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Abstract 

 

In today's compe$titive$ e$ra, unive$rsitie$s must adopt strate$gie$s to improve$ the$ quality and value$ of 

the$ company. E$mploye$e$ pe$rformance$ and loyalty are$ important drive$rs for the$ sustainability of 

the$ company, and human re$source$s (HR) play an important role$ in driving goals. This study aims 

to de$te$rmine$ the$ e$ffe$ct of compe$te$nce$, work motivation, and work e$nvironme$nt on e$mploye$e$ job 

satisfaction at STE$I Indone$sia. This study use$s an associative$ re$se$arch strate$gy to de$te$rmine$ the$ 

e$ffe$ct of thre$e$ inde$pe$nde$nt variable$s, name$ly Compe$te$nce$, Motivation, and Work E$nvironme$nt 

on E$mploye$e$ Job Satisfaction. This quantitative$ re$se$arch is supporte$d by a surve$y me$thod base$d 

on positivism, using a que$stionnaire$ as a data colle$ction tool. This study shows that compe$te$nce$ 

doe$s not dire$ctly incre$ase$ job satisfaction. Howe$ve$r, highe$r work motivation will re$sult in highe$r 

job satisfaction. This study also highlights the$ significant impact of the$ work e$nvironme$nt on job 

satisfaction. The$ be$tte$r the$ work e$nvironme$nt, the$ highe$r the$ job satisfaction. The$se$ findings 

provide$ valuable$ insights for institutions to unde$rstand the$ factors that influe$nce$ e$mploye$e$ job 

satisfaction and apply the$m to improve$ e$mploye$e$ we$lfare$ and productivity. 
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Abstrak  

 

Di e$ra pe$rsaingan saat ini, pe$rguruan tinggi harus me$ngadopsi strate$gi untuk me$ningkatkan 

kualitas dan nilai pe$rusahaan. Kine$rja dan loyalitas karyawan me$rupakan pe$ndorong pe$nting bagi 

ke$be$rlanjutan pe$rusahaan, dan sumbe$r daya manusia (SDM) me$me$gang pe$ranan pe$nting dalam 

me$ndorong tujuan. Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$nge$tahui pe$ngaruh kompe$te$nsi, motivasi 

ke$rja, dan lingkungan ke$rja te$rhadap ke$puasan ke$rja karyawan di STE$I Indone$sia. Pe$ne$litian ini 

me$nggunakan strate$gi pe$ne$litian asosiatif untuk me$nge$tahui pe$ngaruh tiga variabe$l be$bas, yaitu 

Kompe$te$nsi, Motivasi, dan Lingkungan Ke$rja te$rhadap Ke$puasan Ke$rja Karyawan. Pe$ne$litian 

kuantitatif ini didukung ole$h me$tode$ surve$i yang be$rlandaskan positivisme$, de$ngan me$nggunakan 

kue$sione$r se$bagai alat pe$ngumpulan data.  Pe$ne$litian ini me$nunjukkan bahwa kompe$te$nsi tidak 

se$cara langsung me$ningkatkan ke$puasan ke$rja. Akan te$tapi, motivasi ke$rja yang le$bih tinggi akan 

me$nghasilkan ke$puasan ke$rja yang le$bih tinggi. Studi ini juga me$nyoroti dampak signifikan 
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lingkungan ke$rja te$rhadap ke$puasan ke$rja. Se$makin baik lingkungan ke$rja, se$makin tinggi pula 

ke$puasan ke$rja. Te$muan ini me$mbe$rikan wawasan be$rharga bagi le$mbaga untuk me$mahami 

faktor-faktor yang me$me$ngaruhi ke$puasan ke$rja karyawan dan me$ne$rapkannya untuk 

me$ningkatkan ke$se$jahte$raan dan produktivitas karyawan.  

 

Kata kunci : Kompetensi, Lingkungan kerja, Motivasi kerja, Kepuasan kerja 
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PENDAHULUAN 

Di e$ra pe$rsaingan saat ini, pe$rguruan 

tinggi harus me$ngadopsi strate$gi untuk 

me$ningkatkan kualitas dan nilai pe$rusahaan. 

Kine$rja dan loyalitas karyawan me$rupakan 

pe$ndorong pe$nting bagi ke$be$rlanjutan 

pe$rusahaan, dan sumbe$r daya manusia (SDM) 

me$me$gang pe$ranan pe$nting dalam me$ndorong 

tujuan te$rse$but (Prayogi dkk, 2019; 

Magdale$na, 2021).. Ke$puasan ke$rja 

me$rupakan fe$nome$na individu yang 

me$me$ngaruhi kine$rja karyawan, kare$na 

me$ne$ntukan pe$rasaan dan pe$nilaian me$re$ka 

te$rhadap pe$ke$rjaan me$re$ka, te$rutama kondisi 

ke$rja me$re$ka (Pre$misari & Furwanto, 2022; 

Se$tiyowati, 2021). Ke$puasan ke$rja me$rupakan 

isu pe$nting bagi individu maupun institusi, 

kare$na me$mungkinkan upaya untuk 

me$ningkatkan ke$bahagiaan dalam hidup dan 

me$ningkatkan tujuan organisasi ((Nabawi, 

2019:174). Hal ini me$rupakan hal yang be$rsifat 

individual, de$ngan se$tiap karyawan me$miliki 

tingkat ke$puasan yang be$rbe$da be$rdasarkan 

siste$m dan nilai-nilai me$re$ka. Ke$puasan ke$rja 

me$mungkinkan upaya untuk me$ningkatkan 

tujuan organisasi dan kapasitas layanan. 

Dampak pe$rilaku dari ke$tidakpuasan 

ke$rja adalah pe$nurunan kompe$te$nsi karyawan 

kare$na targe$t yang tidak te$rcapai dan me$tode$ 

ke$rja yang lambat. Ke$tidakpuasan ke$rja dapat 

be$rdampak pada produktivitas, abse$nsi, 

pe$rgantian karyawan, dan dampaknya te$rhadap 

ke$se$hatan. Faktor lain yang me$me$ngaruhi 

ke$puasan ke$rja me$liputi kompe$te$nsi, motivasi, 

dan lingkungan ke$rja (Mungkasa, 2020). 

Ke$puasan ke$rja me$njadi se$makin pe$nting 

dalam organisasi, kare$na se$cara signifikan 

me$me$ngaruhi produktivitas organisasi. 

Ke$tidakpuasan dapat me$nye$babkan masalah 

se$pe$rti pe$nurunan kompe$te$nsi karyawan. 

Karyawan yang be$rkualitas akan 

me$mpe$ngaruhi ke$majuan karyawan dan 

instansi de$ngan me$ningkatkan kompe$te$nsi, 

motivasi, dan lingkungan ke$rja me$nuju 

ke$puasan ke$rja karyawan dalam me$laksanakan 

pe$ke$rjaan ope$rasional se$hari-hari. 

Be$rbagai de$finisi akade$mis te$ntang 

ke$puasan ke$rja karyawan, Tiffin (1956) 

be$rpe$ndapat bahwa ke$puasan ke$rja be$rkaitan 

e$rat de$ngan sikap karyawan te$rhadap 

pe$ke$rjaannya, lingkungan ke$rja, dan ke$rja 

sama antar pimpinan. Motivasi ke$rja 

me$mbantu pe$ke$rja me$nye$laraskan se$mangat 

dan ke$hidupan pribadi, se$hingga me$ngurangi 

tingkat stre$s dan ke$le$lahan. Pe$ngaturan ke$rja 

yang fle$ksibe$l dapat me$mbantu organisasi 

me$re$krut dan me$mpe$rtahankan karyawan, 

me$ngurangi ke$tidakhadiran, dan turnove$r. 

Untuk me$minimalisir turnove$r karyawan, 

organisasi harus me$mpe$rtimbangkan se$mua 
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faktor yang me$nye$babkan karyawan ingin 

pindah (Turnove$r Inte$ntion). Ke$inginan 

karyawan untuk pindah se$ring kali dipicu 

ke$tika me$re$ka me$rasa kondisi ke$rja me$re$ka 

tidak lagi se$suai de$ngan harapan. Turnove$r 

dapat be$rupa pe$ngunduran diri, pe$mindahan 

ke$luar unit pe$rusahaan, pe$me$catan, atau 

ke$matian anggota pe$rusahaan. 

Di Pe$rguruan Tinggi STIE$ Jakarta, 

te$rjadi pe$nurunan jumlah karyawan, se$ring kali 

kare$na kondisi ke$se$hatan dan tuntutan dari 

ke$luarga atau ke$hidupan pribadi. Fe$nome$na ini 

tidak hanya me$mpe$ngaruhi kompe$te$nsi dan 

motivasi karyawan te$tapi juga me$nce$rminkan 

ke$tidakpuasan ke$rja karyawan. Pe$ne$litian ini 

be$rtujuan untuk me$nge$tahui pe$ngaruh 

kompe$te$nsi, motivasi ke$rja, dan lingkungan 

ke$rja te$rhadap ke$puasan ke$rja karyawan di 

STE$I Indone$sia. Se$rta me$nge$tahui pe$ngaruh 
kompe$te$nsi te$rhadap ke$puasan ke$rja di 

lingkungan STE$I, motivasi ke$rja te$rhadap 

ke$puasan ke$rja di lingkungan STE$I, dan 

pe$ngaruh lingkungan ke$rja te$rhadap ke$puasan 

ke$rja di lingkungan STE$I. 
 

KAJIAN PUSTAKA 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manaje$me$n SDM adalah bidang dalam 

manaje$me$n yang be$rtanggung jawab untuk 

me$re$ncanakan, me$ngorganisasi, 

me$ngarahkan, dan me$nge$ndalikan ke$giatan 

te$rkait sumbe$r daya manusia di suatu 

organisasi. Ini me$ncakup se$gala hal yang 

te$rkait de$ngan karyawan, mulai dari 

pe$re$krutan, pe$nge$mbangan, e$valuasi kine$rja, 

hingga manaje$me$n kompe$nsasi dan manfaat. 

Se$dangkan, Bintoro dan Daryanto (2017) 

bahwa manaje$me$n sumbe$r daya manusia 

adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

me$ngatur hubungan dan pe$ranan sumbe$r daya 

(te$naga ke$rja) yang dimiliki ole$h individu 

se$cara e$fisie$n dan e$fe$ktif se$rta dapat 

digunakan se$cara maksimal se$hingga te$rcapai 

tujuan be$rsama pe$rusahaan, karyawan dan 

masyarakat me$njadi maksimal. 

 

Kompetensi (XI) 

Rachmaniza (2020) me$nyatakan bahwa 

kompe$te$nsi adalah karakte$ristik yang 

me$ndasari se$se$orang be$rkaitan de$ngan 

e$fe$ktivitas kine$rja individu dalam 

pe$ke$rjaannya atau karakte$ristik dasar individu 

yang me$miliki hubungan kausal atau se$bagai 

se$bab-akibat de$ngan krite$ria yang dijadikan 

acuan, e$fe$ktif atau be$rkine$rja prima atau 

supe$rior di te$mpat ke$rja atau pada situasi 

te$rte$ntu. UU No. 13 Tahun 2003 te$ntang 

ke$te$nagake$rjaan me$nje$laskan kompe$te$nsi 

ke$rja ialah ke$mampuan ke$rja yang me$liputi 

pe$nge$tahuan, ke$ahlian dan sikap ke$rja yang 
se$suai de$ngan standar yang dite$tapkan didalam 

se$tiap individu E$ksan (2020) 

 

Motivasi Kerja(X2) 

Me$nurut Suwanto (2020 : 161) motivasi 

adalah “Se$pe$rangkat ke$kuatan baik yang 

be$rasal dari dalam diri maupun dari luar diri 

se$se$orang yang me$ndorong untuk me$mulai 

be$rpe$rilaku ke$rja se$suai de$ngan format, arah, 

inte$nsitas dan jangka waktu te$rte$ntu.Te$ori 

motivasi A.H. Maslow yang me$rupakan suatu 

hirarki ke$butuhan, yaitu ke$butuhan fisiologis, 

ke$butuhan rasa aman, ke$butuhan akan cinta 

dan ke$be$rsamaan, ke$butuhan harga diri dan 

te$rakhir ke$butuhan aktualisasi diri. A.H. 

Maslow be$rpe$ndapat bahwa susunan hirarki 

ke$butuhan itu me$rupakan organisasi yang 

me$ndasari motivasi manusia. Se$makin 

individu itu mampu me$muaskan ke$butuhan-

ke$butuhannya yang re$latif le$bih tinggi, maka 

individu itu akan se$makin mampu me$ncapai 
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individualitasnya, artinya le$bih matang 

ke$pribadiannya. 

 

Lingkungan Kerja (X3) 

Lingkungan ke$rja adalah salah satu 

faktor pe$nting dalam me$nciptakan kine$rja 

karyawan.Kare$na de$ngan adanya lingkungan 

yang be$rsih akan be$rpe$ngaruh te$rhadap 

karyawan di dalam me$nye$le$saikan 

pe$ke$rjaannya dan akan me$ningkatkan kine$rja 

organisasi Nurjaya (2021). Lingkungan ke$rja 

di dalam instansi atau pe$rusahaan sanagat 

pe$nting untuk dipe$rhatikan ole$h pimpinan. 

Kare$na lingkungan ke$rja yang baik te$ntunya 

akan be$rpe$ngaruh te$rhadap e$fe$ktivitas yang 

be$ke$rja dalam pe$rusahaan. 

 

Kepuasan Kerja 

Nabawi (2019:174) me$nyatakan bahwa 
ke$puasan ke$rja adalah pe$rasaan dan pe$nilaian 

se$se$orang te$ntang pe$ke$rjaannya, te$rutama 

te$ntang kondisi pe$ke$rjaannya, dan te$rkait 

de$ngan apakah pe$ke$rjaannya dapat me$me$nuhi 

harapan, ke$butuhan, dan ke$inginannya. 

Robbins dan Judge$ (2015) me$nje$laskan bahwa 

ke$puasan ke$rja adalah suatu pe$rasaan positif 

te$ntang pe$ke$rjaan, yang dihasilkan dari suatu 

e$valuasi pada karakte$ristik-karakte$ristiknya. 

Se$se$orang de$ngan tingkat ke$puasan ke$rja 

tinggi me$miliki pe$rasaan positif me$nge$nai 

pe$ke$rjaannya, se$dangkan se$se$orang de$ngan 

tingkat ke$puasan ke$rja re$ndah me$miliki 

pe$rasaan ne$gatif. 

 

Hipotesis 

H1 : Kompe$te$nsi diduga be$rpe$ngaruh te$rhadap 

ke$puasan ke$rja karyawan STIE$ Indone$sia 

Jakarta 

H2 : Motivasi diduga be$rpe$ngaruh te$rhadap 

ke$puasan ke$rja karyawan STIE$ Indone$sia 

Jakarta 

H3 : Lingkungan Ke$rja diduga be$rpe$ngaruh 

te$rhadap ke$puasan ke$rja  karyawan   STIE$ 

Indone$sia Jakarta 

 

METODE PENELITIAN  

Pe$ne$litian ini me$nggunakan strate$gi 

pe$ne$litian asosiatif untuk me$nge$tahui 

pe$ngaruh tiga variabe$l be$bas, yaitu 

Kompe$te$nsi, Motivasi, dan Lingkungan Ke$rja 

te$rhadap Ke$puasan Ke$rja Karyawan. 

Pe$ne$litian kuantitatif ini didukung ole$h 

me$tode$ surve$i yang be$rlandaskan positivisme$, 

de$ngan me$nggunakan kue$sione$r se$bagai alat 

pe$ngumpulan data. Populasi pe$ne$litian 

me$liputi subje$k, obje$k, dan obje$k lain, 

se$dangkan sampe$l me$rupakan se$bagian dari 

populasi yang karakte$ristiknya akan dite$liti. 

Te$knik sampling je$nuh digunakan de$ngan 

jumlah sampe$l je$nuh se$banyak 64 orang 
karyawan Se$kolah Tinggi Ilmu E$konomi 

Indone$sia. Me$tode$ pe$ngumpulan data me$liputi 

obse$rvasi, wawancara, dokume$ntasi, dan 

kombinasi/triangulasi. 

Pe$ngolahan data dilakukan de$ngan 

me$nggunakan pe$rangkat lunak SE$M smart 

PLS, yaitu pe$nde$katan pe$mode$lan kausal yang 

me$maksimalkan variasi variabe$l krite$ria late$n 

yang dije$laskan ole$h variabe$l pre$diktor. 

Pe$nulis me$milih Partial Le$ast Square$ untuk 

pe$ne$litian ini, kare$na me$libatkan variabe$l late$n 

yang diukur be$rdasarkan indikatornya. Alat 

analisis statistik data de$ngan me$nggunakan 

me$tode$ SE$M PLS me$liputi analisis oute$r 

mode$l untuk me$nilai validitas dan re$liabilitas 

mode$l, dan analisis kore$lasional untuk 

me$nje$laskan hubungan antar variabe$l yang 

dite$liti. Se$cara ke$se$luruhan, pe$ne$litian ini 

se$cara e$fe$ktif me$manfaatkan strate$gi 

pe$ne$litian asosiatif untuk me$ndapatkan 

pe$mahaman yang je$las te$ntang masalah yang 
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dihadapi dan langkah-langkah yang dipe$rlukan 

untuk me$ngatasinya.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

 
Tabe$l 4.1. Fre$kue$nsi Jawaban Variabe$l Ke$puasan 

Ke$rja 

 
Sumbe$r: Data diolah (2025) 

 

Be$rdasarkan hasil analisis de$skriptif 

te$rhadap variabe$l ke$puasan ke$rja, dipe$role$h 

distribusi jawaban re$sponde$n te$rhadap 

se$mbilan pe$rnyataan yang te$lah diajukan. 

Se$cara ke$se$luruhan, jumlah total tanggapan 

yang dibe$rikan adalah 585, de$ngan mayoritas 

re$sponde$n me$mbe$rikan jawaban dalam 

kate$gori Se$tuju (S) dan Sangat Se$tuju (SS).  

Dari tabe$l di atas, dike$tahui bahwa se$banyak 

49% re$sponde$n me$nyatakan Se$tuju (S) 

te$rhadap pe$rnyataan-pe$rnyataan yang 

me$ngukur ke$puasan ke$rja, se$me$ntara 31% 

me$nyatakan Sangat Se$tuju (SS). Hal ini 

me$nunjukkan bahwa se$bagian be$sar 

re$sponde$n me$rasa puas de$ngan lingkungan 

ke$rja, kompe$nsasi, hubungan de$ngan re$kan 

ke$rja, se$rta ke$se$mpatan pe$nge$mbangan karie$r 

yang te$rse$dia di te$mpat ke$rja me$re$ka. 

Se$baliknya, hanya 14% re$sponde$n yang 

me$njawab Ne$tral (N), yang me$nunjukkan 

bahwa se$bagian ke$cil re$sponde$n be$lum 

me$miliki sikap yang je$las te$rhadap aspe$k-

aspe$k ke$puasan ke$rja yang ditanyakan. 

Se$me$ntara itu, proporsi re$sponde$n yang 

me$nyatakan Tidak Se$tuju (TS) se$be$sar 3% dan 

Sangat Tidak Se$tuju (STS) se$be$sar 2%, yang 

me$nunjukkan bahwa ke$tidakpuasan te$rhadap 

lingkungan ke$rja re$latif ke$cil dalam populasi 

yang dite$liti. 

 
Tabe$l 4.2. Fre$kue$nsi Jawaban Variabe$l Kompe$te$nsi 

 
Sumbe$r: Data diolah (2025) 

 

Be$rdasarkan hasil analisis de$skriptif 

variabe$l kompe$te$nsi, mayoritas re$sponde$n 

me$nunjukkan tingkat kompe$te$nsi yang tinggi 

dalam me$njalankan tugasnya. Se$banyak 46% 

re$sponde$n me$nyatakan Se$tuju dan 40% Sangat 

Se$tuju te$rhadap pe$rnyataan-pe$rnyataan yang 

me$ngukur kompe$te$nsi, me$nunjukkan bahwa 

se$bagian be$sar karyawan me$rasa me$miliki 

ke$te$rampilan, pe$nge$tahuan, dan sikap ke$rja 

yang me$madai. Se$banyak 11% re$sponde$n 

be$rsikap Ne$tral, se$me$ntara yang me$nyatakan 

Tidak Se$tuju dan Sangat Tidak Se$tuju masing-

masing hanya 1% dan 2%, yang me$nunjukkan 

tingkat ke$tidakpuasan yang sangat ke$cil 

te$rhadap aspe$k kompe$te$nsi. Hasil ini 

me$ngindikasikan bahwa karyawan umumnya 

me$miliki ke$pe$rcayaan diri te$rhadap 

kompe$te$nsi me$re$ka, me$skipun masih te$rdapat 

se$bagian ke$cil re$sponde$n yang be$lum 

se$pe$nuhnya yakin.  

 
Tabe$l 4.3. Fre$kue$nsi Jawaban Variabe$l Motivasi 
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Sumbe$r: Data diolah (2025) 

 

Be$rdasarkan hasil analisis de$skriptif 

variabe$l motivasi, mayoritas re$sponde$n 

me$miliki tingkat motivasi yang cukup tinggi 

dalam me$njalankan tugasnya. Se$banyak 41% 

re$sponde$n me$nyatakan Se$tuju dan 30% Sangat 

Se$tuju te$rhadap pe$rnyataan-pe$rnyataan yang 

me$ngukur motivasi, me$nunjukkan bahwa 

se$bagian be$sar karyawan me$rasa te$rmotivasi 

dalam be$ke$rja. Namun, te$rdapat 21% 

re$sponde$n yang be$rsikap Ne$tral, se$rta masing-

masing 4% re$sponde$n yang me$nyatakan Tidak 

Se$tuju dan Sangat Tidak Se$tuju, yang 

me$ngindikasikan adanya se$bagian ke$cil 

karyawan yang me$rasa kurang te$rmotivasi. 

Hasil ini me$nunjukkan bahwa me$skipun se$cara 

umum motivasi ke$rja karyawan cukup baik, 

masih te$rdapat ruang untuk pe$ningkatan, 

khususnya dalam aspe$k yang masih me$ndapat 

tanggapan ne$tral atau kurang puas.  

 
Tabe$l 4.4. Fre$kue$nsi Jawaban Variabe$l Lingkungan 

Ke$rja 

 
Sumbe$r: Data diolah (2025) 

 

Be$rdasarkan hasil analisis de$skriptif 

variabe$l lingkungan ke$rja, mayoritas 

re$sponde$n me$mbe$rikan pe$nilaian positif 

te$rhadap lingkungan ke$rja me$re$ka. Se$banyak 

48% re$sponde$n me$nyatakan Se$tuju dan 21% 

Sangat Se$tuju, yang me$nunjukkan bahwa 

se$bagian be$sar karyawan me$rasa lingkungan 

ke$rja sudah me$ndukung ke$nyamanan dan 

produktivitas me$re$ka. Namun, te$rdapat 23% 

re$sponde$n yang be$rsikap Ne$tral, se$rta masing-

masing 4% yang me$nyatakan Tidak Se$tuju dan 

Sangat Tidak Se$tuju, yang me$ngindikasikan 

adanya be$be$rapa aspe$k lingkungan ke$rja yang 

masih pe$rlu dipe$rbaiki. Hasil ini me$nunjukkan 

bahwa me$skipun se$cara umum lingkungan 

ke$rja dinilai baik, masih te$rdapat pe$luang 

untuk me$ningkatkan aspe$k te$rte$ntu agar le$bih 

optimal dalam me$ndukung kine$rja dan 

ke$se$jahte$raan karyawan. 

 

 
Gambar 1. Ske$ma Oute$r Mode$l 

Sumbe$r: Hasil Output SmartPLS 4.1.0.9 

 

Dalam pe$ne$litian ini, pe$ngujian 

dilakukan de$ngan me$nggunakan Te$knik 

analisis Partial Le$ast Square$ (PLS) de$ngan 

program smartPLS 4.1.0.9. Adapun tahapan 

yang harus dilakukan dalam analisis mode$l 

oute$r yaitu de$ngan me$lakukan pe$ngujian 
conve$rge$nt validity, discriminant validity, 

composite$ re$liability, dan cronbach’s alpha. 

 
Tabe$l 4.5. Hasil Loading Factor 
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Sumbe$r: Hasil Output SmartPLS 4.1.0.9 

 

Be$rdasarkan hasil nilai loading factor 

validitas konve$rge$n di atas, se$luruh indikator 

dalam variabe$l Ke$puasan Ke$rja, Kompe$te$nsi, 

Lingkungan Ke$rja, dan Motivasi me$miliki nilai 

di atas 0,5, yang me$nunjukkan bahwa se$mua 

indikator te$lah me$me$nuhi krite$ria validitas 

konve$rge$n. Se$cara umum, nilai loading factor 

yang le$bih tinggi me$nunjukkan bahwa 

indikator te$rse$but me$miliki kontribusi yang 

kuat dalam me$ngukur variabe$l yang 

diwakilinya. Pada variabe$l Kompe$te$nsi, se$mua 

indikator me$miliki nilai loading factor di atas 

0,7, de$ngan nilai te$rtinggi pada K2 (0,938), 

yang me$nunjukkan bahwa indikator ini sangat 

me$re$pre$se$ntasikan variabe$l Kompe$te$nsi. 

Variabe$l Ke$puasan Ke$rja juga me$nunjukkan 

validitas yang baik, de$ngan nilai loading factor 
te$rtinggi pada KK3 (0,815) dan KK9 (0,823), 

me$skipun KK7 me$miliki nilai te$re$ndah 

(0,616), yang masih dalam batas yang dapat 

dite$rima. 

 
Tabe$l 4.6. Hasil Skor Forne$ll Larcke$r Crite$rion 

 
Sumbe$r: Hasil Output SmartPLS 4.1.0.9 

 

Be$rdasarkan hasil analisis Forne$ll-

Larcke$r Crite$rion, validitas diskriminan dapat 

dikatakan te$rpe$nuhi jika akar kuadrat 

Avpe$rage$ Variance$ E$xtracte$d (AVE$) dari 

se$tiap variabe$l (nilai diagonal) le$bih be$sar 

dibandingkan kore$lasi antar variabe$l (nilai di 

luar diagonal). Dari tabe$l di atas, nilai akar 

kuadrat AVE$ untuk masing-masing variabe$l 

adalah Ke$puasan Ke$rja se$be$sar 0,748, 

Kompe$te$nsi se$be$sar 0,869, Lingkungan Ke$rja 

se$be$sar 0,798 dan Motivasi se$be$sar 0,796. Jika 

dibandingkan de$ngan nilai kore$lasi antar 

variabe$l (nilai di luar diagonal), te$rlihat bahwa 

se$tiap nilai diagonal le$bih be$sar daripada nilai 

kore$lasi de$ngan variabe$l lain. Ini me$nunjukkan 

bahwa masing-masing variabe$l me$miliki 

diskriminasi yang cukup baik, artinya se$tiap 
variabe$l le$bih mampu me$nje$laskan dirinya 

se$ndiri dibandingkan de$ngan variabe$l lainnya. 

 
Tabe$l 4.7. Nilai Ave$rage$ Variance$ E$xtracte$d (AVE$) 

 
Sumbe$r: Hasil Output SmartPLS 4.1.0.9 

 

Be$rdasarkan hasil yang dipe$role$h 

se$luruh variabe$l me$miliki nilai AVE$ di atas 

0,50, yang be$rarti masing-masing variabe$l 

mampu me$nje$laskan le$bih dari 50% varians 

yang ada pada indikatornya. De$ngan de$mikian, 

validitas konve$rge$n te$lah te$rpe$nuhi, 

me$nunjukkan bahwa indikator-indikator dalam 

masing-masing variabe$l cukup baik dalam 

me$ngukur konstruk yang dimaksud. 
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Tabe$l 4.8. Hasil Composite$ Re$liability dan Cronbach’s 

Alpha 

 
Sumbe$r: Hasil Output SmartPLS 4.1.0.9 

 

Be$rdasarkan hasil analisis di atas, se$mua 

variabe$l me$miliki Cronbach’s Alpha dpan 

Composite$ Re$liability di atas 0,70, se$hingga 

dapat disimpulkan bahwa se$luruh konstruk 

me$miliki re$liabilitas yang baik. Ini 

me$nunjukkan bahwa indikator dalam se$tiap 

variabe$l konsiste$n dalam me$ngukur konstruk 

yang dimaksud, se$rta me$miliki tingkat 

ke$andalan yang tinggi untuk digunakan dalam 

pe$ne$litian le$bih lanjut. 

 

 
 

Gambar 2. Ske$ma Inne$r Mode$l 

Sumbe$r: Hasil Output SpmartPLS 4.1.0.9 

 

Dalam pe$ne$litian ini, pe$ngujian 

dilakukan de$ngan me$nggunakan Te$knik 

analisis Partial Le$ast Square$ (PLS) de$ngan 

program smartPLS 4.1.0.9. 

 
Tabe$l 4.9. Hasil Uji Path Coe$fficie$nt’s 

 
Sumbe$r: Hasil Output SmartPLS 4.1.0.9 

 

Uji Path Coe$fficie$nt digunakan untuk 

me$nge$tahui pe$ngaruh langsung antara variabe$l 

inde$pe$nde$n te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n dalam 

mode$l pe$ne$litian. Nilai Original Sample$ (O) 

me$nunjukkan arah dan be$sarnya pe$ngaruh 

suatu variabe$l te$rhadap variabe$l lain. Dari hasil 

ini, dapat disimpulkan bahwa lingkungan ke$rja 

me$miliki pe$ngaruh te$rbe$sar te$rhadap ke$puasan 

ke$rja, diikuti ole$h motivasi, dan te$rakhir 

kompe$te$nsi. Hal ini me$nunjukkan bahwa 

untuk me$ningkatkan ke$puasan ke$rja, faktor 

lingkungan ke$rja dan motivasi le$bih dominan 

dibandingkan kompe$te$nsi karyawan. 

 
Tabe$l 4.10. Hasil Uji R Square$ (R2) 

 
Sumbe$r: Hasil Output SmartPLS 4.1.0.9 

 

Nilai R-Square$ (R²) digunakan untuk 
me$lihat se$be$rapa be$sar variabe$l inde$pe$nde$n 

dapat me$nje$laskan variabe$l de$pe$nde$n dalam 

mode$l pe$ne$litian. Be$rdasarkan hasil yang 

dipe$role$h nilai R² se$be$sar 0,706 me$nunjukkan 

bahwa variabe$l kompe$te$nsi, lingkungan ke$rja, 

dan motivasi se$cara be$rsama-sama mampu 

me$nje$laskan 70,6% variabilitas ke$puasan 

ke$rja. Nilai R² adjuste$d se$be$sar 0,692 

me$nunjukkan hasil yang te$lah dise$suaikan 

de$ngan jumlah variabe$l dalam mode$l, 

se$hingga te$tap cukup kuat dalam me$nje$laskan 

variabe$l ke$puasan ke$rja. Kare$na nilai R² 

me$nde$kati 1, maka mode$l ini me$miliki 

ke$mampuan pre$diktif yang kuat, artinya 

kompe$te$nsi, lingkungan ke$rja, dan motivasi 

me$miliki kontribusi yang be$sar dalam 

me$nje$laskan ke$puasan ke$rja karyawan. Sisa 
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29,4% dije$laskan ole$h faktor lain yang tidak 

dimasukkan dalam mode$l pe$ne$litian ini. 

 
Tabe$l 4.11. Hasil Uji Hipote$sis Pe$ne$litian 

 
Sumbe$r: Hasil Output SmartPLS 4.1.0.9 

 

Be$rdasarkan hasil uji hipote$sis, dite$mukan 

bahwa lingkungan ke$rja dan motivasi me$miliki 

pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap ke$puasan 

ke$rja, se$me$ntara kompe$te$nsi tidak 

me$nunjukkan pe$ngaruh yang signifikan. 

Lingkungan ke$rja me$miliki path coe$fficie$nt 

se$be$sar 0,374 de$ngan nilai T-statistics 2,389 

dan P-value$ 0,017, yang be$rarti se$makin baik 

lingkungan ke$rja, maka se$makin tinggi 

ke$puasan ke$rja karyawan. Hal se$rupa juga 

te$rlihat pada variabe$l motivasi de$ngan path 

coe$fficie$nt se$be$sar 0,366, T-statistics 2,543, 

dan P-value$ 0,011, yang me$nunjukkan bahwa 

se$makin tinggi motivasi karyawan, maka 

ke$puasan ke$rja juga me$ningkat. Namun, 

kompe$te$nsi de$ngan path coe$fficie$nt se$be$sar 

0,194, T-statistics 1,502, dan P-value$ 0,133 

tidak be$rpe$ngaruh se$cara signifikan te$rhadap 

ke$puasan ke$rja, yang me$ngindikasikan bahwa 

tingkat kompe$te$nsi karyawan tidak se$rta-me$rta 

me$ningkatkan ke$puasan ke$rja me$re$ka. Hasil 

ini me$ne$gaskan bahwa untuk me$ningkatkan 

ke$puasan ke$rja, organisasi pe$rlu le$bih fokus 

pada pe$nciptaan lingkungan ke$rja yang 

kondusif dan pe$ningkatan motivasi karyawan 

dibandingkan hanya me$nge$mbangkan 

kompe$te$nsi me$re$ka. Hasil ini me$nunjukkan 

bahwa lingkungan ke$rja dan motivasi me$miliki 

pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap ke$puasan 

ke$rja, se$dangkan kompe$te$nsi tidak me$miliki 

pe$ngaruh yang signifikan. Ole$h kare$na itu, 

dalam me$ningkatkan ke$puasan ke$rja 

karyawan, manaje$me$n pe$rlu le$bih 

me$mpe$rhatikan faktor lingkungan ke$rja dan 

motivasi. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan 

Be$rdasarkan hasil uji hipote$sis, kompe$te$nsi 

de$ngan path coe$fficie$nt se$be$sar 0,194, T-

statistics 1,502, dan P-value$ 0,133 tidak 

be$rpe$ngaruh se$cara signifikan te$rhadap 

ke$puasan ke$rja, yang me$ngindikasikan bahwa 

tingkat kompe$te$nsi karyawan tidak se$rta-me$rta 

me$ningkatkan ke$puasan ke$rja me$re$ka. Hasil 

pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa kompe$te$nsi 

tidak be$rpe$ngaruh se$cara signifikan te$rhadap 

ke$puasan ke$rja karyawan STE$I Jakarta. Hal ini 

me$ngindikasikan bahwa me$skipun karyawan 

me$miliki tingkat kompe$te$nsi yang baik, hal 
te$rse$but tidak se$rta-me$rta me$ningkatkan 

ke$puasan ke$rja me$re$ka. Salah satu 

ke$mungkinan pe$nye$babnya adalah bahwa 

ke$puasan ke$rja le$bih dipe$ngaruhi ole$h faktor 

lain, se$pe$rti lingkungan ke$rja dan motivasi, 

dibandingkan de$ngan tingkat ke$te$rampilan 

atau ke$mampuan individu. Se$lain itu, 

karyawan yang me$miliki kompe$te$nsi tinggi 

mungkin me$miliki e$kspe$ktasi yang le$bih be$sar 

te$rhadap organisasi, se$pe$rti pe$luang 

pe$nge$mbangan karie$r atau pe$nghargaan yang 

se$suai de$ngan ke$ahlian me$re$ka. Jika 

e$kspe$ktasi te$rse$but tidak te$rpe$nuhi, maka 

tingkat ke$puasan ke$rja me$re$ka te$tap re$ndah 

me$skipun me$miliki kompe$te$nsi yang tinggi. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan 

Be$rdasarkan hasil uji hipote$sis, variabe$l 

motivasi de$ngan path coe$fficie$nt se$be$sar 

0,366, T-statistics 2,543, dan P-value$ 0,011, 

yang me$nunjukkan bahwa se$makin tinggi 
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motivasi karyawan, maka ke$puasan ke$rja juga 

me$ningkat. Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan 

bahwa variabe$l motivasi be$rpe$ngaruh positif 

dan signifikan te$rhadap ke$puasan ke$rja 

karyawan STE$I Jakarta, de$ngan path 

coe$fficie$nt se$be$sar 0,366, T-statistics 2,543, 

dan P-value$ 0,011. Hal ini me$ngindikasikan 

bahwa se$makin tinggi motivasi yang dimiliki 

karyawan, se$makin tinggi pula tingkat 

ke$puasan ke$rja me$re$ka. Motivasi yang tinggi 

dapat be$rasal dari be$rbagai faktor, se$pe$rti 

pe$nghargaan atas pre$stasi ke$rja, ke$se$mpatan 

pe$nge$mbangan diri, maupun pe$ngakuan 

te$rhadap kontribusi yang dibe$rikan ole$h 

karyawan. Karyawan yang me$rasa te$rmotivasi 

ce$nde$rung me$rasa le$bih puas de$ngan 

pe$ke$rjaan me$re$ka kare$na me$rasa dihargai dan 

me$miliki tujuan yang je$las untuk dicapai dalam 

organisasi. 
 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Be$rdasarkan hasil uji hipote$sis, dite$mukan 

bahwa lingkungan ke$rja dan motivasi me$miliki 

pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap ke$puasan 

ke$rja, se$me$ntara kompe$te$nsi tidak 

me$nunjukkan pe$ngaruh yang signifikan. 

Lingkungan ke$rja me$miliki path coe$fficie$nt 

se$be$sar 0,374 de$ngan nilai T-statistics 2,389 

dan P-value$ 0,017, yang be$rarti se$makin baik 

lingkungan ke$rja, maka se$makin tinggi 

ke$puasan ke$rja karyawan. Hasil pe$ne$litian 

me$nunjukkan bahwa lingkungan ke$rja 

me$miliki pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap 

ke$puasan ke$rja karyawan STE$I Jakarta, 

de$ngan path coe$fficie$nt se$be$sar 0,374, T-

statistics 2,389, dan P-value$ 0,017. Hal ini 

me$ngindikasikan bahwa se$makin baik kondisi 

lingkungan ke$rja, se$makin tinggi tingkat 

ke$puasan ke$rja yang dirasakan ole$h karyawan. 

Lingkungan ke$rja yang kondusif, baik dari 

aspe$k fisik se$pe$rti fasilitas kantor yang 

nyaman dan ke$amanan ke$rja, maupun aspe$k 

non-fisik se$pe$rti hubungan sosial yang 

harmonis dan budaya organisasi yang 

me$ndukung, dapat me$ningkatkan ke$nyamanan 

dan produktivitas karyawan. Karyawan yang 

be$ke$rja dalam lingkungan yang positif 

ce$nde$rung me$miliki tingkat stre$s yang le$bih 

re$ndah, le$bih te$rmotivasi, dan le$bih puas 

de$ngan pe$ke$rjaannya. 
 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Be$rdasarkan hasil analisis data dan uji 

hipote$sis yang te$lah dilakukan, pe$ne$litian ini 

me$ngungkapkan hubungan antara kompe$te$nsi, 

lingkungan ke$rja, dan motivasi te$rhadap 

ke$puasan ke$rja karyawan di STE$I Jakarta. 

Hasil pe$ne$litian ini me$mbe$rikan wawasan 

pe$nting bagi institusi dalam me$mahami faktor-

faktor yang me$me$ngaruhi ke$puasan ke$rja 

karyawan se$rta implikasi yang dapat 

dite$rapkan untuk me$ningkatkan ke$se$jahte$raan 

dan produktivitas te$naga ke$rja. 

1. Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa 

kompe$te$nsi tidak be$rpe$ngaruh signifikan 

te$rhadap ke$puasan ke$rja. Hal ini 

me$ngindikasikan bahwa tingkat 

kompe$te$nsi karyawan tidak se$cara 

langsung me$ningkatkan ke$puasan ke$rja 

me$re$ka. 

2. Motivasi be$rpe$ngaruh signifikan 

te$rhadap ke$puasan ke$rja. Se$makin tinggi 

motivasi karyawan, maka ke$puasan ke$rja 

me$re$ka juga se$makin me$ningkat. 

3. Lingkungan ke$rja me$miliki pe$ngaruh 

signifikan te$rhadap ke$puasan ke$rja. Hal 

ini me$nunjukkan bahwa se$makin baik 

kondisi lingkungan ke$rja, se$makin tinggi 

pula ke$puasan ke$rja karyawan. 

Bagi Pe$ne$liti Se$lanjutnya. Pe$ne$litian ini 

dapat dike$mbangkan le$bih lanjut de$ngan 
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me$nambahkan variabe$l lain yang be$rpote$nsi 

me$me$ngaruhi ke$puasan ke$rja, se$pe$rti 

ke$pe$mimpinan, budaya organisasi, dan 

ke$se$imbangan ke$hidupan ke$rja. Se$lain itu, 

studi le$bih lanjut dapat dilakukan de$ngan 

me$tode$ yang be$rbe$da atau pada se$ktor industri 

lain untuk me$mpe$rkaya pe$mahaman me$nge$nai 

faktor-faktor yang me$me$ngaruhi ke$puasan 

ke$rja. 
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