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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai di Yayasan Kristen Wamena Kabupaten Jayawijaya. Pendekatan kuantitatif asosiatif 

digunakan dalam penelitian ini, dengan teknik sampel jenuh, di mana seluruh pegawai yayasan dijadikan 

responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan Partial Least Squares - Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) melalui aplikasi SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja 

dan disiplin kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai t-statistic < 1,96 dan 

p-value > 0,05. Sebaliknya, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 

t-statistic = 2,522 dan p-value = 0,012. Selain itu, analisis R-square menunjukkan bahwa ketiga variabel 

independen secara simultan menjelaskan 60,6% variansi kinerja pegawai. Kesimpulan penelitian ini menegaskan 

bahwa lingkungan kerja merupakan faktor utama dalam meningkatkan kinerja pegawai, sementara motivasi dan 

disiplin kerja belum cukup memberikan pengaruh yang signifikan. Oleh karena itu, yayasan perlu memprioritaskan 

peningkatan lingkungan kerja guna meningkatkan produktivitas pegawai. 

 

Kata kunci: Motivasi kerja, Disiplin kerja, Lingkungan kerja, Kinerja pegawai, PLS-SEM. 

 

Abstract: This study aims to analyze the effect of work motivation, work discipline, and work environment on 

employee performance at the Wamena Christian Foundation, Jayawijaya Regency. An associative quantitative 

approach was used in this study, with a saturated sample technique, where all employees of the foundation were 

used as respondents. Data were collected through questionnaires and analyzed using Partial Least Squares - 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) through the SmartPLS 4 application. The results showed that work 

motivation and work discipline did not have a significant effect on employee performance, with a t-statistic value 

<1.96 and p-value> 0.05. In contrast, the work environment had a positive and significant effect on employee 

performance with a t-statistic = 2.522 and p-value = 0.012. In addition, the R-square analysis showed that the 

three independent variables simultaneously explained 60.6% of the variance in employee performance. The 

conclusion of this study confirms that the work environment is the main factor in improving employee performance, 

while motivation and work discipline have not provided a significant enough influence. Therefore, the foundation 

needs to prioritize improving the work environment in order to increase employee productivity.  

 

Keywords: Work motivation, Work discipline, Work environment, Employee performance, PLS-SEM. 

 

PENDAHULUAN 
Latar Belakang Masalah 

Yayasan Kristen Wamena merupakan lembaga 

non-profit yang menaungi empat institusi pendidikan 

di Kabupaten Jayawijaya, Papua. Dengan 63 tenaga 

pendidik, yayasan ini memiliki peran strategis dalam 

menyediakan layanan pendidikan dan sosial bagi 

masyarakat setempat. Namun, sebagai organisasi yang 

beroperasi di wilayah terpencil dengan kondisi 

geografis dan sosial yang unik, Yayasan Kristen 

Wamena menghadapi tantangan dalam mengelola 

sumber daya manusia (SDM) secara efektif. 

Kinerja pegawai merupakan faktor kunci dalam 

keberhasilan organisasi, khususnya dalam dunia 

pendidikan. (Adriyanti et al., 2021) menekankan 

bahwa kinerja dipengaruhi oleh interaksi antara 

kemampuan, motivasi, dan kesempatan. Dalam 

konteks Yayasan Kristen Wamena, motivasi, disiplin, 
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dan lingkungan kerja menjadi aspek utama yang 

memengaruhi produktivitas tenaga pendidik. Menurut 

(Lambe, 2024), motivasi kerja baik intrinsik maupun 

ekstrinsik berperan dalam mendorong individu 

mencapai tujuan organisasi. Selain itu, disiplin kerja 

yang didefinisikan oleh (Farida, 2022) sebagai 

kepatuhan terhadap aturan organisasi, turut 

menentukan efektivitas kinerja pegawai. 

Lingkungan kerja juga menjadi elemen krusial 

yang berdampak pada kinerja pegawai. Menurut 

(Sedarmayanti, 2017), lingkungan kerja yang kondusif 

mampu meningkatkan semangat dan produktivitas 

karyawan. Di daerah seperti Wamena, lingkungan 

kerja dipengaruhi oleh faktor geografis, ketersediaan 

fasilitas, serta dinamika sosial dan budaya yang unik. 

Studi oleh (Munardi et al., 2021) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan 

keterlibatan pegawai dan mengurangi stres kerja, yang 

pada akhirnya berdampak positif terhadap 

produktivitas. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh motivasi, disiplin, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai di Yayasan Kristen Wamena. 

Selain itu, penelitian ini juga akan mengeksplorasi 

faktor-faktor kontekstual yang memoderasi hubungan 

tersebut, mengingat tantangan unik yang dihadapi oleh 

organisasi di daerah terpencil seperti Wamena. 

Kontribusi Teoritis dan Praktis 

Secara teoritis, penelitian ini berkontribusi pada 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya 

manusia, khususnya dalam konteks organisasi non-

profit di daerah terpencil. Penelitian ini memperkaya 

kajian mengenai pengaruh motivasi, disiplin, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, serta 

memberikan perspektif baru tentang bagaimana faktor-

faktor ini berinteraksi dalam lingkungan yang unik 

seperti Wamena. 

Secara praktis, hasil penelitian ini dapat 

memberikan rekomendasi bagi Yayasan Kristen 

Wamena dalam mengelola tenaga pendidik secara 

lebih efektif. Dengan memahami faktor-faktor utama 

yang mempengaruhi kinerja pegawai, yayasan dapat 

merancang strategi pengelolaan SDM yang lebih tepat 

sasaran, meningkatkan kesejahteraan pegawai, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif. 

Selain itu, temuan penelitian ini juga dapat menjadi 

acuan bagi organisasi serupa yang beroperasi di daerah 

terpencil lainnya di Indonesia. 

Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya 

memberikan wawasan akademis, tetapi juga memiliki 

implikasi praktis yang dapat mendukung pengelolaan 

organisasi non-profit di daerah terpencil, serta 

berkontribusi pada upaya peningkatan kualitas 

pendidikan dan layanan sosial di Indonesia. 

 

 

 

 

TINJAUAN LITERATUR 
 

Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai 

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor 

utama yang menentukan tingkat produktivitas 

pegawai. Menurut teori Self-Determination Theory 

(SDT) dari (White et al., 2021), motivasi kerja dapat 

dikategorikan menjadi motivasi intrinsik dan 

ekstrinsik. Motivasi intrinsik berasal dari dorongan 

internal individu, seperti kepuasan dalam bekerja, 

sedangkan motivasi ekstrinsik dipengaruhi oleh faktor 

eksternal seperti insentif, promosi, dan pengakuan. 

Penelitian oleh (Haang et al., 2020) 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki dampak 

positif terhadap kinerja pegawai, terutama di organisasi 

berbasis sosial. Dalam lingkungan kerja yang penuh 

tantangan, seperti Yayasan Kristen Wamena, motivasi 

menjadi faktor penting untuk memastikan pegawai 

tetap berkomitmen terhadap tugasnya. Studi lain oleh 

(Bandhaso & Paranoan, 2019) juga menemukan bahwa 

pegawai yang termotivasi akan menunjukkan kinerja 

yang lebih tinggi karena mereka memiliki dorongan 

yang kuat untuk mencapai tujuan organisasi. 

Berdasarkan hal tersebut maka penulis merumuska 

hipotesis Pertama yang hendak diuji dalam penelitian 

ini, sebagai berikut: 

 

H1: Diduga Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Yayasan Kristen Wamena Kabupaten 

Jayawijaya. 

 

Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai 

Disiplin kerja didefinisikan sebagai kepatuhan 

pegawai terhadap aturan dan kebijakan yang 

ditetapkan oleh organisasi (M. S. . Hasibuan, 2016). 

Tingkat disiplin yang tinggi mencerminkan komitmen 

pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan 

prosedur dan target yang telah ditentukan. 

Dalam penelitian (R. Hasibuan & Arnesih, 

2020), ditemukan bahwa disiplin kerja berkontribusi 

terhadap peningkatan produktivitas pegawai dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih tertib dan 

efisien. (Farida, 2022) juga mengungkapkan bahwa di 

organisasi non-profit, disiplin kerja yang kuat 

berkorelasi positif dengan kepuasan kerja dan hasil 

kinerja yang lebih baik. Hipotesis kedua penulis 

ajukan sebagai berikut: 

 

H2: Diduga Disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Yayasan Kristen Wamena Kabupaten 

Jayawijaya. 

 

Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai 

Lingkungan kerja mencakup faktor-faktor fisik 

dan psikososial yang mempengaruhi kenyamanan serta 

produktivitas pegawai dalam menjalankan tugasnya 

(Sedarmayanti, 2017). Faktor ini menjadi semakin 
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penting dalam organisasi non-profit yang beroperasi di 

daerah terpencil, di mana akses terhadap fasilitas 

pendukung dan interaksi sosial yang sehat sangat 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian oleh (Rachman et al., 2024) 

menegaskan bahwa lingkungan kerja yang positif 

dapat meningkatkan semangat kerja, mengurangi 

tingkat stres, dan meningkatkan produktivitas. Studi 

oleh (Putri, 2018) juga menemukan bahwa dalam 

organisasi yang berfokus pada layanan sosial dan 

pendidikan, lingkungan kerja yang baik dapat 

meningkatkan retensi pegawai serta efektivitas 

organisasi. Berdasarkan hal tersebut, penulis 

mengajukan hipotesis ketiga sebagai berikut: 

 

H3: Diduga Lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Yayasan Kristen Wamena Kabupaten 

Jayawijaya. 

 

Pengaruh Simultan Motivasi, Disiplin, dan 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang 

dicapai oleh individu dalam menjalankan tugasnya 

sesuai dengan standar organisasi (Gibson et al., 2019). 

Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

kombinasi dari motivasi, disiplin, dan lingkungan kerja 

dapat memberikan dampak yang lebih kuat terhadap 

peningkatan kinerja dibandingkan dengan masing-

masing faktor secara terpisah. 

Studi oleh (Hafidz & Noviyati, 2022) 

menegaskan bahwa interaksi antara motivasi, disiplin, 

dan lingkungan kerja menciptakan kondisi yang lebih 

kondusif untuk meningkatkan produktivitas pegawai. 

Selain itu, penelitian oleh (R. Hasibuan & Arnesih, 

2020) menunjukkan bahwa organisasi yang secara 

bersamaan memperhatikan ketiga faktor ini cenderung 

memiliki pegawai yang lebih produktif dan 

berkomitmen terhadap pekerjaannya. 

 

H4: Motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan 

kerja secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Yayasan Kristen Wamena Kabupaten 

Jayawijaya. 

 

Berdasarkan tinjauan literatur di atas, maka penulis 

menggambarkan kerangka konseptual dari penelitian 

ini sebagai berikut: 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Sumber: Pemikiran Pribadi Penulis, 2024 

 

METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif asosiatif, yang bertujuan untuk 

menganalisis hubungan antara variabel independen 

(motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja) 

dengan variabel dependen (kinerja pegawai). Metode 

ini dipilih karena memungkinkan pengukuran 

hubungan kausal antara variabel-variabel tersebut 

secara objektif. Data dikumpulkan melalui kuesioner 

dengan skala Likert, yang diberikan kepada seluruh 

pegawai Yayasan Kristen Wamena Kabupaten 

Jayawijaya. Populasi penelitian ini adalah seluruh 

pegawai yayasan, dan teknik sampel jenuh digunakan, 

di mana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai 

responden yang berjumlah 35 orang. 

Analisis data dilakukan menggunakan metode 

statistik inferensial dengan Partial Least Squares - 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui 

aplikasi SmartPLS 4. Teknik ini dipilih karena mampu 

menangani sampel kecil dan tidak mensyaratkan 

distribusi normal pada data. Uji outer model dilakukan 

untuk menilai validitas dan reliabilitas instrumen 

penelitian, sedangkan uji inner model digunakan untuk 

menguji hubungan antara variabel. Pengujian hipotesis 

dilakukan dengan melihat nilai t-statistic dan p-value, 

di mana hipotesis diterima jika t-statistic > 1,96 dan p-

value < 0,05. 

 

Indikator Pengukuran 

Variabel Motivasi Kerja (X1) diukur 

menggunakan 4 indikator seperti diadaptasi dari 

penelitian oleh (Bandhaso & Paranoan, 2019), yaitu 

Kenyamanan dan Kepuasan Bekerja (X1.1), 

Kesesuaian Pekerjaan dan Tantangan (X1.2), 

Kesesuaian Upah (X1.3), dan Dukungan Atasan dan 

Rekan Kerja (X1.4). 

Variabel Disiplin Kerja (X2) diukur 

menggunakan 4 indikator seperti penelitian 

sebelumnya oleh (R. Hasibuan & Arnesih, 2020), yaitu 

Kehadiran dan pulang tepat waktu (X2.1), Penggunaan 
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seragam dan atribut lengkap (X2.2), Penyelesaian 

tugas tepat waktu (X2.3), serta Kepatuhan terhadap 

prosedur dan kebijakan yayasan (X2.4). 

Variabel Lingkungan Kerja (X3) diukur 

menggunakan 4 indikator seperti yang dikemukakan 

oleh (Munardi et al., 2021), yaitu Komunikasi antara 

atasan dan karyawan (X3.1), Hubungan antar rekan 

kerja (X3.2), Kejelasan definisi tugas dan pekerjaan 

(X3.3), dan Ketersediaan fasilitas kerja (X3.4). 

Terakhir sebagai variabel terikat yaitu Kinerja 

Karyawan (Y) diukur menggunakan 5 indikator yang 

diadaptasi dari penelitian oleh (Bandhaso et al., 2023; 

Rhena J & Hardiyono, 2022) sebagai berikut: 

Pemahaman terhadap tugas dan tanggung jawab (Y1), 

Penyelesaian tugas tepat waktu sesuai SOP (Y2), 

Efisiensi penyelesaian tugas sesuai SOP (Y3), Kualitas 

penyelesaian tugas (Y4), dan Penggunaan 

keterampilan dan pengetahuan dalam menyelesaikan 

pekerjaan (Y5). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 

Berdasarkan data yang diperoleh, dapat diketahui 

bahwa responden dalam penelitian ini memiliki 

karakteristik sebagai berikut: 

Usia Responden 

- 21 Tahun - 30 Tahun : 14 orang (40%) 

- 28 Tahun : 1 orang (2.9%)   

- 31 Tahun - 40 Tahun : 16 orang (45.7%) 

- 41 Tahun - 50 Tahun : 4 orang (11.4%) 

Lama Bekerja 

- < 1 Tahun : 6 orang (17.1%) 

- 1 Tahun - 2 Tahun : 12 orang (34.3%) 

- 3 Tahun - 5 Tahun : 10 orang (28.6%) 

- 6 Tahun - 10 Tahun : 5 orang (14.3%)  

- > 10 Tahun : 2 orang (5.7%) 

Jenis Kelamin 

- Laki-Laki : 14 orang (40%) 

- Perempuan : 21 orang (60%) 

 

 

Pengembangan Model SEM 

Pada langkah kedua, model teoritis yang telah 

di bangun pada tahap pertama akan digambarkan 

dalam diagram model SEM. Ini akan dapat membuat 

hubungan kausal yang ingin diuji lebih mudah untuk 

dilihat. Dalam diagram ini anak panah yang lurus 

menunjukkan hubungan kausal yang langsung antara 

suatu konstruk dengan konstruk lainnya. 

 
 Gambar 2 .Model hubungan kausal antara Variable 

Sumber: Data diolah dengan smartPLS,2024 

 

1. Uji Outer Model 

Uji Outer Model ini untuk mengetahui hubungan 

antar variabel laten dengan indikator-indikatornya, atau 

dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan 

bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel 

latennya. Tiga kriteria pengukuran digunakan dalam teknik 

analisis data menggunakan SmartPLS untuk menilai model. 

Tiga pengukuran ini adalah Convergent validity, Reliability, 

dan Discriminant Validity. 

 

A. Uji Convergent Validity 

Nilai convergent validity adalah nilai loading faktor 

pada variabel laten dengan indikator-indikatornya. Nilai 

yang diharapkan untuk convergent validity yaitu >0.7. maka 

nilai loading faktor yaitu 0,5 sampai 0,6 masih dapat diterima 

saat membuat model atau indikator baru (Ghozali, 2021). 

Hasilnya dapat kita lihat pada Gambar 3 di bawah 

ini. 

 
Gambar 3: Gambar model dan nilai convergent validity 

(nilai outer loading) 
Sumber: Data diolah dengan smartPLS, 2024 
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Hasil uji validitas dapat dilihat dalam Tabel 1 berikut ini: 

 

Tabel 1:  Hasil Uji Validitas (Convergent Validity) 

Variabel 

Indikator Nilai 

Outer 

loading 

Batasan 

nilai 

Outer 

loading 

keterangan 

Motivasi 

(X1) 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

0,902 

0,889 

0,913 

0,869 

0,7 

0,7 

0,7 

0,7 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Disiplin 

(X2) 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

0,913 

0,933 

0,890 

0,778 

0,7 

0,7 

0,7 

0,7 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

X3.1 

X3.2 

X3.3 

X3.4 

0,826 

0,812 

0,909 

0,829 

0,7 

0,7 

0,7 

0,7 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Y1 

Y2 

Y3 

Y4 

Y5 

0,884 

0,914 

0,899 

0,901 

0,752 

0,7 

0,7 

0,7 

0,7 

0,7 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

      Sumber: Data diolah dengan smartPLS, 2024 

 

Hasil uji validitas dari tabel diatas dapat diketahui bahwa 

semua nilai nilai loading faktor (outer loading) semua diatas 

0,7. Jadi item tersebut dikatakan valid (Haryono, 2017). 

Artinya semua indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

sudah diterima dan valid. 

 

B. Uji Reliability (composite reliability dan sronbach 

alpha) Uji Average Variance Extracted (AVE) 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau 

konstruk. Uji reliabilitas dilakukan dengan dalam penelitian 

ini diuji dengan menggunakan composite reliability dan 

koefisien cronbach’s Alpha.  Menurut (Hair et al., 2019) jika 

nilai reliabilitas dan cronbach’s alpha harus diatas 0,70 dan 

dianggap reliabel dan nilai 0.60 sampai 0,70 masih dapat 

diterima untuk penelitian yang bersifat exploratory. Berikut 

ini dapat dilihat hasil analisis pengujian composite reliability, 

koefisien cronbach’s Alpha dan nilai AVE pada Gambar 4 

di bawah ini. 

 

 
Gambar 4 Hasil Uji Reliabilitas dan Validitas 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2024 

 

Hasil pengujian berdasarkan tabel diatas dapat diketahui 

bahwa hasil composite reliability dan cronbach’s Alpha 

menunjukkan nilai yang baik yaitu yaitu nilai masing-masing 

variabel diatas 0,70. Hal ini menunjukkan konsistensi dan 

reliabilitas instrumen yang digunakan tinggi (Hair et al., 

2019). Dengan ini semua konstruk atau variabel penelitian 

ini sudah menjadi alat ukur yang baik, dan semua pernyataan 

yang digunakan untuk mengukur masing-masing konstruk 

memiliki reabilitas yang baik. 

 

Uji Average Variance Extracted (AVE) 

Nilai Average Extracted (AVE) menunjukkan hasil 

evaluasi validitas diskriminan untuk setiap konstruk, serta 

variabel terikat dan variabel bebas. Nilai AVE juga 

menjelaskan interkorelasi internal antara indikator dan 

konstruk di setiap variabel laten. Nilai ave harus diatas 0,5 

(Ghozali, 2021; Haryono, 2017).  

Hasil olah data nilai AVE dapat dilihat pada 

Gambar 4 di atas. Dapat dilihat bahwa semua variabel 

mempunyai nilai AVE di atas 0,5 sehingga variabel tersebut 

memiliki validitas yang baik. 

 

C. Uji Discriminant Validity 

Discriminant Validity merupakan nilai cross loading 

faktor yang berguna untuk menentukan apakah konstruk 

memiliki diskriminan yang memadai, yaitu dengan nilai 

loading konstruk yang dituju harus lebih besar daripada nilai 

loading konstruk lainnya. Selain itu dapat dilihat melalui 

metode fornell dan larcker, dengan membandingkan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan 

nilai korelasi antara konstruk lain dalam model. Jika nilai 

AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi 

antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka 

konstruk tersebut dianggap memiliki diskriminan validitas 

yang baik (Haryono, 2017). 

 
Gambar 5 Hasil nilai Cross Loading 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2024 

 

Dari hasil uji pada Gambar 5  yaitu discriminant 

validity cross loading, dapat dilihat bahwa semua indikator 

yang berguna untuk menentukan apakah konstruk memiliki 

diskriminan yang memadai, yaitu dengan nilai loading 

konstruk yang dituju harus lebih besar daripada nilai loading 

konstruk lainnya. Mempertegas hal tersebut, dapat dilihat 

dari gambar Gambar 6 di bawah ini yaitu dilihat melalui 

metode fornell dan larcker, dengan membandingkan nilai 
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Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan 

nilai korelasi antara konstruk lain dalam model. 

 
Gambar 6. Discriminant Validity- Fornell Larcker Criterion 
Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2024 

 

2. Uji Inner Model 

Uji inner model atau model struktural dilakukan 

untuk mengetahui nilai R-square, F-Square,  serta uji 

Hipotesis ( uji pengaruh antara variabel) (Ghozali, 2021). 

 

A. Uji R-Square 

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui besarnya 

reliabilitas konstruk endogen yang dapat dijelaskan oleh 

reliabilitas konstruk endogen. Analisis ini juga dapat 

mengetahui kebaikan model persamaan struktural. Semakin 

besar angka R-square menunjukkan semakin besar variabel 

eksogen tersebut dapat menjelaskan variabel endogen 

sehingga semakin baik persamaan strukturalnya . 

Menurut (Ghozali, 2021; Hair et al., 2021; Haryono, 

2017; Santosa, 2018), nilai R-square sebesar 0,67, diartikan 

model kuat, 0,33 diartikan sebagai moderate, dan 0,19 

diartikan sebagai lemah. Dengan ini dapat disimpulkan 

bahwa berpengaruhnya sedang. Hasil pengujian R-Square 

yaitu sebagai berikut: 

 

 
Gambar 7. Nilai R-Square 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas hasil nilai R-square untuk variabel 

dependen adalah sebagai berikut: 

• Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai R-square 

sebesar 0.606 dan nilai R-square adjusted sebesar 

0.568. Dengan demikian dapat diinterpretasikan 

bahwa sebesar 60,6% variansi dari Kinerja 

Karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh variabel 

independen (X1 Motivasi, X2 Disiplin dan X3 

Lingkungan Kerja). Sisanya dijelaskan oleh 

variabel lain di luar model yang diteliti. 

 

 

B. Effect size (f2) 

Effect size (F-Square) merupakan prosedur yang 

dilakukan untuk mengetahui perubahan F2 pada variabel 

endogen. Perubahan nilai F2 tersebut dapat dilihat pengaruh 

konstruk eksogen terdapat variabel endogen. Dapat dihitung 

sebagai berikut (Haryono, 2017) 

Apabila nilai F2 menghasilkan nilai sebesar 0,20 

maka pengaruh variabel eksogen adalah kecil, nilai 0,15, 

maka pengaruh variabel eksogen dikatakan sedang dan nilai 

0,35 maka pengaruh variabel eksogen dikatakan besar (Hair 

et al., 2019). Hasil uji ditemukan yaitu sebagai berikut: 

 

 
Gambar 4.8 Nilai F-Square 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2024 

 

Dari gambar diatas dapat diketahui hasil uji sebagai berikut: 

a. Pengaruh Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) memiliki nilai f-square sebesar 0.011, 

yang berarti kecil/lemah. 

b. Pengaruh (X2) Disiplin Kerja terhadap (Y) Kinerja 

Karyawan memiliki nilai f-square sebesar 0.018, yang 

berarti kecil/lemah. 

c. Pengaruh (X3) Lingkungan Kerja terhadap (Y) Kinerja 

Karyawan memiliki nilai f-square sebesar 0.250, yang 

berarti sedang/moderat. 

Dengan ini dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja 

(X3) merupakan faktor yang lebih dominan 

dibandingkan dengan dua variable lainnya dalam 

mempengaruhi Kinerja Karyawan. 

 

C. Uji Hipotesis (pengaruh antara variabel)  
Path Coefficient  yang menunjukkan jalan 

koefisiensi parameter, serta nilai signifikansi statistik t, 

digunakan untuk menguji hipotesis yang diajukan. 

Signifikan parameter yang diestimasi dapat diajukan 

hubungan antara variabel penelitian. Hipotesis yang diajukan 

dengan probabilitas 0,05 diterima dan ditolak (Ghozali, 

2021; Hair et al., 2019; Haryono, 2017).  

Gambar dibawah ini menunjukkan hasil pengujian 

hipotesis sebagai berikut: 

 
Gambar 9 Hasil Uji Hipotesis 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2024 
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Pegujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan untuk 

membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel 

terhadap variabel lainnya secara langsung  .  yaitu sebagai 

berikut:  

a. Ho diterima bila t statistic > 1,96 (tidak memenuhi) 

b. Ho ditolak bila statistic < 1,96 (memenuhi) 

Dan untuk nilai probabilitasnya adalah:  

a. jika nilai P value > 0,05 maka Ho ditolak (tidak ada 

pengaruh) 

b. jika nilai P value < 0,05 maka Ho ditolak (ada pengaruh)  

(Haryono, 2017) 

Dari hasil tabel diatas ada tiga pengujian hipotesis yang dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

 

• Motivasi Kerja ditemukan tidak berpengaruh secara 

positif dan signifikan  terhadap Kinerja Karyawan pada 

Yayasan Kristen Wamena. Hal ini karena nilai t hitung < 

t tabel (0,537 < 1,96) serta nilai P-value > 0,05 (0,592 > 

0,05) sehingga hipotesis pertama yang menyatakan 

bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan pada Yayasan Kristen 

Wamena artinya tidak memenuhi dan dinyatakan 

ditolak. 

• Disiplin Kerja juga ditemukan tidak berpengaruh secara 

positif dan signifikan  terhadap Kinerja Karyawan pada 

Yayasan Kristen Wamena. Hal ini karena hasil penelitian 

menemukan bahw nilai t hitung < t tabel (0,616 < 1,96) 

serta nilai P-value > 0,05 (0,538 > 0,05) sehingga 

hipotesis kedua yang menyatakan bahwa Disiplin Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada Yayasan Kristen Wamena artinya tidak 

memenuhi dan dinyatakan ditolak. 

• Lingkungan kerja ditemukan memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada 

Yayasan Kristen Wamena. Hal ini karena nilai t hitung > 

t tabel (2.522 > 1,96) dan nilai dari P-value < 0,05 (0,012 

< 0,05) sehingga  hipotesis ketiga yang menyatakan 

bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Yayasan 

Kristen Wamena artinya memenuhi dan dinyatakan 

diterima. 

 

PEMBAHASAN 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan tidak terbukti. Hasil uji statistik menunjukkan 

bahwa nilai t hitung (0,537) lebih kecil dari t tabel (1,96) dan 

P-value (0,592) lebih besar dari 0,05, sehingga hipotesis ini 

ditolak. 

Hal ini menunjukkan bahwa meskipun sebagian 

besar karyawan merasa memiliki motivasi kerja yang baik, 

faktor ini tidak cukup kuat untuk secara signifikan 

meningkatkan kinerja mereka. Kemungkinan penyebabnya 

antara lain: 

• Motivasi kerja yang ada lebih bersifat internal, sehingga 

tidak selalu tercermin dalam peningkatan produktivitas. 

• Faktor eksternal seperti kebijakan organisasi dan sistem 

insentif yang belum optimal dalam mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih efektif. 

• Motivasi kerja yang tinggi tidak selalu berbanding lurus 

dengan peningkatan kinerja jika tidak disertai dengan 

fasilitas dan sistem kerja yang mendukung. 

 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan juga tidak terbukti. Hasil uji statistik menunjukkan 

bahwa nilai t hitung (0,616) lebih kecil dari t tabel (1,96) dan 

P-value (0,538) lebih besar dari 0,05, sehingga hipotesis ini 

ditolak. 

Meskipun disiplin kerja karyawan di Yayasan 

Kristen Wamena tergolong cukup baik, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak secara langsung 

meningkatkan kinerja karyawan. Beberapa kemungkinan 

alasan mengapa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan adalah: 

• Disiplin kerja lebih berkaitan dengan kepatuhan 

terhadap aturan dan prosedur, tetapi belum tentu 

berdampak langsung pada produktivitas atau 

kualitas pekerjaan. 

• Disiplin kerja yang tinggi tidak cukup untuk 

meningkatkan kinerja jika tidak didukung oleh 

faktor lain seperti motivasi yang lebih kuat dan 

lingkungan kerja yang baik. 

• Sistem penghargaan dan sanksi yang diterapkan 

mungkin belum memberikan dampak signifikan 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan terbukti. Hasil uji statistik menunjukkan 

bahwa nilai t hitung (2,522) lebih besar dari t tabel (1,96) dan 

P-value (0,012) lebih kecil dari 0,05, sehingga hipotesis ini 

diterima. 

Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

baik memiliki dampak yang signifikan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Faktor-faktor lingkungan kerja yang 

dinilai positif oleh karyawan antara lain: 

• Komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan, 

yang membantu dalam koordinasi pekerjaan. 

• Hubungan kerja yang harmonis antara rekan kerja, 

yang menciptakan suasana kerja yang kondusif. 

• Kejelasan definisi tugas dan pekerjaan, yang 

membantu karyawan memahami tanggung jawab 

mereka dengan lebih baik. 

• Ketersediaan fasilitas kerja yang memadai, seperti 

ruang kerja, meja, kursi, dan perlengkapan lain 

yang menunjang produktivitas. 

Berdasarkan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja memiliki peran yang lebih dominan 
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dibandingkan motivasi dan disiplin kerja dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, 

manajemen Yayasan Kristen Wamena perlu terus 

memastikan bahwa lingkungan kerja tetap kondusif dan 

mendukung produktivitas karyawan. 

 
Pengaruh Motivasi, Disiplin, dan Lingkungan Kerja 

secara Simultan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Nilai R-Square sebesar 0,606 menunjukkan bahwa 

motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja 

secara simultan menjelaskan 60,6% variansi dari 

kinerja karyawan, sedangkan 39,4% dijelaskan oleh faktor 

lain di luar model penelitian ini. 

Namun, hasil uji f-square menunjukkan bahwa 

pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan sangat kecil atau lemah, sementara lingkungan 

kerja memiliki pengaruh yang sedang/moderat. Hal ini 

mengindikasikan bahwa meskipun ketiga variabel ini 

berkontribusi terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja 

adalah faktor yang paling dominan dalam penelitian ini. 

 

KESIMPULAN 
Penelitian ini mengungkap bahwa motivasi 

kerja dan disiplin kerja tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan di Yayasan 

Kristen Wamena, sedangkan lingkungan kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif, 

dengan komunikasi yang baik, hubungan kerja yang 

harmonis, serta fasilitas yang memadai, berkontribusi 

lebih besar dalam meningkatkan produktivitas 

karyawan. Secara simultan, motivasi kerja, disiplin 

kerja, dan lingkungan kerja menjelaskan 60,6% 

variansi kinerja karyawan, dengan lingkungan kerja 

sebagai faktor paling dominan. 

Berdasarkan temuan ini, Yayasan Kristen 

Wamena disarankan untuk lebih fokus dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik melalui 

peningkatan komunikasi, penyediaan fasilitas yang 

memadai, serta kebijakan yang lebih fleksibel dan 

mendukung kesejahteraan karyawan. Dengan strategi 

yang tepat, diharapkan kinerja karyawan dapat terus 

meningkat untuk mencapai tujuan organisasi secara 

optimal. 

 

Keterbatasan Penelitian dan Saran untuk 

Penelitian Selanjutnya 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan 

yang dapat menjadi bahan evaluasi untuk penelitian 

mendatang. Salah satu keterbatasan utama adalah 

cakupan populasi yang terbatas hanya pada karyawan 

Yayasan Kristen Wamena, sehingga hasil penelitian ini 

tidak dapat digeneralisasikan secara luas ke organisasi 

lain dengan karakteristik yang berbeda. Selain itu, 

penelitian ini hanya menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan kuesioner sebagai instrumen utama, 

yang mungkin belum sepenuhnya menangkap aspek-

aspek kualitatif yang dapat memberikan wawasan lebih 

mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar 

cakupan populasi diperluas ke berbagai organisasi 

dengan latar belakang yang lebih beragam agar hasil 

penelitian dapat lebih representatif. Selain itu, 

pendekatan mixed-method yang menggabungkan 

metode kuantitatif dan kualitatif dapat digunakan 

untuk menggali lebih dalam faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, termasuk wawancara 

mendalam dengan karyawan dan manajemen. 

Penelitian lebih lanjut juga dapat mempertimbangkan 

variabel lain seperti budaya organisasi, kepemimpinan, 

dan kesejahteraan karyawan untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-

faktor yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

dalam sebuah organisasi. 

 

Implikasi Penelitian 
Hasil penelitian ini memiliki beberapa implikasi 

praktis yang dapat diterapkan oleh Yayasan Kristen 

Wamena dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Dengan ditemukannya lingkungan kerja sebagai faktor 

yang paling berpengaruh terhadap kinerja, organisasi 

harus lebih menitikberatkan pada pengelolaan 

lingkungan kerja yang kondusif. Hal ini dapat 

dilakukan dengan meningkatkan komunikasi antara 

atasan dan karyawan, menciptakan hubungan kerja 

yang lebih harmonis, serta menyediakan fasilitas yang 

menunjang produktivitas. 

Selain itu, meskipun motivasi dan disiplin kerja 

tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan dalam 

penelitian ini, tidak berarti faktor tersebut dapat 

diabaikan. Organisasi tetap perlu mengembangkan 

kebijakan yang mendukung motivasi karyawan melalui 

penghargaan dan insentif yang lebih efektif. Dalam hal 

disiplin kerja, penguatan peraturan dan prosedur yang 

jelas serta konsistensi dalam penerapannya dapat 

membantu meningkatkan kepatuhan dan tanggung 

jawab karyawan dalam menjalankan tugas mereka. 

Dengan mengoptimalkan faktor-faktor tersebut, 

Yayasan Kristen Wamena dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih produktif dan mendukung 

pencapaian tujuan organisasi secara menyeluruh. 
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