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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of work environment and competence on employee performance,
with job satisfaction as an intervening variable, at PT. Japfa Comfeed Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda.
With a sample size of 114 employees, the background of the study shows that there are problems with
employee performance that are not optimal, marked by the failure to achieve production targets and a
decrease in performance values, as well as low job satisfaction in the company. The factors suspected of
influencing performance are work environment and competence, both directly and indirectly through job
satisfaction. This study uses a quantitative approach with path analysis methods, t-tests, and Sobel tests
to test the hypothesis. The results of the study indicate that work environment and competence have a
direct and positive effect on job satisfaction. Work environment and competence also have a direct and
positive effect on employee performance. In addition, job satisfaction has a direct and positive effect on
employee performance. The results of the Sobel test confirm that job satisfaction indirectly mediates the
influence of work environment and competence on employee performance

Keywords: Work Environment, Competence, Job Satisfaction, Employee Performance.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan kompetensi terhadap kinerja
karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, pada PT. Japfa Comfeed Indo Tbk, Unit
Farm Parungkuda. Dengan jumlah Sampel 114 karyawan, latar belakang penelitian menunjukkan adanya
permasalahan kinerja karyawan yang belum optimal, ditandai oleh tidak tercapainya target produksi dan
penurunan nilai Kinerja, serta kepuasan kerja yang masih rendah di perusahaan tersebut. Faktor-faktor
yang diduga mempengaruhi Kkinerja adalah lingkungan kerja dan kompetensi, baik secara langsung
maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode analisis jalur (path analysis), uji t, dan uji Sobel untuk menguji hipotesis. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kompetensi berpengaruh langsung dan positif terhadap
kepuasan kerja. Lingkungan kerja dan kompetensi juga berpengaruh langsung dan positif terhadap kinerja
karyawan. Selain itu, kepuasan kerja berpengaruh langsung dan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil
uji Sobel mengkonfirmasi bahwa kepuasan kerja secara tidak langsung memediasi pengaruh lingkungan
kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Kompetensi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN

Kesuksesan  perusahaan  atau berkontribusi dalam pencapaian tujuan
organisasi bergantung pada aktivitas perusahaan. Pencapaian tujuan
dan kreativitas sumber daya manusia perusahaan tidak terlepas dari Kinerja
yang ada dalam perusahaan atau karyawan sehingga perusahaan harus
organisasi karena sumber daya manusia menyediakan bagian khusus yang
merupakan salah satu faktor penting bertugas untuk mengelola permasalahan
dalam suatu  perusahaan  karena yang berhubungan dengan karyawan
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yang disebut manajemen sumber daya
manusia (MSDM).

Hal yang penting untuk mencapai
tujuan yang maksimal yaitu pengelolaan
dan  pengembangan SDM  untuk
menciptakan manusia yang produktif.
Dengan pengelolaan dan pengembangan
SDM maka dengan mudah seorang
karyawan dapat menghadapi dan
menyelesaikan tuntutan tugas, baik di
masa sekarang atau masa yang akan
datang. Seiring berjalannya waktu,
prestasi dan skill akan sulit didapatkan
karyawan jika hanya mengandalkan apa
yang ia miliki tanpa pernah melakukan
proses pengembangan, sehingga
pengembangan SDM sangat
berpengaruh terhadap tujuan efektif dan
efisiennya suatu organisasi. Karyawan
yang melakukan tugas dengan kurang
maksimal akan berdampak pada
perusahaan, karena keberhasilan
perusahaan sangat bergantung pada
kualitas dan kinerja karyawan yang ada
pada perusahaan tersebut. Di dalam
dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa
mempengaruhi kinerja karyawan dalam
menjalankan  tanggung  jawabnya.
Menurut Mangkunegara (2018), ada dua
faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu
faktor kemampuan dan faktor motivasi.
Pengukuran indikator Kinerja
merupakan langkah krusial dalam
evaluasi pencapaian tujuan organisasi.
Indikator kinerja merupakan hal yang
penting yang  digunakan  untuk
mengukur dan mengevaluasi pencapain
tujuan suatu perusahaan atau organisasi.
Indikator Kkinerja menurut
Mangkunegara (2018), yaitu kualitas
kerja, kuantitas, pelaksanaan tugas, dan
tanggung jawab karyawan.

Kinerja yang baik merupakan
hasil dari kepuasan kerja yang tinggi,
begitu pula sebaliknya. Kepuasan kerja
yang tinggi dapat menjadi pendorong
bagi karyawan untuk mencapai target
kinerja yang telah ditetapkan. Karyawan
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yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung lebih berdedikasi dan loyal
terhadap perusahaan. Menurut Sutrisno
(2019), kepuasan kerja adalah suatu
sikap karyawan terhadap pekerjaan
yang berhubungan dengan situasi kerja,
kerja sama antar karyawan, imbalan
yang diterima dalam kerja, dan hal-hal

yang menyangkut faktor fisik dan
psikologis.  Berikut  faktor  yang
mempengaruhi  kepuasan kerja yaitu
menurut ~ Sutrisno  (2019), vyaitu

lingkungan kerja, gaji dan tunjangan,
hubungan antar pribadi, kompetensi,
gaya kepemimpinan. Adapun indikator
kepuasan kerja menurut Sutrisno (2019),
yaitu gaji, pekerjaan itu sendiri, rekan
kerja, promosi, supervisi. Kepuasan
kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh
lingkungan kerja yang kondusif, di
mana fasilitas yang baik dan suasana
yang mendukung dapat meningkatkan
Kinerja karyawan. Menurut
Sedarmayanti (2019), lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang ada disekitar
para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas yang dibebankan.
Lingkungan kerja adalah tempat di
mana karyawan melakukan aktivitas
setiap harinya. Lingkungan kerja yang
kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk dapat
bekerja optimal. Lingkungan kerja
dapat mempengaruhi emosional
karyawan. Jika karyawan menyenangi
lingkungan kerja di mana mereka
bekerja, maka karyawan tersebut akan
betah di tempat kerjanya, melakukan
aktivitasnya sehingga waktu Kkerja
dipergunakan secara efektif. Faktor
lingkungan kerja merupakan suatu hal
yang harus mendapat perhatian lebih
oleh pimpinan. Lingkungan kerja pada
dasarnya terdiri dari lingkungan fisik
seperti, fasilitas dan peralatan kerja
yang digunakan dan para karyawan itu
sendiri serta lingkungan non fisik
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seperti peraturan-peraturan dan
hubungan pimpinan dengan karyawan.

Faktor ~ yang  mempengaruhi
lingkungan kerja yaitu terdiri dari
lingkungan kerja fisik dan lingkungan
kerja non fisik. Lingkungan kerja
menurut Sedarmayanti (2019), yaitu
sebagai berikut: 1) Lingkungan Kkerja
fisik, adalah semua keadaan berbentuk
fisik yang terdapat di sekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi
karyawan baik secara langsung maupun
secara tidak langsung. 2) Lingkungan
kerja non fisik, adalah keadaan
lingkungan tempat kerja karyawan yang
berupa suasana kerja yang harmonis
dimana  terjadi  hubungan  atau
komunikasi antara bawahan dengan
atasan  (hubungan vertikal) serta
hubungan antar sesama karyawan
(hubungan horisontal). Dengan adanya
suasana kerja dan komunikasi yang
harmonis, maka karyawan akan merasa
betah di tempat Kkerja sehingga
pekerjaan  yang dilakukan  dapat
terlaksana dengan baik, efektif dan
efisien. Menurut Sedarmayanti (2019),

dalam mengukur lingkungan kerja
terdapat beberapa indikator yang
digunakan  sebagai  tolak  ukur

diantaranya sebagai berikut: yaitu: 1)
Hubungan karyawan; 2) Suasana kerja;

3) Tersedianya fasilitas kerja; 4)
Keamanan Lingkungan kerja.
Selain lingkungan kerja,

kompetensi juga dapat mempengaruhi
Kinerja karyawan. Sebagaimana
tertuang dalam UU Nomor 13 Tahun
2003 tentang ketenagakerjaan, bahwa
kompetensi kerja adalah kemampuan
kerja setiap individu yang mencakup
aspek pengetahuan, keterampilan dan
sikap kerja yang sesuai dengan standar
yang ditetapkan. Menurut Sedarmayanti
(2019), kompetensi adalah karakteristik
mendasar yang dimiliki seseorang yang
berpengaruh langsung terhadap
keberhasilan suatu perusahaan, sehingga
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karyawan tersebut dapat melaksanakan
tugasnya secara profesional, efektif, dan
efisien. Kinerja karyawan yang baik
adalah salah satu faktor yang sangat
penting dalam upaya sebuah perusahaan
untuk  meningkatkan  produktivitas.
Kinerja seorang karyawan dalam sebuah
perusahaan merupakan hal yang bersifat
individual, karena setiap karyawan
mempunyai tingkat kemampuan yang
berbeda-beda  dalam  mengerjakan
tugasnya. Permasalahan Kinerja
karyawan, menjadi tantangan besar bagi
semua organisasi atau Perusahaan, baik
yang berskala besar maupun Kkecil.
Salah satu perusahan yang juga
menghadapi masalah tersebut adalah PT.
Japfa Comfeed Indo Tbk, Unit Farm
Parungkuda.

PT. Japfa Comfeed Indo Thbk,
Unit Farm Parungkuda, perusahaan
yang bergerak di bidang pertanian
makanan. Perusahaan ini memproduksi
telur atau tempat induk ayam bertelur,
sebagai tempat peralihan telur yang
akan dibawa ke unit Hatchery
Parungkuda untuk ditetaskan menjadi
ayam old chick atau ayam berumur satu
hari.

Permasalahan yang dihadapi oleh
perusahaan ini berkaitan dengan kinerja,
antara lain tidak tercapainya target yang
telah ditetapkan. Hal ini diduga karena
lingkungan  kerja  yang  kurang
mendukung, serta rendahnya
kompetensi dan kepuasan kerja, yang
pada akhirnya mempengaruhi
pencapaian tujuan perusahaan secara
keseluruhan.

Salah satu alat ukur kinerja
karyawan adalah kuantitas yang harus
dicapai. Pencapaian kuantitas yang
diharapkan adalah jumlah yang sesuai
dengan target atau melebihi target yang
telah ditetapkan. Berikut ini adalah data
target dan realisasi penjualan produk PT.
Japfa Comfeed Indo Tbk, Unit Farm
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Parungkuda pada tahun 2023 sebagai berikut

Tabel 1.1 Data Ketercapaian Target Produksi-PT. Japfa Comfeed Indo Tbk,
Unit Farm Parungkuda Tahun 2023

Indikator Tahun 2022 Tahun 2023
Penilaian Nilai Keterangan Nilai Rata- Keterangan
Rata- rata
rata
Perilaku kerja
Kedisiplinan 72 Baik 68 Cukup
Tanggung Jawab 73 Baik 69 Cukup
Kerja sama 83 Sangat Baik 82 Sangat Baik
Kepemimpinan 75 Baik 75 Baik
Hasil kerja
Kualitas kerja 75 Baik 69 Cukup
Kuantitas kerja 70 Baik 67 Cukup
Pelaksanaan Tugas 74 Baik 72 Baik
Jumlah 522 502
Rata-rata 75 Baik 72 Baik
Penurunan (3,83%)

Kriteria: 80-100 = Sangat Baik, 70-79 = Baik, 60-69 = Cukup, 50-59 = Kurang, <50 =
Sangat Kurang

Berdasarkan Tabel 1.2 perusahaan perlu mengambil langkah-
menunjukan bahwa penilaian Kkinerja langkah konkret untuk memperbaiki
karyawan PT. Japfa Comfeed Indo Tbk, situasi. penurunan ini  menunjukkan
Unit Farm Parungkuda pada tahun bahwa perusahaan perlu melakukan
2022-2023  mengalami  penurunan evaluasi lebih lanjut terhadap strategi
penilaian  kinerja  sebesar  3,83%. dan kebijakan yang telah diterapkan.
Meskipun rata-rata kinerjanya tetap
dalam kategori baik, namun nilainya METODE PENELITIAN
mengalami  penurunan.  Penurunan Adapun bentuk penelitian yang
tersebut terjadi pada aspek perilaku digunakan adalah metode deskriptif,
kerja yaitu kedisiplinan dan tanggung verifikatif, Analis jalur dan Uji sobel.
jawab, sedangkan pada aspek hasil kerja Menurut  Sugiyono (2018), metode
mengalami penurunan pada kualitas penelitian deskriptif merupakan metode
kerja dan kuantitas kerja. Hasil yang berkaitan dengan pertanyaan
penilaian kinerja ini masih di bawah terhadap keberadaan variabel mandiri,
angka sasaran yang ditetapkan oleh baik hanya pada satu variabel atau lebih
perusahaan yaitu sebesar 80-100. atau variabel yang berdiri sendiri.

Dengan menurunnya Kinerja tersebut,

HASIL DAN PEMBAHASAN Uji Validitas
Uji validitas dalam penelitian ini Unit Farm Parungkuda dengan hasil
dilakukan kepada 30 orang responden sebagai berikut:

karyawan PT. Japfa Comfeed Indo Thk,
Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Variabel Item Correlation (r  Ketetapan (r Keterangan
Instrumen hitung) tabel)
Lingkungan Xi.1 0,795 0,3 Valid
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Kerja (X1) Xi.2 0,581 0,3 Valid
X1.3 0,438 0,3 Valid
Xi1.4 0,832 0,3 Valid
X1.5 0,381 0,3 Valid
X1.6 0,843 0,3 Valid
X1.7 0,585 0,3 Valid
X1.8 0,401 0,3 Valid
Kompetensi Xo.1 0,769 0,3 Valid
(X2) X>.2 0,926 0,3 Valid
X2.3 0,661 0,3 Valid
X2.4 0,760 0,3 Valid
X2.5 0,696 0,3 Valid
X2.6 0,926 0,3 Valid
Kepuasan Kerja Z.1 0,904 0,3 Valid
(2) 72 0,704 0,3 Valid
7.3 0,667 0,3 Valid
7.4 0,682 0,3 Valid
7.5 0,572 0,3 Valid
7.6 0,877 0,3 Valid
7.7 0,659 0,3 Valid
7.8 0,574 0,3 Valid
7.9 0,741 0,3 Valid
7.10 0,891 0,3 Valid
Kinerja Y.1 0,767 0,3 Valid
Karyawan Y.2 0,555 0,3 Valid
Y) Y.3 0,841 0,3 Valid
Y.4 0,738 0,3 Valid
Y.5 0,756 0,3 Valid
Y.6 0,612 0,3 Valid
Y.7 0,512 0,3 Valid
Y.8 0,672 0,3 Valid
Berdasarkan tabel-tabel tersebut, Uji Reliabilitas

menunjukan bahwa keseluruhan dari 32
pernyataan  dengan  variabel X
sebanyak 4 indikator, variabel X;
sebanyak 3 indikator, variabel Z
sebanyak 5 indikator, dan variabel Y
sebanyak 4 indikator. Setelah dilakukan
uji validitas dapat diketahui bahwa
semua instrumen pada seluruh variabel
penelitian memiliki nilai rniwng lebih dari
0,3. Maka semua pernyataan dinyatakan
valid.

Sugiyono  (2018), menyatakan
bahwa uji reliabilitas menjelaskan
sejauh  mana pengukuran dengan
menggunakan objek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama. Suatu
instrumen dikatakan reliabel jika nilai
Cronbach alpha lebih besar dari batasan
yang telah ditentukan yakni 0,6 atau
nilai korelasi hasil perhitungan lebih
besar dari pada nilai dalam tabel dan
dapat digunakan untuk penelitian

Tabel 3.8 Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai (a) () Ketetapan Keterangan

Lingkungan Kerja (X1) 0,674

0,6 Reliabel
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Kompetensi (X2) 0,876 0,6 Reliabel
Kepuasan Kerja (Z) 0,884 0,6 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,839 0,6 Reliabel

Berdasarkan tabel tersebut dapat 0,6. Hal ini menunjukan bahwa seluruh
dilihat bahwa pada masing-masing instrumen pada setiap variabel yang
variabel menunjukan nilai cronbach digunakan  dalam  penelitian ini
alpha lebih besar atau sama dengan > dinyatakan reliabel.

Uji Normalitas
Tabel 3.9 Hasil Uji Normalitas Menggunakan Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 30
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 2.69098026
Most Extreme Differences Absolute .090
Positive .090
Negative -.081
Test Statistic .090
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢°¢
Berdasarkan  tabel  tersebut pengambilan  keputusan dalam  uji
diketahui bahwa nilai signifikansi normalitas
Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,200 lebih Kolmogorov-Smirnov  tersebut, dapat
besar dari 0,05. Sesuai dengan dasar disimpulkan bahwa data berdistribusi
normal.

Tabel 3.11 Hasil Uji Multikolinearitas
Collinearity Statistics

Model Keputusan
Tolerance VIF

1 Lingkungan Kerja 0,307 3.254  Bebas Multikolinearitas

2 Kompetensi 0,396 2.524  Bebas Multikolinearitas

3. Kepuasan Kerja 0,316 3.169  Bebas Multikolinearitas

Sumber: Hasil Pengolahan Data Statistik Dengan SPSS Versi 25.00, 2024

Berdasarkan tabel tersebut, hasil Sumber: Hasil Pengolahan Data
uji multikolinearitas persamaan kedua Statistik Dengan SPSS Versi 25.00,
dapat diketahui bahwa nilai VIF kurang 2024
dari 5 dan nilai tolerance lebih dari 0,05 Berdasarkan gambar tersebut,
sehingga dapat disimpulkan bahwa dapat dilihat bahwa titik-titik pada
tidak terjadi masalah multikolinearitas. grafik Scatterplot pertama menyebar

dengan pola yang tidak jelas di atas, di

Uji heteroskedastisitas bawah, di kanan dan di kiri angka 0
Orpenaert i K pada titik Z. Sehingga dapat
L disimpulkan bahwa model regresi
pertama tidak terjadi heteroskedastisitas
dan layak dipakai untuk memprediksi
setiap variabel dalam penelitian ini

Regression Stucereized Resicual

Gambar 3.5 Grafik Scatterplot
Persamaan Pertama
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Tabel 4.29Analisis Jalur
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 6.939 2.031 3.416 .001
Lingkungan .294 .079 317 3.695 .000
kerja
Kompetensi .184 .076 195 2.409 .018
Kepuasan kerja .269 .075 342 3.574 .001

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Y = Pyx1 X1 + Py Xy + Py, Z + Py langsung dan positif terhadap variabel
Y = 0,317X; + 0,195X, + 0,342Z kinerja  karyawan. Hal tersebut
+ 0,483 menunjukkan bahwa setiap terjadinya
Berdasarkan tabel tersebut, dapat peningkatan kompetensi, diduga akan
diketahui bahwa nilai koefisien jalur diikuti  oleh  peningkatan  kinerja
pada variabel lingkungan kerja bertanda karyawan. Sedangkan, nilai koefisien
positif yaitu sebesar 0,317, artinya jalur pada variabel kepuasan kerja
variabel lingkungan kerja berpengaruh bertanda positif yaitu sebesar 0,342,
langsung dan positif terhadap variabel artinya  variabel ~ kepuasan  kerja
kinerja  karyawan. Hal tersebut berpengaruh  langsung dan  positif
menunjukkan bahwa setiap terjadinya terhadap variabel kinerja karyawan. Hal
peningkatan lingkungan kerja, diduga tersebut menunjukkan bahwa setiap
akan diikuti oleh peningkatan kinerja terjadinya peningkatan kepuasan kerja,
karyawan. Selanjutnya, nilai koefisien diduga akan diikuti oleh peningkatan
jalur pada variabel kompetensi bertanda kinerja karyawan.

positif yaitu sebesar 0,195, artinya
variabel ~ kompetensi  berpengaruh

Uji Koefisien Determinasi
Hasil Uji Korelasi Berganda dan Koefisien Determinasi

Model Summary

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 719% 517 504 1.95348
a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Kompetensi, Lingkungan Kkerja
Sumber: Hasil Pengolahan Data Statistik Dengan SPSS Versi 25.00, 2024

Berdasarkan Tabel 4.27, diperoleh dicapai juga akan semakin baik. Selain
nilai R  sebesar 0,719  yang itu, nilai R Square sebesar 0,517
menunjukkan bahwa terdapat hubungan menunjukkan bahwa 51,7% variasi
yang kuat antara kepuasan Kkerja, dalam variabel kinerja dapat dijelaskan
kompetensi, dan lingkungan kerja. Nilai oleh  variabel kepuasan kerja,
R yang mendekati angka 1 ini kompetensi, dan lingkungan Kkerja.
menggambarkan bahwa semakin tinggi Sementara sisanya, Vyaitu 48,3%,
kepuasan kerja dan kompetensi yang dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar
dimiliki karyawan serta semakin baik model, seperti: rancangan  Kerja,

lingkungan kerja, maka kinerja yang
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keperibadian, dan budaya organisasi

Uji Parsial (Uji t)

(Kasmir, 2019).

Tabel 4.31 Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji-t)

Koefisien

Hipotesis Jalur hitung teabel sig Keputusn Kesimpulan
Pxi1>0 0,482 6,746 1,658 0,000 Ha,; diterima Positif dan signifikan
P> 0 0,380 5,315 1,658 0,000 Ha, diterima Positif dan signifikan
Pyxi>0 0,317 3,695 1,658 0,000 Haj; diterima Positif dan signifikan
Pyxo>0 0,195 2,409 1,658 0,018 Hay diterima Positif dan signifikan
Py, >0 0,342 3,574 1,658 0,002 Has diterima Positif dan signifikan

Sumber: Hasil Pengolahan Data Statistik Dengan SPSS Versi 25.00, 2024

1. variabel kompetensi memperoleh
thitng Sebesar 5,315 dan nilai ttapel
untuk a = 0,05 dengan derajat
kebebasan  114-2-1=111 sebesar
1,658, berarti thitung > ttaber (5,315 >
1,658) dengan signifikansi sebesar
0,000 < 0,050; maka dapat
disimpulkan bahwa Ha> diterima dan
Hoo ditolak, artinya kompetensi
secara langsung berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja.

. variabel lingkungan kerja
memperoleh thitung sebesar 3,695
dan nilai ttabel untuk o = 0,05
dengan derajat kebebasan 114-3-
1=110 sebesar 1,658, berarti thitung
> fttabel (3,695 > 1,658) dengan
signifikansi sebesar 0,000 < 0,050;
maka dapat disimpulkan bahwa Ha3
diterima dan Ho3 ditolak, artinya
lingkungan Kkerja secara langsung
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

. variabel kompetensi memperoleh
thitung sebesar 2,409 dan nilai ttabel
untuk o = 0,05 dengan derajat
kebebasan  114-3-1=110 sebesar
1,658, berarti thitung > ttabel (2,409
> 1,658) dengan signifikansi sebesar
0,018 < 0,060; maka dapat
disimpulkan bahwa Ha4 diterima dan
Ho4 ditolak, artinya kompetensi
secara langsung berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

. variabel kepuasan kerja memperoleh
thitung sebesar 3,574 dan nilai ttabel
untuk o = 0,05 dengan derajat
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kebebasan  114-3-1=110 sebesar
1,658, berarti thitung > ttabel (3,574
> 1,658) dengan signifikansi sebesar
0,000 < 0,060; maka dapat
disimpulkan bahwa Ha5 diterima dan
Ho5 ditolak, artinya kepuasan kerja
secara langsung berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Uji Sobel
mediator
variable
B 8
e 'fs-‘:'aj
independent | ° | dependent
variable variablo

B: (0342 @

sex (0084 |@
stx (0075 |@

Sobel test statistic: 3.56999225
One-tailed probability: 0.00017850
Two-tailed probability: 0.00035699

Gambar 4.10 Hasil Calculate Sobel
Test Variabel Lingkungan Kerja
Sumber: Output Sobel Test Calculator
for the Significance of Mediation, 2024

Hasil perhitungan nilai statistik uji
sobel test tersebut diperoleh nilai Zhitung
sebesar 2,01. Nilai Znitung (3,56 > 1,96),
maka Hos ditolak dan Hae diterima,
artinya lingkungan Kkerja berpengaruh
tidak langsung terhadap  kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.
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mediator
variable
[ B8
(keical (5Eg)
independent - | dependent
variable wvariablo

A [0380 @
B: [03az |e
sey: (0086 |@
SEg: [0.075 |@
[ calculate: |

Sobel test statistic: 3.17223540
One-tailed probability: 0.00075375
Two-tailed probability: 0.00150750

Gambar 4.11 Hasil Calculate Sobel
Test Variabel Kompetensi
Sumber: Output Sobel Test Calculator
for the Significance of Mediation, 2024

Hasil perhitungan nilai statistik
uji sobel test tersebut diperoleh nilai
Znitung Sebesar 2,41. Nilai Znitwng (3,17 >

1,96), maka Ho7 ditolak dan Haz
diterima, artinya kompetensi
berpengaruh tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja.

PEMBAHASAN

Pengaruh Langsung Lingkungan

Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Variabel lingkungan kerja secara
langsung berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja pada PT. Japfa Comfeed
Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda. Hal
ini menunjukkan bahwa kualitas
lingkungan kerja yang baik, seperti
hubungan yang harmonis antara rekan
kerja, suasana Kkerja, fasilitas yang
memadai, dan keamanan pada saat
bekerja, dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Hal ini didukung
penelitian yang dilakukan oleh Nelly
dan Erdiansyah (2022), yang
menunjukan bahwa lingkungan kerja
memiliki pengaruh langsung dan positif
terhadap kepuasan kerja

Pengaruh  Langsung Kompetensi
Terhadap Kepuasan Kerja
Variabel ~ kompetensi  secara

langsung berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja pada PT. Japfa Comfeed
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Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda.
Kemampuan dan keterampilan yang
dimiliki oleh karyawan berpengaruh
langsung terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di perusahaan. Hal ini
didukung  oleh  penelitian  yang
dilakukan oleh Kusumawardana, dkk
(2023) menunjukan bahwa kompetensi
berpengaruh  langsung dan positif
terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Langsung Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel lingkungan kerja secara
langsung berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan pada PT. Japfa
Comfeed Indo Tbk, Unit Farm
Parungkuda. Lingkungan kerja memiliki
peran penting untuk meningkatkan
kinerja karyawan melalui lingkungan
fisikk maupun non fisik yang baik,
seperti menciptakan suasana yang aman
dan nyaman pada karyawan diantaranya
memberikan fasilitas- fasilitas dan alat
bantu keselamatan kerja, menjaga
kebersihan ~ tempat  kerja, serta
meningkatkan moral karyawan dalam
setiap aktivitas, sehingga kondisi fisik
dan non fisik memadai maka
produktivitas kerja akan mengalami
peningkatan (Sari, dkk, 2020). Hal ini
didukung  oleh  penelitian  yang
dilakukan oleh Purwanto, Fitri (2020),
menunjukan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh  langsung dan positif
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Langsung Kompetensi
Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel ~ kompetensi  secara
langsung berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan pada PT. Japfa
Comfeed Indo Thk, Unit Farm
Parungkuda. Kompetensi erat kaitannya
dengan kinerja karyawan dikarenakan
menurut  Edison, dkk (2016:142),
kompetensi sebagai kemampuan
individu untuk melaksanakan suatu
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pekerjaan dengan benar dan memiliki
keunggulan yang didasarkan pada hal-
hal yang menyangkut pengetahuan
(Knowledge), keahlian (skill), dan sikap
(attitude). Kompetensi yang tinggi
dapat memperbaiki kualitas pekerjaan,
mengurangi kesalahan, serta
meningkatkan efisiensi kerja. Ketika
karyawan memiliki keterampilan yang
cukup, mereka lebih siap menghadapi
tantangan dalam pekerjaan dan dapat
memberikan kontribusi yang lebih
maksimal bagi perusahaan. Dengan kata
lain, kompetensi yang tinggi
meningkatkan kepercayaan diri
karyawan dalam menjalankan tugas

mereka, yang pada gilirannya
meningkatkan Kinerja secara
keseluruhan. Hal ini didukung oleh
penelitian ~ yang  dilakukan  oleh
Makmuroh  dan  Parmin, 2023,
menunjukan bahwa kompetensi
berpengaruh  langsung dan positif

terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel kepuasan Kkerja secara
langsung berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan pada PT. Japfa
Comfeed Indo Tbk, Unit Farm
Parungkuda. Hal ini berarti bahwa

kepuasan kerja yang terdiri dari gaji,
pekerjaan itu sendiri, promosi, rekan
kerja, supervisi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan yang terdiri
dari kualitas kerja, kuantitas Kkerja,
pelaksanaan tugas, tanggung jawab

karyawan. Hal ini didukung oleh
penelitian ~ yang  dilakukan  oleh
Nurhasanah dan Jufrizen (2022),

menunjukan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh  langsung dan positif
terhadap kinerja karyawan
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Pengaruh Tidak Langsung
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja
Variabel lingkungan kerja secara
tidak langsung berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja pada PT. Japfa Comfeed
Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda. Hal
ini  menunjukkan bahwa meskipun
pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan tidak langsung,
namun melalui peningkatan kepuasan
kerja.  Menurut  Indriani  (2020),
lingkungan kerja yang kondusif, yang
mencakup kondisi fisik tempat kerja
yang nyaman dan hubungan sosial yang

positif antar rekan kerja, dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Ketika
karyawan  merasa puas dengan

lingkungan tempat mereka bekerja, baik
dari sisi fasilitas maupun interaksi
sosial, karyawan akan lebih termotivasi
dan bersemangat dalam menjalankan

tugas, yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini
didukung  oleh  penelitian  yang

dilakukan oleh Dimbarokke (2023),
menunjukan bahwa lingkungan kerja
memiliki pengaruh tidak langsung dan

positif  terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja
PENUTUP

Berdasarkan  hasil  penelitian
mengenai pengaruh lingkungan dan

kompetensi terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada PT. Japfa Comfeed
Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda
diperoleh beberapa kesimpulan sebagai
berikut:

1. Berdasarkan tanggapan karyawan
mengenai lingkungan kerja,
kompetensi, kepuasan Kkerja dan

kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed
Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda
maka disimpulkan bahwa:
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a. Lingkungan kerja pada karyawan
PT. Japfa Comfeed Indo Thbk,
Unit Farm Parungkuda termasuk
kriteria cukup, hubungan kerja
adalah indikator yang memiliki
nilai rata-rata tertinggi, sedangkan
fasilitas kerja merupakan
indikator yang memiliki nilai rata-
rata rendah.

b. Kompetensi pada PT. Japfa
Comfeed Indo Tbk, Unit Farm
Parungkuda termasuk  Kriteria

tinggi,  keterampilan  adalah
indikator yang memiliki nilai rata-
rata tertinggi, sedangkan

pengetahuan merupakan indikator
yang memiliki nilai rata-rata
terendah.

c. Kepuasan kerja pada PT. Japfa
Comfeed Indo Tbk, Unit Farm
Parungkuda termasuk kriteria
tinggi, pekerjaan itu sendiri adalah
indikator yang memiliki nilai rata-
rata tertinggi, sedangkan gaji
merupakan indikator yang
memiliki nilai rata-rata terendah.

d. Kinerja karyawan pada PT. Japfa
Comfeed Indo Tbk, Unit Farm
Parungkuda termasuk  Kriteria
tinggi, pelaksanaan tugas adalah
indikator yang memiliki nilai rata-
rata tertinggi, sedangkan kuantitas
kerja merupakan indikator yang
memiliki nilai rata-rata terendah.

. Lingkungan kerja berpengaruh

langsung dan positif  terhadap

kepuasan kerja pada PT. Japfa

Comfeed Indo Tbk, Unit Farm

Parungkuda.

. Kompetensi berpengaruh langsung

dan positif terhadap kepuasan kerja

pada PT. Japfa Comfeed Indo Tbk,

Unit Farm Parungkuda.

. Lingkungan  kerja  berpengaruh

langsung dan positif terhadap kinerja

karyawan pada PT. Japfa Comfeed

Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda.

5. Kompetensi berpengaruh langsung
dan  positif  terhadap  kinerja
karyawan pada PT. Japfa Comfeed
Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda.

6. Kepuasan kerja berpengaruh
langsung dan positif terhadap kinerja
karyawan pada PT. Japfa Comfeed
Indo Tbk, Unit Farm Parungkuda.

7. Lingkungan kerja berpengaruh tidak
langsung dan positif terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja
pada PT. Japfa Comfeed Indo Tbk,
Unit Farm Parungkuda.

8. Kompetensi  berpengaruh  tidak
langsung dan positif terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja
pada PT. Japfa Comfeed Indo Tbk,
Unit Farm Parungkuda.
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