
DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 6, Nomor 4, Tahun 2017, Halaman 1 - 12
http://ejournal-s1.undip.ac.id/index.php/dbr ISSN (Online): 2337-3792

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA FISIK DAN LINGKUNGAN KERJA NON
FISIK TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA

SEBAGAI VARIABEL INTERVENING
(Studi Pada Karyawan Bagian Weaving PT. Primatexco Indonesia)

Dasio Untung, Rini Nugraheni1

dasiountung@gmail.com

Departemen Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Diponegoro
Jl. Prof. Soedharto SH Tembalang, Semarang 50275, Phone: +622476486851

ABSTRACT

This research purposes to finding the effect of physical work environment and non-
physical work environment to employee performance through job satisfaction as
intervening variabel (study on employees of unit weaving PT. Primatexco Indonesia).

Data collected through distribution of questionnaires to 70 employees of unit
weaving PT. Primatexco Indonesia with non random sampling. The techniques of data
testing in this research includes validity test, reliability test, the classical assumption test,
multiple linear regression, and the Sobel test to examine the mediation effect with software
SPSS version 16 for Windows.

The results of this research indicates that physical work environment has positive
and significant influence on the job satisfaction, non-physical work environment has positif
and significant influence on job satisfaction, physical work environment has positive and
significant influence on the employee performance, non-physical work environment has
positive influence but not significant on the employee performance,  job satisfaction has
positif influence but not significant on the employee performance, and job satisfaction
hasn’t mediation effect on physic work environment and non-physic work environment to
employee performance.
Keywords :

PENDAHULUAN

. Sumber daya manusia merupakan salah satu komponen perusahaan yang sangat
penting dalam menunjang keberhasilan mencapai visi, misi dan tujuan perusahaan. Dengan
sumber daya manusia yang berkualitas, perusahaan dapat menjalankan kegiatan bisnisnya
secara optimal guna mencapai tingkat kinerja yang menjadi target perusahaan. Sebuah
perusahaan tidak dapat berfungsi dengan baik tanpa adanya orang-orang yang memiliki
motivasi kerja yang tinggi dan mempunyai kompetensi kerja yang baik. Motivasi kerja
yang tinggi dan didukung kompetensi karyawan yang mumpuni akan menjadi kombinasi
dalam pencapaian kinerja yang tinggi bagi karyawan tersebut. Begitu banyak faktor-faktor
yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang secara umum dibedakan menjadi faktor
internal dan faktor eksternal.

Objek penelitian ini adalah karyawan unit weaving PT. Primatexco Indonesia yang
berlokasi di Jl. Jendral Urip Sumoharjo, Sambong, Kabupaten Batang. Penelitian ini

physical work environment, non-physical work environment, job satisfaction,
employee performance.
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mengangkat permasalahan kinerja yang terjadi pada karyawan unit weaving PT.
Primatexco Indonesia yang mengalami penurunan produktivitas kerja dari tahun 2014
memproduksi 202.224 pcs, 2015 memproduksi 199.200 pcs, dan 2016 menurun menjadi
198.108 pcs. Unit weaving merupakan unit produksi yang memproses benang menjadi kain
mori dengan mengoperasikan mesin-mesin tenun. Penyebaran kuesioner pra survey
dilakukan untuk menemukan faktor-faktor yang diduga berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, kemudian berdasarkan hasil kuesioner tersebut diketahui faktor yang diduga
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan unit weaving PT. Primatexco Indonesia
yakni lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.

Sedarmayanti (2009) membedakan lingkungan kerja menjadi dua kategori berbeda,
yakni lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik adalah
semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja
fisik dapat berbentuk benda-benda fisik maupun fenomena-fenomena fisik yang ada di
sekitar karyawan.

Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan yang terjadi di
lingkungan kerja yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan,
hubungan dengan rekan kerja maupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan kerja non
fisik sangat penting bagi karyawan karena secara psikologis dapat mempengaruhi rasa
nyaman dalam bekerja (Sedarmayanti, 2009).

Beberapa penelitian pernah dilakukan untuk menguji kekuatan pengaruh
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan, yang
mana terdapat research gap positif dan negatif sehingga memacu pada penelitian. Berikut
ialah datanya :

Tabel 1
Research Gap

Variabel Pengaruh Positif Pengaruh Negatif
Lingkungan Kerja Fisik Lingkungan kerja fisik

berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan (Yacinda
Chresstela Prasidya
Norianggono, Djamhur
Hamid dan Ika Ruhana,
2014).
Lingkungan kerja fisik
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan (Nina Munira
Naharuddin dan Mohammad
Sadegi, 2013).

Lingkungan kerja fisik
berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan (Ayu
Widianingrum, 2016).
Lingkungan kerja fisik
berpengaruh positif dan
tidak  signifikan terhadap
kinerja karyawan (Antonius
Adek Musyaya, 2014).

Lingkungan Kerja Non Fisik Lingkungan kerja non fisik
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan (Dinny Ardian
Ermawaty, 2015).

Lingkungan kerja non fisik
berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan (Astrid
Ardiani, 2015).
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Lingkungan kerja non fisik
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan (Antonius Adek
Musyaya, 2014).

Lingkungan kerja non fisik
berpengaruh positif dan
tidak signifkan terhadap
kinerja karyawan (Yacinda
Chresstela Prasidya
Norianggono, Djamhur
Hamid dan Ika Ruhana,
2014).

Selain itu, dalam penelitian ini kepuasan kerja dipilih sebagai variabel intervening,
karena kepuasan kerja merupakan salah satu sasaran dalam pengelolaan sumber daya
manusia dan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat berpengaruh terhadap
sikap dan perilaku karyawan tersebut selama ia bekerja. Dengan kepuasan kerja yang
tinggi, karyawan selalu termotivasi untuk menjalankan pekerjaannya sebaik mungkin
sehingga kinerjanya pun meningkat (Robbins, 2002). Untuk itu, melalui penelitian ini akan
diketahui dan dianalisis apakah kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh lingkungan
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik perusahaan saat ini, serta bagaimana dampaknya
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka rumusan masalah pada penelitian ini adalah
sebagai berikut: (1) Apa pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja
karyawan bagian weaving PT. Primatexco Indonesia?; (2) Apa pengaruh lingkungan kerja
non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan bagian weaving PT. Primatexco Indonesia?;
(3) Apa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan bagian weaving PT.
Primatexco Indonesia?; (4) Apa pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan
bagian weaving PT. Primatexco Indonesia?; (5) Apa pengaruh lingkungan kerja non fisik
terhadap kinerja karyawan bagian weaving PT. Primatexco Indonesia?

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Lingkungan Kerja Fisik dan Kepuasan Kerja
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Charles Dwi Simaremare dan H. B. Isyandi

(2015); dan Aditya Kiswuryanto (2014) membuktikan bahwa lingkungan kerja fisik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Untuk itu, hipotesis pertama
yang diajukan dalam penelitian ini adalah :
H1 : Lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kepuasan Kerja
Penelitian yang dilakukan oleh Dinny Ardian Ermawaty (2015) menunjukkan hasil

bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah :
H2 : Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan
Penelitian dilakukan oleh Melyna Putri Wijayasari, Wahyu Hidayat dan Saryadi

(2013); dan Moh. Ali Shahab dan Inna Nisa (2014) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis ketiga
dalam penelitian ini adalah :
H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan Kerja Fisik dan Kinerja Karyawan
Penelitian dilakukan oleh Yacinda Chresstela Prasidya Norianggono, Djamhur

Hamid dan Ika Ruhana (2014); dan Sandy Fahrizal Akhmad (2015) menyimpulkan hal
yang sama, yakni lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sehingga hipotesis keempat dalam penelitian ini adalah :
H4 : Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kinerja Karyawan
Penelitian dilakukan oleh Ayu Widianingrum (2016) dan Dinny Ardian Ermawaty

(2015) membuktikan hal yang sama bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil penelitian tersebut, maka hipotesis
kelima penelitian ini adalah :

H5 : Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang, tinjauan teori dan penelitian terdahulu yang telah
diuraikan di atas, kerangka pemikiran teoritis mengenai faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening dapat
dilihat pada gambar berikut :

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoritis

Sumber :
Charles Dwi Simaremare dan H. B. Isyandi (2015); Aditya Kiswuryanto (2014);

Dinny Ardian Ermawaty (2015); Melyna Putri Wijayasari, Wahyu Hidayat dan Saryadi
(2013); Moh. Ali Shahab dan Inna Nisa (2014); Yacinda Chresstela Prasidya Norianggono,
Djamhur Hamid dan Ika Ruhana (2014); Sandy Fahrizal Akhmad (2015); dan Ayu
Widianingrum (2016).
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METODE PENELITIAN
Definisi Operasional dan Indikator Variabel Penelitian

Mangkunegara (2004) mengungkapkan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang diperoleh oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sesuai
dengan tanggung jawabnya. Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan
yakni : kuantitas kerja, kualitas kerja, produktivitas kerja dan ketepatan waktu (Amstrong
dan Baron 1998, dalam Wibowo 2012).

Lingkungan kerja fisik ialah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar
tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak
langsung, dengan indikator : penerangan, suhu udara, kebisingan, ruang gerak, keamanan
kerja, dan kebersihan (Sedarmayanti, 2009).

Sedarmayanti (2009) mendefinisikan lingkungan kerja non fisik sebagai semua
keadaan yang terjadi di lingkungan kerja yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik
hubungan dengan atasan, rekan kerja maupun bawahan. Indikator yang digunakan untuk
mengukur lingkungan kerja non fisik dikemukakan oleh Siagian (2002) meliputi : sikap
terbuka dan jujur, dukungan antar anggota, kerja sama, komunikasi yang baik, dan
komitmen organisasi.

Locke 1969 (dalam Luthans, 2006) menyatakan kepuasan kerja adalah kondisi
emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau
pengalaman kerja seseorang. Indikator kepuasan kerja meliputi : kepuasan terhadap
pekerjaan itu sendiri, kepuasan dengan pengawasan, kepuasan terhadap kelompok kerja,
dan kepuasan terhadap kondisi kerja (Luthans, 2006).

Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi penelitian ini adalah karyawan unit weaving PT. Primatexco Indonesia

berjumlah 232 karyawan dengan sampel penelitian sebanyak 70 karyawan yang ditentukan
berdasarkan rumus slovin dengan margin of error maximum 10%. Data dikumpulkan
melalui pengisian kuesioner yang disebarkan dengan teknik non random sampling dimana
kuesioner dibagikan oleh manajemen perusahaan dengan skala likert 1 – 5.

Alat Analisis Data
Dalam penelitian ini analisis data dilakukan dengan regresi linier berganda dan uji

sobel untuk mengukur besarnya pengaruh variabel intervening dengan menggunakan
software SPSS versi 16 for windows

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Berdasarkan jenis kelamin mayoritas responden ialah laki-laki dengan jumlah 52
responden atau 74,3%. Rentang usia responden dengan jumlah terbesar ialah 31-40 tahun
sebanyak 24 responden atau 34,3%. Berdasarkan tingkat pendidikan, responden lulusan
SMA/Sederajat memiliki jumlah terbanyak yakni 52 responden atau 74,2%. Sedangkan
menurut masa kerja, responden sebagian besar telah bekerja selama 1-5 tahun dengan
jumlah 34 responden atau 48,5%.
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Analisis Indeks Variabel
Indeks Variabel Lingkungan Kerja Fisik

Pada variabel lingkungan kerja fisik diperoleh rata-rata nilai indeks sebesar 46.
Hasil ini menunjukan bahwa jawaban responden atas kuesioner penelitian termasuk
kategori sedang. Hasil analisis tersebut dapat dilihat pada data berikut :

X1.1 (Penerangan) : 56,4
X1.2 (Suhu Udara) : 46,8
X1.3 (Kebisingan) : 28,2
X1.4 (Ruang Gerak) : 50,4
X1.5 (Keamanan Kerja) : 56,8
X1.6 (Kebersihan) : 37,8

Indeks Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik
Pada variabel lingkungan kerja non fisik diperoleh rata-rata nilai indeks sebesar

57,8. Hasil ini menunjukan bahwa jawaban responden atas kuesioner penelitian termasuk
kategori tinggi. Hasil analisis tersebut dapat dilihat pada data berikut :

X2.1 (Sikap Terbuka Dan Jujur) : 56,2
X2.2 (Dukungan Antar Anggota) : 60,4
X2.3 (Kerja Sama) : 52,6
X2.4 (Komunikasi Yang Baik) : 58,6
X2.5 (Komitmen Organisasi) : 61

Indeks Variabel Kepuasan Kerja
Pada variabel kepuasan kerja diperoleh rata-rata nilai indeks sebesar 55,5. Hasil ini

menunjukan bahwa jawaban responden atas kuesioner penelitian termasuk kategori tinggi.
Hasil analisis tersebut dapat dilihat pada data berikut :

Y1.1 (Pekerjaan Itu Sendiri) : 59,8
Y1.2 (Pengawasan) : 55,6
Y1.3 (Kelompok Kerja) : 57
Y1.4 (Kondisi Kerja) : 49,6

Indeks Variabel Kinerja Karyawan
Pada variabel kinerja karyawan diperoleh rata-rata nilai indeks sebesar 56,1. Hasil

ini menunjukan bahwa jawaban responden atas kuesioner penelitian termasuk kategori
tinggi. Hasil analisis tersebut dapat dilihat pada data berikut :

Y2.1 (Kuantitas Kerja) : 58,4
Y2.2 (Kualitas Kerja) : 60,4
Y2.3 (Produktivitas Kerja) : 48,8
Y2.4 (Ketepatan Waktu) : 56,8

Pengujian Regresi Linier Berganda
Data dalam penelitian telah diuji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik (uji

multikolonieritas, uji heteroskedastisitas dan uji normalitas) menunjukkan bahwa data
seluruh variabel valid, reliabel, bebas uji multikolonieritas, bebas uji heteroskedastisitas
dan data berdistribusi normal. Setelah uji kualitas data dan uji asumsi klasik terpenuhi,
maka data dapat diolah untuk uji regresi linier berganda I dan II.



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 6,  Nomor 4, Tahun 2017, Halaman 7

7

Tabel 2
Analisis Regresi Linier Berganda I

Model

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 5.121 1.749 3.928 .005

LKF .326 .069 .425 2.236 .000

LKNF .537 .088 .641 6.081 .000
a. Dependent Variable: KEPUASAN

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2017.
Model persamaan regresi I berdasarkan hasil di atas ialah Y1 = 0,425 X1 + 0,641

X2. Dari model tersebut diketahui bahwa semua variabel memiliki koefisien regresi yang
positif.

Hipotesis 1 (H1) : lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai  t hitung dari pengaruh
variabel lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja sebesar 2,236 > (t tabel, n = 70 =
1,666) dengan angka signifikansi = 0,000 < 0,05 (signifikan). Dengan demikian, maka
hipotesis 1 yang menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, terbukti. Artinya, peningkatan kualitas lingkungan
kerja fisik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Hipotesis 2 (H2) : lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai t hitung dari pengaruh
variabel lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan kerja ialah sebesar 6,081 > (t tabel, n

=70 = 1,666) dengan angka signifikansi = 0,000 < 0,05 (signifikan). Dengan demikian,
maka hipotesis 2 yang menyatakan lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, terbukti. Apabila lingkungan kerja non fisik semakin
baik, maka dapat meningkatkan kepuasan karyawan.

Tabel 3
Hasil Pengujian R Square

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate

1 .630a .397 .379 1.68676

a. Predictors: (Constant), LKNF, LKF

b. Dependent Variable: KEPUASAN

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2017.
Nilai adjusted R2 adalah 0,379 yang mengartikan bahwa 37,9% variabel kepuasan

kerja dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.
Sedangkan sisanya yakni sebesar 62,1% dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar
model.
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Tabel 4
Analisis Regresi Linier Berganda II

Model

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 8.263 1.828 4.520 .005

LKF .227 .168 .318 2.020 .000

LKNF .189 .108 .262 1.745 .086
KEPUASAN .208 .120 .241 1.730 .088

a. Dependent Variable: KINERJA

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2017.
Model persamaan regresi II berdasarkan hasil di atas ialah Y2 = 0,318 X1 + 0,262

X2 + 0,241 Y1. Dari persamaan tersebut menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi dari
semua variabel adalah positif.

Hipotesis 3 (H3) : kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Tabel di atas menunjukkan t hitung dari pengaruh variabel kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan sebesar 1,730 > (t tabel, n = 70 = 1,666) dengan angka signifikansi
0,088 > 0,05 (tidak signifikan). Dengan demikian maka hipotesis 3 yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, tidak
terbukti. Hal ini menunjukkan bahwa meningkatnya kepuasan kerja dapat tidak berdampak
besar pada meningkatnya kinerja karyawan.

Hipotesis 4 (H4) : lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai t hitung dari pengaruh
variabel lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan sebesar 2,020 > (t tabel, n = 70 =
1,666) dengan angka signifikansi = 0,000 < 0,05 (signifikan). Dengan demikian maka
hipotesis 4 yang menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, terbukti.  Hal ini mengartikan bahwa semakin
meningkatnya kualitas lingkungan kerja fisik, maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hipotesis 5 (H5) : lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai t hitung dari pengaruh
variabel lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan sebesar 1,745 > (t tabel, n = 70

= 1,666) dengan angka signifikansi 0,086 > 0,05 (tidak signifikan). Dengan demikian maka
hipotesis 5 yang menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, tidak terbukti. Hal ini berarti semakin baik kualitas
lingkungan kerja non fisik, tidak berdampak besar pada peningkatan kinerja karyawan.

Tabel 5
Hasil Pengujian R Square (Regresi II)

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate

1 .475a .226 .190 1.66049
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN, LKF, LKNF
b. Dependent Variable: KINERJA

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2017.
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Nilai adjusted R2 adalah 0,190 yang mengartikan bahwa 19,0% variabel kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja non fisik
dan kepuasan kerja. Sedangkan sisanya yakni sebesar 81,0% dijelaskan oleh variabel-
variabel lain di luar model.

Gambar 4.6
Diagram Path Analysis

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2017.
1. Nilai t hitung berdasarkan Sobel test yakni sebesar 1,602 yang artinya t hitung lebih

kecil dari t tabel = 1,9935 (dengan signifikansi 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa
parameter mediasi tersebut tidak berpengaruh. Dengan kata lain, kepuasan kerja
tidak memediasi pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan.

2. Nilai t hitung berdasarkan Sobel test yakni sebesar 1,647 yang artinya t hitung lebih
kecil dari t tabel = 1,9935 (dengan signifikansi 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa
parameter mediasi tersebut tidak berpengaruh. Dengan kata lain, kepuasan kerja
tidak memediasi pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Kesimpulan yang diperoleh berdasarkan hasil penelitian ini antara lain, hipotesis
pertama (H1) : lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hasil penelitian membuktikan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain, semakin baik kualitas lingkungan
kerja fisik, maka kepuasan kerja akan meningkat. Hipotesis kedua (H2) : lingkungan kerja
non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Artinya, semakin baik kualitas lingkungan kerja non fisik, maka

β1 = 0,326
SE1 = 0,069

Β2 = 0,537
SE2 = 0,088

β3 = 0,208
SE3 = 0,120

Pengaruh lingkungan kerja fisik
terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja 1,602

Pengaruh lingkungan kerja non
fisik terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja 1,647
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kepuasan keja akan meningkat. Hipotesis ketiga (H3) : kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang artinya,
tingkat kepuasan kerja karyawan tidak berpengaruh besar terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Hipotesis keempat (H4) : lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan
kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti
semakin baik kualitas lingkungan kerja fisik, maka kinerja karyawan akan meningkat.
Hipotesis kelima (H5) : lingkungan  kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja non
fisik berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
mengartikan bahwa meningkatnya kualitas lingkungan kerja non fisik tidak mempunyai
pengaruh yang besar terhadap meningkatnya kinerja karyawan. Selain itu, hasil uji
variabel intervening membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh
lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja tidak memediasi
pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan.

Agenda Penelitian Mendatang

Pelaksanaan penelitian yang telah dilakukan  memiliki beberapa keterbatasan,
diantaranya jumlah karyawan yang dijadikan sampel dalam penelitian ini kurang
memenuhi syarat untuk melakukan uji Sobel, sehingga uji Sobel memberi hasil yang
kurang akurat dalam mengukur pengaruh variabel intervening. Selain itu, kinerja karyawan
dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan kuesioner yang mengukur kinerja secara
self report, sehingga responden mengisi kuesioner dengan kecenderungan dilebih-lebihkan
atau tidak sesuai dengan keadaan sebenarnya. Untuk itu, agenda penelitian selanjutnya
dengan topik serupa peneliti dapat menggunakan ruang lingkup populasi yang berbeda
dengan sampel yang lebih banyak, menambah atau mengubah variabel-variabel yang ada
pada penelitian ini dengan variabel lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
melakukan pendampingan pengisian kuesioner, wawancara dan observasi untuk
memperoleh informasi yang lebih mendalam, serta mengukur kinerja karyawan dengan
hasil pengukuran standar organisasi sehingga lebih akurat dalam mengukur tingkat kinerja
karyawan.
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