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ABSTRACT  

This study aims to examine and analyze the influence of work motivation on employee job 
satisfaction at PT Alfa Valves Indonesia, as well as the effects of professional ethics and the 
work environment on job satisfaction. Additionally, the research investigates the impact of 
work motivation, professional ethics, and the work environment on employee performance, 
along with the influence of job satisfaction on employee performance within the company. 
The methodology employed is quantitative, utilizing Structural Equation Modeling (SEM) 
based on Partial Least Squares (PLS) through the SmartPLS software. The results indicate 
that work motivation has no significant effect on either job satisfaction or employee 
performance. Conversely, professional ethics and the work environment have positive and 
significant effects on job satisfaction. Furthermore, professional ethics, the work 
environment, and job satisfaction all have positive and significant impacts on employee 
performance at PT Alfa Valves Indonesia. 
 
ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi 
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di PT Alfa Valves Indonesia, serta pengaruh etika 
profesional dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja tersebut. Selain itu, penelitian ini 
juga bertujuan untuk mengkaji pengaruh motivasi kerja, etika profesional, dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan, serta pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
pada perusahaan tersebut. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan 
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) melalui perangkat 
lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja karyawan. Sebaliknya, etika profesional 
dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Selain itu, etika profesional, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja juga berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Alfa Valves Indonesia. 
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1. Pendahuluan 
 
Sumber daya manusia merupakan aset penting 
dalam perusahaan karena berperan dalam 
menjalankan aktivitas operasional dan menentukan 
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan. 
Perusahaan dengan sumber daya manusia yang 
berkualitas akan lebih mampu meningkatkan 
produktivitas dan menghadapi persaingan industri. 
Menurut Kasmir (2022), keberhasilan perusahaan 
sangat dipengaruhi oleh kemampuan, keterampilan, 
dan perilaku kerja karyawan, sehingga perusahaan 
perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. Salah 
satu perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur 
valve industri di Indonesia adalah PT Alfa Valves 
Indonesia. Perusahaan ini melayani berbagai sektor 
industri seperti minyak dan gas, petrokimia, 
pengolahan air, dan pembangkit energi. PT Alfa 
Valves Indonesia juga telah memiliki sertifikasi 
internasional seperti ISO 9001:2015, API 6D, dan API 
Q1 sebagai bentuk komitmen terhadap kualitas 
produk dan pelayanan perusahaan. Selain itu, 
perusahaan terus mengembangkan teknologi dan 
kualitas sumber daya manusia agar mampu bersaing 
di industri manufaktur. Dalam menjalankan 
operasional perusahaan, PT Alfa Valves Indonesia 
membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten, 
disiplin, dan profesional untuk menjaga kualitas 
produk serta efektivitas kerja.  
 
Sebagai perusahaan manufaktur, perusahaan juga 
dituntut menciptakan kondisi kerja yang mendukung 
produktivitas agar target produksi dapat tercapai 
sesuai standar internasional. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa keberhasilan perusahaan tidak 
hanya ditentukan oleh teknologi dan fasilitas produksi, 
tetapi juga oleh kualitas sumber daya manusia yang 
dimiliki. Secara normatif dan yuridis, pengelolaan 
sumber daya manusia diatur dalam Undang-Undang 
Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan 
sebagaimana diperbarui melalui Undang-Undang 
Nomor 6 Tahun 2023 tentang Cipta Kerja serta 
Undang-Undang Nomor 1 Tahun 1970 tentang 
Keselamatan Kerja yang menegaskan bahwa 
perusahaan wajib menciptakan lingkungan kerja yang 
aman, nyaman, dan mendukung produktivitas kerja. 
Dengan adanya landasan tersebut, perusahaan 
dituntut untuk meningkatkan motivasi kerja, etika 
profesional, dan lingkungan kerja guna mendukung 
kepuasan serta kinerja karyawan. Kinerja karyawan 
merupakan hasil kerja yang dicapai sesuai tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan perusahaan. Menurut 
Mangkunegara (2021), kinerja karyawan dilihat dari 
kualitas dan kuantitas kerja yang dihasilkan. Kinerja 
yang baik akan membantu perusahaan mencapai 
target dan meningkatkan produktivitas, sedangkan 
rendahnya kinerja dapat menghambat efektivitas 

operasional perusahaan. Dalam pelaksanaannya, 
masih terdapat keterlambatan pekerjaan, kurang 
optimalnya koordinasi kerja, serta pencapaian target 
yang belum maksimal sehingga perusahaan perlu 
meningkatkan kualitas kerja karyawan secara 
optimal. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor 
yang memengaruhi kinerja karyawan. Menurut 
Robbins dan Judge (2022), kepuasan kerja adalah 
perasaan positif terhadap pekerjaan yang dapat 
meningkatkan loyalitas, semangat kerja, dan 
komitmen karyawan terhadap perusahaan. Namun, 
masih terdapat karyawan yang merasa kurang puas 
akibat kurangnya penghargaan, terbatasnya 
pengembangan karir, serta komunikasi kerja yang 
belum optimal sehingga berdampak pada 
menurunnya semangat dan produktivitas kerja. 
Motivasi kerja juga berperan penting dalam 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. 
Menurut Afandi (2021), motivasi kerja merupakan 
dorongan dalam diri seseorang untuk bekerja dengan 
penuh tanggung jawab dan semangat. Karyawan 
yang memiliki motivasi tinggi akan lebih disiplin dan 
produktif, namun masih terdapat karyawan yang 
kurang termotivasi akibat minimnya penghargaan, 
tingginya tekanan kerja, serta kurangnya perhatian 
dari pimpinan sehingga memengaruhi kualitas kerja 
yang dihasilkan. Selain motivasi kerja, etika 
profesional menjadi faktor penting dalam mendukung 
kinerja karyawan. Menurut Ariyanto et al. (2020), etika 
profesional mencerminkan sikap disiplin, tanggung 
jawab, dan integritas dalam menjalankan pekerjaan. 
 
Dalam pelaksanaannya, masih terdapat karyawan 
yang kurang disiplin, belum menjalankan pekerjaan 
sesuai standar operasional, serta kurang menjaga 
komunikasi profesional sehingga dapat memengaruhi 
efektivitas dan kualitas kerja. Lingkungan kerja juga 
memengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan. 
Menurut Sedarmayanti (2020), lingkungan kerja yang 
nyaman dan kondusif dapat meningkatkan efektivitas 
dan semangat kerja karyawan. Namun, masih 
terdapat fasilitas kerja yang kurang memadai, kondisi 
ruang kerja yang kurang nyaman, serta komunikasi 
antar bagian yang belum optimal sehingga dapat 
menghambat produktivitas kerja karyawan. Penelitian 
mengenai motivasi kerja, etika profesional, 
lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja 
karyawan masih menunjukkan hasil yang berbeda. 
Rachman (2025) menyatakan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan dan 
kinerja karyawan, sedangkan Astuti et al. (2025) 
menjelaskan bahwa lingkungan kerja tidak 
berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 
Berbeda dengan Virana et al. (2026) yang 
menyatakan bahwa motivasi kerja dan lingkungan 
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
melalui kepuasan kerja. Perbedaan hasil tersebut 
menunjukkan adanya research gap sehingga 
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penelitian mengenai kontribusi motivasi kerja, etika 
profesional, dan lingkungan kerja dalam 
meningkatkan kinerja melalui kepuasan karyawan 
pada PT Alfa Valves Indonesia penting untuk 
dilakukan. Menurut (Chandra & Syardiansah, 2021) 
motivasi kerja adalah kekuatan tersembunyi yang ada 
pada orang dan dapat dikembangkan oleh tekanan 
eksternal, imbalan moneter dan nonmoneter dan 
dapat memengaruhi kinerja. Sedangkan menurut 
(Hamalik, 2019), “Motivasi merupakan energi dalam 
diri atau pribadi seseorang yang ditandai dengan 
timbulnya perasaan dan reaksi untuk mencapai 
tujuan”. (Susilo et al., 2023) menyatakan bahwa 
motivasi kerja sebagai sebuah situasi yang dapat 
membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara 
perilaku yang berkaitan dengan lingkungan kerja. 
Menurut (Susilo et al., 2023) motivasi seorang pekerja 
untuk berkerja melibatkan faktor individu dan faktor 
organisasi:  
1) Faktor individu merupakan faktor-faktor yang 

sifatnya individu yang meliputi: kebutuhan, tujuan-
tujuan, sikap dan kemampuan. 

2) Faktor-faktor yang berkaitan dengan organisasi 
meliputi: pembayaran atau gaji, kemampuan 
pekerja, pengawasan, pujian serta, pekerjaan itu 
sendiri.  

 
Menurut (Hasibuan, 2020), mengatakan bahwa jenis-
jenis motivasi yaitu Motivasi Positif dan Motivasi 
Negatif. Motivasi Positif adalah Manajer memotivasi 
(merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah 
kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi 
standar. Sedangkan Motivasi Negatif adalah Manajer 
memotivasi bawahan dengan standar mereka akan 
mendapatkan hukuman. Dengan motivasi  negatif ini 
semangat bekerja bawahan dalam waktu pendek 
akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi 
untuk jangka panjang dapat berakibat kurang baik. 
Menurut (Afandi, 2021) motivasi ini memiliki beberapa 
prinsip-prinsip yaitu sebagai berikut:  
1) Prinsip Partisipasi 
2) Prinsip Komunikasi 
3) Prinsip Mengakui Andil Bawahan 
4) Prinsip Pendelegasian Wewenang 
5) Prinsip Memberi Perhatian  
 
Indikator motivasi kerja yang di kemukakan oleh 
(Asmayanti et al., 2023) adalah: Tanggung jawab 
sebagai pegawai, Prestasi yang dicapai, 
Pengembangan diri dan Kemandirian dalam bekerja. 
Etika profesi adalah bidang etika khusus yang 
bertanggung jawab atas ilmu dan profesi yang 
dimilikinya, serta merupakan produk etika sosial. 
Secara umum peran kode etik profesi ini adalah untuk 
memotivasi dan membimbing, mencegah 
kecurangan, menahan diri, menjaga profesionalisme, 
meyakinkan klien, dan menjaga keharmonisan dalam 
tim kerja (Siahaan, 2022). Menurut (Bertens, 2021) 

etika adalah ilmu tentang apa yang biasa dilakukan 
atau ilmu tentang adat kebiasaan. Sedangkan 
(Ruslan, 2019) menyatakan bahwa etika merupakan 
studi tentang “benar atau salah” dalam tingkah laku 
atau perilaku manusia. Menurut (Bertens, 2021) 
Dalam menjalankan profesi, seseorang perlu memiliki 
dasar-dasar yang perlu diperhatikan, di antaranya: 
Prinsip Tanggung Jawab, Prinsip Keadilan, Prinsip 
Otonomi dan Prinsip Integritas Moral. Menurut 
(Agoes, 2019) dipercayai sebagai kode etik perilaku 
akuntan indonesia sebagai berikut yaitu: Tanggung 
Jawab Profesi, Kepentingan Publik, Kompetensi dan 
kehati-hatian profesional, Kerahasiaan, Perilaku 
profesional dan Standar teknis. (Darmadi, 2020) 
berpendapat bahwa  lingkungan kerja termasuk 
sesuatu yang berada pada sekitar para karyawan 
sehingga mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
kewajiban yang telah diberikan kepadanya, seperti 
adanya pendingin udara, pencahayaan yang bagus 
dan lain-lain. Menurut (Budiasa, 2021), lingkungan 
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
pegawai pada saat bekerja baik berbentuk fisik atau 
non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat 
mempengaruhi diri dan pekerjaan karyawan saat 
bekerja.  
 
Menurut (Effendy & Fitria, 2019), lingkungan kerja 
merupakan interaksi kerja secara langsung dengan 
atasa maupun sesama rekan kerja dan juga 
bawahan. Menurut Sarwoto dalam (Pusparani, 2021), 
secara garis besar lingkungan kerja terbagi menjadi 
dua jenis, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan 
kerja non fisik. Menurut Sedarmayanti dalam 
(Winarsih et al., 2020), lingkungan kerja fisik 
merupakan semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat 
memengaruhi karyawan baik secara langsung 
maupun tidak langsung, sedangkan lingkungan kerja 
non fisik adalah semua keadaan yang berkaitan 
dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 
atasan, sesama rekan kerja, maupun hubungan 
dengan bawahan. Menurut (Afandi, 2021) terdapat 
beberapa faktor dari lingkungan kerja, yaitu 
kenyamanan karyawan, dimana kenyamanan di 
dalam bekerja akan berdampak terhadap kualitas 
kerja pada diri seseorang sehingga lingkungan kerja 
yang mendukung dapat membuat pegawai bekerja 
secara maksimal. Selain itu, perilaku karyawan juga 
dipengaruhi oleh lingkungan kerja, yaitu ketika orang 
yang bekerja di tempat kerja dapat menempatkan 
dirinya bekerja secara lebih baik karena adanya 
lingkungan yang mendukung, nyaman, dan bersih. 
Faktor lainnya adalah kinerja karyawan, yaitu jika 
kondisi lingkungan kerja terjamin maka kinerja 
pegawai akan meningkat, sedangkan jika fasilitas di 
tempat kerja menurun maka tingkat kinerja pegawai 
juga akan menurun. Selain itu, tingkat stres karyawan 
juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja, dimana 
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lingkungan yang tidak kondusif dapat menyebabkan 
tingkat stres pegawai meningkat. Menurut (Fachrezi & 
Khair, 2020), adapun indikator lingkungan kerja, yaitu 
Fasilitas, Kebisingan, Sirkulasi udara dan Hubungan 
kerja. Menurut (Asnawi, 2019) kinerja adalah hasil 
kerja suatu kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. (Hidayat et al., 2023) menyatakan bahwa 
kinerja merupakan hasil dari usaha karyawan yang 
dipegaruhi oleh kemampuan dan persepsi peran dan 
tugas. Menurut (Putri, 2020) kinerja adalah hasil-hasil 
fungsi pekerjaan seseorang atau kelompok dalam 
suatu organisasi pada periode waktu tertentu yang 
merefleksikan seberapa baik seseorang atau 
kelompok tersebut memenuhi persyaratan sebuah 
pekerjaan dalam usaha pencapaian tujuan 
organisasi. Menurut Amstrong dan Baron dalam 
(Wibowo, 2020), terdapat beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja, yaitu personal factors yang 
ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi, 
motivasi, dan komitmen individu. Selain itu, 
leadership factor ditentukan oleh kualitas dorongan, 
bimbingan, dan dukungan yang dilakukan manajer 
dan team leader. Team factors juga mempengaruhi 
kinerja yang ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang 
diberikan oleh rekan sekerja. Selanjutnya, system 
factor ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan 
fasilitas yang diberikan organisasi, serta contextual 
situational yang ditunjukkan oleh tingginya tingkat 
tekanan dan perubahan lingkungan internal maupun 
eksternal. Menurut Werther dan Davis dalam 
(Priansa, 2020), tujuan dari penilaian kinerja adalah 
untuk peningkatan kinerja dengan membantu manajer 
dan karyawan meningkatkan kinerja, penyesuaian 
kompensasi dalam menentukan kenaikan atau 
penyesuaian gaji, serta keputusan penempatan 
sebagai masukan untuk promosi, transfer, atau 
demosi.  
 
Selain itu, penilaian kinerja juga bertujuan untuk 
pengembangan dan pelatihan guna mengidentifikasi 
kebutuhan pelatihan dan pengembangan, 
perencanaan karir untuk menentukan jenis dan 
potensi karir anggota, serta prosedur perekrutan agar 
meningkatkan akurasi proses perekrutan. Penilaian 
kinerja juga bertujuan mengidentifikasi kesalahan 
desain pekerjaan dan informasi sumber daya 
manusia, menjamin kesempatan yang sama agar 
keputusan penempatan tidak diskriminatif, 
mengidentifikasi tantangan eksternal yang 
mempengaruhi kinerja, serta memberikan umpan 
balik untuk perbaikan kinerja karyawan dan 
organisasi. Menurut (Silaen, 2021) ada lima indikator 
untuk mengukur kinerja karyawan yaitu : Kualitas 
Kerja, Kuantitas Kerja, Ketepatan Waktu, Efektifitas 
dan Komitmen. Kepuasan Kerja didefinisikan dengan 
melihat sejauh mana individu merasakan secara 

positif atau negatif berbagai macam faktor atau 
dimensi dari tugas-tugas dalam pekerjaannya. 
Kepuasan Kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya (Atmaja, 
2022). Menurut (Jopanda, 2021) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja merupakan perasaan positif tentang 
suatu pekerjaan yang merupakan hasil evaluasi dari 
beberapa karakteristik. (Robbins & Judge, 2018) 
menjelasakan bahwa kepuasan kerja sebagai 
perasaan positif seseorang atas pekerjaannya yang 
diperoleh dari suatu evaluasi terhadap karakteriskik 
kepuasan itu sendiri. Kepuasan kerja secara 
pengertian diartikan sebagai bentuk positif dari 
karyawan dalam menerima evaluasi terhadap 
pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan salah satu 
faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup 
karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan 
ditempat kerja (Kurniawan & Wijanarko, 2021). 
(Nitisemito, 2019) Suatu perusahaan mampu 
mempengaruhi kepuasan kerja maka akan 
memperoleh banyak manfaat, berikut lima manfaat 
kepuasan kerja: Pekerja akan lebih cepat 
diselesaikan, Kerusakan akan dapat dikurangi, 
Absensi dapat diperkecil, Perpindahan  karyawan 
dapat diperkecil dan Produktivitas kerja dapat 
ditingkatkan. Menurut (Rahmaizzaty & Nuridin, 2023) 
mengemukakan beberapa faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja yaitu: Kesempatan untuk maju, 
Keamanan kerja, Gaji, Perusahaan dan Manajemen, 
Pengawasan sekaligus atasannya, Faktor instrisik 
dari pekerjaan, Kondisi kerja, Aspek sosial dalam 
pekerjaan, Komunikasi yang lancer dan Fasilitas yang 
memadai. Menurut (Agustini, 2019) indikator 
kepuasan kerja adalah Gaji/Imbalan, Pekerjaan, 
Supervisi, Promosi dan Rekan Sekerja. 
 
 

2. Metode Penelitian 
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan menggunakan jenis penelitian deskriptif dan 
asosiatif kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2019) 
metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai 
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 
atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel 
pada umumnya dilakukan secara random, 
pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian. Teknik analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah teknik analisis kuantitatif dengan 
menggunakan pendekatan statistik. Pengujian 
hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan 
Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial 
Least Square (PLS). Metode ini digunakan untuk 
menganalisis hubungan antar variabel motivasi kerja, 
etika profesional, lingkungan kerja, kepuasan kerja, 
dan kinerja karyawan. Pengolahan data penelitian 
dilakukan menggunakan software SmartPLS untuk 

https://journal.lembagakita.com/jtik/d


 

 

 
208  

  

mempermudah peneliti dalam melakukan pengujian 
outer model dan inner model, seperti uji validitas, 
reliabilitas, koefisien determinasi (R²), path 
coefficient, serta pengujian hipotesis penelitian 
melalui proses bootstrapping. 
 
 

3. Hasil dan Pembahasan 
 
3.1 Hasil 

3.1.1 Uji Instrumen 
Uji instrumen dilakukan untuk memastikan validitas 
dan reliabilitas alat pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian ini. Validitas diuji dengan 
menggunakan analisis konvergen melalui nilai 
Average Variance Extracted (AVE), di mana seluruh 
indikator menunjukkan nilai AVE di atas batas 
minimum 0,5, sehingga dinyatakan valid. Sementara 
itu, reliabilitas diuji dengan menghitung nilai 
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Hasil 
pengujian menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 
Alpha dan Composite Reliability untuk semua variabel 
berada di atas batas yang disyaratkan, yaitu 0,6 untuk 
Cronbach’s Alpha dan 0,7 untuk Composite 
Reliability, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
instrumen yang digunakan reliabel dan dapat 
dipercaya untuk mengukur konstruk yang dimaksud. 

 

 
Gambar 1. Diagram Jalur 

 
Berdasarkan gambar diagram jalur diatas 
menunjukan hasil perhitungan loading factor dan hasil 
yang didapatkan menunjukan bahwa nilai loading 
factor sudah diatas 0.6, sehingga indikator telah 
memenuhi syarat validitas konvergen dan memiliki 
validitas yang dipersyaratkan berdasarkan rule of 
thumb yang digunakan sesuai dengan yang sudah 
diuji cobakan sebelumnya. 
 
3.1.2 Pengujian Validitas Model Pengukuran 

(Outer Model) 
Pengujian validitas model pengukuran dilakukan 
untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan 

mampu mengukur konstruk secara akurat. Validitas 
konvergen diuji dengan melihat nilai Average 
Variance Extracted (AVE) dari setiap variabel laten. 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua variabel 
laten memiliki nilai AVE di atas batas minimum 0,5, 
yaitu berkisar antara 0,606 hingga 0,694, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator tersebut 
valid dan mampu merepresentasikan konstruk yang 
diukur. Model pengukuran dinyatakan memenuhi 
syarat validitas dan layak digunakan dalam analisis 
selanjutnya. 
 
 

 
Tabel 1. Hasil Pengujian Validitas Konvergen 

Variabel Laten Average Variance Extracted (AVE) 
Motivasi Kerja (X1) 0,626 
Etika Profesional (X2) 0,666 
Lingkungan Kerja (X3) 0,694 
Kepuasan (Y) 0,681 
Kinerja Karyawan (Z) 0,606 

 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa 
variabel Motivasi Kerja, Etika Profesional, Lingkungan 
Kerja, Kepuasan dan Kinerja Karyawan menghasilkan 
nilai Average Variance Extracted (AVE) yang lebih 
besar dari 0.5. Dengan demikian indikator yang 
mengukur variabel Motivasi Kerja, Etika Profesional, 

Lingkungan Kerja, Kepuasan dan Kinerja Karyawan 
dinyatakan valid. 
 
3.1.3 Pengujian Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk memastikan 
konsistensi dan keandalan instrumen penelitian. Hasil 
perhitungan composite reliability dan Cronbach’s 
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alpha menunjukkan nilai yang memenuhi standar, 
yaitu di atas 0,7, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
instrumen yang digunakan memiliki tingkat reliabilitas 

yang baik dan dapat dipercaya untuk pengumpulan 
data. 

 
 

Tabel 2. Hasil Perhitungan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 
 Cronbach's Alpha Composite Reliability 
Motivasi Kerja (X1) 0,934 0,944 
Etika Profesional (X2) 0,944 0,952 
Lingkungan Kerja (X3) 0,951 0,958 
Kepuasan (Z) 0,947 0,955 
Kinerja Karyawan (Y) 0,928 0,939 

 
Berdasarkan tabel di atas, nilai composite reliability 
pada variabel Motivasi Kerja, Etika Profesional, 
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja 
Karyawan lebih besar dari 0,7 serta nilai Cronbach 

Alpha lebih besar dari 0,6. Seluruh indikator pada 
masing-masing variabel dinyatakan reliabel. 

 

 
Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis Langsung 

 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 Karyawan (Y) 0,041 0,819 0,413 

Etika Profesional (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,175 2,728 0,007 

Lingkungan Kerja (X3) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,752 12,277 0,000 

Kepuasan (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,556 5,676 0,000 

 
1) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan 
menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,076 
dengan nilai p values sebesar 0,224. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai negatif dan nilai p value > level of 
significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti tidak 
terdapat pengaruh dan tidak signifikan Motivasi 
Kerja terhadap Kepuasan. 

2) Pengaruh Etika Profesional terhadap Kepuasan 
Pengaruh Etika Profesional terhadap Kepuasan 
menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,173 
dengan nilai p values sebesar 0,005. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai positif dan nilai p value < level of 
significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat 
pengaruh positif dan signifikan Etika Profesional 
terhadap Kepuasan. 

3) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 
menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,685 
dengan nilai p values sebesar 0,000. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai positif dan nilai p value < level of 
significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat 
pengaruh positif dan signifikan Lingkungan Kerja 
terhadap Kepuasan. 

4) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan menghasilkan koefisien jalur sebesar 
0,041 dengan nilai p values sebesar 0,413. Hasil 

pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai negatif dan nilai p value > level of 
significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti tidak 
terdapat pengaruh dan tidak signifikan Motivasi 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

5) Pengaruh Etika Profesional terhadap Kinerja 
Karyawan 
Pengaruh Etika Profesional terhadap Kinerja 
Karyawan menghasilkan koefisien jalur sebesar 
0,175 dengan nilai p values sebesar 0,007. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai positif dan nilai p value < level of 
significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat 
pengaruh positif dan signifikan Etika Profesional 
terhadap Kinerja Karyawan. 

6) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan menghasilkan koefisien jalur sebesar 
0,752 dengan nilai p values sebesar 0.000. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai positif dan nilai p value < level of 
significance (alpha = 5%).  Hal ini berarti terdapat 
pengaruh positif dan signifikan Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan. 

7) Pengaruh Kepuasan terhadap Kinerja Karyawan 
Pengaruh kepuasan terhadap kinerja karyawan 
menunjukkan koefisien jalur sebesar 0,556 dan p-
value sebesar 0,000. Hasil ini mengindikasikan 
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan 
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karyawan, semakin baik pula kinerja yang 
dihasilkan. Temuan ini mendukung teori bahwa 
kepuasan kerja dapat meningkatkan produktivitas 
dan efektivitas karyawan dalam menjalankan 

tugasnya, sehingga berkontribusi positif terhadap 
keberhasilan organisasi. 

 

 
Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis Tidak Langsung 

 Indirect Effect T Statistics P Values 

Motivasi Kerja (X1) -> Kinerja Karyawan (Z) -> Kepuasan (Y) 0,084 2,702 0,007 

Etika Profesional (X2) -> Kinerja Karyawan (Z) -> Kepuasan (Y) 0,050 1,449 0,148 

Lingkungan Kerja (X3) -> Kinerja Karyawan (Z) -> Kepuasan (Y) 0,256 6,237 0,000 

 
1) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Kepuasan Sebagai Intervening 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Kepuasan Sebagai Intervening 
menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,042 
dengan nilai p value sebesar 0,251. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai positif dan nilai p value < level of 
significance (alpha = 5%). Hal ini berarti tidak 
terdapat pengaruh positif dan signifikan Motivasi 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Kepuasan Sebagai Intervening. 

2) Pengaruh Etika Profesional terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Kepuasan Sebagai Intervening  
Pengaruh Etika Profesional terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Kepuasan Sebagai Intervening 
menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,096 
dengan nilai p value sebesar 0,027. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai negatif dan nilai p value > level of 
significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat 
pengaruh positif dan signifikan Etika Profesional 
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan 
sebagai intervening. 

3) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Kepuasan Sebagai Intervening 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Kepuasan Sebagai Intervening 
menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,381 
dengan nilai p value sebesar 0,000. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai positif dan nilai p value < level of 
significance (alpha = 5%). Hal ini berarti terdapat 
pengaruh positif dan signifikan Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan 
Sebagai Intervening. 

 
3.2 Pembahasan 
Dari hasil perhitungan statistik, variabel Motivasi Kerja 
tidak mempunyai pengaruh dan tidak signifikan 
terhadap variabel Kepuasan. Hal ini dibuktikan 
dengan koefisien jalur sebesar 0,076 dan nilai p 
sebesar 0,224. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
koefisien jalur bernilai negatif dan nilai p > level of 
significance (alpha 5%). Hal ini berarti tingkat motivasi 
kerja karyawan tidak secara langsung memengaruhi 
kepuasan mereka dalam bekerja. Hasil penelitian 

yang dilakukan oleh (Putra & Pasaribu, 2023) Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 
pegawai. Adapun sejalan dengan teori yang 
diungkapkan oleh (Chandra & Syardiansah, 2021), 
motivasi kerja merupakan kekuatan tersembunyi 
dalam diri seseorang yang dapat dikembangkan 
melalui tekanan eksternal, imbalan moneter maupun 
nonmoneter, dan memiliki pengaruh terhadap kinerja. 
Hal ini diperkuat oleh pendapat (Hamalik, 2019), yang 
menyatakan bahwa motivasi adalah energi dalam diri 
seseorang yang mendorong timbulnya perasaan dan 
reaksi untuk mencapai tujuan. Dengan kata lain, 
karyawan yang memiliki motivasi kerja yang baik 
cenderung lebih terdorong untuk bekerja secara 
produktif, memenuhi target, dan mencapai tujuan 
organisasi, yang pada akhirnya juga dapat 
meningkatkan kepuasan kerja mereka karena merasa 
pencapaian dan penghargaan atas usaha yang 
dilakukan. 
 
Dari hasil perhitungan statistik, variabel Etika 
Profesional mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel Kepuasan. Hal ini 
dibuktikan dengan koefisien jalur sebesar 0,173 dan 
nilai p sebesar 0,005. Hasil pengujian menunjukkan 
bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p < level 
of significance (alpha 5%). Hal ini berarti semakin 
tinggi etika profesional yang diterapkan karyawan, 
semakin meningkat pula kepuasan mereka dalam 
bekerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
terdahulu (Bhastary, 2020) Hasil penelitian ini 
menunjukan bahwa Etika Profesional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan. Adapun 
sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 
(Ariyanto et al., 2020), etika profesi merupakan faktor 
penting yang memengaruhi kualitas kerja individu, 
khususnya tenaga kependidikan, di mana penerapan 
etika profesi yang baik memungkinkan seseorang 
menjalankan tugasnya secara adil, bertanggung 
jawab, dan profesional. Etika profesional 
mencerminkan tanggung jawab moral individu dalam 
melaksanakan pekerjaannya dengan integritas, 
disiplin, dan dedikasi. Karyawan atau tenaga 
profesional yang menerapkan etika kerja yang baik 
cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi 
karena merasa pekerjaannya dihargai, dijalankan 
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secara benar, dan sejalan dengan prinsip moral yang 
diyakini, sehingga mendukung kinerja yang optimal. 
Dari hasil perhitungan statistik, variabel Lingkungan 
Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel Kepuasan. Hal ini dibuktikan 
dengan koefisien jalur sebesar 0,685 dan nilai p 
sebesar 0,000. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
koefisien jalur bernilai positif dan nilai p < level of 
significance (alpha 5%). Hal ini menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja yang baik dan kondusif 
meningkatkan kepuasan karyawan secara signifikan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
terdahulu oleh (Vahera & Onsardi, 2021) Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan. Adapun sejalan dengan teori yang 
dikemukakan oleh (Darmadi, 2020), lingkungan kerja 
merupakan faktor di sekitar karyawan yang dapat 
memengaruhi pelaksanaan tugas dan kewajiban 
mereka, termasuk kondisi fisik seperti pencahayaan, 
ventilasi, dan kebersihan tempat kerja. Hal ini 
diperkuat oleh (Budiasa, 2021), yang menyatakan 
bahwa lingkungan kerja mencakup segala sesuatu di 
sekitar pegawai, baik fisik maupun nonfisik, yang 
memengaruhi kinerja dan perasaan karyawan saat 
bekerja. Dengan demikian, lingkungan kerja yang 
kondusif tidak hanya mendukung kelancaran tugas 
tetapi juga meningkatkan kepuasan kerja karyawan, 
karena kondisi yang nyaman dan mendukung akan 
membuat karyawan merasa lebih dihargai dan 
termotivasi, sehingga berkontribusi pada peningkatan 
kinerja secara optimal. Dari hasil perhitungan statistik, 
variabel Motivasi Kerja tidak mempunyai pengaruh 
dan tidak signifikan terhadap variabel Kinerja 
Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan koefisien jalur 
sebesar 0,041 dan nilai p sebesar 0,413.  
 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur 
bernilai negatif dan nilai p > level of significance 
(alpha 5%). Hal ini berarti tingkat motivasi kerja 
karyawan tidak secara langsung memengaruhi kinerja 
mereka. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ariandi 
et al., 2023) Hasil penelitian menunjukan bahwa 
Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 
Adapun sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 
(Chandra & Syardiansah, 2021), motivasi kerja 
merupakan kekuatan tersembunyi dalam diri 
seseorang yang dapat dikembangkan melalui 
tekanan eksternal maupun imbalan moneter dan 
nonmoneter, serta berpengaruh terhadap kinerja. Hal 
ini diperkuat oleh (Hasibuan, 2020) yang menyatakan 
bahwa motivasi adalah dorongan yang 
menggerakkan individu agar mau bekerja sama 
secara produktif untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Karyawan yang memiliki motivasi kerja 
yang tinggi cenderung lebih terdorong untuk 
melaksanakan tugasnya secara optimal, 
memanfaatkan kemampuan dan potensi yang dimiliki, 

sehingga kinerja mereka, baik secara kualitas 
maupun kuantitas, meningkat dan berkontribusi pada 
pencapaian tujuan organisasi secara efektif. Dari hasil 
perhitungan statistik, variabel Etika Profesional 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
variabel Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan 
koefisien jalur sebesar 0,175 dan nilai p sebesar 
0,007. Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien 
jalur bernilai positif dan nilai p < level of significance 
(alpha 5%). Hal ini menunjukkan bahwa penerapan 
etika profesional yang baik oleh karyawan dapat 
meningkatkan kinerja mereka. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
(Ningsih et al., 2021) Hasil penelitian menunjukan 
bahwa Etika Profesional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Adapun sejalan 
dengan teori yang dikemukakan oleh (Ariyanto et al., 
2020), etika profesi merupakan faktor penting yang 
memengaruhi kinerja individu, karena penerapan 
etika profesi yang baik memungkinkan seseorang 
melaksanakan tugas secara adil, bertanggung jawab, 
dan profesional. Etika profesional mencerminkan 
tanggung jawab moral individu dalam menjalankan 
pekerjaannya dengan integritas, disiplin, dedikasi, 
dan transparansi. Karyawan yang menerapkan etika 
profesi yang baik cenderung menunjukkan kinerja 
yang optimal karena perilaku mereka selaras dengan 
standar moral dan prinsip organisasi, sehingga 
mendukung pencapaian tujuan perusahaan secara 
efektif. Dari hasil perhitungan statistik, variabel 
Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan. Hal ini 
dibuktikan dengan koefisien jalur sebesar 0,752 dan 
nilai p sebesar 0,000. Hasil pengujian menunjukkan 
bahwa koefisien jalur bernilai positif dan nilai p < level 
of significance (alpha 5%).  
 
Hal ini menegaskan bahwa lingkungan kerja yang 
baik secara langsung mendorong peningkatan kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh (Nikita et al., 2024). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Adapun sejalan dengan teori yang 
dikemukakan oleh (Darmadi, 2020), lingkungan kerja 
merupakan segala sesuatu di sekitar karyawan yang 
dapat memengaruhi pelaksanaan tugas dan 
kewajiban mereka, termasuk kondisi fisik seperti 
pencahayaan, ventilasi, dan kebersihan tempat kerja. 
Hal ini diperkuat oleh (Budiasa, 2021), yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja mencakup faktor 
fisik maupun nonfisik, langsung maupun tidak 
langsung, yang memengaruhi kinerja karyawan. 
Lingkungan kerja yang kondusif tidak hanya 
mendukung kelancaran pelaksanaan tugas, tetapi 
juga dapat meningkatkan kinerja karyawan secara 
keseluruhan karena kondisi yang nyaman dan 
mendukung membuat karyawan lebih termotivasi, 
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fokus, dan produktif dalam mencapai tujuan 
organisasi. Dari hasil perhitungan statistik, variabel 
Kepuasan mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan 
dengan koefisien jalur sebesar 0,556 dan nilai p 
sebesar 0,000. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
koefisien jalur bernilai positif dan nilai p < level of 
significance (alpha 5%). Hal ini menunjukkan bahwa 
tingkat kepuasan karyawan berkontribusi secara 
signifikan dalam meningkatkan kinerja mereka. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh 
(Arifin et al., 2022). Hasil penelitian menunjukan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara parsial 
terhadap kinerja karyawan. Adapun sejalan dengan 
teori yang dikemukakan oleh (Handoko, 2019), 
kepuasan kerja merupakan kondisi psikis yang 
menyenangkan atau tidak yang dirasakan karyawan 
terhadap pekerjaannya, yang tercermin dari perilaku 
dan respon mereka terhadap tugas serta lingkungan 
kerja. Hal ini diperkuat oleh (Jufrizen & Pratiwi, 2021), 
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja muncul 
ketika kebutuhan karyawan terpenuhi secara 
memadai dalam lingkungan pekerjaan. Karyawan 
yang merasa puas cenderung memiliki motivasi dan 
komitmen yang tinggi, yang berdampak positif pada 
kinerja mereka, baik secara kualitas maupun 
kuantitas. Kepuasan kerja yang baik memfasilitasi 
terciptanya produktivitas, efektivitas, dan pencapaian 
tujuan organisasi karena karyawan termotivasi untuk 
melaksanakan tugasnya secara optimal dan 
berperilaku sesuai standar organisasi. 
 
 

4. Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan 
bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh dan tidak 
signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja 
karyawan pada PT Alfa Valves Indonesia. Sementara 
itu, etika profesional dan lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja dan kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja 
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin baik etika profesional, lingkungan kerja, dan 
kepuasan kerja yang dimiliki karyawan, maka kinerja 
karyawan pada PT Alfa Valves Indonesia akan 
semakin meningkat. 
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