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ABSTRACT 

This study aims to analyze the effects of work motivation, work discipline, and work environment on 

employee performance, with job satisfaction as an intervening variable among biller employees of PT. 

PLN Electricity Services assigned to PT. PLN (Persero) ULP Depok Kota. This study employed a 

quantitative approach using a causal associative method. The population consisted of 96 biller 

employees, all of whom were included as respondents through total sampling. Data were collected using 

a Likert-scale questionnaire and analyzed using Structural Equation Modeling-Partial Least Squares 

(SEM-PLS) with SmartPLS 4. The results showed that work motivation had a positive and significant 

effect on job satisfaction but did not have a significant effect on employee performance. Work discipline 

had a positive and significant effect on both job satisfaction and employee performance. The work 

environment did not have a significant effect on job satisfaction but had a positive and significant effect 

on employee performance. Furthermore, job satisfaction was unable to mediate the effects of work 

motivation, work discipline, or work environment on employee performance. Work discipline was found 

to play the most prominent role in improving job satisfaction and employee performance. Therefore, 

the company is encouraged to strengthen the implementation of work discipline to support sustainable 

improvements in employee performance. 

Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Work Environment, Job Satisfaction, Employee 

Performance, SEM-PLS.   

ABSTRAK  

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

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada karyawan biller PT. 

PLN Electricity Services yang bertugas di PT. PLN (Persero) ULP Depok Kota. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif kausal. Populasi penelitian berjumlah 96 

karyawan biller dan seluruh populasi dijadikan responden menggunakan teknik sampling total. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner berskala Likert dan dianalisis menggunakan metode Structural Equation 

Modeling- Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan aplikasi SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, tetapi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja maupun kinerja karyawan. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, namun berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, 

kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, maupun lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja merupakan faktor yang paling berperan dalam meningkatkan 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan, sehingga perusahaan disarankan memperkuat penerapan disiplin 

kerja guna mendukung peningkatan kinerja karyawan secara berkelanjutan.  

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan, 

SEM-PLS. 

https://jurnal.unitri.ac.id/index.php/refrensi/index
mailto:ayunandaayu32@gmail.com
mailto:wahidakbarbasudani@gmail.com


 
Referensi : Jurnal Ilmu Manajemen dan Akutansi 
 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan 

elemen terpenting dalam suatu organisasi, 

karena keberhasilan perusahaan sangat 

bergantung pada kualitas serta performa 

karyawannya. Permasalahan 

ketenagakerjaan di Indonesia menjadi isu 

strategis yang mendapat perhatian serius 

dari pemerintah, dunia usaha, maupun 

masyarakat (BPS, 2026) menunjukkan 

bahwa tingkat pengangguran terbuka di 

Indonesia mengalami fluktuasi dalam tahun 

ke tahun. Pada Februari 2023 tingkat 

pengangguran terbuka tercatat sebesar 

5,45%, kemudian mengalami penurunan 

menjadi 4,82% pada Februari 2024, dan 

terus menurun menjadi 4,76% pada Februari 

2025, serta mencapai 4,68% pada Februari 

2026. 

PLN sebagai BUMN kelistrikan 

memiliki peran strategis dalam melayani 

masyarakat, termasuk di Kota Depok 

melalui PT. PLN (Persero) ULP Depok 

Kota. Dalam pelaksanaan operasionalnya, 

PLN ULP Depok Kota mengandalkan 

karyawan biller dari PT. PLN Electricity 

Services sebagai garda terdepan dalam 

penagihan dan pelayanan pelanggan. Setiap 

karyawan biller memiliki target menurunkan 

saldo tunggakan pelanggan minimal 

Rp1.000.000 per bulan. Berdasarkan data 

evaluasi kinerja internal perusahaan, masih 

terdapat 10 karyawan biller yang belum 

mampu memenuhi target kerja tersebut 

selama periode penilaian, sehingga 

mengindikasikan adanya faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan yang perlu 

diteliti  lebih lanjut. 

 Gambar 1. Tingkat Pengangguran Terbuka di Indonesia Per Bulan Februari 

Sumber: (BPS, 2026) 

Meskipun penurunan tersebut 

menunjukkan perbaikan kondisi pasar kerja 

nasional, namun angka pengangguran yang 

masih relatif tinggi tetap menjadi tantangan 

besar bagi pemerintah dan sektor swasta. 

Hal ini mengindikasikan bahwa 

pertumbuhan ekonomi dan penyebaran 

tenaga kerja belum berjalan secara optimal, 

terutama dalam menciptakan pekerjaan 

yang berkualitas dan mampu meningkatkan 

produktivitas tenaga kerja secara 

berkelanjutan. 

Fenomena permasalahan kinerja pada 

objek penelitian tergambar dari data 

evaluasi kinerja internal perusahaan periode 

Januari 2026, yang menunjukkan bahwa 

sebagian karyawan biller belum mampu 

mencapai target penurunan saldo. 
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Tabel 1. Data Evaluasi Kinerja 

 

Sumber: PT. PLN Electricity Services 

Berdasarkan Tabel 2, target sisa 

tunggakan yang ditetapkan perusahaan 

adalah maksimal Rp1.000.000 per bulan, 

sedangkan sepuluh karyawan biller pada 

tabel tersebut masih memiliki sisa 

tunggakan yang jauh melebihi target, 

dengan pencapaian berkisar antara 9,3% 

hingga 38,6% dari target yang ditetapkan. 

Kondisi ini turut memengaruhi Total Bobot 

Kinerja yang diperoleh, yang berkisar antara 

73,4 hingga 80,1. Fenomena tersebut 

memperkuat urgensi penelitian mengenai  

 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

karyawan biller, khususnya motivasi kerja, 

disiplin kerja, lingkungan kerja, dan 

kepuasan kerja. 

Kinerja karyawan yang baik akan 

membuat kinerja perusahaan secara 

keseluruhan menjadi baik dan sebaliknya 

kinerja karyawan yang buruk akan 

menurunkan tingkat kinerja perusahaan 

(Ramban & Edalmen, 2022). Salah satu 

faktor yang diduga memiliki hubungan erat 

dengan kinerja karyawan biller adalah 

Motivasi Kerja. karyawan yang memiliki 

motivasi dalam bekerja akan berdampak 

pada kualitas pekerjaan mereka dan akan 
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meningkatkan kinerja (Rahmawati et al., 

2023). Berdasarkan pendapat tersebut, dapat 

dipahami bahwa motivasi menjadi faktor 

penting yang mampu mendorong karyawan 

untuk bekerja secara lebih optimal dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Hal tersebut 

sejalan dengan pendapat bahwa motivasi 

seseorang karyawan tidak dapat 

menyelesaikan tugasnya dengan baik dan 

sesuai dengan waktu yang ditentukan, tentu 

saja itu akan membuat perusahaan 

mengalami kerugian, oleh karena itu 

Motivasi Kerja sangat dibutuhkan seorang 

karyawan dalam menggerakan tugas-tugas 

dari perusahaan dan dalam melayani 

keluhan (Basyid et al., 2024).  

Selain Motivasi Kerja, kinerja 

karyawan merupakan salah satu aspek 

penting dalam organisasi yang mungkin 

dipengaruhi oleh tingkat disiplin kerja 

karyawan. Seseorang dengan tingkat 

disiplin tinggi akan lebih produktif 

dibandingkan dengan seseorang yang 

memiliki tingkat disiplin rendah, karena 

semangat kerja, gairah kerja dan tanggung 

jawab terhadap pekerjaan dan tugas-

tugasnya akan mendorong untuk bekerja 

dengan maksimal (Rahayu & Dahlia, 2023). 

Sebaliknya, Disiplin kerja yang buruk dapat 

menghambat tercapainya tujuan organisasi 

dan berdampak jelek terhadap kinerja 

pegawai(Ibrahim & Cahyani, 2024).  

Selain Motivasi Kerja dan disiplin 

kerja, kinerja karyawan pada PT. PLN 

Electricity Services juga mungkin 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja. Semua 

keadaan berbentuk fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja yang dapat 

memengaruhi karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung adalah 

lingkungan kerja (Ramban & Edalmen, 

2022). Berkaitan dengan hal tersebut, 

Lingkungan kerja memiliki pengaruh 

langsung terhadap pegawai, dimana 

lingkungan kerja dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Dan sebaliknya 

lingkungan kerja yang tidak memadai bisa 

menurunkan kinerja (Nurhandayani, 2022). 

Selain itu, Lingkungan kerja yang nyaman 

dapat memberikan dorongan untuk bekerja 

dengan sungguh-sungguh kepada karyawan, 

sehingga dapat memberikan prestasi kerja 

terhadap pencapaian tujuan (Wahyuni et al., 

2023).  

Kepuasan kerja merupakan salah satu 

faktor yang mendorong mengapa seorang 

mau bekerja sehingga mendorong 

terciptanya kinerja karyawan dalam 

perusahaan. Jika kepuasan kerja terpenuhi, 

maka kinerja karyawan juga akan meningkat 

(Wahyuniardi & Renaldo Nababan, 2018). 

Sebaliknya, semakin tinggi ketidak puasan 

karyawan maka akan semakin rendah pula 

kinerja karyawan yang bersangkutan (Tarjo, 

2019).  

Kepuasan kerja PT. PLN Electricity 

Services dapat dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, salah satunya yaitu  Motivasi Kerja. 

Kepuasan kerja  merupakan  faktor  yang 

mendorong karyawan lebih giat bekerja dan 

sekaligus  sebagai  motivasi  dalam  bekerja 

(Sekartini, 2016). Oleh karena  itu, Motivasi 

Kerja menjadi salah satu aspek penting yang 

perlu di perhatikan perusahaan dalam 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Karyawan yang termotivasi dengan baik 

akan mengalami tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi pula (Bahri & Nisa, 2023)  

Kepuasan kerja juga dapat dipengaruhi 

oleh disiplin kerja. Disiplin merupakan salah 

satu faktor yang berperan dalam 

menciptakan kondisi kerja yang teratur, 

tertib dan kondusif sehingga dapat 

meningkatkan kepuasan karyawan dalam 

menjalankan pekerjaanya. Oleh karena itu, 

Perusahaan harus berupaya mendorong 

terciptanya budaya kedisiplinan di tempat 

kerja, memberikan pelatihan yang sesuai, 

serta memberikan penghargaan kepada 

karyawan yang memperlihatkan tingkat 

kedisiplinan yang tinggi, sebagai upaya 

untuk memberi peningkatan kepuasan kerja 

secara menyeluruh (Fadhel Adam Syahaical 

& Nur Achmad, 2025). Semakin tinggi 

tingkat disiplin kerja yang diterapkan, 
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semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja 

yang dirasakan oleh karyawan (Ibrahim & 

Cahyani, 2024).  

Lingkungan kerja yang baik dapat 

menciptakan suasana kerja yang mendukung 

sehingga karyawan merasa lebih 

bersemangat dalam menjalankan 

pekerjannya. Penanganan lingkungan kerja 

yang baik akan membuat perusahaan 

memiliki kemampuan untuk memberikan 

semangat kerja bagi karyawan sehingga akan 

mempengaruhi terhadap kepuasan kerja 

karyawan  (Ardianti et al., 2018). 

Lingkungan  kerja  yang  baik  juga  mampu  

untuk  memberikan  keamanan  dan 

kenyamanan  bagi  karyawan  yang  pada  

akhirnya  akan  menimbulkan  perasaan  puas  

di dalam diri mereka (Yuliantini & Santoso, 

2020). Selain itu, Lingkungan kerja yang 

kondusif menimbulkan rasa nyaman bagi 

pegawai sehingga pegawai dapat bekerja 

secara optimal (Nurhandayani, 2022)  

Kepuasan kerja juga dapat berperan 

sebagai variabel intervening yang 

menjembatani pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan sejalan dengan  

(Santamoko et al., 2025) karyawan yang 

memiliki tingkat motivasi tinggi, baik secara 

intrinsik maupun ekstrinsik, cenderung 

merasakan tingkat kepuasan kerja yang lebih 

tinggi, yang pada akhirnya mendorong 

mereka untuk menunjukkan kinerja yang 

lebih optimal. Selain itu, (Pranitasari & Bela 

Saputri, 2020) menyatakan bahwa motivasi 

yang berasal dari diri sendiri maupun dari 

perusahaan, seperti pemberian penghargaan, 

akan membuat karyawan bekerja dengan 

rasa puas dan senang sehingga proses kerja 

dan hasil kinerja yang diharapkan 

perusahaan dapat terwujud, baik dalam 

jangka pendek maupun jangka panjang. 

Dengan demikian, motivasi kerja tidak 

hanya berpengaruh secara langsung terhadap 

kinerja karyawan, tetapi juga berpengaruh 

secara tidak langsung melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening.  

Kepuasan karyawan juga dapat berperan 

sebagai penghubung yang menjembatani 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. PLN Electricity 

Services. Dengan demikian, disiplin kerja 

tidak hanya berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja karyawan, tetapi juga 

berpengaruh secara tidak langsung melalui 

kepuasan kerja. Sejalan dengan 

(Situmorang, 2024) Penerapan disiplin kerja 

yang kurang baik akan menyebabkan 

rendahnya tingkat kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Selain itu (Tulhusnah, 

2024), menyatakan Kepuasan kerja ini 

menjadi faktor mediasi (perantara) yang 

mengarahkan karyawan untuk bekerja  lebih  

baik,  lebih  produktif, dan  lebih  

bertanggung jawab. Tanpa disiplin, 

kepuasan kerja akan terganggu dan tanpa 

kepuasan, kinerja pun akan menurun. 

Dengan demikian, kepuasan kerja berperan 

sebagai mekanisme yang menjelaskan 

bagaimana disiplin kerja dapat 

meningkatkan kinerja karyawan.  

Kepuasan kerja juga dapat berperan 

sebagai penghubung yang menjembatani 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. PLN Electricity Services. 

Kondisi  lingkungan  kerja  yang  sesuai 

dengan ekspektasi karyawan mampu 

memberikan kepuasan kerja terhadap tugas 

yang diberikan, demikian hal ini dapat 

menimbulkan kesan baik sehingga  diharapkan  

karyawan  memiliki  kinerja yang baik 

(Nadapdap, 2022). Sejalan dengan pendapat 

tersebut, Pegawai yang merasa puas umumnya 

lebih terdorong dan produktif, sedangkan 

ketidakpuasan berpotensi menurunkan kinerja 

dan Salah satu hal yang memengaruhinya 

yaitu kondisi lingkungan kerja yakni kondisi 

sekitar yang memberikan pengaruh terhadap 

cara pegawai melakukan pekerjaannya (Zahro, 

2025)  

Penelitian-penelitian terdahulu 

menunjukkan hasil yang belum konsisten 

mengenai hubungan antarvariabel tersebut, 

dan sebagian besar dilakukan pada sektor 

perbankan, manufaktur, pendidikan, 

maupun instansi pemerintahan, sehingga 

belum tentu dapat digeneralisasikan pada 
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perusahaan penyedia jasa ketenagalistrikan 

yang memanfaatkan tenaga kerja vendor 

sebagai pelaksana operasional. 

Penelitian ini memiliki kebaruan 

karena mengintegrasikan pengaruh motivasi 

kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening dalam 

satu model penelitian yang komprehensif, 

pada objek karyawan biller yang memiliki 

karakteristik pekerjaan dengan target 

penagihan terukur dan interaksi langsung 

dengan pelanggan. Penelitian ini bertujuan 

untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

motivasi kerja, disiplin kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, 

baik secara langsung maupun melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening, 

pada karyawan biller PT. PLN Electricity 

Services di PT. PLN (Persero) ULP Depok 

Kota. 

METODE PENELITIAN

Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menerapkan metode 

penelitian kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 

2023) Metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang 

didasari pada filosofi positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis 

data bersifat kuantitatif/statistik, dengan 

tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditentukan.  

Metode yang diterapkan dalam 

penelitian ini adalah pendekatan asosiatif 

kausal. Pendekatan  sosiatif kausal atau 

pengaruh adalah mengetahui hubungan 

sebab-akibat antara dua variabel atau lebih, 

yaitu apakah variabel independen (bebas) 

memengaruhi variabel dependen (terikat) 

(Sugiyono, 2023). Penelitian ini menguji 

pengaruh motivasi kerja (X1), disiplin kerja 

(X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap 

kinerja karyawan (Z) dengan kepuasan 

kerja (Y) sebagai variabel intervening 

Populasi dan Sampel 

Populasi adalah seluruh subjek atau 

objek dalam suatu penelitian yang memiliki 

ciri-ciri tertentu dan menjadi fokus kajian 

untuk dianalisis serta diambil 

kesimpulannya. Populasi merujuk pada 

keseluruhan subyek yang akan diukur, yaitu 

unit yang diteliti (Sugiyono, 2023). 

Populasi yang diteliti adalah seluruh 

karyawan biller PT. PLN Electricity 

Services di PLN ULP Depok Kota. Adapun 

jumlah populasi dalam penelitian ini terdiri 

dari 96 orang karyawan, sehingga seluruh 

anggota populasi tersebut dijadikan 

landasan dalam penentuan jumlah sampel 

penelitian. 

Dalam penelitian kuantitatif, sampel 

merupakan bagian dari total dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi itu 

(Sugiyono, 2023). Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan 

non-probability sampling dengan metode 

sampling total/sensus. Menurut (Sugiyono, 

2023) Non probability sampling adalah 

metode pengambilan sampel yang tidak 

memberikan peluang/kesempatan sama 

bagi setiap elemen atau anggota populasi 

untuk terpilih menjadi sampel. Dengan 

teknik sampling total/sensus menurut 

(Sugiyono, 2023) teknik pengambilan 

sampel di mana semua anggota populasi 

dijadikan sampel keseluruhan. Dengan 

demikian, total sampel dalam penelitian ini 

adalah 96 orang karyawan biller. 

  Teknik Analisis Data 

SEM-PLS merupakan metode 

structural equation modeling berbasis 

varian (variance based) yang digunakan 

untuk memperkirakan hubungan antar 

konstruk laten yang diukur melalui 
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indikator relatif maupun formatif (Hair, 

Jr. et al., 2022). SEM merupakan teknik 

statistik yang kuat karena memungkinkan 

peneliti untuk membangun model 

pengukuran dan model struktural secara 

bersama (Ghozali, 2023). Berbeda dengan 

covariance-based SEM (CB-SEM) yang 

mensyaratkan dan berdistribusi normal 

dan ukuran sampel yang relatif besar, 

SEM-PLS bersifat distribution free dan 

dapat digunakan pada ukuran sampel 

yang relatif kecil, sehingga SEM-PLS 

lebih berorientasi pada prediksi 

(predictive-oriented) untuk membantu 

peneliti mendapat nilai variabel laten 

guna tujuan prediksi (Ghozali, 2023). 

Analisis dalam penelitian ini 

menggunakan aplikasi SmartPLS versi 4. 

Evaluasi model SEM-PLS 

dilaksanakan dua tahap. Yaitu penilaian 

terhadap model pengukuran (outer model) 

dan penilaian terhadap model struktural 

(inner model). Outer model digunakan 

untuk menguji validitas serta reliabilitas 

indikator yang mengukur konstruk sesuai 

dengan hipotesis penelitian (Hair, Jr. et 

al., 2022) dan (Ghozali, 2023) Suatu 

hipotesis dinyatakan diterima apabila 

nilai t-statistics > 1,96 dan p-value < 0,05 

pada taraf signifikansi 5%.

 

HASIL DAN PEMBAHASAN   

Mesurement Model  (Outer Model) 

Gambar 2. Outer Model 

 

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026 

Uji Validitas Konvergen (Outer Loading) 

Pengujian awal menunjukkan terdapat beberapa indikator dengan nilai outer loading di bawah 0,70 

sehingga dieliminasi (drop item), kemudian model diuji ulang menggunakan PLS Algorithm hingga 

seluruh indikator memenuhi kriteria outer loading ≥ 0,70 (Hair, Jr. et al., 2022). Hasil outer loading 

setelah eliminasi disajikan pada Tabel 3. 

 

Tabel 2. Outer Loading 
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Motivasi 

Kerja 

(X1) 

Disiplin 

Kerja 

(X2)  

Lingkungan 

Kerja (X3)  

Kepuasan 

Kerja (Y)  

Kinerja 

Karyawan 

(Z)  

AK1 0.788     

AK2  0.790     

AK3  0.788     

AK4  0.829     

DK1  0.786    

DK2   0.795    

DK3   0.802    

LK1    0.743   

LK2    0.764   

LK3    0.778   

LK4    0.810   

PS1     0.75  

PS2    0.712  

PS3     0.729  

PS4     0.754  

WP1      0.731 

WP2      0.762 

WP3      0.734 

WP4      0.842 

WP5          0.764 

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 2, seluruh indikator 

yang dipertahankan dalam model telah memiliki 

nilai outer loading di atas 0,70, sehingga 

memenuhi kriteria validitas konvergen dan layak 

digunakan untuk analisis lebih lanjut 

 

Validitas Diskriminan (Cross Loading) 

Discriminant validity melalui cross 

loading terpenuhi apabila setiap indikator 

memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk 

yang diukurnya dibandingkan konstruk lain 

(Hair, Jr. et al., 2022). Hasil pengujian cross 

loading disajikan pada Tabel 3

. 
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Tabel 3. Cross Loading 
 

  

Motivasi Kerja 

(X1) 
Disiplin Kerja (X2)  

Lingkungan Kerja 

(X3)  
Kepuasan Kerja (Y)  

AK1 0.788 0.495 0.576 0.574 

AK2  0.790 0.496 0.444 0.534 

AK3  0.788 0.512 0.536 0.617 

AK4  0.829 0.449 0.573 0.579 

DK1 0.494 0.786 0.387 0.599 

DK2  0.503 0.795 0.401 0.573 

DK3  0.456 0.802 0.310 0.537 

LK1 0.516 0.388 0.743 0.545 

LK2  0.472 0.306 0.764 0.442 

LK3  0.531 0.292 0.778 0.462 

LK4  0.539 0.434 0.810 0.434 

PS1  0.578 0.527 0.480 0.750 

PS2 0.448 0.500 0.458 0.712 

PS3  0.482 0.501 0.397 0.729 

PS4  0.607 0.582 0.464 0.754 

WP1  0.401 0.333 0.420 0.424 

WP2  0.505 0.480 0.471 0.456 

WP3  0.398 0.502 0.445 0.507 

WP4  0.510 0.588 0.546 0.610 

WP5  0.509 0.457 0.428 0.49 

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 3, seluruh indikator 

memiliki nilai loading tertinggi pada konstruknya 

sendiri dibandingkan dengan konstruk lain, 

sehingga setiap indikator dinyatakan mampu 

mengukur konstruk yang diwakilinya dengan 

tepat dan kriteria validitas diskriminan terpenuhi. 

 

Validitas Diskriminan (Fornell-Larcker 

Criterion) 

Validitas diskriminan dengan Fornell-

Larcker Criterion mengharuskan nilai akar 

kuadrat AVE pada setiap konstruk lebih besar 

dibandingkan korelasinya dengan konstruk lain 

(Hair, Jr. et al., 2022). Hasil pengujian disajikan 

pada Tabel 4. 

Tabel 4. Fornell-Larcker Criterion 

 

 

 

   

Motivasi 

Kerja 

(X1)   

Disiplin 

Kerja 

(X2)  

Lingkungan 

Kerja (X3)  

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Kinerja 

Karyawan 

(Z)  

Motivasi Kerja (X1)  0.799     

Disiplin Kerja (X2)   0.612 0.794    

Lingkungan Kerja 

(X3)   
0.666 0.464 0.774   

Kepuasan Kerja (Y)  0.723 0.719 0.612 0.736  

Kinerja Karyawan (Z)   0.608 0.624 0.606 0.655 0.768 

  Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026 

Nilai akar AVE setiap variabel (dicetak 

tebal secara diagonal pada penelitian asli) lebih 

besar dibandingkan nilai korelasinya dengan 

variabel lain, yaitu Motivasi Kerja (X1) sebesar 

0,799, Disiplin Kerja (X2) sebesar 0,794, 

Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,774, Kepuasan 

Kerja (Y) sebesar 0,736, dan Kinerja Karyawan 

(Z) sebesar 0,768. Dengan demikian, seluruh 

variabel telah memenuhi kriteria validitas 

diskriminan berdasarkan metode Fornell-Larcker 

Criterion. 
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Uji Reliabilitas dan Validitas Konvergen (AVE) 

Pengujian reliabilitas konstruk dilakukan 

untuk menilai sejauh mana indikator indikator 

dalam satu variabel laten memberikan hasil yang 

konsisten dan stabil. Suatu konstruk dinyatakan 

reliabel apabila nilai Cronbach's Alpha, rho_a, 

dan rho_c seluruhnya berada di atas 0,70 

(Ghozali, 2023). Hasil pengujian reliabilitas dan 

validitas konvergen disajikan pada Tabel 5 

Tabel 5 Uji Reliabilitas dan ValiditasKonvergen   (AVE) 

  
Cronbach's 

alpha  

Composite 

reliability 

(rho_a)  

Composite 

reliability 

(rho_c)  

AVE 

Motivasi Kerja (X1) 0.811 0.813 0.876 0,639 

Disiplin Kerja (X2) 0.709 0.711 0.837 0,631 

Lingkungan Kerja (X3) 0.778 0.78 0.857 0,599 

Kepuasan kerja (Y) 0.719 0.722 0.826 0,542 

Kinerja Karyawan (Z) 0.826 0.836 g 0.877 0,589 

 Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 5, seluruh variabel 

memiliki nilai Cronbach's Alpha dan 

Composite Reliability di atas 0,70, serta 

seluruh konstruk penelitian memiliki nilai 

AVE di atas batas minimum 0,50 

sebagaimana direkomendasikan oleh (Hair, 

Jr. et al., 2022). Dengan demikian, seluruh 

konstruk dalam penelitian ini telah 

memenuhi kriteria Convergent Validity, 

sehingga model pengukuran (outer model) 

layak digunakan untuk analisis pada tahap 

selanjutnya. 

 

Uji Model Struktural (Inner Model) 

Gambar 3. Inner Model 

 

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026 

Collinearity Statistics (VIF) 

Pengujian Variance Inflation Factor 

(VIF) Pengujian Variance Inflation Factor 

(VIF) bertujuan untuk mengetahui ada atau 

tidaknya masalah multikolinearitas 

antarvariabel dalam model penelitian. Menurut 

(Hair, Jr. et al., 2022) Sebagai pedoman umum 

nilai VIF sebesar 5 atau lebih mengindikasikan 

adanya masalah kolinearitas yang serius. Oleh 

karena itu, nilai VIF yang ideal adalah 

mendekati 3 atau lebih rendah. Hasil pengujian 

disajikan pada Tabel 6
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Tabel 6. Collinearity Statistics (VIF) 

  
Original 

sample 

(O)  

Sample 

mean 

(M)  

2.50% 97.50% 

Motivasi Kerja (X1) -> Kepuasan Kerta (Y) 2.276 2.373 1.795 3.145 

Motivasi Kerja (X1) -> Kinerja Karyawan (Z) 2.613 2.765 2.038 3.741 

Disiplin Kerja (X2) -> Kepuasan Kerta (Y) 1.613 1.674 1.362 2.088 

Disiplin Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan (Z) 2.152 2.308 1.703 3.203 

Lingkungan Kerja (X3) -> Kepuasan Kerta (Y) 1.815 1.898 1.459 2.546 

Lingkungan Kerja (X3) -> Kinerja Karyawan 

(Z) 
1.924 2.039 1.542 2.737 

Kepuasan Kerta (Y)-> Kinerja Karyawan (Z) 2.987 3.219 2.430 4.307 

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026

Seluruh nilai VIF berada pada rentang 

1,613-2,987, yaitu di bawah batas 3, sehingga 

tidak terdapat masalah multikolinearitas yang 

serius dalam model struktural. Dengan demikian, 

konstruk-konstruk prediktor dalam model masih 

layak digunakan untuk pengujian hubungan 

antarvariabel. 

Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi (R-Square) 

disajikan pada Tabel 7. 

 

Tabel 7. Koefisien Determinasi (R-Square) 

  R-square  
R-square 

adjusted  

KEPUASAN_KERJA (Y)  0.665 0.654 

KINERJA KARYAWAN (Z)  0.543 0.523 

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026 

Nilai R-Square Kepuasan Kerja sebesar 

0,665 menunjukkan bahwa motivasi kerja, 

disiplin kerja, dan lingkungan kerja mampu 

menjelaskan 66,5% variasi kepuasan kerja. Nilai 

R-Square Kinerja Karyawan sebesar 0,543 

menunjukkan bahwa motivasi kerja, disiplin 

kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja 

mampu menjelaskan 54,3% variasi kinerja 

karyawan, sedangkan sisanya dijelaskan oleh 

faktor lain di luar model penelitian ini. 

Pengujian Hipotesis (Path Coefficient) 

Pengujian hipotesis dilakukan melalui 

prosedur bootstrapping dengan melihat nilai t-

statistics dan p-value. Hasil pengujian pengaruh 

langsung (direct effect) disajikan pada Tabel 8. 

Tabel 8. Direct Effect 

  

Original 

sample 

(O)  

Sample 

mean 

(M)  

Standard 

deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  
P values  

Motivasi Kerja (X1) -> 

kepuasan Kerja (Y)  
0.383 0.383 0.092 4.150 0.000 

Motivasi Kerja (X1) -> 

Kinerja Karyawan (Z)  
0.135 0.135 0.118 1.144 0.253 

Disiplin Kerja (X2) -> 

kepuasan Kerja (Y)   
0.443 0.449 0.086 5.150 0.000 

Disiplin Kerja (X2)  -> 

Kinerja Karyawan (Z) 
0.380 0.380 0.129 2.951 0.003 

Lingkungan Kerja (X3) 

-> kepuasan Kerja (Y)   
0.117 0.114 0.085 1.385 0.166 

Lingkungan Kerja (X3) 

-> Kinerja Karyawan 

(Z) 

0.265 0.272 0.110 2.407 0.016 

kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan (Z) 
0.118 0.112 0.124 0.951 0.342 

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026 
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H1: Motivasi Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai 

O = 0,383, t-statistics = 4,150, dan p-value = 

0,000. Dengan demikian, H1 diterima. 

H2: Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai O = 

0,135, t-statistics = 1,144, dan p-value = 0,253. 

Dengan demikian, H2 ditolak. 

H3: Disiplin Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai 

O = 0,443, t-statistics = 5,150, dan p-value = 

0,000. Dengan demikian, H3 diterima. 

H4: Disiplin Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan 

nilai O = 0,380, t-statistics = 2,951, dan p-value 

= 0,003. Dengan demikian, H4 diterima. 

H5: Lingkungan Kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai 

O = 0,117, t-statistics = 1,385, dan p-value = 

0,166. Dengan demikian, H5 ditolak. 

H6: Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan 

nilai O = 0,265, t-statistics = 2,407, dan p-value 

= 0,016. Dengan demikian, H6 diterima. 

H7: Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai O = 

0,118, t-statistics = 0,951, dan p-value = 0,342. 

Dengan demikian, H7 ditolak. 

langsung (specific indirect effect) untuk 

menguji peran mediasi kepuasan kerja disajikan 

pada Tabel 9

Tabel 9. Specific Indirect Effect 

  
Original 

sample 

(O)  

Sample 

mean 

(M)  

Standard 

deviation 

(STDEV)  

T-statistics 

(|O/STDEV|)  
P values  

DISIPLIN KERJA (X2) -> 

KEPUASAN KERJA (Y) -

> KINERJA KARYAWAN 

(Z)  

0.088 0.087 0.055 1.613 0.107 

LINGKUNGN KERJA 

(X3) -> KEPUASAN 

KERJA (Y) -> KINERJA 

KARYAWAN (Z)  

0.04 0.037 0.031 1.294 0.196 

MOTIVASI _KERJA (X1) 

-> KEPUASAN_KERJA 

(Y) ->KINERJA 

_KARYAWAN (Z)  

0.07 0.07 0.048 1.44 0.15 

Sumber:  Data SmartPLS, 2026 

H8: Disiplin Kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan 

Kerja (O = 0,088; t = 1,613; p = 0,107). 

H9: Lingkungan Kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja (O = 0,040; t = 1,294; p = 0,196). 

H10: Motivasi Kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja (O = 0,070; t = 1,440; p = 0,150). 

Evaluasi Kecocokan Model (Model Fit) 

Evaluasi Model Fit bertujuan untuk 

memahami sejauh mana model penelitian cocok 

dengan data empiris yang dianalisis. Pada 

pendekatan Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM), penilaian Model 

Fit berperan sebagai data tambahan untuk menilai 

kualitas model secara keseluruhan. Tidak seperti 

pendekatan Covariance-Based Structural 

Equation Modeling (CB-SEM) yang menjadikan 

kecocokan model fit sebagai indikator utama 

dalam menganalisis model, pada PLS-SEM 

penilaian lebih diarahkan pada evaluasi 

measurement model, structural model, dan 

predictive assessment. Oleh karena itu, hasil 

evaluasi Model Fit dalam PLS-SEM digunakan 

sebagai pelengkap untuk mendukung hasil 

evaluasi model yang telah dilakukan sebelumnya 

(Hair, Jr. et al., 2022). Hasil pengujian disajikan 

pada Tabel 10 
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  Tabel10. ModelFit  
  

Saturated model 
Estimated 

model 

SRMR  0.077 0.077 

d_ULS  1.252 1.252 

d_G  0.529 0.529 

Chi-

square 

 
273.446 273.446 

NFI  0.712 0.712 
 

  

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026   

Nilai SRMR sebesar 0,077 (< 0,08) 

menunjukkan bahwa model penelitian memiliki 

tingkat kesesuaian yang baik (good fit) dengan 

data penelitian. Nilai d_ULS dan d_G yang relatif 

kecil turut mendukung kesesuaian model, 

sedangkan nilai NFI sebesar 0,712 digunakan 

sebagai indikator pendukung dan bukan penentu 

utama kelayakan model pada metode PLS-SEM. 

Prediksi Model (Predictive Assessment) 

Berbeda dengan Measurement Model, 

Structural Model, dan Model Fit yang berfokus 

pada kualitas model dan hubungan antarvariabel, 

Predictive Assessment digunakan untuk menilai 

seberapa baik model mampu memprediksi data 

baru. Menurut (Hair, Jr. et al., 2022), salah satu 

keunggulan metode Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) adalah 

kemampuannya dalam melakukan prediksi 

(prediction-oriented approach). 

Pada SmartPLS 4, kemampuan prediksi 

model dievaluasi menggunakan prosedur 

PLSpredict. Pengujian ini dilakukan melalui 

PLSpredict Manifest Variable (MV) Summary 

dengan melihat tiga ukuran, yaitu Q²predict, Root 

Mean Square Error (RMSE), dan Mean Absolute 

Error (MAE). Nilai Q²predict digunakan untuk 

menilai apakah model memiliki kemampuan 

prediksi (predictive relevance), sedangkan 

RMSE dan MAE digunakan untuk mengukur 

tingkat kesalahan prediksi model. Menurut(Hair, 

Jr. et al., 2022), model dikatakan memiliki 

kemampuan prediksi yang baik apabila nilai 

Q²predict lebih besar dari 0 (Q²predict > 0) dan 

nilai RMSE pada model PLS-SEM lebih kecil 

dibandingkan dengan RMSE pada Linear Model 

(LM). Hasil pengujian disajikan pada Tabel 11. 

Tabel 11. Prediksi Model 

  Q²predict  
PLS-

SEM_RMSE  

PLS 

SEM_MAE  
LM_RMSE  LM_MAE  

PS1  0.359 0.639 0.531 0.691 0.562 

PS2  0.281 0.617 0.525 0.682 0.562 

PS3  0.269 0.686 0.569 0.773 0.627 

PS4  0.414 0.576 0.495 0.615 0.497 

WP1 0.16 0.712 0.622 0.741 0.628 

WP2  0.297 0.620 0.517 0.622 0.490 

WP3  0.403 0.599 0.491 0.644 0.512 

WP4  0.257 0.645 0.542 0.689 0.591 

WP5  0.257 0.645 0.542 0.689 0.591 

Sumber: Olahan Data SmartPLS, 2026

Berdasarkan hasil pengujian PLSpredict, 

seluruh indikator memiliki nilai Q²predict positif, 

yaitu antara 0,160–0,414. Selain itu, nilai RMSE 

PLS-SEM pada seluruh indikator lebih kecil 

dibandingkan LM. Meskipun terdapat satu 

indikator (WP6) dengan nilai MAE PLS-SEM 

sedikit lebih besar daripada LM, secara 

keseluruhan hasil tersebut menunjukkan bahwa 

model memiliki kemampuan prediksi yang baik. 

Dengan demikian, model penelitian memiliki 

predictive relevance dan layak digunakan untuk 

memprediksi data penelitian (Hair, Jr. et al., 

2022) 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Motivasi Kerja (X1) berpengaruh positif 
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dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

Nilai Original Sample sebesar 0,383, T-statistic 

sebesar 4,150 (>1,96), dan P-value sebesar 0,000 

(<0,05). Dengan demikian, H1 diterima. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

oleh (Rohmah et al., 2025) yang menyatakan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa motivasi kerja yang baik 

dapat memberikan kenyamanan dan pengalaman 

kerja yang positif bagi karyawan. Pada PT. PLN 

Electricity Services yang bertugas di PLN ULP 

Depok Kota, lingkungan kerja yang kondusif 

serta kompensasi yang sesuai dengan kontribusi 

karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

Motivasi Kerja (X1) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Z). Nilai 

Original Sample sebesar 0,135, T-statistic 

sebesar 1,144 (<1,96), dan P-value sebesar 0,253 

(>0,05). Dengan demikian, H2 ditolak. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

oleh (Salsabilla et al., 2026) yang juga 

menyatakan bahwa motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil ini mengindikasikan bahwa 

motivasi kerja saja belum cukup untuk secara 

langsung meningkatkan kinerja karyawan, karena 

kinerja juga bergantung pada kompetensi, 

kreativitas, dan dukungan organisasi. 

Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

Nilai Original Sample sebesar 0,443, T-statistic 

sebesar 5,150 (>1,96), dan P-value sebesar 0,000 

(<0,05). Dengan demikian, H3 diterima. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

oleh (Siregar et al., 2022) yang membuktikan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa kepatuhan karyawan 

terhadap waktu dan tanggung jawab kerja dapat 

menumbuhkan rasa percaya diri dan kepuasan 

dalam bekerja. Pada PT. PLN Electricity Services 

yang bertugas di PLN ULP Depok Kota, 

kedisiplinan dalam mematuhi waktu kerja dan 

menyelesaikan tugas sesuai jadwal turut 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Disiplin Kerja (X2) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Z). 

Nilai Original Sample sebesar 0,380, T-statistic 

sebesar 2,951 (>1,96), dan P-value sebesar 0,003 

(<0,05). Dengan demikian, H4 diterima. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

oleh (Ningrum & Sudiro, 2024) yang menyatakan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa ketepatan waktu dan 

konsistensi karyawan dalam bekerja mendorong 

tumbuhnya motivasi dan komitmen yang lebih 

tinggi terhadap pencapaian target pekerjaan. Pada 

PT. PLN Electricity Services yang bertugas di 

PLN ULP Depok Kota, kepatuhan terhadap 

waktu kerja dan penyelesaian tugas sesuai jadwal 

mendukung peningkatan kinerja karyawan. 

Lingkungan Kerja (X3) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

(Y). Nilai Original Sample sebesar 0,117, T-

statistic sebesar 1,385 (<1,96), dan P-value 

sebesar 0,166 (>0,05). Dengan demikian, H5 

ditolak. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu oleh (Sanny & Yusianto, 

2026) yang juga menyatakan bahwa lingkungan 

kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa kondisi fisik 

lingkungan kerja saja belum cukup untuk 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan, karena 

kepuasan kerja lebih banyak dipengaruhi oleh 

beban kerja dan kondisi psikologis karyawan. 

Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(Z). Nilai Original Sample sebesar 0,265, T-

statistic sebesar 2,407 (>1,96), dan P-value 

sebesar 0,016 (<0,05). Dengan demikian, H6 

diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu oleh (Sinaga, 2022) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa lingkungan 

kerja yang bersih dan nyaman dapat 

meningkatkan konsentrasi dan semangat kerja 

karyawan. Pada PT. PLN Electricity Services 

yang bertugas di PLN ULP Depok Kota, 

kebersihan dan kenyamanan lingkungan kerja 

mendukung peningkatan kinerja karyawan. 
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Kepuasan Kerja (Y) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Z). Nilai 

Original Sample sebesar 0,118, T-statistic 

sebesar 0,951 (<1,96), dan P-value sebesar 0,342 

(>0,05). Dengan demikian, H7 ditolak. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

oleh (HANIFAH, 2024) yang menyatakan bahwa 

kepuasan kerja tidak memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa rasa puas yang dirasakan 

karyawan belum tentu meningkatkan kinerja 

secara langsung, karena kinerja lebih ditentukan 

oleh kompetensi dan kesesuaian pekerjaan 

dengan keterampilan karyawan. 

Motivasi Kerja (X1) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Z) 

melalui Kepuasan Kerja (Y). Nilai T-statistic 

sebesar 1,440 (<1,96) dan P-value sebesar 0,150 

(>0,05). Dengan demikian, H8 ditolak. Hasil 

penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

terdahulu oleh (Estrada & Mellita, 2024) yang 

menemukan bahwa kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai. Hasil ini mengindikasikan 

bahwa kepuasan kerja belum mampu menjadi 

penghubung antara motivasi kerja dan kinerja 

karyawan pada karyawan biller PT. PLN 

Electricity Services di PLN ULP Depok Kota, 

sehingga motivasi kerja lebih dominan 

memengaruhi kepuasan kerja saja tanpa berlanjut 

pada peningkatan kinerja. 

Disiplin Kerja (X2) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Z) 

melalui Kepuasan Kerja (Y). Nilai T-statistic 

sebesar 1,613 (<1,96) dan P-value sebesar 0,107 

(>0,05). Dengan demikian, H9 ditolak. Hasil 

penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

terdahulu oleh (Azizah & Ekowati, 2025) yang 

menemukan bahwa kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan. Namun, hasil ini sejalan 

dengan penelitian (Susanti & Aesah, 2022) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak dapat 

memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan. Hasil ini mengindikasikan 

bahwa disiplin kerja lebih dominan memengaruhi 

kinerja karyawan secara langsung dibandingkan 

melalui kepuasan kerja. 

Lingkungan Kerja (X3) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Z) melalui Kepuasan Kerja (Y). Nilai 

T-statistic sebesar 1,294 (<1,96) dan P-value 

sebesar 0,196 (>0,05). Dengan demikian, H10 

ditolak. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu oleh (Melisa Indrawati 

Medellu & Maya Syafriana Effendi, 2026) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak 

memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Hasil ini mengindikasikan 

bahwa lingkungan kerja lebih dominan 

memengaruhi kinerja karyawan biller PT. PLN 

Electricity Services di PLN ULP Depok Kota 

secara langsung, tanpa memerlukan kepuasan 

kerja sebagai perantara. 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai 

pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening pada karyawan biller PT. PLN 

Electricity Services di PT. PLN (Persero) ULP 

Depok Kota, dapat disimpulkan sebagai berikut. 

Pertama, motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (t 

= 4,150; p = 0,000), namun tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (t = 1,144; 

p = 0,253). Kedua, disiplin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (t 

= 5,150; p = 0,000) maupun kinerja karyawan (t 

= 2,951; p = 0,003). Ketiga, lingkungan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja (t = 1,385; p = 0,166), namun berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

(t = 2,407; p = 0,016). Keempat, kepuasan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (t = 0,951; p = 0,342) dan tidak mampu 

memediasi pengaruh motivasi kerja, disiplin 

kerja, maupun lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan (seluruh t-statistics < 1,96).  

Secara keseluruhan, disiplin kerja 

merupakan variabel yang paling konsisten 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kepuasan kerja maupun kinerja karyawan biller 

PT. PLN Electricity Services di PLN ULP Depok 

Kota. Perusahaan disarankan untuk memperkuat 

penerapan disiplin kerja, meningkatkan motivasi 

kerja, serta menjaga kondisi lingkungan kerja 

yang kondusif guna mendukung peningkatan 

kinerja karyawan secara berkelanjutan. Penelitian 

selanjutnya disarankan menambahkan variabel 

lain seperti kompensasi, gaya kepemimpinan, 

atau employee engagement, serta memperluas 

objek penelitian pada sektor dan jumlah 

responden yang lebih besar. 
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