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Abstact. This study aims to determine the effect of motivation and 
work environment on employee performance with employee 
satisfaction as a moderating variable. Population this study is an 
employee at UPTD Manduro Health Center. Background this 
research is based on the importance of motivation and work 
environment for employee performance and satisfaction in the 
workplace performance and employee satisfaction in the 
workplace. This research uses non-probability sampling strategy 
sampling strategy, namely purposive sampling so that determined 
that there were 39 respondents. Data analysis using quantitative 
methods descriptive method and statistical analysis approach with 
data processing using SPSS 25. The results of this study are 
motivation and work environment sognitively affect employee 
performance and employee satisfaction, employee performance, 
and employee satisfaction significantly affect employee 
performance and employee satisfaction, employee performance 
significantly affects employee satisfaction employee performance 
also significantly affects employee satisfaction. While on 
motivation on employee performance with employee satisfaction 
as a moderating variable moderating variable does not have a 
significant effect. and work environment on employee 
performance through customer satisfaction as a moderating 
variable have a significant effect has a significant effect. 
Keywords: Motivation, Work Environment, Employee Performance, 
Employee Satisfaction 
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menentukan pengaruh 
motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan 
kepuasan pegawai sebagai variabel moderating. Populasi 
penelitian ini yaitu pegawai di UPTD Puskesmas Manduro. Latar 
belakang penelitian ini didasari oleh pentingnya motivasi dan 
lingkungan kerja bagi kinerja dan kepuasan pegawai di tempat 
kerja. Penelitian ini menggunakan strategi pengambilan sampel 
non-probability sampling yaitu purposive sampling sehingga 
ditetapkan terdapat 39 responden. Analisis data menggunakan 
metode kuantitatif deksriptif dan pendekatan analisis statistik 
dengan pengolahan data menggunakan SPSS 25. Hasil dari 
penelitian ini adalah motivasi dan lingkungan kerja secara 
sognifikan mempengaruhi kinerja pegawai dan kepuasan 
pegawai, kinerja pegawai secara signifikan juga mempengaruhi 
kepuasan pegawai. Sedangkan pada motivasi terhadap kinerja 
pegawai dengan kepuasan pegawai sebagai variabel moderating 
tidak berpengaruh secara signfikan. dan lingkungan kerja 
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terhadap kinerja pegawai melalui kepuasanpelanggan sebagai 
variabel moderating berpengaruh secara signifikan. 
Kata kunci: Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai, 
Kepuasan Pegawai 
 

 
 
1. LATAR BELAKANG 

Perkembangan teknologi, pendidikan, dan pertumbuhan ekonomi saat ini mempengaruhi 
tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan. Perusahaan membutuhkan pegawai kompeten serta 
memiliki banyak pengalaman pada bidang yang sesuai. Manajemen sumber daya manusia pada 
suatu perusahaan sangat dibutuhkan (Andri & Kuswati, 2024). 

Salah satu perusahaan yang berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia dalam 
hal pelayanan yaitu puskesmas. Puskesmas termasuk bagian dari Unit Pelaksana Teknis Dinas 
(UPTD) memiliki tanggung jawab menyelenggarakan pembangunan kesehatan di suatu wilayah 
tertentu. Pelayanan pegawai puskesmas menjadi salah satu penentu keberhasilan manajemen 
sumber daya manusia yang diterapkan disuatu lingkungan kerja. Keberhasilan manajemen 
sumber daya manusia salah satunya ditandai dengan peningkatan kinerja pegawai. Dalam 
menunjang kinerja karyawan, perusahaan harus mampu menyediakan fasilitas pendukung 
seperti pemberian gaji  tunjangan, menciptakan hubungan yang baik antara rekan kerja atasan, 
pemberian kenaikan jabatan hingga pembebasan berpendapat.  

Kinerja yang tinggi dapat dikaitkan dengan motivasi kerja. Motivasi kerja yang rendah 
dikaitkan dengan kinerja yang rendah. Sedangkan kinerja yang tinggi dikaitkan dengan adanya 
pengaruh dari motivasi kerja (Fransiska & Tupti, 2020). Selainitu, pertumbuhan suatu 
perusahaan juga tidak lepas dari lingkungan yang dibagun. Berdasarkan penelitian  (Siagian & 
Khair, 2018) lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat 
diartikan bahwa lingkungan dapat berpengaruh negatif maupun positif terhadap perusahaan. 
Lingkungan kerja yang positif diperlukan disuatu perusahaan demi meningkatkan kinerja 
pegawai. Lingkungan kerja yang merupakan semua hal yang terdapat disekitar para pegawai 
dan dapat mempengaruhi beberapa komponen, seperti mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 
dalam melaksanakan pekerjaaan. Lingkungan kerja dengan fasilitas yang mendukung juga akan 
mendukung karyawan dalam meningkatkan hasil kerja yang dilakukan. 

Kepuasan dari pegawai juga memiliki hubungan yang signifikan dengan motivasi dan 
lingkungan kerja (Majid et al., 2021). Hal tersebut relevan dengan penelitian (Jopanda, 2021) yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh langsung dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Tercapainya kepuasan kerja karena motivasi dan lingkungan kerja 
mendorong pegawai untuk bertahan di perusahaan. Begitu sebaliknya, rendahnya kepuasan 
pegawai menandakan manajemen sumber daya alam melalui motivasi dan lingkungan kerja 
tidak berhasil, sehingga menyebabkan kinerja pegawai juga menurun (Andika Rindi, 2019). Pada 
penelitian ini Puskesmas dijadikan sebagai objek penelitian. UPTD Puskesmas Manduro yang 
menjadi subjek sekaligus objek penelitian beralamat di Jl. Raya Ngoro KM 14, Desa Manduro, 
Kecamatan Ngoro, Mojokerto.  

Berdasarkan observasi di lokasi, bahwa kinerja yang dihasilkan cukup baik namun belum 
mencapai maksimal dikarenakan masih terdapat permasalahan seperti kurangnya motivasi kerja 
dan lingkungan kerja. Sehingga dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan di UPTD Puskesmas 
Manduro perlu lebih diperhatikan. 

Keterbaruan penelitian ini, jika dibandingkan dengan penelitian terdahulu yaitu mengenai 
kepuasan pegawai sebagai variabel mediating. Penelitian ini juga fokus pada faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan pegawai. Variabel mediating disini bertindak sebagai perantara antara 
variabel independen dan variabel dependen. Kepuasan pegawai sebagai perantara antara 
motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.  
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2. KAJIAN TEORITIS 

a. Motivasi Kerja 
Definisi motivasi kerja menurut (Bahri & Nisa, 2017) adalah segala sesuatu yang mendorong 
seseorang untuk melakukan kegiatan tanpa ada paksaan, dilakukan dengan senang hati yang 
berpeluang dapat membantu mencapai sesuatu yang dikehendaki. Teori menurut P. Robbine 
bahwa motivasi adalah keadaan suka rela dan usaha maksimal untuk mencapai tujuan 
organisasi, usaha tersebut juga dipengaruhi oleh kemampuan dari setiap individu.  

b. Lingkungan Kerja 
Menurut (Panjaitan, 2017) lingkungan kerja seagai komponen penting yang mempengaruhi 
aktivitas pegawai di suatu perusahaan. Berdasarkan (Sihaloho & Siregar, 2019) lingkungan kerja 
diartikan sebagai seluruh komponen yang tidak hanyak mempengaruhi pegawai akan tetapi juga 
mempengaruhi baik buruknya perkembangan perusahaan terhadap kinerja hingga kepuasan 
kerja pegawai. Kondisi lingkungan mempengaruhi tingkat kinerja pegawai, lingkungan yang 
nyaman, aman dan suportif akan meningkatkan semangat pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya dengan penuh tanggung jawab.   

c. Kinerja Pegawai 
Definisi kinerja menurut (Hasibuan, 2016) mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja 
yang diraih pegawai dari tugas yang sudah diselesaikan dilihat dari prestasi, kecakapan, 
pengalaman, serta ketekunan. Perilaku seseorang dalam suatu perusahaan ditentukan sesuai 
dengan perannya dan hal tersebut juga menentukan kinerja seseorang tersebut. Pengukuran 
kinerja ditujukan untuk mencatat serta tentu saja mengukur pecapaian pelaksanaan kegiatan di 
perusahaan. Suatu kinerja dikatakan baik jika perusahaan juga memperlakukan pegawai dengan 
baik seperti selalu tepat dalam memberikan gaji, mengadakan kegiatan pelatihan 
pengembangan, adanya lingkungan kerja yang kondusif dan lain sebagainya.  

d. Kepuasan Pegawai 
Teori menurut (Nur et al., 2016) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah hal penting yang 
dapat membangun kondisi dan sikap organisasi. Pengertian kepuasan kerja menurut (Badeni, 
2017) yakni sikap seorang terhadap pekerjaannya baik sikap positif (puas) atau sikap negatif 
(tidak puas). Menurut (Salsabila & Suryawan, 2022) kepuasan kerja pegawai juga merupakan 
komponen yang digunakan untuk melihat perasaan puas/tidak puas serta senang atau tidaknya 
seorang pegawai dalam malaksanakan pekerjaannya di tempat kerja. Kepuasan kerja 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti: upah, pengawasan, rekan kerja, kondisi lingkungan 
kerja dan promosi.  
3. METODE PENELITIAN 

Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan beberapa teknik, yaitu diantaranya 
melakukan pengamatan langsung berupa wawancara dan dokumentasi, juga melakukan 
penyebaran angket (kuisioner) kepada pegawai di UPTD Puskesmas Manduro, setelah itu data 
dianalisis dengan teknik analisis data deskriptif kuantitatif. 

Kemudian, data-data yang tersedia dilakukan proses pengambilan sampel dengan 
menggunakan teknik purposive sampling. Teknik yang dilakukan dalam penelitian ini dalam 
pengumpulan data adalah dengan kuisioner yang berisikan sejumlah pertanyaan sesuai dengan 
variabel dengan tujuan untuk mendapatkan informasi dan data dari responden secara langsung. 
Proses pengumpulan data langsung di lapangan (wawancara, dokumentasi, dan penyebaran 
kuisioner). Sementara itu teknik pengolahan dan analisis data yang digunakan pada penelitian 
meliputi pengujian validitas data, uji reliabilitas data, uji asumsi klasik, analisis jalur dan juga 
analisis statistik deskriptif.  
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Instrumen Penelitian 
1) Uji Validitas 

Uji validitas pada penelitian ini menggunakan korelasi Peorson yang mana spesifik 
menghitung hubungan antar skor pada tiap item pertanyaan dan total keseluruhan pada 



 
 
 
 
 
 
 
 

MUSYTARI 
ISSN : 3025-9495 
 
 

Neraca	Manajemen,	Ekonomi	
Vol	7	No	8	Tahun	2024	

Prefix	DOI	:	10.8734/mnmae.v1i2.359			
	

 

kuisioner. Hubungan antara skor masing-masing item pertanyaan dan total keseluruhan 
dengan nilai signifikansi < 0,05 maka dikatakan bahwa instrumen pertanyaan berkorelasi 
signifikan atau berhubungan terhadap skot total (valid). Pada penelitian ini uji validitas 
dilakukan dengan total 39 data responden yang diolah dengan menggunakan SPSS. Nilai r-
tabel dalam uji validitas didapatkan dari tabel r-tabel yang mana taraf signifikan 5% dengan 
39 responden didapatkan nilai r-tabel sebesar 0,308. 

Variabel Item 
Pertanyaan 

Person 
Corelation 
(r-hitung) 

r-tabel Keterangan 

Motivasi 
Kerja (X1) 

X1.1 0,537 0,308 Valid 
X1.2 0,789 0,308 Valid 
X1.3 0,758 0,308 Valid 
X1.4 0,789 0,308 Valid 
X1.5 0,689 0,308 Valid 
X1.6 0,779 0,308 Valid 

Lingkungan 
Kerja (X2) 

X2.1 0,800 0,308 Valid 
X2.2 0,652 0,308 Valid 
X2.3 0,829 0,308 Valid 
X2.4 0,840 0,308 Valid 
X2.5 0,731 0,308 Valid 
X2.6 0,791 0,308 Valid 
X2.7 0,817 0,308 Valid 
X2.8 0,785 0,308 Valid 

Kinerja 
Pegawai (Y) 

Y1.1 0,909 0,308 Valid 
Y1.2 0,831 0,308 Valid 
Y1.3 0,883 0,308 Valid 
Y1.4 0,874 0,308 Valid 
Y1.5 0,912 0,308 Valid 

Kepuasan 
Pegawai (Z) 

Z1.1 0,828 0,308 Valid 
Z1.2 0,890 0,308 Valid 
Z1.3 0,807 0,308 Valid 
Z1.4 0,856 0,308 Valid 
Z1.5 0,867 0,308 Valid 

Dari hasil tabel diatas disimpulkan bahwa item dalam kuisioner penelitian ini 
dikatakan valid, sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 

2) Uji Reliabilitas 
Uji realibilitas digunakan untuk menentukan apakah setiap item pertanyaan dalam 

penelitian ini dapat digunakan berkali-kali oleh responden yang sama atai tidak. Suatu data 
pada penelitian dikatakan reliabel ketika nilai Cronbach’s Alpha memiliki nilai di atas 0,60. 

  

Berdasarkan tabel diatas disimpulkan bahwa kuisioner dari setiap variabel penelitian 
ini dikatakan reliabel atau konsisten, sehingga dapat digunakan sebagai instrumen 
penelitian. 

No Variabel Jumlah 
item 

Cronbach’s 
Alpha 

Keterangan 

1. Motivasi Kerja (X1) 6 0,833 Reliabel 
2. Lingkungan Kerja 

(X2) 
8 0,908 Reliabel 

3. Kinerja Pegawai (Y) 5 0,929 Reliabel 
4. Kepuasan Pegawai 

(Z) 
5 0,904 Reliabel 
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b. Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Normalitas 

 
 

 
Berdasarkan hasil di atas dikatakan bahwa hasil uji normalitas diperoleh nilai sebesar 

0,200 (> 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa data yang diperoleh dalam penelitian ini 
terdistribusi normal. Suatu variabel dikatakan terdistribusi normal ketika signifikansinya 
lebih dari atau sama dengan 0,05. 

2) Uji Multikolinearitas 
Uji ini dapat dilakukan dengan melihat nilai dari Variance Inflation Factor (VIF) dan 

Tolerance value. Kriteria dari nilai tersebut yaitu ketika nilai VIF > 10 dan nilai tolerance < 
0,10 maka terjadi multikolinearitas dan sebaliknya. Ketika VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,10 
maka dikatakan bahwa terjadi multikolinearitas..  

 
Berdasarkan hasil analisis, nilai tolerance pada masing-masing variabel yaitu lebih 

besar dari 0,1 (> 0,1). Sedangkan pada nilai VIF didapatkan hasil pada masing-masing 
variabel yaitu lebih kecil daripada 10 (< 10). Maka dapat dikatakan bahwa data pada 
penelitian ini tidak terdapat permasalahan multikolinearitas.  

c. Analisis Jalur Path (Path Analysis) 
Analisis r Berdasarkan teori Imam Ghozali, analisis jalur adalah penjabaran dari 

analisis regresi linear berganda yang mana untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel (model casual). Data uji analisis jalur sebagai berikut. 

1. Hubungan Motivasi dengan Kinerja Pegawai 
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Nilai signifikasi dari variabel X1 atau motivasi yaitu 0,002 yang mana lebih kecil dari 
0,05 (0,002 < 0,05), dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap variabel kinerja pegawai.  
2. Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Pegawai 

 
Nilai signifikasi dari variabel lingkungan kerja (X2) yaitu 0,000 yang mana lebih kecil 

dari 0,05 (0,000 < 0,05), dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai 
3. Hubungan Motivasi dengan Kepuasan Pegawai 

 
Nilai signifikasi dari variabel motivasi (X1) terhadap kepuasan pegawai yaitu 0,000 

yang mana lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan pegawai.  
4. Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Pegawai 

 
Nilai signifikasi dari variabel lingkungan kerja (X2) terhadap kepuasan pegawai yaitu 

0,000 yang mana lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), dapat disimpulkan bahwa variabel 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan pegawai. 
5. Hubungan Kepuasan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai 

 
Nilai signifikasi dari variabel kepuasan pegawai (Y) terhadap kinerja pegawai yaitu 

0,000 yang mana lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
kepuasan pegawau berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. 

6. Motivasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Pegawai 
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Nilai signifikasi dari variabel motivasi (X1) yaitu 0,387 yang mana lebih besar dari 0,05 

(0,387 > 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai dengan kepuasan pegawai sebagai variabel 
perantara.  

7. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Pegawai 

 
Nilai signifikasi dari variabel lingkungan kerja (X2) yaitu 0,001 yang mana lebih kecil 

dari 0,05 (0,001 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai dengan kepuasan pegawai 
sebagai variabel perantara.  

5. PEMBAHASAN 
Pada bagian ini akan membahas tentang temuan hasil penelitian yang dijelaskan pada 

bagian sebelumnya. Pembahasannya dilakukan berdasarkan pada temuan empiris maupun 
teoritis dan penelitian sebelumnya yang relevan dengan penelitian yang dilakukan. Pembahasan 
ini dimaksudkan untuk mengetahui serta menjelaskan keterkaitannya antara variabel 
independen dengan variabel dependen. Adapun pembahasannya adalah sebagai berikut :   

1) Hipotesis 1 (H1): Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 (H1) 
diterima. Hal ini sesuai dengan penelitian (Sembiring et al., 2021) yang menyatakan bahwa 
secara langsung motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Sedangkan pada penelitian (Ekhsan, 2024) bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Maka dapat diartikan bahwa semakin baik motivasi, maka 
kinerja pegawai juga akan semakin baik. Menurut (D. Saputra & Fernos, 2023) adanya suatu 
motivasi merupakan salah satu faktor penyebab pegawai berusaha dan bertanggung jawab 
secara penuh untuk memenuhi tujuan perusahaan, tentunya dengan tetap memaksimalkan 
kemampuannya untuk memperoleh kinerja yang tinggi. 

2) Hipotesis 2 (H2): Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 
(H2) diterima. Lingkungan kerja yang baik akan memunculkan rasa aman dan nyaman bagi 
pegawai. Lingkungan kerja diartikan sebagai segala sesuatu yang ada disekitar para pegawai 
dan mempengaruhi pegawai dalam menjalankan tugasnya. Berdasarkan penelitian oleh 
(Sari, 2023) yang meunjukkan bahwa lingkungan kera berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

3) Hipotesis 3 (H3): Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan pegawai 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kepuasan pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 
(H3) diterima. Hal tersebut sesuai dengan penelitian (Rulianti & Nurpribadi, 2023) yang 
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menyatakan bahwa motivasi berpengarub terhadap kepuasan kerja. Juga sesuai dengan 
penelitian oleh (Lumentut & Dotulong, 2015) yang menyatakan bahwa motivasi secara 
parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

4) Hipotesis 4 (H4): Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan pegawai 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 
4 (H4) diterima. Berdasarkan penelitian (A. A. Saputra, 2021) mengatakan bahwa lingkungan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerj. Penelitian oleh (Lestari et 
al., 2020) juga memiliki hasil yang menyatakan bahwa lingkunga kerja signifikan terhadap 
kepuasan pegawai. Selain mampu meningkatkan produktivitas, lingkungan kerja juga 
memberikan rasa aman, nyaman hingga kepuasan pegawai. 

5) Hipotesis 5 (H5): Kinerja pegawai berpengaruh terhadap kepuasan pegawai 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja pegawai berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis 5 (H5) diterima. Hal tersebut sesuai dengan penelitian (I Gusti Made Dharma 
Hartawan & Komang Riki Satna Darma, 2022) yang menyatakan bahwa kinerja pegawai 
berpengaruh pada kepuasan kerja. Kinerja pegawai dengan hasil yang bagus secara 
psikologi juga mempengaruhi rasa puas pegawai. Adanya kinerja pegawai sendiri untuk 
memperbaiki hubungan antar personal antara pegawai dan atasan serta antar pegawai 
sehingga tingkat kepuasan pegawai yang didapatkan juga akan semakin tinggi (Post & 
Areros, 2021). 

6) Hipotesis 6 (H6): Kepuasan pegawai sebagai variabel moderating dapat mempengaruhi 
motivasi terhadap kinerja pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi terhadap kinerja pegawai 
melalui kepuasan pegawai tidak berpengaruh secara signifikan. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis 6 (H6) ditolak. Hal tersebut sesuai dengan (Jannah et al., 2023) yang mana 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja mendapatkan hasil bahwa 
hipotesis ditolak. Ketika pegawai merasakan kepuasan kerja yang tinggi belum tentu 
menjadi perantara hubungan antara motivasi dan kinerja pegawai, karena peningkatan 
kinerja pegawai belum tentu seorang pegawai mengalami kepuasan dalam bekerja.  

7) Hipotesis 7 (H7): Kepuasan pegawai sebagai variabel moderating dapat mempengaruhi 
lingkungan kerja terhadap pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai melalui kepuasan pegawai berpengaruh secara signifikan. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 7 (H7) diterima. Hal tersebut sesuai dengan penelitian oleh 
(Kurniawan, 2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja pegawai sebagai perantara secara 
signifikan memediasi hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan. Maka 
dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan melalui 
kepuasan kerja pegawai. 

6. KESIMPULAN  
1. Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas 

Manduro.  
2. Lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai di UPTD 

Puskesmas Manduro.  
3. Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan pegawai di UPTD Puskesmas 

Manduro.  
4. Lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan pegawai di UPTD 

Puskesmas Manduro.  
5. Kinerja pegawai berpengaruh terhadap kepuasan pegawai di UPTD Puskesmas Manduro.  
6. Kepuasan pelanggan yang memediasi hubungan antara motivasi terhadap kinerja 

pegawai tidak berpengaruh secara signifikan di UPTD Puskesmas Manduro.  
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7. Kepuasan pelanggan yang memediasi hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai berpengaruh secara signifikan di UPTD Puskesmas Manduro.  
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