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 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai, pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai, pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, serta 

untuk mengetahui pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Pengolahan data dalam 

penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square 

Kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

tidak secara langsung berkontribusi terhadap kinerja pegawai, karena 

lingkungan kerja yang ditandai dengan tersedianya fasilitas (seperti 

fasilitas kesehatan, dan fasilitas kerja) masih belum mampu memberikan 

kenyamanan psikologis yang cukup. Akibatnya, pegawai merasa kurang 

termotivasi dalam bekerja.Namun, lingkungan kerja yang dimediasi oleh 

keterlibatan pegawai memberikan kontribusi terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. Hal ini karena lingkungan kerja yang dibentuk dengan 

mempertimbangkan kebutuhan pegawai dapat meningkatkan kepuasan 

kerja, yang pada akhirnya mampu menghasilkan kinerja yang maksimal 

dalam setiap tugas yang diberikan. Selain itu, lingkungan kerja yang 

dimediasi oleh keterlibatan pegawai juga mendorong perilaku pegawai 

yang menunjukkan perhatian penuh terhadap pekerjaannya, konsentrasi 

tinggi dalam melaksanakan tugas, dan pada akhirnya meningkatkan 

kinerja pegawai dalam organisasi. 
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1. Pendahuluan  

Sumber daya manusia mempunyai peran yang sangat penting didalam mencapai tujuan 

organisasi. Oleh karena itu organisasi didalam mengambil kebijakan mengenai pegawai harus tepat 

serta harus memberikan perlakuan khusus dan beberapa treatment untuk meningkatkan kinerja serta 

meningkatkan rasa keterikatan (engaged). Widyastuti (2015) mengungkapkan bahwa melalui kinerja 

yang baik menuntut pegawai berperilaku sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi, hal ini salah 

satunya dapat ditunjukkan bila mereka memiliki Keterikatan Kerja (keterikatan kerja) pada organisasi 

tempat mereka bekerja..Kinerja merupakan hasil kerja atau output yang dinilai dari segi kualitas 

maupun kuantitas yang dicapai pegawai dengan ketepatan waktu dalam melaksanakan tugas kerja 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada pegawai. Kinerja merupakan tingkat kemajuan 

seseorang secara keseluruhan dalam periode tertentu dalam menyelesaikan tugas dibandingkan dengan 

hasil potensial lainnya, misalnya, target, tujuan serta kriteria yang sudah ditetapkan. 

Dalam upaya meningkatkan kualitas pelayanan publik, kinerja pegawai di lingkungan instansi 

pemerintah menjadi faktor yang sangat strategis. Dinas Perhubungan Kabupaten Sidoarjo, sebagai 

institusi yang memiliki tanggung jawab terhadap kelancaran lalu lintas, pengelolaan transportasi umum, 

dan keselamatan jalan, sangat bergantung pada kinerja optimal para aparatur sipil negara (ASN) yang 

menjalankan tugas-tugas teknis maupun administratif. Kinerja pegawai yang tinggi bukan hanya 

berdampak pada efisiensi internal organisasi, tetapi juga mencerminkan kualitas pelayanan publik yang 

diterima langsung oleh masyarakat. 

Namun, berbagai laporan internal maupun pengamatan lapangan menunjukkan bahwa kinerja 

sebagian pegawai masih belum mencapai tingkat yang diharapkan. Beberapa indikator yang 

mencerminkan kondisi tersebut antara lain keterlambatan dalam menyelesaikan pekerjaan, kurangnya 

respons terhadap keluhan masyarakat, minimnya inovasi kerja, serta rendahnya inisiatif dalam 

mendukung program-program dinas. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat faktor-faktor internal 

organisasi yang perlu diperbaiki dan dievaluasi secara serius. 

Salah satu faktor krusial yang sering kali tidak mendapat perhatian cukup adalah lingkungan 

kerja. Lingkungan kerja tidak hanya mencakup aspek fisik seperti pencahayaan, kebersihan, 

kenyamanan ruang kerja, dan fasilitas penunjang, tetapi juga mencakup aspek psikologis dan sosial, 

seperti hubungan antarpegawai, dukungan dari atasan, iklim kerja yang harmonis, serta sistem 

komunikasi yang terbuka. Ketika lingkungan kerja tidak mendukung, pegawai dapat mengalami stres 

kerja, kelelahan emosional, hingga penurunan motivasi yang berdampak langsung pada turunnya 

produktivitas dan kualitas kinerja. 

Namun, yang menjadi permasalahan berikutnya adalah kenyataan bahwa perbaikan lingkungan 

kerja secara fisik belum tentu langsung meningkatkan kinerja pegawai. Beberapa unit kerja yang telah 

melakukan renovasi fasilitas dan perbaikan suasana kerja tetap mengalami stagnasi dalam produktivitas. 

Hal ini menunjukkan bahwa ada dimensi lain yang perlu digali, yaitu kepuasan kerja dan keterlibatan 

pegawai. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi untuk 

memberikan hasil terbaik, sedangkan pegawai yang merasa terlibat secara emosional dan kognitif dalam 

tugasnya akan menunjukkan dedikasi serta tanggung jawab yang lebih tinggi. 

Permasalahan tersebut menunjukkan rendahnya Keterikatan Kerja juga terjadi pada Dinas 

Perhubungan Kabupaten Sidoarjo, hal ini juga berdasarkan hasil observasi sementara, menunjukkan 
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bahwa masih adanya pegawai terlambat dalam menyelesaikan pekerjaan, masih adanya pengawai yang 

belum   mencapai target yang ditetapkan. Permasalahan tersebut dapat mengurangi efektifitas dan 

kinerja organisasi. Selain itu Lingkungan Kerja pada Dinas Perhubungan Kabupaten Sidoarjo juga 

menunjukkan bahwa pada ruang kerja pegawai cukup padat, penataan ruang yang tidak nyaman, 

kenyamanan dalam bekerja kurang, akan berpotensi menyebabkan pegawai mudah stres, sulit 

berkonsentrasi dan menyebabkan menurunnya kinerja pegawai. Jika permasalahan Keterikatan Kerja 

dan Lingkungan Kerja tidak dijalankan dengan maksimal, akan mempengaruhi kinerja dan akan 

berpengaruh terhadap kepuaasan kerja pegawai (Ivancevich et al., 2016), Sedangkan menurut Moekijat, 

(2017) organisasi yang mempunyai Lingkungan Kerja yang baik dan nyaman akan memberikan 

motivasi yang lebih bagi pegawainya untuk meningkatkan kinerjanya, selain itu kondisi Lingkungan 

Kerja yang baik akan membantu mengurangi kejenuhan dan kelelahan dalam bekerja, sehingga 

diharapkan dapat memberikan suatu suasana dan situasi kerja pegawai yang nyaman dalam proses 

pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu instansi atau perusahaan. Adanya Lingkungan Kerja yang 

baik diharapkan dapat memperbaiki serta meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Peningkatan kepuasan 

kerja pegawai secara keseluruhan akan memperlancar proses kerja dan akan mempermudah tercapainya 

tujuan dari organisasi yang bersangkutan.(Irma dan Yusuf, 2020) 

Adapun hal-hal yang dibutuhkan dalam meningkatkan Keterikatan Kerja di perusahaan adalah 

adanya komunikasi yang efektif antara pegawai dan para manajemen. Sebagai contoh, survey yang telah 

dilakukan pada tahun 2018 terhadap pekerja yang mnemukan hasil bahwa pekerja lebih menghargai 

atasan mereka yang memberikan kesempatan untuk pekerja dalam mengutarakan pendapat ataupun 

opini untuk kelangsungan hidup perusahaan atau organisasi. Tentunya hal tersebut penting dilakukan 

untuk menimbulkan keterikatan antar pegawai dengan perusahaan dan perusahaan menerima informasi 

dari pegawai tentang hal yang terjadi didalam organisasinya maka akan membangun lebih besar 

Keterikatan Kerja. (Chartered Institute of Personnel and Development (2018) dalam Attridge, (2018). 

Peran pemimpin juga dibutuhkan untuk dapat membangkitkan semangat, dengan menerapkan gaya 

kepemimpinan yang baik dan tepat dalam perusahaan. 

Lingkungan Kerja berhubungan dengan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang yang menjadi tanggung jawabnya. 

Lingkungan Kerja sangat menentukan kinerja, karena Lingkungan Kerja yang baik akan mendorong 

kemudahan pelaksanaan tugas. Lingkungan Kerja terdiri dari Lingkungan Kerja fisik dan non fisik. 

Kontribusi langsung variabel Lingkungan Kerja terhadap kinerja ASN tidak berpengaruh signifikan, 

sehingga Lingkungan Kerja bukan merupakan prediktor yang baik bagi kinerja ASN pada Dinas Sosial 

Provinsi Sulawesi Selatan. (Malik dkk, 2020). Hal ini relevan dengan hasil penelitian (Kurniawan, 

2013) yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja dan Upah Terhadap Kinerja Pegawai di PG Krebet 

Baru Malang yang menemukan bahwa secara parsial terbukti bahwa variabel Lingkungan Kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Nurjana dkk. (2016) dalam Pujianto (2020) menyatakan bahwa seorang pekerja dengan 

engagement yang tinggi tidak akan muncul lebih lambat dari yang diharapkan, apalagi tidak masuk 

tanpa memberikan keterangan (alpha). Pegawai dapat mendorong diri mereka sendiri dan merasa 

menjadi bagian dari Organisasi. Sesuai Antonacopoulou, (2015) ini menyiratkan bahwa pekerja yang 

memiliki tingkat engagement tinggi umumnya akan meningkatkan kinerja mereka. Pada dasarnya, 

sebuah organisasi dapat dikatakan maju jika setiap pegawai memberikan kinerja yang optimal. Dalam 

penelitian Markos (2020) Lewiuci (2016), Siswono (2016), dan Handoyo (2017) mengenai dampak 
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Keterikatan Kerja terhadap kinerja, hasilnya memberikan perbedaan yang positif dan besar. Sementara 

itu, penelitian yang diarahkan oleh Joushan (2015) Yusuf, Taroreh, dan Lumintang (2019) menyatakan 

bahwa hubungan antara Keterikatan Kerja dan kinerja tidak berpengaruh secara signifikan. Dari hasil 

penelitian tersebut menjadi research gap dalam penelitian ini. 

Pegawai yang mempunyai keinginan kuat untuk dapat berkontribusi terhadap kesuksesan 

organisasi adalah gambaran secara umum dari Keterikatan Kerja. Seorang pekerja yang memiliki 

keterikatan akan bertanggung jawab secara penuh terhadap beban kerja yang diberikan bahkan bisa 

mempengaruhi rekan kerjanya dengan memberikan motivasi kepada rekan kerja yang lainnya untuk 

meningkatkan kinerjanya dan juga ikut berkontribusi secara penuh dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Jadi menurut Shree dan Lucas, (2019) mempertahankan dan meningkatkan Keterikatan Kerja didalam 

organisasi adalah salah satu faktor kesuksesan dalam organisasi. 

2. Tinjauan Pustaka  

Keterikatan Kerja 

Keterikatan Kerja pada dasarnya dapat diartikan sebagai keterikatan pegawai dengan 

organisasi. Keterikatan Kerja juga dapat berkembang karena adanya kecocokan antara pegawai dengan 

visi dan misi yang ditetapkan organisasi. Organisasi perlu fokus pada Keterikatan Kerja, dengan alasan 

bahwa semakin tinggi Keterikatan Kerja terhadap pekerjaan dan organisasi, maka semakin tinggi efek 

positif yang mempengaruhi loyalitas serta peningkatan kinerja organisasi. Dalam Siswono (2016), 

Macey (2018) berpendapat bahwa Keterikatan Kerja adalah bentuk energi, yang bisa memberikan 

kontribusi dalam mencapai tujuan organisasi. 

Kinerja Pegawai 

Salah satu unsur yang menjamin kemajuan suatu organisasi adalah pengaruh dari SDM yang 

sekarang dimiliki organisisasi. Dengan kinerja yang maksimal, maka pengaruh yang diberikan kepada 

organisasi juga besar. Dessler (2016) menyampaikan kinerja adalah pencapaian pekerjaan. 

Mangkunegara (2015) berpendapat bahwa kinerja merupakan penyelesaian yang telah diselesaikan 

sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan oleh organisasi. Dari penilaian para ahli di atas, dapat 

dipahami bahwa kinerja merupakan konsekuensi dari pekerjaan atau hasil yang telah dicapai oleh 

seseorang dalam suatu organisasi dalam rentang waktu tertentu untuk mencapai tujuan organisasi 

tersebut. 

Kepuasan Kerja 

Seseorang yang bekerja dalam suatu asosiasi juga harus merasa puas. Ketika kebutuhan tersebut 

dapat dipenuhi oleh suatu perusahaan tempatnya bekerja, maka pada saat itu seseorang akan merasakan 

kepuasan kerja. Pada hakekatnya bekerja merupakan suatu kebutuhan yang harus dipenuhi untuk 

pemenuhan setiap wakil. Dengan memenuhi kebutuhan tersebut, seorang wakil rakyat akan merasakan 

urgensi untuk lebih menyukai pekerjaannya. Dalam Aprianto (2016), Luthans (2015) menyatakan 

pemenuhan pekerjaan adalah pemikiran seorang wakil yang menghasilkan pandangan wakil tentang 

seberapa tinggi tingkat keuntungan dari pekerjaan yang mereka berikan adalah hal-hal yang mereka 

anggap penting. Mencermati gambaran di atas, dapat diartikan bahwa pemenuhan kerja adalah suatu 

sikap dan pernyataan yang menggambarkan suatu ungkapan yang menawan atau positif yang mendalam 

yang diperoleh dari perenungan dan penilaian seseorang terhadap pekerjaan atau wawasan kerjanya. 
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Lingkungan Kerja 

Thesiasari, (2019) menyatakan bahaw Lingkungan Kerja merupakan aspek penting yang harus 

diperhatikan oleh organisasi karena sebagian besar kegiatan pegawai berada di lingkungan kerja. 

Lingkungan Kerja memengaruhi pekerjaan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. 

lingkungan kerja bisa dianggap bagus dengan asumsi pegawai merasa baik dan terlindungi dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Kewajaran antara lingkungan kerja dan pegawai yang bekerja di dalamnya 

dapat menghasilkan kinerja yang maksimal. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja Pegawai 

lingkungan kerja terhubung dengan semua yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat 

mempengaruhi diri mereka sendiri dalam melakukan tugas mereka. lingkungan kerja sngat menentukan 

kinerja, karena lingkungan kerja yang baik akan mendorong kemudahan menyelesaikan tugas. Menurut 

Umar (2018) lingkungan kerja yang layak dapat menunjang pelaksanaan pekerjaan dengan tujuan agar 

pegawai memiliki tenaga untuk bekerja dan lebih mengembangkan pekerjaan. lingkungan kerja yang 

mendukung akan meningkatkan efisiensi pelaksanaan kinerja, sehingga pekerja akan memiliki motivasi 

yang lebih dalam menjalankan pekerjaan. Suasana yang menyenangkan pada saat bekerja akan 

membuat pegawai merasa senang ketika berada di dalam organisasi. Namun hal ini tidak sesuai dengan 

penelitian dari (Rahmawanti, Swasto, dan Prasetya, 2014) yang memperoleh hasil bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan mediasi Keterikatan Kerja 

Lingkungan Kerja yang menyenangkan dan memuaskan bagi pegawai dapat meningkatkan 

kinerja pengawai. Di sisi lain, lingkungan kerja yang kurang akan menurunkan kinerja, yaitu keadaan 

lingkungan kerja yang layak jika orang dapat melakukan aktivitas dengan baik, nyenyak, aman dan 

nyaman. Penelitian yang meneliti lingkungan kerja, Keterikatan Kerja, dan Kinerja Pegawai 

menunjukkan bahwa dampak lingkungan kerja secara jelas memengaruhi kinerja melalui Keterikatan 

Kerja (Trisninawati dan Efan Elpanso, 2021). Penelitian Ambarsari, Khuzaini, dan Prijati (2021) serta 

Karnaya, Said, dan Abduh (2022) memberikan kesimpulan bahwa Keterikatan Kerja mempengaruhi 

secara tidak langung  lingkungan kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

Dengan lingkungan kerja yang kondusif akan menimbulkan rasa keterikatan (engaged) pegawai 

terhadap pekerjaannya meningkat, pegawai akan melakukan peran kerja dengan mengekspresikan diri 

secara fisik, kognitif dan emosional selama bekerja untuk menghasilkan kinerjanya di organisasi. 

Dengan demikian, lingkungan kerja mampu meningkatkan kinera pegawai malalui employee engement. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja dengan mediasi Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja yang baik dan nyaman memiliki peran penting dalam meningkatkan motivasi 

serta kinerja pegawai. Suasana kerja yang mendukung tidak hanya mampu mengurangi kejenuhan dan 

kelelahan, tetapi juga menciptakan kenyamanan yang mendorong peningkatan kepuasan kerja 

(kepuasan kerja). Kepuasan kerja yang tinggi berkontribusi positif terhadap kelancaran proses kerja dan 

pencapaian tujuan organisasi.Penelitian sebelumnya, seperti oleh Hanafi (2017), Marbun & Jufrizen 

(2022), serta Rasmuji & Putranti (2017), menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai 

mediator dalam hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang 
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kondusif, baik secara fisik maupun non-fisik (seperti pola kepemimpinan dan kerja sama), akan 

meningkatkan keterlibatan dan semangat kerja pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada 

peningkatan kinerja secara keseluruhan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang diperhatikan dapat 

menurunkan semangat, konsentrasi, dan produktivitas karyawan. 

3. Metode Penelitian  

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Jenis penelitian kuantitatif karena 

memandang bahwa realitas / fenomena dapat diklasifikasikan, relatif tetap, konkrit, teramati, terukur 

dan hubungan gejala bersifat sebab akibat. Penelitian ini dilakukan pada populasi dan sampel tertentu 

yang representatif. Proses penelitian bersifat deduktif karena untuk menjawab rumusan masalah 

digunakan konsep / teori sehingga dapat merumuskan hipotesis. Hipotesis tersebut selanjutnya diuji 

melalui pengumpulan data di lapangan (Sugiyono, 2020). 

Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh bukti empiris, menguji dan menjelaskan pengaruh 

Keterikatan Kerja terhadap kinerja pegawai melalui Kepuasan Kerja. Penelitian ini juga disebut sebagai 

penelitian kausalitas, yang bertujuan untuk menganalisis hubungan dan pengaruh (sebab-akibat) dari 

dua atau lebih fenomena. Data diperoleh dari hasil pengamatan langsung di Dinas Pekerjaan Umum, 

Penataan Ruang, Perumahan, dan Kawasan Permukiman Kota Probolinggo. Instrumen yang sesuai 

dengan indikator didesain dengan menggunakan skala likert. Data yang telah terkumpul di olah dalam 

bentuk angka dan dianalisis secara kuantitatif dengan uji hipotesis dengan model analisis yang 

digunakan yaitu Structural Equation Modelling (SEM). 

4. Hasil dan Pembahasan  

Goodness – Fit Model 

Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-Square yang merupakan 

uji goodness-fit model. Pengujian inner model dapat dilihat dari nilai R-square pada persamaan antar 

variabel latent. Nilai R2 menjelaskan seberapa besar variabel eksogen (independen/bebas) pada model 

mampu menerangkan variable endogen (dependen/terikat). 

Nilai R2 (Pada Kinerja Pegawai) = 0,679.   Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa model mampu 

menjelaskan fenomena/masalah Kinerja Pegawai sebesar 67,90 %. Sedangkan sisanya (32,10%) 

dijelaskan oleh variabel lain (selain lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan Keterikatan Kerja) yang 

belum masuk ke dalam model dan error. Artinya Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh, lingkungan kerja, 

kepuasan kerja, dan Keterikatan Kerja sebesar 67,90% sedang sebesar 32,10% dipengaruhi oleh 

variabel selain lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan Keterikatan Kerja. Dalam penelitian, nilai 

Loading factor (outer loading) menunjukkan bobot dari seluruh indikator terhadap variabel. Nilai 

loading factor terbesar menerangkan bahwa indikator tersebut dikatakan sebegai pengukur variabel 

yang dominan. 

Tabel 1 Nilai R-Square 

R Square   

   

 R Square R Square Adjusted 

KETERIKATAN KERJA (Z2) 0.338 0.332 

KEPUASAN KERJA (Z1) 0.452 0.447 
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PERFORMANCE (Y) 0.679 0.670 

   

Sumber : data primer diolah 

Uji Kausalitas (Inner Model) 

Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-Square yang merupakan 

uji goodness-fit model. Pengujian inner model dapat dilihat dari nilai R-square pada persamaan antar 

variabel latent. Nilai R2 menjelaskan seberapa besar variabel eksogen (independen/bebas) pada model 

mampu menerangkan variabel endogen (dependen/terikat). 

Gambar 1. Hasil Model PLS 

 

Sumber : data primer diolah 

Tabel 2. Hasil Uji Kausalitas 

Path Coefficients      

Mean, STDEV, T-Values, P-Values      

      

 Original 

Sample 

(O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

 

P Values 

KETERIKATAN KERJA (Z2) -> 

PERFORMANCE (Y) 
0.492 0.502 0.111 4.439 0.000 

KEPUASAN KERJA (Z1) -> 

PERFORMANCE (Y) 
0.374 0.365 0.107 3.507 0.000 

LINGKUNGAN KERJA (X) -> 

KETERIKATAN KERJA (Z2) 
0.581 0.590 0.052 11.169 0.000 
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LINGKUNGAN KERJA (X) -> 

KEPUASAN KERJA (Z1) 
0.672 0.678 0.046 14.754 0.000 

LINGKUNGAN KERJA (X) -> 

PERFORMANCE (Y) 
0.032 0.038 0.064 0.500 0.617 

Sumber : data primer diolah 

Pengujian Hipotesis 

Setelah semua asumsi dapat dipenuhi, selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis 

sebagaimana diajukan pada bab sebelumnya. Pengujian kelima hipotesis penelitian ini dilakukan 

berdasarkan nilai-nilai t_statistic melalui prosedur bootstrap standart error dan koefisien path, dari 

suatu hubungan kausalitas kedua nilai tersebut dan hasil pengolahan PLS sebagaimana pada tabel-tabel 

.diatas selanjutnya diperoleh hasil pengujian hipotesis penelitian. 

Pengujian Hipotesis 1 

lingkungan kerja berpengaruh Non Signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengankoefisien path 

Sebesar 0,032 dimana nilai p-values= 0,617lebih besar dari nilai α = 0,05 (5%). 

Tabel 3. Pengujian Hipotesis 1 

 

Sumber : data primer diolah 

Pengujian Hipotesis 2 

lingkungan kerja berpengaruh Positif Signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui kepuasan 

kerja dengan koefisien path Sebesar 0,252dimana nilai p-values= 0,001 lebih kecil dari nilai α = 0,05 

(5%). 

Pengujian Hipotesis 3 

lingkungan kerja berpengaruh Positif Signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Keterikatan 

Kerja dengan koefisien path Sebesar 0,286 dimana nilai p-values= 0,000 lebih kecil dari nilai α = 0,05 

(5%). 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja pegawai 

Dalam penelitian ini, hasil analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 

signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perhubungan Kabupaten Sidoarjo. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun sarana dan prasarana kerja telah tersedia—seperti 
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tempat ibadah, fasilitas kesehatan, dan peralatan kerja—keberadaannya belum mampu mendorong 

peningkatan kinerja secara nyata. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang 

memengaruhi kinerja pegawai dalam suatu organisasi. Lingkungan kerja yang dimaksud mencakup dua 

aspek utama, yaitu lingkungan kerja fisik dan nonfisik. Lingkungan kerja fisik meliputi fasilitas kerja, 

pencahayaan, kenyamanan ruang, dan keamanan, sedangkan lingkungan kerja nonfisik mencakup 

hubungan antarpegawai, gaya kepemimpinan, suasana kerja, serta budaya organisasi. 

Hasil ini menguatkan temuan dari Malik dkk. (2020) dan Kurniawan (2013) yang 

menyimpulkan bahwa kontribusi langsung lingkungan kerja terhadap kinerja ASN tidak signifikan. 

Fenomena ini dapat dijelaskan dari dua perspektif. Pertama, secara psikologis, keberadaan fasilitas 

kerja belum memberikan kenyamanan atau motivasi tambahan bagi pegawai. Fasilitas dipandang 

sebagai kewajiban minimum dari instansi, bukan sebagai bentuk dukungan aktif terhadap kesejahteraan 

dan produktivitas kerja. Kedua, dari sisi kualitas dan manajemen, fasilitas yang tersedia belum 

sepenuhnya relevan dengan kebutuhan aktual pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Misalnya, 

peralatan kerja yang tidak memadai atau fasilitas yang kurang terawat menyebabkan potensi dukungan 

dari lingkungan kerja menjadi tidak optimal. 

Selain itu, persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja juga belum sepenuhnya positif. 

Beberapa indikator lingkungan kerja, seperti interaksi sosial, komunikasi dengan atasan, dan perasaan 

dihargai dalam organisasi, belum terbangun dengan baik. Faktor-faktor nonfisik inilah yang sering kali 

lebih berpengaruh terhadap psikologis kerja pegawai dan memengaruhi kinerja secara tidak langsung. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja pegawai yang Dimediasi oleh kepuasan 

kerja 

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, serta kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

kondusif dapat memperbaiki kinerja pegawai, namun hal ini harus melalui penciptaan kepuasan kerja 

terlebih dahulu. Dengan kata lain, pegawai yang bekerja dalam lingkungan yang nyaman, mendukung, 

dan memenuhi kebutuhan dasar mereka akan merasa puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 

ini kemudian berperan sebagai faktor mediasi yang memperkuat hubungan antara lingkungan kerja dan 

kinerja pegawai. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Hanafi (2017) yang menyimpulkan bahwa kepuasan 

kerja memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja pegawai. Penelitian lain yang dilakukan 

oleh Marbun dan Jufrizen (2022) serta Rasmuji dan Putranti (2017) juga mendukung temuan ini dengan 

menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja sebagai mediator. 

Lingkungan kerja yang baik tidak hanya mencakup fasilitas fisik seperti ruang kerja yang 

nyaman, peralatan yang memadai, dan fasilitas kesehatan yang mudah diakses, tetapi juga aspek 

nonfisik seperti pola komunikasi yang terbuka, hubungan antarpegawai yang harmonis, serta dukungan 

dari atasan. Ketika elemen-elemen ini terpenuhi, karyawan akan merasa dihargai, diterima, dan 

didukung, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja mereka. Kepuasan kerja yang tercipta 

kemudian menjadi pendorong utama dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
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Kinerja pegawai menjadi salah satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan atau kegagalan 

suatu organisasi. Dalam konteks ini, kinerja tidak hanya mengacu pada hasil atau output yang dihasilkan 

pegawai, tetapi juga bagaimana pegawai tersebut melaksanakan tugas yang diberikan. Setiap individu 

memiliki tingkat kinerja yang berbeda, dan hal ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya 

adalah lingkungan kerja. Semakin tinggi tingkat kinerja pegawai, maka peluang organisasi untuk 

berhasil juga akan semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat kinerja rendah, peluang untuk kegagalan juga 

meningkat.Lingkungan kerja, baik fisik maupun nonfisik, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja sendiri merujuk pada sikap positif atau negatif seorang individu 

terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi oleh persepsinya mengenai pekerjaan tersebut, serta kondisi 

lingkungan kerjanya. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya dan lingkungan kerja yang ada 

cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk bekerja dengan baik, yang pada akhirnya akan 

berkontribusi pada peningkatan kinerja. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja pegawai Yang Dimediasi oleh 

Keterikatan Kerja 

Suatu organisasi haruslah membangun hubungan yang positif antara organisasi dengan 

pegawai/pegawai yang dimiliki agar mampu meningkatkan kinerjanya.kinerja adalah prestasi kerja atau 

hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh sumber daya manusia dengan 

ketepatan waktu dalam melaksanakan tugas kerja sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepada pegawai. Keterikatan Kerja berhubungan dengan pegawai yang ikut terlibat pada suatu kegiatan 

diorganisasinya, adanya keterikatan kerja yang melibatkan pegawai secara penuh dan keseluruhan baik 

secapa kognitif maupun emosi. pegawai yang terlibat atau ikut terlibat akan merasa dirinya mempunyai 

peran penting dan dibutuhkan dalam organisasi, sehingga adanya dukungan dari sisi psikologis serta 

fisik ini berpengaruh pada keterikatan pekerjaan pegawai terhadap organisasinya. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh postif dan 

signifikan terhadap Keterikatan Kerja, sedang Keterikatan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadp 

kinerja pegawai. Dengan demikian, Lingkungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui employee engegemnt. Artinya, Lingkungan Kerja akan mampu meningkatkan kinerja 

karywan ketika Lingkungan Kerja mampu membangun keterikatan pegawai dengan pekerjaan dan 

perusahaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Trisninawati dan 

Efan Elpanso (2021), hasil penelitian yang menghubungkan lingkunagn kerja, Keterikatan Kerja dan 

kinerja pegawai menunjukkan bahawa pengaruh Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja melalui Keterikatan Kerja sebagai pemediasi. Hasil penelitian yang sama dilakukan oleh 

Ambarsari, Khuzaini, dan Prijati (2021) serta Karnaya, Said, dan Abduh (2022) memberikan 

kesimpulan yang sama bahwa Keterikatan Kerja memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

kinerja pegawai di Politeknik Perkapalan Negeri Surabaya. 

Peran Keterikatan Kerja dalam memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja 

pegawai. Pada varibel Keterikatan Kerja, dijelaskan bahwa indikator yang memiliki skor rata-rata 

(mean) terbesar adalah Z2.2 dan Z2.3 dengan nilai mean 3,535 dan loading factor tertinggi terdapat 

pada Z2.2 sebesar 0.904 yaitu Saya bersedia bekerja lebih untuk organisasi kerja dan Saya selalu ingin 

menyelesaikan pekerjaan. Hal ini menunjukkan persepsi responden saat ini dan harapan ke depannya 

untuk Keterikatan Kerja adalah bersedia bekerja lebih untuk organisasi kerja dan Saya selalu ingin 

menyelesaikan pekerjaan. 
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Lingkungan Kerja yang nyaman dan memadai bagi pegawai dapat meningkatkan kinerja 

mereka. Sebaliknya Lingkungan Kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja merupakan 

suatu kondisi Lingkungan Kerja dikatakan baik apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara 

optimal, sehat, aman dan nyaman. Hasil penelitian yang menghubungkan lingkunagn kerja, 

Lingkungan Kerja yang ditandai dengan ketersediaan fasilitas ibadah, Kesehatan dan fasilitas kerja 

harus mampu menjadikan persepsi pegawai bahwa keberadaan Lingkungan Kerja melalui ketersediaan 

fasilitas ibadah, Kesehatan dan fasilitas kerja itu merupakan penghargaan kepad pegawai/pegawai, 

sehingga perusahaan merasa dihargai dan dipnadang sebagai bagain dalam organisasi. 

Lingkungan Kerja non fisik juga perlu untuk terus diupayakan melalui pelibatan 

pegawai/pegawai dalam proses pengambilan keputusan sehingga pegawai/pegawai dianggap sebagai 

bagian organisasi. Dengan perlaukan Dinas Perhubungan Kabupaten Sidoarjo yang memandang bahwa 

pegawai merupakan sumber daya organisasi yang sangat penting dan terpisahkan, maka pegawai 

merasakan adanya ikatan emosional terhadap organisas. Lingkungan Kerja yang kondusif akan 

menimbulkan rasa keterikatan (engaged) pegawai terhadap pekerjaannya meningkat, pegawai akan 

melakukan peran kerja dengan mengekspresikan diri secara fisik, kognitif dan emosional selama 

bekerja untuk menghasilkan kinerjanya di organisasi. Dengan demikian, Lingkungan Kerja mampu 

meningkatkan kinera pegawai malalui employee engement. Keterlibatan pegawai digambarkan dengan 

perilaku pegawai yang memberikan perhatian penuh pada pekerjaannya, berkonsentrasi tinggi dalam 

melakukan pekerjaan dan pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai dalam organisasi. 

5. Kesimpulan  

Kesimpulan yang dapat diambil berdasarkan hasil pengujian-pengujian terhadap hipotesis 

yang telah diajukan sebelumnya antara lain adalah Lingkungan Kerja  tidak memberikan kontribusi 

terhadap kinerja pegawai karena Lingkungan Kerja yang ditandai dengan ketersediaan fasilitas 

(seperti fasilitas ibadah. Kesehatan dan kerja) masih dipandang belum memberikan kenyamanan 

secara psikologis sehingga pegawai pada saat bekerja akan menyebabkan merasa kurang termotivasi 

dalam bekerja. Lingkungan Kerja yang dimediasi oleh Keterikatan Kerja memberikan kontribusi 

terhadap kinerja pegawai, karena Lingkungan Kerja diupayakan dibentuk dengan memperhatikan 

kebutuhan pegawai/pegawai mampu meningkatkan KEPUASAN KERJA pegawai selanjutnya secara 

keseluruhan mampu memberikan hasil yang maksimal dalam setiap pekerjaan yang diberikan. 

Lingkungan Kerja yang dimediasi oleh Keterikatan Kerja memberikan kontribusi terhadap kinerja 

pegawai, karena Lingkungan Kerja mendorong perilaku pegawai yang memberikan perhatian penuh 

pada pekerjaannya, berkonsentrasi tinggi dalam melakukan pekerjaan dan pada akhirnya 

meningkatkan kinerja pegawai dalam organisasi. 
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