
target dan pengembangan akan lebih mempermudah penilaian kerja yang objektif, Widyastuti (2023).

Kinerja organisasi secara keseluruhan sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan. Ada banyak faktor
yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, dan manajer organisasi harus memberikan perhatian terhadap faktor-
faktor tersebut, karena Kinerja karyawan merupakan faktor krusial bagi organisasi. Dua dari faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan salah satunya yaitu lingkungan kerja, Aditya (2023). Pada akhirnya, karyawan
akan lebih termotivasi untuk bekerja jika mereka memiliki tempat kerja yang nyaman dan mendukung. karyawan
akan menunjukkan kinerja yang lebih baik, lebih disiplin, lebih kreatif, dan lebih produktif. Dengan ini
menunjukan, bahwa tanpa motivasi yang kuat maka lingkungan kerja yang baik terhadap kinerja mungkin tidak
optimal, dimana sejalan dengan banyak penelitian yang telah dilakukan, salah satunya penelitian yang dilakukan
oleh Lilo & Ardiansari (2025) bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh terhadapa kinerja karyawan, yang
menunjukkan kompleksitas hubungan antarvariabel. Selain itu, sebagai akibat dari perkembangan organisasi
kontemporer, perusahaan harus menciptakan tempat kerja yang fleksibel, humanis, dan memotivasi. Seperti yang
diuraikan di atas, tujuan penelitian ini adalah untuk mengevaluasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan dan peran motivasi kerja sebagai variabel mediasi, MakaPenting untuk memahami bagaimana
lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan seberapa besar motivasi berfungsi sebagai pembuat
kebijakan dan strategi dalam manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan
teori MSDM dan menawarkan manfaat bagi bisnis dengan meningkatkan produktivitas karyawan dan
menciptakan lingkungan kerja yang lebih efektif.

2. Tinjauan Literatur

2.1 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dapat mendorong produktivitas dan kualitas kerja yang kondusif dengan menciptakan
kenyamanan dan rasa aman. Adanya konsistensi dari aspek fisik dan nonfisik lingkungan kerja terhadap hasil
pekerjaan ditunjukkan pada tinjauan studi yang sama-sama dapat memberikan kontribusi. Menurut Nugroho
(2023)Lingkungan kerja mencakup semua kondisi fisik dan non-fisik yang dapat memengaruhi kemampuan
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya.

2.2 Motivasi Kerja

Motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai dorongan internal dan eksternal yang mengarahkan, mempertahankan,
dan memberi intensitas pada perilaku kerja seseorang untuk mencapai tujuan organisasi. Teori-teori klasik yang
relevan antar lain, Hierarki Kebutuhan Maslow, Two-Factor Theory Herzberg, dan Need Theory McClelland
yang dapat menjelaskan bagaimana kebutuhan, faktor penghargaan, dan kebutuhan berprestasi mempengaruhi
motivasi dan perilaku kerja. Motivasi berasal dari keinginan untuk memenuhi kebutuhan, mulai dari kebutuhan
dasar seperti gaji yang layak dan manfaat kesehatan, hingga kebutuhan tingkat tinggi seperti pengakuan dan
kesempatan untuk aktualisasi diri, Kharisma and Rosia (2022). Garis besar indikator motivasi, termasuk
kesesuaian tugas, kecukupan gaji, fasilitas kesehatan, peluang pengembangan, dan hubungan rekan kerja yang
mendukung, Riyanto et al (2021).

2.2 Kinerja Karyawan

Hasil kerja yang dapat diukur mulai dari aspek kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, dan perilaku kerja (disiplin,
kerjasama) dapat didefinisikan sebagai kinerja karyawan . Kinerja dipengaruhi oleh kemampuan (kompetensi),
kesempatan (fasilitas & lingkungan), serta motivasi dalam lingkungan kerja itu sendiri. Pengukuran kinerja
sering menggunakan kombinasi dari penilaian objektif (output) dan subjektif (penilaian atasan/rekan). Kinerja
karyawan juga dapat diartikan suatu yang dapat dicapai dari hasil pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Robbins dalam Widyastuti (2020) menyatakan bahwa
kinerja karyawan merupakan fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi.
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2.3 Teori Mediasi dan Alur Sebab-Akibat

Dalam kerangka mediasi, variabel X (lingkungan kerja) mempengaruhi variabel Z (motivasi kerja), yang pada
gilirannya memengaruhi variabel Y (kinerja). Mediasi dapat bersifat parsial (X tetap berpengaruh langsung ke Y
setelah Z dimasukkan) atau penuh (pengaruh X ke Y hilang saat Z dimasukkan). Pendekatan analitis yang umum
digunakan: regresi bertahap dan uji Sobel/bootstrapping untuk signifikansi efek tidak langsung.

3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei, di mana data diperoleh
melalui penyebaran kuesioner kepada responden. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan
untuk menjelaskan hubungan kausal antara variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan serta
menguji pengaruh mediasi menggunakan analisis statistik. Penelitian dilaksanakan pada FIFGRUOP Muara
Bungo. Waktu penelitian mencakup penyusunan instrumen, pengumpulan data, pengolahan data, dan analisis.
Populasi dan Sampel Penelitian, Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada
FIFGRUOP Muara Bungo sebanyak 40 orang.

4. Hasil dan Diskusi
4..1 Hasil Pengolahan Data

Variabel Item Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan

Lingkungan Kerja X1.1 0,832 0.3120 Valid
X) X1.2 0,843 0.3120 Valid

X1.3 0,827 0.3120 Valid

X1.4 0,832 0.3120 Valid

X1.5 0,677 0.3120 Valid

X1.6 0,726 0.3120 Valid

Motivasi Kerja (M) X2.1 0,421 0.3120 Valid
X2.2 0,732 0.3120 Valid

X2.3 0,713 0.3120 Valid

X24 0,523 0.3120 Valid

X2.5 0,739 0.3120 Valid

X2.6 0,731 0.3120 Valid

X2.7 0,400 0.3120 Valid

Kinerja Karyawan Y1.1 0,541 0.3120 Valid
) Y1.2 0,629 0.3120 Valid

Y13 0,887 0.3120 Valid

Y14 0,826 0.3120 Valid

YL.S5 0,799 0.3120 Valid

Y1.6 0,738 0.3120 Valid

Y1l.7 0,527 0.3120 Valid

Y1.8 0,799 0.3120 Valid

Berdasarkan tabel diatas ditemukan bahwa seluruh pernyataan pada variabel Lingkungan Kerja (X), Motivasi
Kerja (M) dan Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari pada rtabel (rhitung > rtabel)
yang dinyatakan seluruh pertanyaan valid maka pernyataan dianggap layak sebagai penelitian dan dapat
dilanjutkan pada tahap selanjutnya, dan semua hasil uji validitas peneliti memiliki nilai sig < 0,05, maka dapat
dinyatakan valid.
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Case Processing Summary

M %
Cases Walid 40 100,0
Excluded?® 0 0
Total 40 100,0

a. Listwise deletion based on all variahles in
the procedure.

Berdasarkan hasil Case Processing Summary pada uji reliabilitas, diketahui bahwa jumlah data responden yang
dianalisis sebanyak 40 responden (100%), dan tidak terdapat data yang dikeluarkan (excluded) dalam proses
analisis. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh data kuesioner layak dan dapat digunakan sepenuhnya dalam
pengujian reliabilitas. Dengan demikian, proses uji reliabilitas dilakukan tanpa adanya pengurangan data,
sehingga hasil pengujian reliabilitas instrumen dapat dianggap akurat dan merepresentasikan kondisi responden
secara keseluruhan.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems

a74 6

Berdasarkan hasil Reliability Statistics, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,874 dengan jumlah item
sebanyak 6 indikator. Nilai Cronbach’s Alpha tersebut berada di atas batas minimum 0,70, sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian untuk variabel Lingungan Kerja memiliki tingkat reliabilitas yang baik.
Hal ini menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan konsisten dan mampu mengukur variabel
lingkungan kerja secara andal, sehingga kuesioner dinyatakan reliabel dan layak digunakan untuk analisis
lanjutan, termasuk pengujian hubungan antarvariabel dan uji path.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems

731 7

Berdasarkan hasil Reliability Statistics, diperoleh nilai Cronbach’s 4lpha sebesar 0,731 dengan jumlah item
sebanyak 7 indikator. Nilai Cronbach’s Alpha tersebut berada di atas batas minimum 0,70, sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian untuk variabel Motivasi Kerja memiliki tingkat reliabilitas yang baik.
Hal ini menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan konsisten dan mampu mengukur variabel
motivasi kerja secara andal, sehingga kuesioner dinyatakan reliabel dan layak digunakan untuk analisis lanjutan,
termasuk pengujian hubungan antarvariabel dan uji path.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems

71 2
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Berdasarkan hasil Reliability Statistics, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,731 dengan jumlah item
sebanyak 8 indikator. Nilai Cronbach’s Alpha tersebut berada di atas batas minimum 0,70, sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian untuk variabel Kinerja Karyawan memiliki tingkat reliabilitas yang
baik. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan konsisten dan mampu mengukur variabel
kinerja karyawan secara andal, sehingga kuesioner dinyatakan reliabel dan layak digunakan untuk analisis
lanjutan, termasuk pengujian hubungan antarvariabel dan uji path.

4.2 Uji Pengaruh Langsung Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Coefficients®

Standardized
LInstandardized Coefficients Coeficients

Madal B Std. Error Eeta 1 Sig.
1 (Constant) 31,427 4 367 7,196 000
Lingkungan Kerja 07a 161 07g Aa0 G627

a. DependentVariable: Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) pada tabel Coefficients, diketahui bahwa variabel Lingkungan Kerja
memiliki nilai t hitung sebesar 0,490 dengan tingkat signifikansi 0,627. Jumlah responden dalam penelitian ini
sebanyak 40 orang, sehingga derajat kebebasan (degree of freedom/df) dihitung dengan rumus df =n —k — 1, di
mana n = 40 dan k = 1 variabel independen, sehingga diperoleh df = 38.

Pada taraf signifikansi a = 0,05 dan df = 38, nilai t tabel adalah sekitar 2,024. Karena t hitung (0,490) <
t tabel (2,024) dan nilai signifikansi 0,627 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap Motivasi Kerja secara parsial. Dengan demikian, hipotesis yang
menyatakan adanya pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja ditolak, dan hasil ini menunjukkan
bahwa perubahan pada Lingkungan Kerja belum mampu menjelaskan variasi Motivasi Kerja secara signifikan
pada objek penelitian ini.

Lingkungan Kerja tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi (B) sebesar 0,079 dan Standardized Beta sebesar 0,079 dengan nilai
signifikansi 0,627 > 0,05. Nilai koefisien yang positif menunjukkan bahwa secara arah, lingkungan kerja
cenderung meningkatkan motivasi kerja, namun pengaruh tersebut sangat lemah dan secara statistik tidak
signifikan. Artinya, perubahan kondisi Lingkungan Kerja tidak secara langsung mampu meningkatkan atau
menurunkan Motivasi Kerja karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan
lebih dipengaruhi oleh faktor lain di luar lingkungan Kerja, atau lingkungan kerja baru memberikan dampak
apabila melalui variabel perantara (mediasi) dalam model penelitian.

4.3 Uji Pengaruh Langsung Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja

Coefficients®

Standardized
nstandardized Coefficients Coefficients

Maodel B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) 18,727 4813 3812 Jaoo
Lingkungan Kerja 601 a2 AT73 3,311 a0z

a. DependentVariahle: Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) pada tabel Coefficients, diketahui bahwa variabel Lingkungan Kerja
memiliki nilai t-hitung sebesar 3,311 dengan tingkat signifikansi 0,002. Pengujian ini dilakukan dengan derajat
kebebasan (degree of freedom/df) sebesar n — k — 1, di mana n merupakan jumlah sampel dan k adalah jumlah
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variabel independen. Karena model penelitian ini hanya menggunakan satu variabel independen, maka df =n —
2. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, sehingga Ho ditolak dan H:
diterima, yang berarti Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Koefisien regresi sebesar 0,601 menunjukkan bahwa setiap peningkatan lingkungan kerja akan meningkatkan
kinerja karyawan, dengan pengaruh yang tergolong cukup kuat sebagaimana ditunjukkan oleh nilai Standardized
Beta sebesar 0,473.

Lingkungan Kerja memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi (B) sebesar 0,601 dan Standardized Beta sebesar 0,473 dengan
tingkat signifikansi 0,002 < 0,05. Nilai koefisien tersebut mengindikasikan bahwa setiap peningkatan satu satuan
pada Lingkungan Kerja secara langsung akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,601 satuan, dengan
asumsi variabel lain dianggap konstan. Sementara itu, nilai Beta 0,473 menunjukkan bahwa pengaruh langsung
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan tergolong cukup kuat, yaitu sebesar 47,3% dalam menjelaskan
variasi perubahan kinerja karyawan secara langsung.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kondisi lingkungan kerja yang semakin baik akan secara
langsung mendorong peningkatan kinerja karyawan, tanpa dipengaruhi oleh variabel lain sebagai perantara.

4.4 Uji Pengaruh Langsung Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Coefficients

Standardized
nstandardized Coefficients Coeflicients

Maodal B Std. Error Eeta 1 Sig.
1 (Constant) 27,784 6,864 4048 000
Motivasi Kerja 211 204 166 1,038 306

a. DependentVariable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) pada tabel Coefficients, diperoleh nilai t hitung sebesar 1,038 dengan
tingkat signifikansi (Sig.) sebesar 0,306. Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 40 orang, dengan jumlah
variabel independen sebanyak 1 variabel, sehingga degree of freedom (df)=n—k—1=40 -1 — 1 = 38. Nilai
signifikansi yang lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa secara parsial Motivasi Kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh Motivasi
Kerja terhadap Kinerja Karyawan secara parsial ditolak.

Selanjutnya, ditinjau dari pengaruh langsung (direct effect), nilai koefisien regresi terstandarisasi (Beta)
sebesar 0,166 menunjukkan bahwa arah hubungan antara Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan adalah positif,
namun lemah dan tidak signifikan secara statistik. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan Motivasi Kerja
belum mampu memberikan pengaruh langsung yang berarti terhadap peningkatan Kinerja Karyawan. Dengan
kata lain, Motivasi Kerja tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan, sehingga kemungkinan diperlukan
variabel lain sebagai mediator atau faktor tambahan yang lebih dominan dalam memengaruhi Kinerja Karyawan.

Lingkungan
Kerja 0473
KEinerja
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3.4 Koefesien Determinasi (R?)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Maodel R R Square Square the Estimate
1 .480° 240 199 3737

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja

Berdasarkan hasil Model Summary, diperoleh nilai R sebesar 0,490 yang menunjukkan bahwa
hubungan antara Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan berada pada kategori cukup.
Nilai R Square sebesar 0,240 mengindikasikan bahwa 24,0% variasi Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja, sedangkan sisanya 76,0% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
model penelitian. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,199 menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah
variabel dan sampel, kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen adalah sebesar 19,9%, yang
menandakan bahwa model masih tergolong moderat.

Sementara itu, nilai Std. Error of the Estimate sebesar 3,737 menunjukkan tingkat kesalahan prediksi
model regresi terhadap Kinerja Karyawan. nilai koefisien error (e2) dihitung menggunakan rumus e, = v1 — R2.
Dengan demikian, diperoleh nilai e, = /1 — 0,240 = /0,760 = 0,871. Nilai e. sebesar 0,871 menunjukkan
besarnya pengaruh variabel lain di luar Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan,
sehingga dapat disimpulkan bahwa masih terdapat faktor-faktor lain yang cukup dominan dalam memengaruhi
Kinerja Karyawan yang tidak dimasukkan dalam model penelitian
ini.

3.5 Uji Pengaruh Tidak Langung Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian regresi yang telah dilakukan, pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja dianalisis dengan melihat jalur pengaruh antarvariabel secara
berurutan, yaitu pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja dan pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan.

Hasil uji parsial menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja,
dengan nilai signifikansi sebesar 0,627 (> 0,05) dan nilai koefisien beta terstandarisasi sebesar 0,079.
Selanjutnya, hasil uji parsial antara Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan juga menunjukkan hasil tidak
signifikan, dengan nilai signifikansi sebesar 0,306 (> 0,05) dan nilai koefisien beta sebesar 0,166.

Besarnya pengaruh tidak langsung (indirect effect) Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
melalui Motivasi Kerja dihitung dengan mengalikan koefisien beta pada masing-masing jalur, yaitu pengaruh
tidak langsung = B (lingkungan kerja — motivasi kerja) x B (motivasi kerja — Kinerja Karyawan) = 0,079 x
0,166 = 0,013

Nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0,013 menunjukkan bahwa kontribusi Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja sangat kecil dan tidak bermakna secara statistik. Selain itu,
karena kedua jalur pembentuknya tidak signifikan, maka Motivasi Kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi
dalam hubungan antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
tidak terjadi melalui Motivasi Kerja, melainkan lebih dominan melalui pengaruh langsung, sebagaimana
dibuktikan oleh hasil uji parsial yang menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
secara langsung terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan lebih
dipengaruhi oleh kondisi lingkungan Kkerja itu sendiri, tanpa melalui peran motivasi kerja sebagai variabel
perantara.
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1.

Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
motivasi karyawan Kkerja karyawan. Temuan ini dengan indikasi bahwa motivasi karyawan tidak
semata-mata karena kondisi lingkungan kerja, baik dari aspek fisik maupun nonfisik. Pada konteks
organisasi motivasi kerja dapat dipengaruhi oleh faktor individu, diantaranya nilai personal, kebutuhan
ekonomi, orintasi karier dan dari faktor eksternal seperti kompensasi, budaya kerja dan keamanan
kerja.Temuan ini sejalan dengan Teori dua faktor Herzberg (1959) yang menjelaskan bahwa lingkungan
yang termasuk dalam hygiene factors yang mencegah ketidakpuasan tetapi secara tidak langsung
meningkatkan motivasi kerja.

Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja keryawan
artinya, kondisi kerja yang aman, nyaman dan dapat mendukung secara fisik maupun sosial yang
mampu meningkatkan produktivitas, kualitas dan ketepatan dari hasil kerja karyawan, meskipun tidak
dengan peningkatan motivasi. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Anggraini,
N (2024) bahwa lingkungan kerja menunjukkan hasil yang signifikan terhadap kinerja karyawan dan
sejalan juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Wiyoto (2025) bahwa temuannya menunjukkan
lingkungan kerja berdampak terhadap kinerja.

Hal ini menunjukkan lingkungan Kkerja dapat berperan sebagai faktor struktural dan operasional secara
langsung yang memengaruhi efektivitas kerja. Lingkungan Kkerja yang baik menungkinkan karayawan
menyelesaikan tugas lebih cepat

Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Hail penelitain menunjukkan bahwa morivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
temuan ini dengan identifiasi bahwa kinerja karyawan tidak selalu ditentuakn dengan tingkat motivasi
kerja, melainkan prosedur, sistem kerja, mekanisme pengawasan, target organisasi sampai evaluasi
kinerja. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kanfer (2017) bahwa pandangan
bahwa andanya hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan tidah selalu memiliki hubungan.
Motivasi yang tinggi tidak akan menghasilkan kinerja karyawan yang optimal jika tidak didukung
dengan kemampuan, sumber daya dan sistem kinerja yang efektif, (Pinder, 2015).

Motivasi Kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara Lingkungan Kerja dan
Kinerja Karyawan. Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa motivasi tidak berperan sebagai variabel
mediasi antara hubungan lingkungan kerja dan kinerja karyawan. tidak terpenuhi hubungan yang
signifikan anatara lingkungan kerja dengan motivasi kerja dimana hubungan tersebut tidak terbentuk.
Hasil ini sejalan dengan konsep mediasi yang dikemukakan oleh Baron dan kenny dalam cai (2020)
dan juga penegasan dari Mathiue dan Taylor dalam Hayes (2020) bahwa ada kegagalan fungsi mediasi
yang menunjukkan dampak model sacara langsung (direct effect model) dibandingkan model secara
tidak langnsung (indirect effect model)
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5. Lingkungan Kerja lebih dominan memengaruhi Kinerja Karyawan melalui pengaruh langsung. Hasil
penelitian menegaskan bahwa peningkatan Kinerja Karyawan lebih dipengaruhi oleh kondisi
Lingkungan Kerja itu sendiri tanpa melalui peran Motivasi Kerja sebagai perantara.

5. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak Lingkungan Kerja terhadap kinerja
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan FIF Group di wilayah Jambi.
dengan hasil SPSS terhadap 40 responden diperoleh beberapa kesimpulan, yang pertama bahwa
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja. hasil menegaskan bahwa
Lingkungan Kerja belum mampu menjelaskan variasi Motivasi Kerja secara signifikan. Meskipun
koefisien regresi menunjukkan arah positif, pengaruh tersebut sangat lemah dan tidak bermakna secara
statistik. Yang kedua, Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap
Kinerja Karyawan. menunjukkan bahwa kondisi Lingkungan Kerja yang semakin baik secara langsung
mampu meningkatkan Kinerja Karyawan dengan pengaruh yang tergolong cukup kuat. Yang ketiga,
Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini mengindikasikan
bahwa peningkatan Motivasi Kerja belum mampu memberikan pengaruh langsung yang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada objek penelitian ini. Selanjutnya, Motivasi Kerja tidak berperan
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan. Pengaruh
tidak langsung Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja, maka Motivasi
Kerja tidak dapat dinyatakan sebagai variabel mediasi, dan Lingkungan Kerja lebih dominan
memengaruhi Kinerja Karyawan melalui pengaruh langsung. Hasil penelitian menegaskan bahwa
peningkatan Kinerja Karyawan lebih dipengaruhi oleh kondisi Lingkungan Kerja itu sendiri tanpa
melalui peran Motivasi Kerja sebagai perantara. Berdasarkan kesimpulan yang telah diperoleh, maka
saran yang dapat diberikan, diantaranya Bagi Pihak manajemen disarankan untuk lebih memfokuskan
perhatian pada perbaikan dan pengelolaan Lingkungan Kerja, baik dari aspek fisik maupun nonfisik,
karena terbukti memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap peningkatan Kinerja Karyawan.
Upaya peningkatan kinerja akan lebih efektif jika diarahkan pada penciptaan lingkungan kerja yang
aman, nyaman, dan mendukung aktivitas kerja. Terkait Motivasi Kerja, Meskipun Motivasi Kerja tidak
terbukti berpengaruh signifikan dalam penelitian ini, bukan berarti variabel tersebut tidak penting.
Diperlukan evaluasi lebih lanjut terkait bentuk, indikator, atau pendekatan motivasi yang diterapkan,
serta kemungkinan adanya faktor lain yang lebih dominan memengaruhi motivasi karyawan. Bagi
Peneliti Selanjutnya, Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang
berpotensi memengaruhi Kinerja Karyawan, seperti kepemimpinan, kompensasi, kepuasan kerja, atau
budaya organisasi, mengingat masih besarnya pengaruh variabel di luar model penelitian ini, dan
selanjutnya, Pengembangan Model Penelitian disarankan untuk menguji kemungkinan variabel mediasi
atau moderasi lain yang lebih relevan, serta menggunakan jumlah sampel yang lebih besar agar hasil
penelitian memiliki daya generalisasi yang lebih kuat.
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