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Abstract

This study aimed to analyze the influence of job satisfaction, non-physical work environment,
and work motivation on employee performance at PT Sumber Alfaria Trijaya Thk, Medan
Tuntungan Area. The research employed a quantitative approach with an associative research
type. The population consisted of 46 employees, all of whom were also selected as the sample
using a census technique. Data were collected through the distribution of questionnaires and
analyzed using SPSS version 24. The study was conducted in October 2024 — March 2025.
The data analysis technique used was multiple linear regression. The results of the study
showed that, both partially and simultaneously, job satisfaction, non-physical work
environment, and work motivation had a positive and significant effect on employee
performance. Therefore, hypotheses Hi, H,, Hs, and H; were accepted. Among the three
independent variables, work motivation was the most dominant factor influencing employee
performance, as indicated by the highest t-value of 4.896. Overall, 93.8% of the variation in
employee performance could be explained by job satisfaction, non-physical work environment,
and work motivation. These findings also indicated a very strong relationship between
employee performance and the three independent variables.

Keywords: Job Satisfaction, Non-Physical Work Environment, Work Motivation, Employee
Performance.

1. PENDAHULUAN

PT Sumber Alfaria Trijaya Thk adalah perusahaan ritel terkemuka di Indonesia yang
mengelola jaringan toko swalayan Alfamart (Rhamdani, 2024). Salah satu wilayah
operasionalnya terletak di Area Medan Tuntungan, Sumatera Utara, yang memiliki sejumlah
cabang toko dengan jumlah karyawan yang cukup besar (Fatimah, et al., 2025). Wilayah ini
melayani kebutuhan masyarakat dengan menyediakan berbagai produk kebutuhan sehari-hari.
Dalam operasionalnya, Kinerja karyawan di area Medan Tuntungan memiliki peranan penting
dalam mencapai target penjualan dan pelayanan di outlet masing-masing(Rhamdani, 2024).
Perusahaan menekankan efisiensi kerja, kedisiplinan, serta pelayanan prima sebagai tolok
ukur keberhasilan dalam meningkatkan daya saing dan kepuasan pelanggan di wilayah
tersebut (Fatimah, et al., 2025).

Kinerja karyawan di PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk Area Medan Tuntungan sangat
menentukan keberhasilan operasional perusahaan (Rhamdani, 2024). Karyawan yang
berkinerja tinggi mampu menjalankan tugas secara tepat waktu, melayani pelanggan dengan
ramah, menjaga kebersihan toko, serta menyelesaikan pekerjaan sesuai standar operasional
(Ongkowidjojo & Lestariningsih, 2025). Kinerja yang optimal berdampak langsung pada
kepuasan pelanggan, peningkatan produktivitas, dan tercapainya target penjualan (Afan et al.,
2021). Sebaliknya, apabila kinerja karyawan menurun, maka akan terjadi penurunan kualitas
pelayanan yang dapat merusak reputasi perusahaan (Afan et al., 2021). Hal ini membuat
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kinerja karyawan merupakan aset penting dalam menjaga eksistensi dan daya saing
perusahaan di industri ritel (Rhamdani, 2024).

Hasil observasi dan wawancara yang dilakukan menunjukkan bahwa kinerja karyawan di
Alfamart Area Medan Tuntungan masih menghadapi sejumlah permasalahan. Hasil
pengamatan menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan belum menunjukkan ketepatan
waktu yang konsisten dalam menyelesaikan tugas. Hanya 23,91% karyawan yang dinilai
sangat baik dalam hal ketepatan kerja, sedangkan 28,26% tergolong kurang baik. Selain itu,
aspek pelayanan prima kepada pelanggan juga belum terlalu memuaskan, dengan 34,78%
karyawan masuk kategori kurang baik. Permasalahan terbesar terletak pada aspek
pengambilan keputusan, yang merupakan indikator penting dalam situasi kerja dinamis. Di
sini, hanya 19,57% yang menunjukkan kinerja sangat baik, dan sebagian besar masih kurang
inisiatif serta tidak mampu bertindak cepat dan tepat. Rendahnya kinerja ini berdampak pada
efisiensi pelayanan, produktivitas kerja, serta kepuasan pelanggan. Jika tidak segera ditangani,
maka perusahaan berisiko mengalami penurunan performa operasional secara keseluruhan
(Afan et al., 2021).

Kepuasan kerja merupakan aspek penting yang turut menentukan semangat, loyalitas, dan
produktivitas karyawan. Di PT Sumber Alfaria Trijaya Thk Area Medan Tuntungan,
permasalahan terkait kepuasan kerja muncul karena ketidaksesuaian antara harapan karyawan
dan kenyataan yang mereka alami di tempat kerja. Hasil pra-survei menunjukkan hanya 33,3%
karyawan merasa puas dengan kompensasi yang diterima. Sementara itu, sebagian besar
merasa beban kerja tinggi tidak sebanding dengan upah yang diberikan. Karyawan juga
mengeluhkan kurangnya penghargaan dan pengakuan atas kontribusi mereka, serta peluang
karir yang tidak jelas. Kondisi ini menciptakan ketidakpuasan emosional yang mengarah pada
kejenuhan kerja dan melemahnya loyalitas terhadap perusahaan (Bilgies & Sari, 2025).

Lingkungan kerja non fisik juga menjadi salah satu penyebab utama terganggunya kinerja
karyawan. Meskipun secara fisik lingkungan kerja cukup memadai, aspek non fisik seperti
gaya kepemimpinan, sistem pengawasan, dan pola komunikasi masih menjadi kendala.
Banyak karyawan merasa diawasi secara kaku dan otoriter oleh atasan tanpa adanya
pendekatan yang bersifat membangun. Dalam pra-survei, hanya 36,7% yang merasa nyaman
dengan sistem pengawasan yang diterapkan. Di sisi lain, komunikasi antara atasan dan

bawahan cenderung satu arah, sehingga saran dan pendapat karyawan sering kali tidak
didengar. Hal ini menimbulkan rasa tidak dihargai, menghambat inisiatif, serta menciptakan
suasana kerja yang tidak harmonis (Subagio et al., 2024).

Motivasi kerja karyawan juga dianggap masih harus diperhatikan. Walaupun perusahaan
telah menerapkan sistem bonus dan insentif, namun mekanismenya dinilai belum merata dan
tidak cukup mendorong semangat kerja. Beberapa karyawan merasa upaya dan kontribusi
mereka tidak mendapatkan kompensasi yang setimpal. Hal ini diperparah dengan kurangnya
peluang pelatihan dan pengembangan diri yang dapat meningkatkan kompetensi dan motivasi
intrinsik. Dalam pra-survei, hanya 30% responden yang merasa memiliki dorongan kuat untuk
meningkatkan kinerja harian, dan persentase yang sama menyatakan percaya terhadap adanya
peluang pengembangan karir. Rendahnya motivasi ini menciptakan sikap apatis, turunnya
semangat kerja, dan lemahnya komitmen terhadap target perusahaan (Gulo, 2025).

Ketiga permasalahan ini saling berkaitan dan memperburuk satu sama lain (Armada &
Bahrun, 2024). Ketidakpuasan kerja membuat karyawan kehilangan antusiasme (Maharani &
Gunawan, 2025). Lingkungan kerja yang tidak kondusif memperburuk suasana emosional dan

interaksi sosial di tempat kerja (Widari & Imbayani, 2025). Sementara motivasi kerja yang
lemah menurunkan keinginan untuk berprestasi atau berkembang (Saputra & Marlius, 2024).
Jika permasalahan terkait kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan motivasi kerja
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dibiarkan berlarut-larut, maka kinerja karyawan di Alfamart Area Medan Tuntungan akan
terus mengalami penurunan. Karyawan yang tidak puas dan tidak termotivasi cenderung
bekerja secara asal-asalan, tidak memiliki inisiatif, dan mudah melakukan kesalahan dalam
pelayanan (Putri & Nawatmi, 2024). Lingkungan kerja yang tidak mendukung akan
menciptakan suasana kerja yang penuh tekanan dan konflik, mengganggu kolaborasi tim, serta
menurunkan semangat kerja secara kolektif (Afriyeni & Utami, 2024). Akibatnya,
produktivitas akan menurun, kepuasan pelanggan terganggu, dan perusahaan berpotensi
kehilangan loyalitas konsumen (Afan et al., 2021). Dalam jangka panjang, kondisi ini juga
akan meningkatkan tingkat turnover, menyebabkan biaya rekrutmen dan pelatihan yang
tinggi, serta menghambat pencapaian target bisnis perusahaan secara keseluruhan (Hudzaifah,
2023).

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh kepuasan kerja,
lingkungan kerja non fisik, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT Sumber Alfaria
Trijaya Tbk Area Medan Tuntungan. Melalui penelitian ini, diharapkan dapat ditemukan
faktor dominan yang memengaruhi kinerja karyawan serta rekomendasi strategis bagi
manajemen perusahaan dalam meningkatkan efektivitas kerja, menciptakan lingkungan kerja
yang lebih kondusif, dan memotivasi karyawan agar mampu memberikan kontribusi maksimal
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kinerja Karyawan

Kasmir (2018) mengungkapkan bahwa kinerja karyawan merupakan pencapaian berupa
hasil kerja serta perilaku yang ditunjukkan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab
selama periode tertentu. Kasmir (2018) menjelaskan bahwa kinerja karyawan dapat diukur
dengan 4 indikator utama, yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja, jangka waktu, dan efektivitas
biaya. Menurut Kasmir (2018), terdapat tiga belas faktor utama yang memengaruhi performa
karyawan, yaitu: kemampuan dan keterampilan, pengetahuan, desain pekerjaan, karakter,
motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya perusahaan, kepuasan dalam
bekerja, kondisi kerja, kesetiaan, komitmen, serta kedisiplinan. Teori ini sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Ongkowidjojo & Lestariningsih (2025), Kumala & Saputro
(2024), Armada & Bahrun (2024), Hudzaifah (2023), dan Sutisna (2021) yang memberikan

hasil bahwa kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.2. Kepuasan Kerja

Hasibuan (2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang
positif dan menunjukkan kecintaan terhadap pekerjaan, yang tercermin melalui moral kerja,
kedisiplinan, serta pencapaian dalam bekerja. Hasibuan (2021) menjelaskan bahwa kepuasan
kerja dapat diukur dengan menggunakan indikator: menyenangi pekerjaannya, mencintai
pekerjaannya, moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.

2.3. Lingkungan Kerja Non Fisik

Nitisemito (2020) menyebutkan bahwa lingkungan kerja non fisik mencakup berbagali
aspek non-material di sekitar karyawan yang berpengaruh terhadap pelaksanaan tugas yang
menjadi tanggung jawabnya. Nitisemito (2020) menjelaskan bahwa lingkungan kerja non fisik
dapat diukur dengan beberapa indikator, yaitu: sistem pengawasan, kerjasama antar karyawan,
hubungan antar karyawan, dan komunikasi antar karyawan.
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2.4. Motivasi Kerja

Rivai (2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja adalah dorongan internal dalam diri
seorang karyawan yang menggerakkannya untuk bertindak secara positif sesuai dengan tujuan
dan kebutuhan organisasi. Rivai (2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja dapat diukur
dengan indikator motif, harapan, dan insentif.

Hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini berdasarkan teori dan hasil penelitian
sebelumnya adalah: kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan arah positif di PT Sumber Alfaria
Trijaya Thk Area Medan Tuntungan baik secara parsial maupun simultan (H;, Hz, Hs, dan
Hy).

KEPUASAN KERJA
— (X1)

Hasibuan (2021)

LINGKUNGAN KERJA NON KINERJA KARYAWAN
FISIK (Xa) )

Nitisemito (2020) / Kasmir (2018)

MOTIVASI KERJA
1 (X3)

Rivai (2022)

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk Area Medan Tuntungan,
dengan fokus pada seluruh karyawan yang bekerja di seluruh outlet yang ada di area Medan
Tuntungan yang berjumlah 46 orang karyawan. Jumlah sampel yang diambil juga 46 orang
responden dengan teknik sampling yang digunakan sampling jenuh (sensus). Penelitian ini
dilaksanakan dari bulan Oktober 2024 sampai Maret 2025. Teknik pengambilan sampel yang
diterapkan adalah simple random sampling. Penelitian ini mengkaji tiga variabel bebas, yaitu
Kepuasan Kerja (X;), Lingkungan Kerja Non Fisik (X;), dan Motivasi Kerja (X3), serta satu
variabel terikat, yaitu Kinerja Karyawan (Y). Pendekatan penelitian yang digunakan dalam
studi ini adalah pendekatan kuantitatif dengan tujuan asosiatif, di mana analisis data dilakukan
menggunakan metode regresi linear berganda melalui bantuan perangkat lunak SPSS 24.0.

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner yang disusun
berdasarkan skala Likert (1 hingga 5) guna mengukur persepsi responden secara kuantitatif
(Manullang & Pakpahan, 2022). Sebelum proses analisis dimulai, data terlebih dahulu diuji
untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan memenuhi syarat validitas dan
reliabilitas (Wakhyuni et al., 2021). Selanjutnya, dilakukan pengujian asumsi klasik yang
mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas guna memastikan
kelayakan data untuk analisis regresi (Darmilisani, 2021).

Model analisis regresi yang digunakan mengacu pada bentuk persamaan sebagai berikut:
Y = o+ 3 X; + [3,X; + B3X3 + e, di mana Y merupakan variabel Kinerja Karyawan, o adalah
nilai konstanta, 3; sampai B3 merupakan koefisien regresi dari masing-masing variabel
independen (Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja Non Fisik, dan Motivasi Kerja), serta e
menunjukkan kesalahan residual (Hasibuan, 2022). Pengujian hipotesis dilakukan secara
individual menggunakan uji t dan secara bersama-sama menggunakan uji F (Saragih & Purba,
2024). Selain itu, penelitian ini juga melakukan pengujian terhadap koefisien determinasi (R?)
guna mengetahui proporsi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat (Ritonga, et al.,
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2020).

4. HASIL DAN DISKUSI
4.1.Hasil Penelitian
Uji Validitas

Tabel 1. Kelayakan dari Setiap Pertanyaan pada Variabel

I'hitung Ihitung Ihitung Ihitung
Pertlztai:r/]aan Kepuasan Kerja L‘Lr;gr;u'r:l%ann Mo_tivasi Kinerja Piritis Keterangan
(X)) Fisik (X,) Kerja (X3) Karyawan (Y)
1 0,725 0,739 0,729 0,860 0,300 Layak
2 0,595 0,640 0,845 0,654 0,300 Layak
3 0,595 0,761 0,573 0,600 0,300 Layak
4 0,877 0,753 0,731 0,658 0,300 Layak
5 0,687 0,776 0,808 0,542 0,300 Layak
6 0,736 0,620 0,846 0,644 0,300 Layak
7 0,777 0,563 - 0,636 0,300 Layak
8 0,403 0,852 - 0,848 0,300 Layak
9 0,577 - - - 0,300 Layak
10 0,601 - - - 0,300 Layak

Dari hasil uji validitas, seluruh item dalam variabel Kepuasan Kerja (X;), Lingkungan
Kerja Non Fisik (X;), Motivasi Kerja (X3), dan Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan nilai
rhitung yang melebihi rkritis, yaitu > 0,300. Hal ini membuktikan bahwa semua butir pertanyaan
dalam kuesioner layak digunakan karena valid (Setiawan, 2022).

Uji Reliabilitas
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas dari Setiap Variabel
Reliability Statistics
Variabel Cronbach's Cronbach’s :
Alpha N of Items Alpha Minimal Kesimpulan

Kepuasan Kerja (X1) 0,900 10 0,70 Andal
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) 0,910 8 0,70 Andal
Motivasi Kerja (X3) 0,907 6 0,70 Andal
Kinerja Karyawan (Y) 0,895 8 0,70 Andal
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Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk keempat variabel,
yaitu Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja Non Fisik, Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan,
semuanya melebihi angka 0,70. Hal ini mengindikasikan bahwa instrumen yang digunakan
dalam penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi dan dapat diandalkan (Risnaini
& Wakhyuni, 2025).

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas Data

Histogram Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
1.

Wean = 7 63E-17
Std. Dev. = 0,068
N=

=
I
c

Expected Cum Prob

T T T T r LK T T T T
-2 -2 -1 1 2 0, 02 04 08 08 10
Regression Standardized Residual Observed Cum Prob

Gambar 2. Kurva Histogram dan Grafik P-P Plot Normalitas

Visualisasi histogram memperlihatkan distribusi yang membentuk kurva lonceng yang
simetris, sedangkan pada grafik P-P Plot, titik-titik data menyebar mengikuti garis diagonal,
yang menandakan distribusi mendekati normal (Setiawan et al., 2018).

Tabel 3. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 46

ab Mean 0,0000000
Normal Parameters Std. Deviation 1,60113935
Test Statistic 0,092
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200%¢

Nilai signifikansi yang dihasilkan dari uji Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,200 artinya
bahwa data berdistribusi normal dan lolos dari asumsi normalitas karena lebih besar dari 0,05
(Wakhyuni & Wening, 2021).

Uji Multikolinearitas

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients®

Collinearity Statistics Kesimpulan
Model Tolerance VIF
Tolerance Minimal VIF Maksimal
1 (Constant)
Kepuasan Kerja (X,) 0,339 0,10 2,954 10 .
Lingkungan Kerja Non Fisik (X,) 0,122 010 8199 10 T,'\‘j:z'l‘t@gﬁn'\::rﬁ?:;‘h
Motivasi Kerja (X3) 0,116 0,10 8,655 10

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan ()

Hasil pengujian menunjukkan bahwa masing-masing variabel bebas, yaitu
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja, memiliki nilai Tolerance di atas 0,10

6
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serta VIF di bawah angka 10. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat multikolinearitas
dalam model, sehingga model layak digunakan dalam regresi linear (Waruwu & Aina, 2022).

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Regression Studentized Residual

T T T T T T T
4 3 2 A 0 1 2
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3. Grafik Scatterplot

Titik-titik data scatterplot yang berjumlah 46 titik telah tersebar secara acak, tidak
membentuk pola tertentu, dan tersebar merata di atas dan di bawah garis horizontal nol. Hal
ini mengindikasikan tidak adanya gejala heteroskedastisitas (Andika, 2019).

Tabel 4. Hasil Uji Glejser
Coefficients®

Model Sig. Syarat Sig. Kesimpulan
1 (Constant) 0,784
Kepuasan Kerja (Xy) 0,579 Sig. > 0,05 Tidak Ada Gejala
Lingkungan Kerja Non Fisik (X5) 0,432 Sig. > 0,05 Heteroskedastisitas
Motivasi Kerja (X3) 0,481 Sig. > 0,05

a. Dependent Variable: Absolute_Residual

Uji Glejser juga mendukung temuan tersebut dengan menunjukkan bahwa nilai
signifikansi semua variabel bebas melebihi 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa data bebas
dari heteroskedastisitas dan model regresi memenuhi asumsi klasik (Risnaini & Wakhyuni,
2025).

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 5. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients?®
UnStandardized

Standardized

Model Coefficients Coefficients P Arah h I;ersentashe
B Std. Error Beta engaru engaru
1 (Constant) 1,261 1,273
Kepuasan Kerja (X;) 0,118 0,055 0,136 Positif 11,8%
Lingkungan Kerja Non Fisik (X5) 0,324 0,102 0,337 Positif 32,4%
Motivasi Kerja (Xs) 0,657 0,134 0,533 Positif 65,7%

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan ()

Hasil perhitungan regresi linear berganda menunjukkan model regresi sebagai berikut:

(Hasibuan, 2022)
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Y =1,261 +0,118X; +0,324X, +0,657X; +e

Konstanta sebesar 1,374 menunjukkan bahwa apabila semua variabel independen (X; ,
X, , dan X3 ) dalam kondisi konstan (nol), maka nilai dasar Kinerja Karyawan (Y) berada
pada angka 1,261 (Manullang & Pakpahan, 2022).

Setiap peningkatan satu satuan pada variabel Kepuasan Kerja (X; ) akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0,118 satuan atau 11,8% dengan asumsi variabel lainnya tetap.
Peningkatan satu satuan pada Lingkungan Kerja Non Fisik (X, ) akan meningkatkan kinerja
sebesar 0,324 satuan atau 32,4%. Sementara itu, setiap kenaikan satu satuan pada Motivasi
Kerja (X3 ) akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,657 satuan atau 65,7%,
menunjukkan bahwa variabel ini memiliki pengaruh paling kuat (Rahayu, 2024). Seluruh
variabel independen terindikasi berpengaruh positif karena bernilai positif yang artinya
peningkatan variabel independen akan meningkatkan variabel dependen, begitu juga
sebaliknya (Rizky, 2022).

Motivasi kerja memiliki nilai beta tertinggi sebesar 0,533, diikuti oleh lingkungan kerja
non fisik (0,337) dan kepuasan kerja (0,136), sehingga secara relatif dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja merupakan faktor yang memberikan kontribusi terbesar terhadap Kinerja
karyawan (Sujarweni, 2022).

Uji Hipotesis
Uji t (Parsial)

Tabel 6. Hasil Uji t (Parsial)
Coefficients®

Model thitung tiabel Sig. Syarat Sig. ngggnglﬁn

1  (Constant) 0,991 0,327
Kepuasan Kerja (X;) 2,146 2,018 0,038 Sig. < 0,05 Signifikan
Lingkungan Kerja Non Fisik (X5) 3,185 2,018 0,003 Sig. < 0,05 Signifikan
Motivasi Kerja (X3) 4,896 2,018 0,000 Sig. < 0,05 Signifikan

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan (Y)

Semua variabel independen memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05, sehingga secara
statistik dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan motivasi
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Saragih & Purba, 2024).
Selain itu, setiap thiwng Yang dihasilkan selalu lebih besar dari tupe (2,018) sehingga hal ini
memperkuat bahwa adanya pengaruh signifikan (Saragih & Purba, 2024). Hal ini
mengindikasikan bahwa peningkatan pada masing-masing variabel tersebut akan secara nyata
meningkatkan kinerja individu dalam organisasi (Sujarweni, 2022).

Uji F (Simultan)

Tabel 7. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA?
Sum of Mean _ . . .
Model Squares Square Fhitung Frabel Sig. Syarat Sig.  Kesimpulan
1 Regression 1891,353 3 630,451
Residual 115,364 42 2,747 229,525 2,827 0,000° Sig. < 0,05 Signifikan
Total 2006,717 45

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X;), Lingk ungan Kerja Non Fisi  (X,), Motivasi Kerja (Xz)
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Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai Fhitung Sebesar 229,525 lebih besar dari Frapel Sebesar
2,827 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara simultan
variabel kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan motivasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, ketiga variabel tersebut
mampu menjelaskan variasi perubahan yang terjadi pada kinerja karyawan secara
komprehensif (Rahayu, 2024).

Uji Determinasi

Tabel 8. Hasil Uji Determinasi

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 0,971% 0,943 0,938 1,65734
Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X;), Lir kungan Kerja Non Fisik ( ,), Motivasi Kerja (X3)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)

Hasil uji determinasi menunjukkan nilai koefisien determinasi (R Square) diperoleh
sebesar 0,943, yang berarti sebesar 94,3% variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan ()
dapat dijelaskan oleh variabel independen Kepuasan Kerja (X; ), Lingkungan Kerja Non
Fisik (X, ), dan Motivasi Kerja (X3 ). Sementara itu, sisanya sebesar 5,7% dijelaskan oleh
faktor- faktor lain di luar model penelitian ini (Sibagariang et al., 2025). Nilai Adjusted R
Square sebesar 0,938 atau 93,8% menunjukkan bahwa model regresi cukup kuat dan stabil
meskipun memperhitungkan jumlah variabel prediktor (Lubis & Amiyananda, 2024). Dengan
demikian, model regresi yang dibangun memiliki daya prediksi yang sangat baik terhadap
variabel kinerja karyawan.

4.1. Diskusi
1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja memiliki peran yang nyata dalam memengaruhi kinerja karyawan secara
positif (Maharani & Gunawan, 2025). Di PT Sumber Alfaria Trijaya Thk Area Medan
Tuntungan hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien sebesar 0,118, serta nilai thiwung 2,146 yang
lebih besar dari tipe 2,018 dan signifikansi sebesar 0,038. Berdasarkan hasil analisis regresi
linear berganda dan uji t parsial, diketahui bahwa kepuasan kerja berkontribusi sebesar 11,8%
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa aspek-aspek psikologis
dan emosional yang tertanam dalam kepuasan Kerja, seperti rasa senang, cinta terhadap
pekerjaan, moral kerja yang tinggi, kedisiplinan, serta pencapaian prestasi, mampu
membentuk dorongan intrinsik bagi individu dalam menjalankan tugasnya secara optimal
(Bilgies & Sari, 2025). Hasil penelitian sejalan dengan hipotesis H; yang membuktikan bahwa
hipotesis H: terbukti benar dan dapat diterima.

Karyawan yang merasa puas cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi,
keterlibatan kerja yang lebih intensif, serta inisiatif yang lebih kuat dalam menyelesaikan
tanggung jawab (Gulo, 2025). Kepuasan kerja membentuk persepsi positif terhadap
lingkungan kerja dan sistem organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan motivasi internal
untuk bekerja lebih giat (Saputra & Marlius, 2024). Faktor-faktor seperti pengakuan atas hasil
kerja, kesesuaian antara peran pekerjaan dengan harapan pribadi, serta hubungan yang
harmonis antara rekan kerja dan atasan, semuanya turut berkontribusi dalam menciptakan
kepuasan kerja (Putri & Nawatmi, 2024).

Sikap mencintai pekerjaan mendorong individu untuk tidak sekadar bekerja sesuai arahan,
melainkan juga mencari peluang untuk memberikan hasil terbaik (Maharani & Gunawan,
2025). Hal ini dapat meningkatkan kualitas pelayanan, efisiensi kerja, serta pengambilan
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keputusan yang lebih bijaksana dalam situasi kerja sehari-hari (Bilgies & Sari, 2025).
Kedisiplinan dan moral kerja yang baik sebagai bagian dari kepuasan kerja juga berimplikasi
pada kehadiran yang konsisten, kepatuhan terhadap prosedur, serta ketekunan dalam
menyelesaikan tugas, yang semuanya berdampak langsung pada pencapaian target organisasi
(Sutisna, 2021).

Hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja secara keseluruhan di perusahaan ini
menunjukkan bahwa ketika kondisi psikososial dan emosional karyawan terpenuhi, maka akan
terbentuk iklim kerja yang produktif, kolaboratif, dan berorientasi pada hasil. Organisasi yang
memperhatikan kesejahteraan emosional pegawainya berpeluang lebih besar untuk mencapai
target bisnis secara berkelanjutan (Rizky, 2024).

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja non fisik merupakan dimensi kerja yang tidak berwujud, namun
memiliki daya pengaruh kuat terhadap kinerja individu dalam organisasi (Widari & Imbayani,
2025). Berdasarkan hasil penelitian ini, lingkungan kerja non fisik memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk Area Medan
Tuntungan. Hal ini dibuktikan melalui hasil uji regresi linear berganda dengan nilai koefisien
sebesar 0,324, serta nilai thiwng 3,185 yang lebih besar dari twne 2,018. Nilai signifikansi yang
diperoleh sebesar 0,003 menunjukkan adanya hubungan nyata antara kondisi lingkungan kerja
non fisik dengan pencapaian performa kerja, dengan kontribusi sebesar 32,4%. Hal ini
menunjukkan indiakt-r-indikator lingkungan kerja non fisik memberikan pengaruh yang nyata
terhadap peningkatan kinerja karyawan (Fadlillah & Ellesia, 2025). Hasil penelitian sejalan
dengan hipotesis H, yang membuktikan bahwa hipotesis H, terbukti benar dan dapat diterima.

Lingkungan kerja non fisik mencakup aspek-aspek seperti sistem pengawasan yang adil,
hubungan kerja yang sehat, komunikasi yang terbuka, dan kerja sama yang saling mendukung
(Afriyeni & Utami, 2024). Ketika karyawan merasa diawasi secara proporsional dan diberikan
umpan balik konstruktif, mereka cenderung bekerja lebih disiplin dan bertanggung jawab
(Widari & Imbayani, 2025). Hubungan interpersonal yang harmonis antara sesama rekan

maupun atasan bawahan mampu menciptakan suasana kerja yang nyaman secara psikologis
(Subagio et al., 2024). Hal ini berdampak langsung terhadap peningkatan motivasi kerja dan
keterlibatan karyawan dalam menjalankan tugas sehari-hari (Priyatno & Yuliana, 2025).

Komunikasi yang efektif menjadi sarana penyampaian instruksi, evaluasi, maupun
aspirasi yang mendukung kelancaran operasional perusahaan (Subagio et al., 2024). Dalam
hal ini, karyawan yang merasa didengar dan dihargai cenderung lebih berkomitmen terhadap
tujuan organisasi (Subagio et al., 2024). Kolaborasi tim yang terbangun dengan baik akan
menciptakan sinergi kerja yang mempercepat proses penyelesaian tugas serta meningkatkan
produktivitas secara kolektif (Risnani et al., 2025).

Ketika seluruh komponen lingkungan kerja non fisik berfungsi secara optimal, tercipta
kondisi kerja yang kondusif secara psikososial (Bilgies & Sari, 2025). Keberadaan suasana
kerja yang mendukung secara emosional mampu mengurangi tekanan kerja, meningkatkan
kepuasan kerja, serta memperkuat loyalitas karyawan terhadap perusahaan (Priyatno &
Yuliana, 2025). Hal tersebut berperan dalam memelihara dan meningkatkan kinerja secara
berkelanjutan pada seluruh lini operasional PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk Area Medan
Tuntungan.

3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja merupakan salah satu determinan utama yang mendorong karyawan untuk
mencapai target kerja secara optimal (Putri & Nawatmi, 2024). Dalam penelitian ini, motivasi
kerja terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT
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Sumber Alfaria Trijaya Tbhk Area Medan Tuntungan. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien
regresi sebesar 0,657, nilai thiwung Sebesar 4,896 yang melebihi tupe 2,018, serta tingkat
signifikansi 0,000 yang berada jauh di bawah batas 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin baik pula
performa yang ditunjukkan dalam menjalankan tugas (Fadlillah & Ellesia, 2025). Hasil
penelitian sejalan dengan hipotesis Hs yang membuktikan bahwa hipotesis Hs terbukti benar
dan dapat diterima.

Motivasi kerja mencakup tiga indikator utama, yaitu motif, harapan, dan insentif (Rivai,
2022). Motif mengacu pada dorongan internal yang mendorong individu untuk berperilaku
produktif demi memenuhi tujuan pribadi dan perusahaan (Priyatno & Yuliana, 2025). Harapan
merujuk pada keyakinan bahwa upaya yang dilakukan akan membuahkan hasil yang
diinginkan, baik dalam bentuk pengakuan, promosi, maupun pencapaian target (Priyatno &
Yuliana, 2025). Sementara itu, insentif berfungsi sebagai penguat eksternal yang memperkuat
semangat kerja, seperti bonus, penghargaan, atau peningkatan status kerja (Fadlillah & Ellesia,
2025).

Di PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk Area Medan Tuntungan, ketika karyawan memiliki
motivasi yang tinggi, mereka menunjukkan komitmen lebih besar terhadap pekerjaan,
kesediaan untuk bekerja lebih giat, serta keinginan untuk terus berkembang. Hal ini tercermin
dalam peningkatan produktivitas, efisiensi kerja, dan pencapaian target individu maupun tim.
Motivasi kerja yang terjaga juga berkontribusi dalam menurunkan tingkat absensi dan
turnover karena karyawan merasa dihargai serta memiliki tujuan yang sejalan dengan
perusahaan (Saputra & Marlius, 2024).

Kehadiran sistem penghargaan berbasis kinerja, pelatihan yang relevan, serta budaya
organisasi yang mendukung perkembangan karier menjadi faktor penguat motivasi secara
berkelanjutan (Putri & Nawatmi, 2024). Karyawan yang termotivasi secara intrinsik maupun
ekstrinsik akan lebih proaktif, inovatif, dan fokus pada pencapaian hasil kerja yang maksimal
(Afriyeni & Utami, 2024). Temuan ini mempertegas bahwa motivasi kerja memiliki kontribusi
terbesar dalam mempengaruhi kinerja, menjadikannya sebagai variabel dominan dalam
membentuk performa unggul di lingkungan kerja PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk Area Medan
Tuntungan.

4. Pengaruh Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja Non Fisik, dan Motivasi Kerja

terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk Area
Medan Tuntungan, diperoleh bukti empirik bahwa variabel kepuasan kerja, lingkungan kerja
non fisik, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini tercermin dari nilai Fpiung Sebesar 229,525 yang melebihi Fapel
sebesar 2,827, serta nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berada di bawah batas signifikansi
0,05. Model regresi yang digunakan secara statistik terbukti mampu menjelaskan hubungan
antara variabel bebas terhadap variabel terikat secara valid. Hasil penelitian sejalan dengan
hipotesis Hy yang membuktikan bahwa hipotesis Hy terbukti benar dan dapat diterima.

Kinerja karyawan dalam hal ini dipahami sebagai hasil dari akumulasi antara output kerja
yang bersifat kuantitatif maupun kualitatif, termasuk efisiensi waktu dan efektivitas biaya
dalam pelaksanaan tugas (Kumala & Saputro, 2024). Hasil penelitian memperlihatkan bahwa
ketiga variabel bebas yang diuji memiliki kontribusi kolektif terhadap peningkatan performa
kerja. Hal ini diperkuat oleh nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,938
yang menunjukkan bahwa 93,8% variabilitas kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kepuasan
kerja, lingkungan kerja non fisik, dan motivasi kerja. Hanya 6,2% sisanya yang dipengaruhi
oleh variabel lain di luar model (Hudzaifah, 2023).
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Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Kasmir (2018),
bahwa terdapat tiga belas faktor utama yang memengaruhi performa karyawan, yaitu:
kemampuan dan keterampilan, pengetahuan, desain pekerjaan, karakter, motivasi kerja,
kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya perusahaan, kepuasan dalam bekerja, kondisi
kerja, kesetiaan, komitmen, serta kedisiplinan. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Ongkowidjojo & Lestariningsih (2025), Kumala & Saputro
(2024), Armada & Bahrun (2024), Hudzaifah (2023), dan Sutisna (2021) yang memberikan
hasil bahwa kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan kerja berperan dalam membentuk sikap emosional yang positif terhadap
pekerjaan, menciptakan keterikatan antara individu dengan tugas yang diemban (Fatimah, et
al., 2025). Karyawan yang merasa puas cenderung menunjukkan moral kerja tinggi, disiplin,
dan pencapaian kinerja yang stabil (Hudzaifah, 2023). Sementara itu, lingkungan kerja non
fisik memberikan pengaruh melalui terciptanya relasi kerja yang harmonis, komunikasi yang
terbuka, dan kolaborasi yang sehat antar individu dalam organisasi (Risnani et al., 2025).
Lingkungan yang mendukung secara psikologis memungkinkan karyawan merasa aman,
dihargai, dan mampu mengekspresikan potensi kerja secara optimal (Subagio et al., 2024).

Motivasi kerja tampil sebagai variabel dengan pengaruh paling dominan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dibuktikan melalui nilai koefisien regresi tertinggi, yakni sebesar 0,657,
serta nilai thiwng terbesar yaitu sebesar 4,896 yang juga secara signifikan melebihi tipe (2,018).
Motivasi kerja mencakup unsur motif, harapan, dan insentif yang membentuk dorongan
internal serta eksternal untuk mencapai tujuan kerja (Rivai, 2022). Di perusahaan yang
beroperasi dalam sektor distribusi ritel seperti PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk, dinamika kerja
berlangsung cepat dan menuntut ketahanan fisik maupun mental dari karyawan (Fatimah, et
al., 2025). Dalam situasi seperti ini, motivasi berfungsi sebagai penopang utama dalam
menjaga semangat, produktivitas, dan komitmen terhadap target (Armada & Bahrun, 2024).

Motif yang terinternalisasi secara kuat pada karyawan mendorong pencapaian tanpa perlu
tekanan eksternal (Ongkowidjojo & Lestariningsih, 2025). Harapan terhadap hasil kerja,
seperti pengakuan, kenaikan jabatan, maupun apresiasi non-material, menciptakan optimisme
dan antusiasme dalam berkontribusi (Kumala & Saputro, 2024). Sementara insentif, baik
berupa materi maupun non-materi, memberikan umpan balik yang memperkuat perilaku
positif (Rivai, 2022). Ketika motivasi terjaga secara konsisten, karyawan menunjukkan
konsentrasi tinggi terhadap tugas, bersikap proaktif dalam menyelesaikan masalah, serta
menjaga standar kualitas kerja secara berkelanjutan (Maharani & Gunawan, 2025).

Gabungan antara kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan motivasi kerja
membentuk suatu ekosistem kerja yang seimbang secara psikologis dan fungsional
(Ongkowidjojo & Lestariningsih, 2025). Namun, motivasi kerja memberikan pengaruh lebih
luas karena bertindak sebagai energi penggerak utama bagi seluruh perilaku kerja yang
produktif. Karyawan yang termotivasi tinggi tidak hanya menunjukkan performa kerja yang
baik, tetapi juga mampu menularkan energi positif kepada rekan kerja lain (Kumala & Saputro,
2024). Keunggulan motivasi kerja terletak pada kapasitasnya untuk menciptakan dorongan
kerja yang bersifat berkelanjutan dan berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi (Bilgies
& Sari, 2025). Dengan demikian, strategi manajerial yang memfokuskan pengembangan
motivasi karyawan akan memberikan dampak yang lebih nyata dalam mendongkrak kinerja
organisasi secara menyeluruh.

5. KESIMPULAN
5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh melalui uji regresi linear berganda,
penelitian ini menyimpulkan bahwa:
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1. Kepuasan kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk Area Medan Tuntungan dengan nilai
signifikansi 0,038.

2. Lingkungan kerja non fisik secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Thk Area Medan Tuntungan
dengan nilai signifikansi 0,003.

3. Motivasi kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Thk Area Medan Tuntungan dengan nilai
signifikansi 0,000.

4. Kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan motivasi kerja secara simultan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk
Area Medan Tuntungan dengan nilai signifikansi 0,000 dan Fpiwng Sebesar 229,525.

5.2. Saran

1. Berdasarkan hasil pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, maka disarankan
bagi perusahaan agar memberikan apresiasi rutin atas pencapaian kerja yang dihasilkan
karyawan agar karyawan merasa lebih dihargai dan diperhatikan.

2. Berdasarkan hasil pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan, maka
disarankan bagi perusahaan agar menciptakan lingkungan kerja yang kondusif melalui
komunikasi yang terbuka dan harmonis antara atasan dan bawahan.

3. Berdasarkan hasil pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, maka disarankan
bagi perusahaan agar menerapkan sistem insentif yang adil dan transparan sesuai
pencapaian individu untuk menjaga sekaligus meningkatkan motivasi kerja karyawan.

4. Berdasarkan hasil pengaruh pengaruh simultan, maka disarankan bagi perusahaan agar
memberikan pelatihan berkelanjutan, melakukan evaluasi yang objektif, dan memberikan
bimbingan teknis yang sesuai dengan tugas dan beban kerja karyawan.
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