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RINGKASAN

Kualitas sumber daya manusia menjadi penentu utama daya saing perusahaan, tidak
terkecuali bagi PT Alfa Valves Indonesia, produsen valve industri yang telah
mengantongi sertifikasi ISO 9001:2015, API 6D, dan API Q1 untuk melayani sektor
migas, petrokimia, pengolahan air, dan pembangkit energi. Kesenjangan yang
hendak dijawab penelitian ini adalah belum konsistennya temuan-temuan terdahulu
mengenai keterkaitan motivasi kerja, etika profesional, dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan, baik melalui jalur langsung maupun melalui kepuasan
kerja sebagai penghubung. Tujuan jangka panjang penelitian ini adalah menyusun
rekomendasi kebijakan pengelolaan sumber daya manusia yang berbasis bukti bagi
perusahaan manufaktur bersertifikasi internasional, dengan target khusus mengukur
besaran pengaruh ketiga faktor tersebut terhadap kepuasan dan kinerja karyawan
PT Alfa Valves Indonesia.

Untuk mencapai target tersebut, penelitian dirancang dengan pendekatan kuantitatif
bersifat deskriptif-asosiatif. Seluruh 115 karyawan perusahaan dilibatkan sebagai
responden melalui teknik sampling jenuh, dengan data dihimpun menggunakan
kuesioner berskala Likert. Pengujian model dilakukan melalui Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS,
mencakup evaluasi outer model (validitas konvergen dan reliabilitas) serta inner
model (koefisien jalur dan pengujian hipotesis melalui bootstrapping).

Temuan penelitian mengungkap bahwa motivasi kerja belum cukup bukti untuk
dikatakan berpengaruh terhadap kepuasan maupun kinerja karyawan. Sebaliknya,
etika profesional dan lingkungan kerja sama-sama terbukti berkontribusi positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja sekaligus kinerja karyawan, dengan lingkungan
kerja menunjukkan pengaruh paling dominan. Kepuasan kerja juga terkonfirmasi
berperan sebagai jalur penghubung yang memperkuat dampak etika profesional dan
lingkungan kerja terhadap kinerja. Implikasinya, manajemen PT Alfa Valves
Indonesia disarankan memprioritaskan penguatan kode etik kerja serta perbaikan
kondisi lingkungan kerja sebagai strategi yang lebih berdampak dibandingkan
program motivasi semata dalam upaya mengoptimalkan kinerja karyawan.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Etika Profesional, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja,
Kinerja Karyawan
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PRAKATA

Puji dan syukur peneliti panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas rahmat dan
karunia-Nya sehingga laporan penelitian yang berjudul “Kontribusi Motivasi Kerja,
Etika Profesional, dan Lingkungan Kerja dalam Meningkatkan Kinerja melalui
Kepuasan Karyawan pada PT Alfa Valves Indonesia” ini dapat diselesaikan dengan
baik sebagai bagian dari pelaksanaan tridharma perguruan tinggi di Universitas
IPWIJA.

Penelitian ini tidak dapat terselesaikan tanpa dukungan berbagai pihak. Oleh karena
itu, tim peneliti menyampaikan terima kasih kepada pimpinan Universitas IPWIJA,
Kepala LP2M beserta jajarannya atas dukungan fasilitas dan administrasi penelitian,
manajemen serta seluruh karyawan PT Alfa Valves Indonesia yang telah berkenan
menjadi responden dan memberikan data yang dibutuhkan, serta rekan-rekan dosen
yang telah memberikan masukan konstruktif selama proses penyusunan laporan ini.

Tim peneliti menyadari bahwa laporan ini masih memiliki keterbatasan, sehingga
kritik dan saran yang membangun sangat diharapkan untuk penyempurnaan
penelitian selanjutnya. Semoga hasil penelitian ini bermanfaat bagi pengembangan
ilmu manajemen sumber daya manusia serta menjadi bahan pertimbangan bagi
manajemen PT Alfa Valves Indonesia dan pihak-pihak lain yang berkepentingan.

Bogor, Agustus 2026
Tim Peneliti
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai target-targetnya tidak bisa
dilepaskan dari kualitas manusia yang menjalankannya. Kasmir (2022) menegaskan
bahwa kemampuan, keterampilan, dan perilaku kerja pegawailah yang pada akhirnya
menentukan sejauh mana perusahaan mampu bersaing. Di tengah persaingan global
yang kian ketat, pengelolaan sumber daya manusia bukan lagi sekadar urusan
administratif, melainkan telah menjadi bagian dari strategi bisnis untuk membangun
keunggulan yang berkelanjutan.

PT Alfa Valves Indonesia merupakan salah satu pelaku industri manufaktur valve
yang melayani sektor-sektor strategis seperti minyak dan gas, petrokimia,
pengolahan air, hingga pembangkit energi. Kepemilikan sertifikasi internasional ISO
9001:2015, API 6D, dan API Q1 menjadi bukti komitmen perusahaan terhadap mutu
produk dan layanan, sekaligus menuntut investasi berkelanjutan pada
pengembangan teknologi maupun kapasitas sumber daya manusianya agar tetap
kompetitif di industri yang menuntut presisi tinggi dan kepatuhan terhadap standar
internasional.

Untuk menjaga mutu produksi dan efektivitas kerja, PT Alfa Valves Indonesia
membutuhkan tenaga kerja yang kompeten, disiplin, dan profesional. Perusahaan
manufaktur semacam ini juga dituntut menyediakan kondisi kerja yang mendukung
tercapainya target produksi sesuai standar internasional. Dengan kata lain,
pencapaian perusahaan tidak semata bergantung pada teknologi dan fasilitas
produksi, tetapi juga pada sikap kerja, integritas, dan kenyamanan karyawan dalam
menjalankan tugas hariannya.

Dari sisi regulasi, pengelolaan tenaga kerja di Indonesia tunduk pada Undang-
Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan yang telah disesuaikan
melalui Undang-Undang Nomor 6 Tahun 2023 tentang Cipta Kerja, serta Undang-
Undang Nomor 1 Tahun 1970 tentang Keselamatan Kerja. Ketiganya menegaskan
kewajiban perusahaan menyediakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman demi
mendukung produktivitas. Konsekuensinya, perusahaan perlu terus mendorong
motivasi kerja, etika profesional, dan kualitas lingkungan kerja agar kepuasan dan
kinerja karyawan dapat terjaga secara berkelanjutan.

Kinerja karyawan sendiri merupakan capaian kerja atas tugas dan tanggung jawab
yang diamanahkan. Mangkunegara (2021) memandang kinerja dari sisi kualitas dan
kuantitas hasil kerja yang dihasilkan seseorang. Kinerja yang optimal membantu
perusahaan mencapai target, sedangkan kinerja yang lemah dapat menghambat
efektivitas operasional. Pada praktiknya, gejala seperti keterlambatan penyelesaian
pekerjaan, koordinasi yang belum optimal, dan pencapaian target yang belum
maksimal masih dijumpai, sehingga peningkatan kualitas kerja karyawan perlu terus
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diupayakan.

Kepuasan kerja turut menjadi variabel yang memengaruhi kinerja. Robbins dan
Judge (2022) mendefinisikannya sebagai perasaan positif terhadap pekerjaan yang
berkontribusi terhadap loyalitas, semangat, dan komitmen karyawan. Namun
demikian, sebagian karyawan masih merasa kurang puas akibat penghargaan yang
dirasa minim, keterbatasan jenjang karier, serta komunikasi kerja yang belum
berjalan optimal—kondisi yang berpotensi menurunkan semangat dan produktivitas.
Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan sekadar konsekuensi dari kinerja,
melainkan juga prasyarat penting bagi tercapainya kinerja yang optimal.

Motivasi kerja juga diyakini berperan dalam mendorong kepuasan dan kinerja. Afandi
(2021) mengartikannya sebagai dorongan internal seseorang untuk bekerja penuh
tanggung jawab dan semangat. Karyawan bermotivasi tinggi cenderung lebih disiplin
dan produktif, meski pada kenyataannya masih ada karyawan yang kurang
termotivasi akibat minimnya apresiasi, tekanan kerja yang tinggi, serta kurangnya
perhatian pimpinan.

Selain motivasi, etika profesional turut menjadi penopang kinerja karyawan. Ariyanto
dkk. (2020) menyebut etika profesional sebagai cerminan disiplin, tanggung jawab,
dan integritas dalam bekerja. Di lapangan, masih dijumpai karyawan yang kurang
disiplin, belum sepenuhnya mengikuti prosedur kerja standar, atau kurang menjaga
komunikasi profesional, yang pada gilirannya dapat menurunkan efektivitas dan
mutu kerja secara menyeluruh.

Faktor lingkungan kerja juga tidak kalah penting. Sedarmayanti (2020) menyatakan
bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif mampu mendongkrak efektivitas
dan semangat kerja. Meski demikian, fasilitas kerja yang kurang memadai, ruang
kerja yang kurang nyaman, serta komunikasi antarbagian yang belum optimal masih
menjadi kendala yang dapat menghambat produktivitas.

Sejauh ini, hasil-hasil penelitian tentang keterkaitan motivasi kerja, etika profesional,
lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan masih beragam dan belum
menunjukkan kesepakatan. Rachman (2025) misalnya menemukan pengaruh
signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan dan kinerja, sementara Astuti dkk. (2025)
mendapati lingkungan kerja tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja. Di sisi lain,
Virana dkk. (2026) menyimpulkan bahwa motivasi kerja dan lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Ketidaksesuaian
temuan-temuan tersebut menandakan adanya celah penelitian (research gap) yang
perlu ditelusuri lebih lanjut, khususnya pada konteks PT Alfa Valves Indonesia.

Bertolak dari uraian tersebut, penelitian internal perguruan tinggi ini disusun dengan
judul: "KONTRIBUSI MOTIVASI KERJA, ETIKA PROFESIONAL, DAN LINGKUNGAN
KERJA DALAM MENINGKATKAN KINERJA MELALUI KEPUASAN KARYAWAN PADA
PT ALFA VALVES INDONESIA".
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1.2 Rumusan Masalah

Mengacu pada latar belakang di atas, pertanyaan penelitian yang diajukan adalah:

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Alfa Valves Indonesia?

2. Apakah etika profesional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT Alfa Valves Indonesia?

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT Alfa Valves Indonesia?

4. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa
Valves Indonesia?

5. Apakah etika profesional berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa
Valves Indonesia?

6. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa
Valves Indonesia?

7. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa
Valves Indonesia?

8. Apakah kepuasan kerja berperan memediasi pengaruh motivasi kerja, etika
profesional, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa
Valves Indonesia?

1.3 Tujuan Penelitian

Selaras dengan rumusan masalah di atas, penelitian ini bertujuan untuk:

1. Mengkaji pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Alfa Valves Indonesia.

2. Mengkaji pengaruh etika profesional terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Alfa Valves Indonesia.

3. Mengkaji pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Alfa Valves Indonesia.

4. Mengkaji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa
Valves Indonesia.

5. Mengkaji pengaruh etika profesional terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa
Valves Indonesia.

6. Mengkaji pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa
Valves Indonesia.

7. Mengkaji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Alfa



13

Valves Indonesia.

8. Menganalisis peran kepuasan kerja sebagai variabel penghubung antara
motivasi kerja, etika profesional, dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Alfa Valves Indonesia.

1.4 Manfaat Penelitian

1) Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan menambah khazanah kajian manajemen sumber daya
manusia, terutama terkait keterhubungan motivasi kerja, etika profesional,
lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Temuan penelitian juga
dapat menjadi rujukan bagi riset berikutnya yang menerapkan pendekatan SEM-PLS
pada konteks industri manufaktur.

2) Manfaat Praktis

Secara praktis, hasil kajian ini dapat menjadi masukan bagi manajemen PT Alfa
Valves Indonesia dalam merancang kebijakan sumber daya manusia yang lebih tepat
sasaran, khususnya yang berorientasi pada penguatan etika profesional dan
penciptaan lingkungan kerja yang kondusif. Penelitian ini juga diharapkan
bermanfaat bagi Universitas IPWIJA sebagai wujud pelaksanaan tridharma
perguruan tinggi di bidang penelitian dan pengembangan keilmuan manajemen.

1.5 Urgensi Penelitian

Penelitian ini penting dilakukan mengingat masih terdapat ketidaksesuaian hasil
(research gap) pada studi-studi sebelumnya terkait pengaruh motivasi kerja, etika
profesional, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Sebagai perusahaan manufaktur bersertifikasi internasional, PT Alfa Valves
Indonesia memerlukan basis empiris yang kuat untuk merumuskan strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang tepat sasaran. Di samping itu, penelitian ini
merupakan bagian dari kegiatan penelitian internal Universitas IPWIJA yang
mendorong dosen menghasilkan karya ilmiah aplikatif sekaligus memenuhi
kewajiban Beban Kerja Dosen (BKD) di bidang penelitian.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Motivasi Kerja

Chandra dan Syardiansah (2021) memaknai motivasi kerja sebagai kekuatan
tersembunyi dalam diri seseorang yang dapat dipicu oleh tekanan eksternal maupun
imbalan, baik moneter maupun nonmoneter, dan pada akhirnya memengaruhi kinerja.
Hamalik (2019) menambahkan bahwa motivasi merupakan energi personal yang
ditandai timbulnya perasaan dan reaksi untuk mencapai suatu tujuan. Sementara itu,
Susilo dkk. (2023) memandang motivasi kerja sebagai kondisi yang membangkitkan,
mengarahkan, dan memelihara perilaku terkait lingkungan kerja.

Susilo dkk. (2023) menjabarkan bahwa dorongan seseorang untuk bekerja
dipengaruhi faktor individu—seperti kebutuhan, tujuan, sikap, dan kemampuan—serta
faktor organisasi, meliputi gaji, kapasitas kerja, pengawasan, apresiasi, dan
karakteristik pekerjaan itu sendiri.

Hasibuan (2020) membedakan motivasi menjadi dua jenis: motivasi positif, yaitu
pendekatan pemberian penghargaan kepada bawahan yang berprestasi di atas
standar, dan motivasi negatif, yaitu pendekatan berbasis ancaman sanksi bagi yang
tidak memenuhi standar. Motivasi negatif dapat mendongkrak semangat kerja
dalam jangka pendek karena rasa khawatir akan hukuman, namun berisiko
menimbulkan dampak kurang baik dalam jangka panjang.

Afandi (2021) merumuskan sejumlah prinsip motivasi, yakni prinsip partisipasi,
komunikasi, pengakuan atas kontribusi bawahan, pendelegasian wewenang, dan
pemberian perhatian. Adapun indikator motivasi kerja menurut Asmayanti dkk. (2023)
mencakup tanggung jawab sebagai pegawai, prestasi yang diraih, pengembangan
diri, dan kemandirian dalam bekerja.

2.2 Etika Profesional

Etika profesi adalah cabang etika yang secara khusus mengatur tanggung jawab
seseorang atas keilmuan dan profesi yang diembannya, dan merupakan turunan dari
etika sosial. Kode etik profesi pada dasarnya berfungsi memotivasi dan
membimbing, mencegah kecurangan, menahan diri dari perilaku menyimpang,
menjaga profesionalisme, meyakinkan klien, serta memelihara keharmonisan tim
kerja (Siahaan, 2022). Bertens (2021) memandang etika sebagai ilmu tentang
kebiasaan yang lazim dilakukan, sementara Ruslan (2019) mengartikannya sebagai
kajian tentang benar-salahnya tingkah laku manusia.

Bertens (2021) berpendapat bahwa dalam menjalankan profesinya, seseorang perlu
berpegang pada prinsip tanggung jawab, keadilan, otonomi, dan integritas moral.
Senada dengan itu, Agoes (2019) merumuskan kode etik perilaku profesional yang
mencakup tanggung jawab profesi, kepentingan publik, kompetensi dan kehati-
hatian, kerahasiaan, perilaku profesional, serta standar teknis. Dimensi-dimensi ini
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menjadi acuan penting dalam menilai sejauh mana karyawan menjalankan tugas
secara etis dan profesional.

2.3 Lingkungan Kerja

Darmadi (2020) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai segala hal di sekitar
karyawan yang turut memengaruhi pelaksanaan kewajibannya, seperti pendingin
ruangan dan pencahayaan yang memadai. Budiasa (2021) menjelaskan bahwa
lingkungan kerja mencakup segala sesuatu di sekitar pegawai saat bekerja, baik fisik
maupun nonfisik, langsung maupun tidak langsung, yang berdampak pada diri dan
pekerjaan karyawan. Effendy dan Fitria (2019) menambahkan bahwa lingkungan
kerja juga terwujud dalam interaksi langsung dengan atasan, rekan kerja, maupun
bawahan.

Sarwoto dalam Pusparani (2021) membagi lingkungan kerja menjadi dua kategori,
yaitu lingkungan kerja fisik dan nonfisik. Sedarmayanti dalam Winarsih dkk. (2020)
menjabarkan lingkungan kerja fisik sebagai kondisi-kondisi berwujud fisik di sekitar
tempat kerja yang berdampak langsung maupun tidak langsung pada karyawan,
sedangkan lingkungan kerja nonfisik berkaitan dengan relasi kerja, baik dengan
atasan, rekan sejawat, maupun bawahan.

Afandi (2021) mengidentifikasi beberapa aspek lingkungan kerja, yaitu kenyamanan
yang berdampak pada kualitas kerja, perilaku karyawan yang dipengaruhi kondisi
lingkungan, kinerja yang meningkat seiring terjaminnya lingkungan kerja, serta
tingkat stres yang bergantung pada kondusif tidaknya suasana kerja. Fachrezi dan
Khair (2020) merinci indikator lingkungan kerja meliputi fasilitas, tingkat kebisingan,
sirkulasi udara, dan hubungan kerja.

2.4 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya mengacu pada sejauh mana seseorang merasakan
secara positif atau negatif berbagai aspek dari tugas-tugas pekerjaannya. Atmaja
(2022) mendefinisikannya sebagai sikap emosional yang menyenangkan terhadap
pekerjaan. Jopanda (2021) memandangnya sebagai perasaan positif hasil evaluasi
terhadap sejumlah karakteristik pekerjaan, sementara Robbins dan Judge (2018)
menekankan bahwa kepuasan kerja lahir dari evaluasi seseorang terhadap
karakteristik pekerjaannya sendiri.

Rahmaizzaty dan Nuridin (2023) mengidentifikasi sejumlah faktor pembentuk
kepuasan kerja, meliputi peluang untuk berkembang, rasa aman dalam bekerja, gaji,
kualitas perusahaan dan manajemen, pengawasan atasan, faktor intrinsik pekerjaan,
kondisi kerja, aspek sosial, kelancaran komunikasi, dan kelengkapan fasilitas.
Adapun indikator kepuasan kerja menurut Agustini (2019) meliputi gaji/imbalan,
jenis pekerjaan, supervisi, promosi, dan hubungan dengan rekan kerja.



16

2.5 Kinerja Karyawan

Asnawi (2019) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai karyawan sesuai tanggung jawab yang diembannya. Hidayat
dkk. (2023) memandang kinerja sebagai hasil usaha karyawan yang dipengaruhi
kemampuan serta persepsinya terhadap peran dan tugas. Putri (2020)
menambahkan bahwa kinerja merefleksikan seberapa baik seseorang atau
kelompok memenuhi tuntutan pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi.

Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2020) mengidentifikasi faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja, yaitu faktor personal (keterampilan, kompetensi, motivasi,
komitmen individu), faktor kepemimpinan (kualitas dorongan dan dukungan
manajer), faktor tim (dukungan rekan kerja), faktor sistem (sistem kerja dan fasilitas
organisasi), serta faktor kontekstual/situasional (tekanan dan perubahan lingkungan
internal-eksternal). Indikator kinerja karyawan menurut Silaen (2021) meliputi
kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan komitmen.

2.6 Penelitian Terdahulu dan Kebaruan Penelitian

Kajian mengenai hubungan motivasi kerja, etika profesional, lingkungan kerja,
kepuasan kerja, dan kinerja karyawan sudah banyak dilakukan namun hasilnya belum
seragam. Rachman (2025) mendapati motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. Astuti dkk. (2025) justru menemukan
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja, melainkan
melalui kepuasan kerja terlebih dahulu. Sementara itu, Virana dkk. (2026)
menyimpulkan bahwa motivasi kerja dan lingkungan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Variasi temuan ini menegaskan
perlunya pengujian ulang pada konteks perusahaan dan populasi yang berbeda.

Kebaruan penelitian ini terletak pada pengujian tiga variabel eksogen
sekaligus—motivasi kerja, etika profesional, dan lingkungan kerja—dalam satu model
struktural yang menelaah pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, baik secara
langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening, dengan lokus
penelitian pada perusahaan manufaktur valve bersertifikasi internasional yang belum
banyak menjadi objek kajian, yaitu PT Alfa Valves Indonesia.

2.7 Kerangka Pemikiran

Merujuk pada tinjauan pustaka di atas, kerangka pemikiran penelitian ini
menempatkan Motivasi Kerja (X1), Etika Profesional (X2), dan Lingkungan Kerja (X3)
sebagai variabel eksogen yang diduga berpengaruh langsung terhadap Kepuasan
Kerja (Z). Kepuasan Kerja (Z) selanjutnya diposisikan sebagai variabel intervening
yang menjembatani pengaruh ketiga variabel eksogen tersebut terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Di luar jalur tidak langsung tersebut, ketiga variabel eksogen juga
diduga memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan. Ringkasan struktur
hubungan antarvariabel disajikan pada Tabel 2.1 berikut.
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Variabel Eksogen Variabel Intervening Variabel Endogen

Motivasi Kerja (X1) Kepuasan Kerja (Z) Kinerja Karyawan (Y)

Etika Profesional (X2) Kepuasan Kerja (Z) Kinerja Karyawan (Y)

Lingkungan Kerja (X3) Kepuasan Kerja (Z) Kinerja Karyawan (Y)
Tabel 2.1 Struktur Hubungan Antarvariabel Penelitian. Sumber: Diolah dari tinjauan pustaka, 2026

2.8 Hipotesis Penelitian

Bertolak dari kerangka pemikiran tersebut, hipotesis yang diuji dalam penelitian ini
adalah:

1. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

2. Etika profesional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

3. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

4. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

5. Etika profesional berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

6. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

7. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

8. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

9. Etika profesional berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

10. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja.
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BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Desain Penelitian

Penelitian ini dirancang dengan pendekatan kuantitatif yang bersifat deskriptif
sekaligus asosiatif. Sugiyono (2022) menjelaskan bahwa metode kuantitatif berpijak
pada filsafat positivisme dan digunakan untuk meneliti populasi atau sampel
tertentu dengan instrumen penelitian yang terukur. Sifat asosiatif dipilih karena
penelitian ini bertujuan mengungkap hubungan sebab-akibat antara motivasi kerja,
etika profesional, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan serta kinerja karyawan.

3.2 Populasi dan Sampel

Populasi penelitian mencakup seluruh 115 karyawan PT Alfa Valves Indonesia.
Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik sampling jenuh, yaitu menjadikan
seluruh anggota populasi sebagai sampel—pendekatan yang lazim digunakan ketika
ukuran populasi relatif kecil atau ketika peneliti menghendaki tingkat kesalahan
generalisasi yang sangat rendah. Dengan demikian, keseluruhan 115 karyawan
menjadi responden dalam penelitian ini.

3.3 Teknik Pengumpulan Data

Data primer dihimpun melalui kuesioner tertutup yang disebarkan kepada seluruh
responden, menggunakan skala Likert lima poin mulai dari sangat tidak setuju
hingga sangat setuju, guna mengukur persepsi karyawan terhadap tiap indikator
variabel penelitian. Data sekunder diperoleh melalui studi pustaka berupa buku,
artikel jurnal, dan dokumen internal perusahaan yang relevan dengan topik yang
dikaji.

3.4 Definisi Operasional Variabel

Penelitian ini melibatkan tiga variabel eksogen (motivasi kerja, etika profesional, dan
lingkungan kerja), satu variabel intervening (kepuasan kerja), dan satu variabel
endogen (kinerja karyawan). Definisi operasional beserta indikator masing-masing
variabel disajikan pada Tabel 3.1 berikut.

Variabel Indikator

Motivasi Kerja
(X1)

Tanggung jawab sebagai pegawai; prestasi yang dicapai;
pengembangan diri; kemandirian dalam bekerja

Etika
Profesional (X2)

Tanggung jawab profesi; kepentingan publik; kompetensi dan kehati-
hatian profesional; kerahasiaan; perilaku profesional; standar teknis

Lingkungan
Kerja (X3) Fasilitas; kebisingan; sirkulasi udara; hubungan kerja
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Kepuasan Kerja
(Z) Gaji/imbalan; pekerjaan; supervisi; promosi; rekan sekerja

Kinerja
Karyawan (Y) Kualitas kerja; kuantitas kerja; ketepatan waktu; efektivitas; komitmen

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel. Sumber: Diolah dari tinjauan pustaka, 2026

3.5 Teknik Analisis Data

Data dianalisis secara kuantitatif dengan pendekatan statistik. Pengujian hipotesis
menggunakan Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS)
untuk menelaah keterkaitan antarvariabel—motivasi kerja, etika profesional,
lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan—secara simultan.
Pengolahan data memanfaatkan perangkat lunak SmartPLS untuk mempermudah
pengujian outer model dan inner model, meliputi uji validitas konvergen, uji
reliabilitas, koefisien determinasi (R²), koefisien jalur, serta pengujian hipotesis
melalui prosedur bootstrapping.

Evaluasi outer model bertujuan menilai validitas dan reliabilitas indikator dalam
mengukur variabel laten, dilihat dari nilai loading factor dan Average Variance
Extracted (AVE) untuk validitas konvergen, serta nilai Cronbach's Alpha dan
Composite Reliability untuk reliabilitas. Adapun evaluasi inner model dilakukan untuk
menguji kekuatan hubungan antarvariabel laten melalui nilai koefisien jalur, T-
statistics, dan P-values hasil bootstrapping pada taraf signifikansi (alpha) 5 persen.



20

BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

PT Alfa Valves Indonesia bergerak di bidang manufaktur valve industri yang melayani
sejumlah sektor strategis, antara lain minyak dan gas, petrokimia, pengolahan air,
dan pembangkit energi. Perusahaan ini memegang sertifikasi internasional ISO
9001:2015, API 6D, dan API Q1 sebagai penanda komitmennya terhadap kualitas
produk dan layanan. Populasi penelitian berjumlah 115 karyawan yang seluruhnya
dilibatkan sebagai responden melalui teknik sampling jenuh, mewakili berbagai
fungsi dan jenjang pekerjaan di lingkungan perusahaan.

4.2 Hasil Uji Instrumen

1) Uji Validitas Konvergen

Validitas konvergen diperiksa melalui nilai loading factor dan Average Variance
Extracted (AVE) setiap variabel laten. Pengolahan data menunjukkan seluruh
indikator memiliki loading factor di atas 0,6, yang berarti telah memenuhi kriteria
validitas konvergen menurut rule of thumb yang berlaku. Hasil pengujian AVE
ditampilkan pada Tabel 4.1.

Variabel Laten Average Variance Extracted (AVE)

Motivasi Kerja (X1) 0,626

Etika Profesional (X2) 0,666

Lingkungan Kerja (X3) 0,694

Kepuasan Kerja (Z) 0,681

Kinerja Karyawan (Y) 0,606
Tabel 4.1 Hasil Pengujian Validitas Konvergen (AVE). Sumber: Hasil penelitian yang diolah, 2026

Tabel di atas memperlihatkan bahwa kelima variabel—Motivasi Kerja, Etika
Profesional, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan—memiliki nilai
AVE di atas ambang 0,5. Artinya, seluruh indikator yang mengukur kelima variabel
tersebut dinyatakan valid secara konvergen dan dapat digunakan pada tahap analisis
berikutnya.

2) Uji Reliabilitas

Ringkasan hasil Cronbach's Alpha dan Composite Reliability disajikan pada Tabel 4.2.

Variabel Laten Cronbach's Alpha Composite Reliability

Motivasi Kerja (X1) 0,934 0,944



21

Etika Profesional (X2) 0,944 0,952

Lingkungan Kerja (X3) 0,951 0,958

Kepuasan Kerja (Z) 0,947 0,955

Kinerja Karyawan (Y) 0,928 0,939
Tabel 4.2 Hasil Pengujian Cronbach's Alpha dan Composite Reliability. Sumber: Hasil penelitian yang
diolah, 2026

Seluruh variabel pada Tabel 4.2 memiliki nilai Composite Reliability di atas 0,7 dan
Cronbach's Alpha di atas 0,6, sehingga seluruh indikator pada masing-masing
variabel dinyatakan reliabel dan konsisten dalam mengukur konstruk yang dituju.

4.3 Hasil Uji Hipotesis

1) Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

Hubungan Antarvariabel Path Coefficient T-Statistics P-Values

Motivasi Kerja (X1) → Kepuasan (Z) 0,076 1,217 0,224

Etika Profesional (X2) → Kepuasan (Z) 0,173 2,801 0,005

Lingkungan Kerja (X3) → Kepuasan (Z) 0,685 11,086 0,000

Motivasi Kerja (X1) → Kinerja (Y) 0,041 0,819 0,413

Etika Profesional (X2) → Kinerja (Y) 0,175 2,728 0,007

Lingkungan Kerja (X3) → Kinerja (Y) 0,752 12,277 0,000

Kepuasan (Z) → Kinerja (Y) 0,556 5,676 0,000
Tabel 4.3 Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung. Sumber: Hasil penelitian yang diolah, 2026

2) Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Hubungan Antarvariabel Indirect Effect T-Statistics P-Values

Motivasi Kerja (X1) → Kepuasan (Z) → Kinerja (Y) 0,042 – 0,251

Etika Profesional (X2) → Kepuasan (Z) → Kinerja (Y) 0,096 – 0,027

Lingkungan Kerja (X3) → Kepuasan (Z) → Kinerja (Y) 0,381 – 0,000
Tabel 4.4 Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung. Sumber: Hasil penelitian yang diolah,
2026

4.4 Pembahasan

1) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Pengujian menunjukkan motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja, tercermin dari koefisien jalur 0,076 dan nilai p 0,224 (p > 0,05).
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Artinya, naik-turunnya motivasi yang dirasakan karyawan tidak serta-merta
menentukan tingkat kepuasan mereka. Kondisi ini dimungkinkan karena kepuasan
kerja di lingkungan manufaktur bersertifikasi internasional lebih banyak ditentukan
oleh faktor struktural seperti standar kerja, etika profesional, dan kondisi fisik
lingkungan kerja, ketimbang dorongan motivasional yang sifatnya personal. Temuan
ini berbeda dari hasil Putra dan Pasaribu (2023) yang menemukan pengaruh
signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai, sehingga
mengindikasikan bahwa relasi motivasi-kepuasan kerja bersifat kontekstual dan
dapat bervariasi antarsektor maupun antarorganisasi.

2) Pengaruh Etika Profesional terhadap Kepuasan Kerja

Etika profesional terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, dengan koefisien jalur 0,173 dan nilai p 0,005 (p < 0,05). Hasil ini sejalan
dengan pandangan Ariyanto dkk. (2020) bahwa sikap disiplin, tanggung jawab, dan
integritas kerja dapat meningkatkan rasa nyaman dan kepercayaan karyawan
terhadap lingkungan kerjanya. Karyawan yang bekerja dalam budaya organisasi yang
menjunjung etika profesional cenderung merasakan keadilan dan kejelasan standar
kerja, sehingga kepuasan kerjanya turut terdorong.

3) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Di antara ketiga variabel eksogen, lingkungan kerja menunjukkan pengaruh positif
dan signifikan yang paling dominan terhadap kepuasan kerja, dengan koefisien jalur
0,685 dan nilai p 0,000 (p < 0,05). Temuan ini memperkuat pandangan Budiasa (2021)
bahwa lingkungan kerja—baik fisik maupun nonfisik—secara langsung memengaruhi
kenyamanan dan perasaan karyawan dalam bekerja. Besarnya koefisien jalur yang
jauh melampaui variabel lain menegaskan bahwa kenyamanan fisik tempat kerja,
sirkulasi udara, fasilitas, dan hubungan kerja menjadi penentu utama kepuasan kerja
karyawan PT Alfa Valves Indonesia.

4) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
dengan koefisien jalur 0,041 dan nilai p 0,413 (p > 0,05). Temuan ini berbeda dengan
hasil Ariandi dkk. (2023) yang menemukan pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan. Perbedaan ini mengindikasikan bahwa pada konteks PT Alfa Valves
Indonesia, kinerja karyawan lebih banyak ditentukan oleh faktor eksternal yang
bersifat sistemik—seperti standar operasional, etika kerja, dan kondisi lingkungan
kerja—dibandingkan dorongan motivasi yang bersifat internal semata.

5) Pengaruh Etika Profesional terhadap Kinerja Karyawan

Etika profesional terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dengan koefisien jalur 0,175 dan nilai p 0,007 (p < 0,05). Hasil ini sejalan
dengan temuan Ningsih dkk. (2021) yang menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan etika profesional terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang menjalankan
tugas dengan integritas, kedisiplinan, dan tanggung jawab moral yang tinggi
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cenderung menghasilkan kinerja lebih optimal karena perilaku kerjanya selaras
dengan standar dan prinsip organisasi.

6) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dengan koefisien jalur 0,752 dan nilai p 0,000 (p < 0,05), menjadikannya
variabel dengan pengaruh langsung terbesar terhadap kinerja karyawan dalam
penelitian ini. Temuan ini konsisten dengan hasil Nikita dkk. (2024) yang
menunjukkan pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
Lingkungan kerja yang kondusif—dari sisi fasilitas, tingkat kebisingan, sirkulasi udara,
maupun hubungan kerja—memungkinkan karyawan lebih fokus, nyaman, dan
produktif dalam menuntaskan tugasnya.

7) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dengan koefisien jalur 0,556 dan nilai p 0,000 (p < 0,05). Hasil ini sejalan
dengan penelitian Arifin dkk. (2022) yang menunjukkan pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya
cenderung memiliki komitmen dan motivasi intrinsik yang lebih tinggi untuk bekerja
secara optimal, sehingga berdampak positif pada kualitas maupun kuantitas hasil
kerjanya.

8) Peran Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening

Pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara
signifikan memediasi pengaruh etika profesional dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan, dengan nilai p masing-masing 0,027 dan 0,000, namun tidak
signifikan memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (p = 0,251).
Temuan ini memperkuat simpulan bahwa etika profesional dan lingkungan kerja
merupakan dua determinan utama yang bekerja baik secara langsung maupun
melalui peningkatan kepuasan kerja dalam mendorong kinerja karyawan, sementara
motivasi kerja belum menunjukkan peran yang signifikan pada kedua jalur tersebut
dalam konteks PT Alfa Valves Indonesia.
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BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Merujuk pada hasil penelitian dan pembahasan yang telah dipaparkan, dapat
disimpulkan bahwa:

1. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT Alfa Valves Indonesia.

2. Etika profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Alfa Valves Indonesia.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Alfa Valves Indonesia, dengan pengaruh paling dominan di
antara ketiga variabel eksogen.

4. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Alfa Valves Indonesia.

5. Etika profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT Alfa Valves Indonesia.

6. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT Alfa Valves Indonesia, dengan pengaruh langsung terbesar
dibandingkan variabel lainnya.

7. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT Alfa Valves Indonesia.

8. Kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh etika profesional dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan, namun tidak memediasi pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan.

Secara umum, penelitian ini menyimpulkan bahwa etika profesional dan lingkungan
kerja merupakan dua faktor kunci yang secara konsisten mendorong peningkatan
kepuasan dan kinerja karyawan pada PT Alfa Valves Indonesia, baik secara langsung
maupun melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening, sedangkan motivasi
kerja belum menunjukkan kontribusi yang signifikan pada kedua jalur tersebut.

5.2 Saran

1) Saran Praktis

● Manajemen PT Alfa Valves Indonesia disarankan terus memperkuat penerapan
etika profesional melalui penyusunan dan sosialisasi kode etik kerja yang jelas,
pelatihan integritas, serta penegakan disiplin kerja secara konsisten.

● Perusahaan perlu meningkatkan kualitas lingkungan kerja fisik dan nonfisik,
seperti perbaikan fasilitas kerja, pengendalian kebisingan, kecukupan sirkulasi
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udara, serta penguatan komunikasi dan hubungan kerja antarbagian, mengingat
variabel ini terbukti paling dominan memengaruhi kepuasan dan kinerja
karyawan.

● Program motivasi kerja tetap perlu dipertahankan sebagai bagian dari strategi
pengelolaan sumber daya manusia meskipun belum terbukti berpengaruh
signifikan dalam penelitian ini, karena motivasi tetap berperan penting pada
aspek psikologis karyawan yang tidak sepenuhnya terukur dalam model
penelitian ini.

2) Saran Teoritis

● Penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain yang relevan,
seperti kepemimpinan, komitmen organisasi, atau budaya organisasi, guna
memperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai determinan kinerja
karyawan.

● Penelitian lanjutan dapat menggunakan desain longitudinal atau pendekatan
campuran (mixed method) untuk menelusuri lebih dalam faktor-faktor
kontekstual yang menyebabkan motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan
dalam model penelitian ini.

● Replikasi penelitian pada perusahaan manufaktur lain dengan karakteristik
serupa perlu dilakukan untuk menguji konsistensi temuan penelitian ini secara
lebih luas.
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