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Abstract

The aim of the research is to determine, test and analyze empirically the significance of the influence of the
work environment and communication on work motivation, job satisfaction and employee performance at
the Sukoharjo Regency Industry and Manpower Service. The population in this study were 50 employees
at the Sukoharjo Regency Industry and Manpower Service. Data collection techniques using
questionnaires. The sample using the census technique was 50 respondents. Data analysis using instrument
testing, linearity testing, hypothesis testing, and path analysis. The t test proves that the work environment
and communication have a significant effect on work motivation; work environment has a significant effect
on job satisfaction but communication has an insignificant effect; The work environment, communication
and work motivation have a significant effect on performance, but job satisfaction has an insignificant
effect. The total R2 test is 0.944, meaning that performance is explained by the work environment,
communication, work motivation and job satisfaction at 94.4% and the remaining 5.6% is explained by
other variables outside the model. The F test can be concluded that the work environment, communication,
work motivation and job satisfaction have a significant effect on performance. The results of the path
analysis prove that the direct influence of communication on performance is the dominant and effective
path that has a significant influence on improving performance. Work motivation and job satisfaction have
proven to be ineffective in mediating the influence of the work environment on performance and the
influence of communication on employee performance.
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Abstrak

Tujuan penelitian untuk mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh
lingkungan kerja dan komunikasi terhadap motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai pada Dinas
Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo. Populasi dalam penelitian ini adalah 50 pegawai
pada Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo. Teknik pengumpulan data dengan
kuesioner. Sampel dengan teknik sensus yaitu sebanyak 50 responden. Analisis data dengan uji instrumen,
uji linearitas, uji hipotesis, dan analisis jalur. Uji t membuktikan Lingkungan kerja dan komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja; lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja namun komunikasi berpengaruh tidak signifikan; Lingkungan Kkerja, komunikasi dan
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja namun kepuasan kerja berpengaruh tidak
signifikan. Uji R? total sebesar 0,944 artinya kinerja di jelaskan oleh lingkungan kerja, komunikasi,
motivasi kerja dan kepuasan kerja sebesar 94,4 % dan sisanya sebesar 5,6 % dijelaskan variabel lain diluar
model. Uji F dapat disimpulkan lingkungan kerja, komunikasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil analisis jalur membuktikan bahwa pengaruh langsung
komunikasi terhadap kinerja merupakan jalur yang dominan dan efektif berpengaruh dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja. Mativasi kerja dan kepuasan kerja terbukti tidak efektif dalam memediasi
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja dan pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai.

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

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memainkan peran penting dalam suatu organisasi mana pun yang
salah satunya seperti pada Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo. Sumber
daya manusia merupakan faktor utama yang menentukan pelaksanaan organisasi, khususnya
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sebagai pendorong utama tercapainya tujuan dan juga sebagai motor penggerak dan efisiensi
aktivitas organisasi, oleh karena itu pengelolaan SDM harus dapat dilakukan sebaik mungkin.
Kinerja pegawai merupakan salah satu dalam pengelolaan SDM yang patut mendapat perhatian
organisasi dalam meningkatkan peran pegawai terhadap organisasi. Oleh karena itu sangat
diperlukan perhatian yang serius oleh para pimpinan organisasi terhadap kinerja pegawai, karena
hal tersebut akan dapat meningkatkan kinerja organisasi. Seperti yang dijelaskan oleh Kamal Khan,
(2023) bahwa untuk mencapai kinerja organisasi yang baik perlu adanya perhatian terhadap hasil
kerja yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan.

Mooi et al., (2020) menjelaskan bahwa kinerja biasa juga dikatakan sebagai hasil kerja
(output) dari suatu proses (konversi) yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap
sumber—sumber daya (resources), kebijakan dan waktu tertentu yang digunakan disebut dengan
masukan (input), tingkatan pelaksanaan hasil kerja seseorang yang dicapai harus dilaksanakan
dalam kurun waktu tertentu. Dalam hal ini Kinerja harus diperhatikan terutama pada hasil output
kerja pegawai. Organisasi akan memperoleh manfaat apabila mendapati pegawai yang memiliki
kinerja yang baik dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya. Oleh
karena itu organisasi harus memperhatikan kebutuhan dan hak seluruh pegawai guna untuk
mencapai kinerja yang baik tersebut.

Perhatian pimpinan organisasi terhadap aspek lingkungan kerja, komunikasi, motivasi kerja
dan kepuasan kerja dalam peningkatan kinerja pegawai merupakan salah satu point penting di
dalam pencapaian tujuan di Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo, kurangnya
perhatian serta kepedulian mengenai pentingnya aspek — aspek tersebut akan berdampak pada
kinerja pegawai menjadi menurun, hal tersebut dapat merugikan pegawai dan merugikan organisasi
pula. Pada hakikatnya, kinerja pegawai banyak dipengaruhi oleh berbagai aspek, namun fokus
penelitian ini hanya mengambil aspek — aspek yaitu aspek lingkungan kerja, komunikasi, motivasi
kerja dan kepuasan kerja.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai
(Wardhana et al., 2023a) Lingkungan kerja merupakan suatu hal yang sangat erat kaitannya dengan
pegawai dimana bekerja. Lingkungan kerja dan pegawai tidak dapat lepas begitu saja kaitannya
dengan unsur organisasi yang saling mempengaruhi terhadap kinerja pegawai (Angeles Lopez-
Cabarcos et al., 2022). Lingkungan kerja yang kondusif akan membuat pegawai betah dan bekerja
dengan aman dan nyaman sehingga pegawai dapat bekerja maksimal. Pada saat lingkungan kerja
dapat didesain sedemikian rupa untuk menciptakan hubungan kerja yang mengikat pegawai dalam
lingkungannya. Lingkungan kerja yang baik adalah yang aman, tenteram, bersih, tidak bising,
terang, dan bebas dari segala macam ancaman dan gangguan yang dapat menghambat pegawai
untuk bekerja secara optimal. Lingkungan kerja yang kondusif akan membawa dampak baik bagi
kelangsungan pegawai bekerja, sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang kondusif akan membawa
dampak negatif bagi kelangsungan pegawai bekerja (Angeles Lopez-Cabarcos et al., 2022).

Adapun permasalahan lingkungan kerja pada Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja
Kabupaten Sukoharjo yaitu beberapa peralatan kerja seperti komputer lambat saat digunakan,
beberapa kursi kantor rusak karena ada beberapa pegawai yang duduk tidak teratur, terdapat pula
hubungan rekan kerja dan dengan atasan kurang baik, kurangnya kerja sama antar pegawai. Seorang
pegawai yang bekerja di lingkungan kerja yang mendukungnya untuk bekerja secara optimal akan
menghasilkan kinerja yang baik, sebaliknya jika seorang pegawai bekerja di lingkungan kerja yang
tidak memadai dan tidak mendukung untuk bekerja secara maksimal akan membuat pegawai yang
bersangkutan menjadi malas, lelah sehingga kinerja pegawai akan rendah. Hasil penelitian yang
relevan dilakukan oleh Camoiras-Rodriguez & Varela-Neira, (2024); Wardhana et al., (2023b)
menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh siginifikan terhadap kinerja. Adapun penelitian
yang dilakukan oleh Lindeberg et al., (2022); Vischer, (2007) yang menjelaskan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh tidak siginifikan terhadap kinerja pegawai.

73


http://u.lipi.go.id/1494647268
http://e-journal.stie-aub.ac.id/index.php/probank

ProBank : Jurnal Ekonomi Dan Perbankan ISSN: 2579-5597 (online )
Vol 9, No 1 (2024); p. 72 - 85 ; http://e-journal.stie-aub.ac.id/index.php/probank ISSN: 2252-7885 (cetak)

Komunikasi merupakan salah satu faktor yang menentukan kepuasan kerja pegawai didalam
suatu organisasi. Komunikasi adalah pertukaran informasi antar pegawai untuk mendukung proses
kerja di dalam organisasi. (Qin, 2024; R & Santhiya, 2024; Sivasankaran & Kannan, 2024)
Terdapat berbagai sumber daya manusia dalam organisasi, sebagian dari mereka menjadi
pemimpin, sedangkan sebagian besar menjadi anggota atau pegawai. Organisasi akan
berkomunikasi dengan semua anggota yang ada didalamnya, karena memang komunikasi
merupakan komponen penting dari organisasi, tidak akan ada organisasi tanpa itu. Qin, (2024)
menyatakan bahwa komunikasi membantu dalam penciptaan motivasi dengan menginformasikan
pegawai tentang tanggung jawab mereka, kualitas pekerjaan mereka, dan apa yang dapat dilakukan
untuk meningkatkan kinerja di bawah standar.

Berdasarkan observasi terkait komunikasi pada Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja
Kabupaten Sukoharjo yaitu terkadang masih terjadi miskomunikasi terkait penyampaian informasi
pekerjaan antara pihak manajemen atau admin dengan beberapa pegawai dan bagian tertentu.
Beberapa jenis kesalahan komunikasi yang terjadi adalah kesalahan penyampaian informasi dari
pihak manajemen tentang pekerjaan kepada admin, adanya konflik antara atasan dengan pegawai
terkait pekerjaan. Hal ini terjadi dan mengakibatkan komunikasi yang buruk. Hasil penelitian yang
relevan dilakukan oleh Qin, (2024); R & Santhiya, (2024); Sivasankaran & Kannan, (2024) bahwa
komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Adapun penelitian yang dilakukan
oleh Geomanda et al., (2024); Lathifan & Suherman, (2023); Mursidah, (2023) bahwa komunikasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi juga akan memiliki kewajiban yang tinggi atas
pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya dengan penuh semangat dan sebaik mungkin serta
menerapkan segala kemampuan dan pengetahuannya dalam mencapai kinerja yang ideal. Menurut
Agung (2022) mengemukakan bahwa motivasi adalah dorongan pada kemauan dan penggerak
kekuatan aktivitas seseorang karena setiap motif memiliki tujuan tertentu untuk dicapai. Motivasi
kerja itu penting, hal tersebut disebabkan karena motivasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai. Apabila kebutuhan fisik dan psikologis terpenuhi, pegawai akan
termotivasi atas Kinerjanya menjadi lebih baik. Semakin kebutuhan tersebut dipenuhi, semakin
tinggi motivasi kerja pegawai untuk bekerja. Pegawai akan bekerja dengan penuh tekad dan
semangat untuk mencapai hasil yang ideal, karena ada motivasi kerja di dalam diri mereka.

Permasalahan terkait motivasi, yaitu tidak adanya apresiasi terhadap pegawai yang mampu
mencapai target pekerjaan, pegawai admin yang bekerja dengan baik tidak mendapatkan
penghargaan, kegiatan pelatihan tidak selalu ada dan kurang, tidak ada penghargaan kepada
pegawai yang mampu bekerja dengan baik. Hal tersebut yang menjadi permasalahan motivasi
dalam Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo. Hasil penelitian yang relevan
dilakukan oleh Geopani et al., (2024); Idrus et al., (2024); Permatasari et al., (2024) bahwa motivasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Adapun penelitian yang dilakukan oleh
Gandung, (2024); Infantri et al., (2024) bahwa motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan
antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini
seharusnya diterima. Kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki individu di dalam
bekerja. Setiap individu pegawai memiliki karakteristik yang berbeda — beda, maka tingkat
kepuasan kerjanya pun berbeda — beda pula tinggi rendahya kepuasan kerja tersebut dapat
memberikan dampak yang tidak sama (Baglan et al., 2024, SCHOOL OF BUSINESS
GALGOTIAS UNIVERSITY & Sinha, 2024) Fenomena kepuasan Kkerja pegawai Dinas
Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo disebabkan oleh faktor-faktor di luar kendali
pegawai. Faktor-faktor tersebut antara lain kondisi fisik tempat kerja yang belum mendukung
pegawai dalam bekerja, hubungan kerja yang kurang baik antar pegawai, dan kompensasi berupa
tunjangan kerja yang belum memadai.
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Menurut Kartika, (2024) pegawai yang tingkat kepuasan kerjanya tinggi akan memiliki
sikap positif terhadap pekerjaanya, sehingga dapat menunjukkan kinerja yang maksimal guna
memenuhi tanggung jawab yang diterima dalam pekerjaannya. Pegawai yang puas dengan
pekerjaannya lebih mungkin untuk bekerja keras dan mengembangkan keterampilan mereka secara
teratur. Di sisi lain, pegawai yang tidak puas dengan pekerjaannya cenderung memandang
pekerjaan pegawai sebagai pengulangan dan tidak menarik, membuat pegawai melakukan
pekerjaannya dengan sembarangan, yang dapat berdampak pada kinerja pegawai. Hasil penelitian
yang relevan dilakukan Kadek Ery Perwira Dinata et al., (2024); Nuraini Kemala Sari et al., (2024);
Siswanto, (2024) bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Adapun
penelitian yang dilakukan oleh Hutama et al., (2024) membuktikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian diatas, maka penelitian ini akan dilakukan dengan mengambil judul
“Peran lingkungan kerja dan komunikasi terhadap motivasi kerja, kepuasan kerja dan Kinerja
pegawai pada Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo”.

TINJAUAN PUSTAKA

Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan seperangkat perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi atau unit
organisasi tempat orang bekerja (Aguinis et al., 2024). Kinerja adalah merupakan implementasi dari
rencana yang telah disusun. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manausia yang
memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan (Schiederig, 2014). Kinerja adalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi
secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.

Menurut Hetty Hernany et al., (2024) bahwa kinerja biasa juga dikatakan sebagai hasil kerja
(output) dari suatu proses (konversi) yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap
sumber—sumber daya (resources), kebijakan dan waktu tertentu yang digunakan disebut masukan
(input), tingkatan pelaksanaan hasil kerja seseorang yang dicapai harus dilaksanakan dalam kurun
waktu tertentu.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pengertian dari kinerja pegawai adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dilakukan individu pegawai dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing pegawai dalam upaya pencapaian
tujuan organisasi..

Lingkungan Kerja

Alia & Isa Anshori, (2024) mengemukakan Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada di sekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas - tugas
yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain - lain. lingkungan kerja segala
sesuatu yang berada di lingkungan yang dapat mempengaruhi baik secara langsung maupun tidak
langsung seseorang atau sekelompok orang di dalam melaksanakan aktivitasnya.

Lingkungan kerja merupakan segala sesatu yang berada di sekitar karyawan yang dapat
mempengaruhi aktifitas kerja karyawan (Page & Tolmie, 2024). Selanjutnya Thi Thu Hai et al.,
(2024) menyatakan lingkungan kerja adalah suatu tempat dimana pegawai menyelesaikan
pekerjaannya untuk setiap harinya.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pengertian dari lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada di sekitar seorang pegawai yang melakukan pekerjaan untuk mempengaruhi
semua kegiatan kerjanya.

Komunikasi

Istilah komunikasi berasal dari istilah latin Communicare, bentuk past participle dari
communication dan communicas yang berarti alat untuk berkomunikasi khususnya suatu sistem
pengiriman dan penerimaan berita, seperti telegraf, telegraf, radio, dll (Annisak & Wandini, 2023).
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Secara umum, unsur komunikasi dapat digambarkan menjadi empat bagian, yaitu komunikator,
pesan, media, dan komunikan. Istilah dari komunikator adalah sender, encorder atau pengirim
pesan, yaitu perorangan ataupun lembaga yang bertindak sebagai pemberi atau pengirim pesan.
Bukan hanya sebagai pengirim pesan, komunikator juga dapat sekaligus sebagai penggagas atau
disebut sebagai narasumber.

Dondolo et al., (2023) mengemukakan komunikasi merupakan suatu proses dimana sumber
mentransmisikan pesan kepada penerima melalui bermacam macam saluran. Dimana suatu proses
yang mentransmisikan kepada penerima pesan melalui media yang dilakukan komunikator dalam
suatu tindakan komunikasi.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pengertian dari komunikasi adalah suatu proses
transfer informasi dan pengertian yang mengalir melalui tingkatan manajemen sampai ke lini
pegawai dan personalia paling bawah untuk menyampaikan tujuan organisasi.

Motivasi Kerja

Motivasi adalah dorongan kehendak yang menyebabkan seseorang melakukan suatu
tindakan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi berasal dari kata motif yang berarti
“dorongan” atau rangsangan atau “daya penggerak” yang ada dalam diri seseorang (Annisak &
Wandini, 2023). Motivasi dapat didefinisikan sebagai kondisi internal yang membangkitkan kita
untuk bertindak, mendorong kita untuk mencapai tujuan tertentu, dan membuat kita tertarik pada
aktivitas tertentu. Mutmainah et al., (2023) Motivasi kerja adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai
hasil yang optimal.

Motivasi adalah dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang untuk melakukan segala
bentuk kegiatan dalam mencapai tujuan (Schunk, 2023).

Motivasi adalah dorongan manusia untuk bertindak dan berperilaku. Motivasi di kehidupan sehari-
hari, motivasi dapat diartikan sebagai proses yang dapat memberikan dorongan atau rasangan
kepada pegawai sehingga bersedia bekerja dengan ikhlas dan tidak terbebani (Habsy et al., 2023).
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pengertian dari Motivasi kerja adalah dorongan
kehendak yang menyebabkan seorang pegawai melakukan suatu tindakan dalam organisasi agar mau
bekerja secara berhasil dengan ikhlas dan tidak terbebani, sehingga keinginan para pegawai dan
tujuan organisasi dapat tercapai

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan
hasil evaluasi karateristknya (Seno et al., 2023). Kepuasan kerja merupakan respons emosional
pegawai terhadap situasi kerja yang ditentukan oleh pencapaian hasil, memenuhi atau melampaui
harapan. Kepuasan merupakan respons afektif atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan
seseorang (Buissing & Bissels, 1998).

Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang; selisih antara
banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya ganjarang yang mereka yakini
seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja adalah perbandingan antara hasil yang diperoleh dan
hasil yang diharapkan. Semakin besar hasil yang diperoleh dibandingkan dengan hasil yang
diharapkan, maka semakin puas pegawai tersebut, dan sebaliknya. Semakin kecil hasil yang
diperoleh dibandingkan dengan hasil yang diharapkan, maka semakin rendah pula kepuasan kerja
pegawai tersebut.

Kepuasan sebenarnya adalah kondisi subyektif yang merupakan hasil kesimpulan
berdasarkan perbandingan antara apa yang diterima pegawai dari pekerjaannya dari yang
diharapkan, diinginkan, dan dianggap sesuai atau berhak untuk itu. Sedangkan setiap pegawai
secara subyektif menentukan bagaimana pekerjaan itu memuaskan. Kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang dimiliki oleh seorang karyawan dalam menyelesaikan perkerjaannya (Seema,
2022).
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pengertian dari kepuasan kerja adalah
aspek psikologis pegawai yang mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang
merupakan respons emosional pegawai terhadap situasi kerja yang ditentukan oleh pencapaian hasil,
memenuhi atau melampaui harapan

METODE

Lokasi penelitian ini mengambil pada Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten
Sukoharjo dengan alamat Gedung Menara Wijaya Lantai 4 JI. Jenderal Sudirman No. 199 Sukoharjo.
dan UPTD BLK itu beralamat di JI. Sastrotenoyo no 14.
Adapun Obyek penelitian ini adalah pegawai Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten
Sukoharjo
Jenis penelitian kuantitatif, untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan komunikasi terhadap
motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja
Kabupaten Sukoharjo.
Teknik pengumpulan data dengan kuesioner.
Sampel dengan teknik sensus yaitu sebanyak 50 responden.
Analisis data dengan uji instrumen, uji linearitas, uji hipotesis, dan analisis jalur.

Persamaan Regresi adalah sebagai berikut

Y1 =B1 X1+ B2Xo+@liiiiiiiiiis (1)
Y2 =B3X1+BaXot €2, (2
Y3 =Bs5X1+ Be X2+ 7 Xz + Ps Xa + €3....... (3)
Keterangan:

X1 = Lingkungan kerja

X2 = Komunikasi

X3/ Y1= Motivasi Kerja
X4 Y2 = Kepuasan Kerja
Y3 = Kinerja Pegawai
B 1... ps= Koefisien regresi
e1...e3 = error

HASIL PENELITIAN

Analisis Regresi Jalur

Persamaan Analisis Regresi Jalur I:

Yi= 0452 X1 + 0,384 X2 + e1

Penjelasan dari persamaan pertama analisis regresi jalur:

1. B1 = Koefisien regresi lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,452, artinya
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Peningkatan lingkungan kerja
berpengaruh terhadap peningkatan motivasi kerja.

2. B2 = Koefisien regresi komunikasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,384, artinya komunikasi
berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Peningkatan komunikasi berpengaruh terhadap
peningkatan motivasi kerja

Persamaan Analisis Regresi Jalur 11

Y= 0,450 X1 + 0,271 X2 + e

Penjelasan dari persamaan kedua analisis regresi jalur:

1. B3 = Koefisien regresi lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,450, artinya
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Peningkatan lingkungan kerja
berpengaruh terhadap peningkatan kepuasan kerja.
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2.

B4 = Koefisien regresi komunikasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,271, artinya komunikasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Peningkatan komunikasi berpengaruh terhadap
peningkatan kepuasan kerja..

Persamaan Analisis Regresi Jalur 111
Y3= 0,391 X1+ 0,795 X2 + (-0,532) X3+ 0,239 X4 + e3
Penjelasan dari persamaan ketiga analisis regresi jalur:

1.

Bs = Koefisien regresi lingkungan kerja terhadap kinerja sebesar 0,391. artinya lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja. Peningkatan lingkungan kerja berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja pegawai.

. Pe = Kaoefisien regresi komunikasi terhadap kinerja sebesar 0,795, artinya komunikasi

berpengaruh positif terhadap kinerja. Peningkatan komunikasi berpengaruh terhadap peningkatan
Kinerja pegawai.

Bz = Koefisien regresi motivasi kerja terhadap kinerja sebesar -0,532, artinya motivasi kerja
berpengaruh negatif terhadap Kkinerja. Peningkatan motivasi kerja berpengaruh terhadap
penurunan Kinerja pegawai.

. Ps = Koefisien regresi kepuasan kerja terhadap Kinerja sebesar 0,239, artinya kepuasan kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja. Peningkatan kepuasan kerja berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja pegawai..

Uji t

Tabel 1
Hasil Uji t Persamaan
Persamaan . .

Hubungan Variabel Sig Keterangan

1 Lingkungan kerja - Motivasi kerja 0,001 Signifikan

Komunikasi > Motivasi kerja 0,003 Signifikan

2 Lingkungan kerja - Kepuasan kerja 0,003 Signifikan
Komunikasi > Kepuasan kerja 0,063 Tidak Signifikan

Lingkungan kerja - Kinerja 0,001 Signifikan

3 Komunikasi = Kinerja 0,000 Signifikan

Motivasi kerja = Kinerja 0,002 Signifikan
Kepuasan kerja = Kinerja 0,095 Tidak Signifikan

Hasil Uji t persamaan pertama, kedua dan ketiga dapat disimpulkan bahwa:

. Hasil regresi jalur persamaan pertama pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja

menunjukkan bahwa nilai signifikan 0,001 < 0,05 berarti variabel lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, sehingga hipotesis 1 terbukti (H; terbukti).

. Hasil regresi jalur persamaan pertama pengaruh komunikasi terhadap motivasi kerja

menunjukkan bahwa nilai signifikan 0,003 > 0,05 berarti variabel komunikasi berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, sehingga hipotesis 2 terbukti (H2 terbukti).

. Hasil regresi jalur persamaan kedua pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan Kkerja

menunjukkan bahwa nilai signifikan 0,003 < 0,05 berarti variabel lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 3 terbukti (Hs terbukti).

. Hasil regresi jalur persamaan kedua pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja menunjukkan

bahwa nilai signifikan 0,063 > 0,05 berarti variabel komunikasi berpengaruh tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 4 tidak terbukti (Ha tidak terbukti).

. Hasil regresi jalur persamaan ketiga pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja menunjukkan

bahwa nilai signifikan 0,001 < 0,05 berarti variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, sehingga hipotesis 5 terbukti (Hs terbukti).

. Hasil regresi jalur persamaan ketiga pengaruh komunikasi terhadap kinerja menunjukkan bahwa

nilai signifikan 0,000 < 0,05 berarti variabel komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja,
sehingga hipotesis 6 terbukti (He terbukti).
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. Hasil regresi jalur persamaan ketiga pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja menunjukkan

bahwa nilai signifikan 0,002 < 0,05 berarti variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja, sehingga hipotesis 7 terbukti (H7 terbukti).

. Hasil regresi jalur persamaan ketiga pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja menunjukkan

bahwa nilai signifikan 0,095 > 0,05 berarti variabel kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap Kkinerja, sehingga hipotesis 8 tidak terbukti (Hs tidak terbukti).

Uji F

1.

Hasil uji secara serempak (Uji F) pada persamaan pertama diketahui besarnya nilai F = 31,508
signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel lingkungan
kerja, komunikasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.

. Hasil uji secara serempak (Uji F) pada persamaan kedua diketahui besarnya nilai F = 17,842

signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel lingkungan
kerja, komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

. Hasil uji secara serempak (Uji F) pada persamaan ketiga diketahui besarnya nilai F = 38,087

signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel lingkungan
kerja, komunikasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Uji R?

Nilai Koefisien determinasi total (R?) sebagai berikut:

R%=1- (e1? X &2° X e3?)

R%Z=1-(0,653%2 X 0,753 X 0,477?)

R?=1-(0,427 X 0,568 X 0,228)

R?=1-0,0553

R?=0,944 = 94,4 %

Hasil Nilai R? total sebesar 0,944 artinya kinerja di jelaskan oleh lingkungan kerja, komunikasi,
motivasi kerja dan kepuasan kerja sebesar 94,4 % dan sisanya sebesar 5,6 % dijelaskan variabel lain
diluar model penelitian, misal variabel kompetensi, budaya organisasi dan kepemimpinan.

Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung Dan Pengaruh Total

Tabel 2
Analisis Jalur
No. Hub. Antar Variabel Tengaruh Pengaruh tidak langsung Total Pengaruh
angsung
1 Lingkungan kerja — Kinerja Ps=0,391**
: : P =P XP? =Ps+ (P1 X P7)
Hingkungan kerja — Motivasi = 0,452%% X -0,532%% = - | = 0,391 + (-0,240)
] €1 0,240** =0,151
Lingkungan kerja — Kepuasan =P3 X Psg f (F)) 53:){'3-5 ())(1%8;
kerja — Kinerja =0,450** X 0,239 = 0,107 - ’: 0 498,
2 Komunikasi — Kinerja Ps=0,795**
Teadi ol Tear =P, X P =Pg+ (P2 X P7)
Komunikasi -2 Motivast kerja = = 0,384%* X -0,532%* = - | =0,795 + (-0,204)
) 0,204%* = 0,591
Komunikasi — Kepuasan kerja — = P4 X Pg f g 6742-)&93—:-1 S( OF;SBA)f
Kinerja =0,271** X 0,239=0,064 | ~ ' ’
=0,859
Penjelasan :

1

. Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung variabel lingkungan kerja terhadap kinerja

merupakan jalur yang efektif dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui motivasi kerja.
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Penggunaan variabel intervening motivasi kerja tidak efektif dalam memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja.

2. Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung variabel lingkungan kerja terhadap Kkinerja
merupakan jalur yang efektif dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja.
Penggunaan variabel intervening kepuasan kerja tidak efektif dalam memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja

3. Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung variabel komunikasi terhadap kinerja merupakan
jalur yang efektif dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui motivasi kerja. Penggunaan
variabel intervening motivasi kerja tidak efektif dalam memediasi pengaruh komunikasi terhadap
Kinerja

4. Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung variabel komunikasi terhadap kinerja merupakan
jalur yang efektif dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja. Penggunaan
variabel intervening kepuasan kerja tidak efektif dalam memediasi pengaruh komunikasi
terhadap kinerja.

Kesimpulan hasil analisis jalur membuktikan bahwa pengaruh langsung komunikasi terhadap

kinerja merupakan jalur yang dominan dan efektif berpengaruh dan signifikan terhadap peningkatan

kinerja, karena memiliki nilai koefisien lebih besar diantara yang lain yaitu = 0,795

Kerangka konseptual hasil akhir :

Gambar
Hasil Analisis Jalur

PEMBAHASAN
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja dan kepuasan kerja
Pengaruh langsung membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja, hal ini berarti apabila lingkungan kerja ditingkatkan, maka kinerja
pegawai mengalami peningkatan secara signifikan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu dilakukan oleh oleh Camoiras-Rodriguez & Varela-Neira, (2024); Wardhana et al.,
(2023b) membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja.
Adapun hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Lindeberg et al.,
(2022); Vischer, (2007) membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja.
Pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja dan motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja. Hasil tersebut mendukung bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja.
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Pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja.
Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja lebih efektif
dalam peningkatan kinerja. Upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas
Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo diarahkan dengan meningkatkan
lingkungan kerja terhadap kinerja. Upaya dalam meningkatkan lingkungan kerja dilakukan
dengan memperhatikan 3 nilai indikator uji validitas tertinggi lingkungan kerja yaitu pada item
pernyataan ke 6, item pernyataan ke 7 dan item pernyataan ke 4. Adapun upaya yang dilakukan
adalah dengan melihat point pernyataan kuesioner sebagai berikut :

a. Pimpinan Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo supaya lebih
memperhatikan dan meningkatkan ketersediaan fasilitas bagi pegawai berupa keamanan
kerja supaya dapat lebih mendukung setiap aktivitas bekerja pegawai.

b. Pimpinan Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo supaya lebih
memperhatikan dan mendorong pegawai untuk meningkatkan sikap dalam hubungan
kerjasama antar pegawai maupun dengan pimpinan supaya lebih baik lagi.

c. Pimpinan Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo supaya lebih
memperhatikan dan meningkatkan ketersediaan fasilitas bagi pegawai berupa dekorasi
ruang kerja pegawai yang lebih baik supaya dapat memberikan kenyamanan pegawai
dalam bekerja.

. Pengaruh komunikasi terhadap kinerja melalui motivasi kerja dan kepuasan kerja

Pengaruh langsung membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, hal ini berarti apabila komunikasi ditingkatkan, maka kinerja pegawai
mengalami peningkatan secara signifikan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu
dilakukan oleh Qin, (2024); R & Santhiya, (2024); Sivasankaran & Kannan, (2024)
membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Adapun hasil
penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Geomanda et al., (2024);
Lathifan & Suherman, (2023); Mursidah, (2023) membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja dan motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja. Hasil tersebut membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja. Adapun motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Pengaruh tidak langsung membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja.

Hasil analisis jalur bahwa pengaruh langsung komunikasi terhadap kinerja lebih efektif
dalam peningkatan kinerja. Upaya untuk meningkatkan Kkinerja pegawai pada Dinas
Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo diarahkan dengan meningkatkan
komunikasi terhadap kinerja. Upaya dalam meningkatkan komunikasi dilakukan dengan
memperhatikan 3 nilai indikator uji validitas tertinggi komunikasi yaitu pada item pernyataan
ke 2, item pernyataan ke 5 dan item pernyataan ke 4. Adapun upaya yang dilakukan adalah
dengan melihat point pernyataan kuesioner sebagai berikut :

a. Pimpinan Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo supaya lebih
memperhatikan dan mendorong pegawai untuk meningkatkan sikap pegawai dalam
melakukan komunikasi yang baik antar pegawai maupun dengan atasan dalam
penyelesaian pekerjaan supaya dapat membuat kesenangan tersendiri buat pegawai
sendiri.
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b. Pimpinan Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo supaya lebih
memperhatikan dan mendorong pegawai untuk meningkatkan sikap pegawai dalam
kemampuan berkomunikasi yang baik supaya dapat memberikan manfaat terhadap
aktivitas bekerja pegawai.

c. Pimpinan Dinas Perindustrian dan Tenaga Kerja Kabupaten Sukoharjo supaya lebih
memperhatikan dan mendorong pegawai untuk meningkatkan sikap pegawai supaya
lebih banyak interaksi positif antara atasan dan pegawai lain dalam bekerja supaya dapat
membuat hubungan yang makin baik.

PENUTUP

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa lingkungan kerja dan komunikasi memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja pegawai di Dinas Perindustrian dan Tenaga
Kerja Kabupaten Sukoharjo. Lingkungan kerja juga berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja dan Kkinerja pegawai. Sementara itu, komunikasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja pegawai, namun pengaruhnya terhadap kepuasan kerja tidak signifikan.
Menariknya, motivasi kerja justru berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja pegawai,
sedangkan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan.

Analisis lebih lanjut menunjukkan bahwa 94,4% variasi kinerja dapat dijelaskan oleh
lingkungan kerja, komunikasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja, dengan 5,6% sisanya dijelaskan
oleh variabel lain di luar model penelitian. Uji F membuktikan bahwa secara bersama-sama, semua
variabel independen berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Analisis jalur
mengungkapkan bahwa pengaruh langsung komunikasi terhadap kinerja merupakan jalur yang
paling dominan dan efektif.

Berdasarkan temuan ini, disarankan agar upaya peningkatan kinerja pegawai difokuskan
pada peningkatan komunikasi. Pimpinan Dinas diharapkan dapat mendorong pegawai untuk
meningkatkan kualitas komunikasi antar pegawai dan dengan atasan, serta meningkatkan
kemampuan berkomunikasi yang baik untuk memberikan manfaat terhadap aktivitas kerja. Selain
itu, penting untuk meningkatkan interaksi positif antara atasan dan pegawai lain dalam bekerja.
Mengingat motivasi kerja dan kepuasan kerja tidak efektif sebagai variabel intervening dalam
penelitian ini, disarankan agar penelitian selanjutnya mempertimbangkan penggunaan variabel lain
seperti komitmen atau disiplin kerja sebagai mediator.
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