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ABSTRACT 

Managing employee performance is very important to achieve stated organizational goals. In 

this research, the aim of this research is to determine the influence of the work environment 

and additional income on work performance with work motivation as an intervening variable 

at the DIY Regional Secretariat. In this research, Work Environment (X1) and Additional 

Income (X2) are independent variables, Employee Performance is the dependent variable and 

Work Motivation is the intervening variable. This research was conducted on employees of the 

DIY Regional Secretariat with a sample size of 110 respondents. Then this research uses 

quantitative methods. Analysis of research data using SEM-PLS which was processed using 

theSmart PLS 4.0 application. The results show 1)Work Environment has a positive and 

insignificant effect on Employee Performance 2)Additional Income has a positive and 

insignificant effect on Employee Performance 3)Work Environment has a positive and 

significant effect on Employee Performance through Motivation 4)Additional Income has a 

positive and significant effect on Employee Performance through Motivation. 

Keywords: Performance, Work Environment, Additional Employee Income, Motivation 

ABSTRAK 

Mengelola kinerja pegawai sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan tambahan 

penghasilan terhadap prestasi kerja dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening pada 

Sekretariat Daerah DIY. Dalam penelitian ini Lingkungan Kerja (X1) dan Tambahan 

Pendapatan (X2) sebagai variabel independen, Kinerja Pegawai sebagai variabel dependen dan 

Motivasi Kerja sebagai variabel intervening. Penelitian ini dilakukan terhadap pegawai 

Sekretariat Daerah DIY dengan jumlah sampel sebanyak 110 responden. Kemudian penelitian 

ini menggunakan metode kuantitatif. Analisis data penelitian menggunakan SEM-PLS yang 

diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan 1)Lingkungan 

Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai 2)Pendapatan 

Tambahan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai 3)Lingkungan 
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Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi 

4)Pendapatan Tambahan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui 

Motivasi. berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi. 

Kata Kunci: Kinerja, Lingkungan Kerja, Tambahan Pendapatan Pegawai, Motivasi 

 

PENDAHULUAN   

 Pertumbuhan teknologi informasi 

memaksa organisasi atau perusahaan 

memasuki persaingan global dunia yang 

ketat. Persaingan global tersebut, menuntut 

perusahaan untuk memberikan keunggulan 

yang prima (excelent) dan berupaya untuk 

selalu meningkatkan kinerjanya 

(Widyatmoko & Winarno, 2023). Salah satu 

upaya untuk dapat berkompetisi dalam 

persaingan global adalah dengan 

meningkatkan kinerja pada organisasi yang 

dikelola. 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

berbagai faktor yang dapat menentukan 

tinggi rendahnya suatu kinerja pegawai. 

Menurut Bohlander & Snell, (2010) dalam 

bukunya yang berjudul Principles of Human 

Resource Management menyatakan bahwa 

faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan terdiri dari kemampuan (ability), 

motivasi (motivation) dan lingkungan 

(environment). Menurut Padilah et al., 

(2021) menyatakan bahwa faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

kepuasan kerja, lingkungan kerja dan 

motivasi kerja. Menurut Sedarmayanti, 

(2019), beberapa hal yang mempengaruhi 

kinerja adalah   Sikap dan mental (motivasi 

kerja, disiplin kerja, dan etika kerja), 

kompensasi (tingkat penghasilan, tunjangan 

(kompensasi), dan iklim atau lingkungan 

kerja.  

Beberapa penelitian terdahulu 

membuktikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. Hasil 

penelitian  (Hardi, Wahono, & Jaelani, 2016) 

serta   (Meirina, 2013) menyatakan bahwa 

motivasi kerja dan lingkungan kerja sebagai 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Dalam penelitian (Hardi, Wahono, & Jaelani, 

2016) dan (Octavianti, 2019) motivasi 

terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, namun dalam penelitian 

(Hanifah, 2017) dan (Irman, Kurniati, & 

Oktoriana, 2021) menemukan bahwa 

motivasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti ada 

gap atau pertentangan hasil bahwa motivasi 

dapat berpengaruh atau tidak terhadap 

kinerja. 

Fenomena yang terjadi di Sekretariat 

Daerah DIY saat ini adalah pemerintah 

daerah berupaya meningkatkan kinerja 
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pegawai dengan berbagai cara yang 

diantaranya dengan membangun lingkungan 

kerja yang baik dan positif juga memberikan 

Tambahan Penghasilan Pegawai. Harapanya 

upaya ini dapat meningkatkan mativasi kerja 

pegawai dan akhirnya kinerja akan 

meningkat.  

Berdasarkan data capaian kinerja 

pegawai  yang bersumber dari Badan 

Kepagawaian  DIY jumlah capaian Kinerja 

di Biro di lingkungan Sekretariat Daerah 

Istimewa Yogyakarta pada tahun 2021  yang 

berpredikat  baik berjumlah 349 pegawai 

dari 349 pegawai (100%) sedangkan yang 

predikat sangat baik berjumlah 0 orang. Pada 

tahun 2022  yang berpredikat baik berjumlah 

357 pegawai dari 363 pegawai (98,34%) 

sedangkan yang predikat sangat baik 

berjumlah 0 orang. Berdasarkan data 

tersebut terjadi penurunan capaian 

berpredikat baik  sebesar 01,62 % yang 

semula pada tahun 2021 adalah  100 %  

menjadi 98,34 % pada tahun 2022. Hal ini 

berarti kinerja pada tingkatan yang 

cenderung stagnan karena hanya berhenti di 

kinerja baik, belum ada yang berpredikat 

sangat baik. Berdasarkan data tersebut perlu 

adanya peningkatan motivasi dan  kinerja 

pegawai di lingkungan Setda DIY. 

Berbagai upaya telah dilakukan dalam 

rangka peningkatan pegawai diantaranya: 

1. Peningkatan  fasilitas-fasilitas kerja 

seperti, penambahan komputer dan 

printer untuk mendukung kinerja. 

penambahan peralatan kantor, 

penambahan fasilitas pendukung 

lainya.  

2. Mengadakan kegiatan penguatan 

kapasitas internal. 

3. Memberikan adanya Tambahan 

Penghasilan Pegawai (TPP), dimana 

sesuai dengan Peraturan Gubernur 

Nomor 112 tahun 2021 tentang 

Tambahan Penghasilan Pegawai. 

Melihat fenomena yang terjadi di 

Sekretariat Daerah DIYdan pendapat ahli 

bahwa peningkatan kinerja dapat dipengaruhi 

oleh faktor lingkungan kerja, Tambahan 

Penghasilan Pegawai (TPP) sebagai 

perwujudan kompensasi melalui peningkatan 

motivasi kerja, maka penelitian ini akan 

menguji variabel-variabel tersebut. Masalah 

ini menjadi menarik karena masih terdapat 

gap research  terkait pengaruh motivasi 

terhadap kinerja pegawai, dimana dari hasil 

penelitian terdahulu, dihasilkan motivasi 

berpengaruh terhadap kinerja, namun 

penelitian yang lain membuktikan motivasi 

tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

Penelitian akan dilaksanakan di 

Sekretariat Daerah Daerah Istimewa 

Yogyakarta yang memiliki jumlah pegawai  
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363 orang. Penelitian akan meninjau 

pengaruh lingkungan kerja  dan tambahan 

penghasilan  terhadap Kinerja  melalui 

Motivasi pada pegawai Sekretariat Daerah 

Daerah Istimewa Yogyakarta 

TINJAUAN PUSTAKA 

1. Kinerja (Y) 

Kinerja karyawan lebih mengarah pada 

tingkatan prestasi kerja karyawan. Jakson 

dalam Indrawan (2009:79), berpendapat 

bahwa kinerja adalah: segala sesuatu yang 

dikerjakan seseorang dan hasilnya dalam 

melaksanakan fungsi suatu pekerjaan. 

Kinerja adalah hasil seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu didalam 

melaksanakan tugas, seperti standar hasil 

kerja, target atau sasaran kriteria yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati Bersama (Basri & Rivai, 2015). 

Kinerja adalah melakukan pekerjaan dan 

hasil yang dicapai dari pekerjaan 

tersebut(Wibowo, 2016). Kinerja adalah 

hasil atau keberhasilan karyawan atau  

sumberdaya manusia melaksanakan tugas 

atau pekerjaan secara keseluruhan dalam 

suatu organisasi atau perusahaan selama 

periode pelaksanaan tugas(Widyatmoko & 

Winarno, 2023).Kinerja karyawan tidak 

hanya sekedar informasi untuk dapat 

dilakukannya promosi atau penetapan gaji 

bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana 

organisasi dapat memotivasi karyawan dan 

mengembangkan satu rencana untuk 

memperbaiki kemerosotan kinerja dapat 

dihindari.  

Kinerja karyawan perlu adanya 

penilaian dengan maksud untuk memberikan 

satu peluang yang baik kepada karyawan atas 

rencana karier mereka dilihat dari kekuatan 

dan kelemahan, sehingga perusahaan dapat 

menetapkan pemberian gaji, memberikan 

promosi, dan dapat melihat perilaku 

karyawan. Penilaian kinerja dikenal dengan 

istilah “performance rating” atau 

“performance appraisal”.  

Berdasarkan Peraturan Pemerintah 

nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). Kinerja 

PNS merupakan hasil kinerja yang dicapai 

oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai 

dengan SKP dan perilaku kinerja. Merujuk 

peraturan tersebut kinerja karyawan atau 

PNS sesuai dengan lingkup penelitian adalah 

hasil kerja yang dicapai oleh PNS pada setiap 

organisasi/unit sesuai dengan Sasaran 

Kinerja pegawai (SKP) dan Perilaku Kinerja. 

Pengukuran kinerja dilakukan dengan cara 

membandingkan realisasi SKP dengan target 

SKP sesuai dengan perencanaan kinerja yang 

ditetapkan, sedangkan perilaku kinerja 

dengan melakukan penilaian perilaku 

kinerja. Penilaian perilaku kerja dilakukan 
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dengan membandingkan standar perilaku 

kerja dengan jabatan yang dilakukan oleh 

pejabat penilaian kinerja PNS berdasarkan 

penilaian rekan kerja setingkat dan atas 

bawahan langsung. Dengan rincian pejabat 

penilai Kinerja PNS memberikan penilaian 

terhadap unsur Perilaku Kerja dengan bobot 

60 % (enam puluh persen) sedangkan  Rekan 

kerja setingkat  dan bawahan langsung 

memberikan penilaian terhadap Perilaku 

Kerja dengan bobot 40 % (empat puluh 

persen). Untuk pengukuran penilaian kinerja 

PNS dilakukan dengan cara menggabungkan 

nilai SKP. 

Menurut Peraturan Pemerintah nomor 

30 tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil pasal 41 Penilaian 

Kinerja PNS dinyatakan dengan angka dan 

sebutan atau predikat sebagai berikut : 

1) Sangat Baik, apabila PNS memiliki 

nilai dengan angka 110 (seratus 

sepuluh) s x < 120 (seratus dua puluh) 

dan 2l menciptakan ide baru dan/atau 

cara baru dalam peningkatan kinerja 

yang memberi manfaat bagi organisasi 

atau negara 

2) Baik, apabila PNS memiliki nilai 

dengan angka 90 (sembilan puluh) < x 

< angka l20 (seratus dua puluh) 

3) Cukup, apabila PNS memiliki nilai 

dengan angka 70 (tujuh puluh) < x < 

angka 90 (sembilan puluh) 

4) Kurang, apabila PNS memiliki nilai 

dengan angka 50 (lima puluh) < x < 

angka 70 (tujuh puluh) dan 

5) Sangat Kurang, apabila PNS memiliki 

nilai dengan angka < 50 (lima pulu) 

2. Motivasi Kerja 

Keberhasilan pengelolaan organisasi 

sangat ditentukan oleh kegiatan 

pendayagunaan sumber daya manusia. 

Adanya teknik-teknik untuk dapat 

memelihara dan kepuasan kerja karyawan. 

Salah satunya adalah memberikan dorongan 

(motivasi) kepada bawahan, agar mereka 

dapat melaksanakan tugas sesuai uraian 

tugas dan pengarahan. Motivasi adalah 

seperangkat faktor yang dapat 

membangkitkan, mengarahkan dan 

memelihara perilaku seseorang untuk 

memilih jalan tertentu dalam mencapai 

tujuan . Motivasi berarti perilaku yang 

dilaksanakan guna memenuhi kebutuhan 

tertentu yang dirasakan.Motivasi adalah 

proses yang menjelaskan mengenai 

kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang 

dalam upaya untuk mencapai tujuan 

(Robbins SP., 2017). 

Secara umum teori motivasi dibagi 

dalam dua kategori yaitu teori isi (content) 
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dan teori proses. Teori motivasi isi 

mempusatkan perhatian pada faktor-faktor 

dalam diri orang yang menguatkan, 

mengarahkan, mendukung dan 

menghentikan perilakunya. Teori ini 

mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan 

apa yang memuaskan dan mendorong 

semangat bekerja seseorang. Hal yang 

memotivasi semangat bekerja seseorang 

adalah untuk memenuhi kebutuhan dan 

kepuasan materil maupun materiil yang 

diperoleh dari hasil pekerjaannya 

(Hasibuan,2009). Beberapa tokoh dalam 

teori isi (content) antara lain: 

Penelitian ini menggunakan dimensi 

dan indikator motivasi kerja yang bersumber 

dari teori McCleland (2009). Berdasarkan 

teori tersebut, motivasi kerja karyawan 

mempunyai 3 dimensi yang di dalamnya 

terdapat indikatornya, yaitu: 

1) Dimensi Kebutuhan akan prestasi 

(Need for achievement), yang 

diindikasikan oleh 2 indikator sebagai 

berikut: 

a. Mengembangkan kreativitas 

b. Antusias untuk selalu berprestasi 

2) Dimensi Kebutuhan akan afiliasi (Need 

for affiliation), yang diindikasikan oleh 

4 Indikator sebagai berikut: 

a. Kebutuhan akan perasaan 

diterima oleh orang lain di 

lingkungan dia tinggal dan 

bekerja (sense of belonging),  

b. Kebutuhan akan perasaan 

dihormati, karena setiap manusia 

merasa dirinya penting (sense of 

importance),  

c. Kebutuhan akan perasaan maju 

dan tidak gagal (sense of 

achievement)  

d. Kebutuhan akan perasaan ikut 

serta (sense of participation). 

3) Dimensi Kebutuhan akan kekuasaan 

(Need for power), yang diindikasikan 

oleh 2 indikator sebagai berikut: 

a. Memiliki kedudukan terbaik 

b. Mengerahkan kemampuan untuk 

mencapai kekuasaan 

3. Lingkungan Kerja (X1) 

Menurut Robbins & Coulter, (2010) 

lingkungan adalah lembaga-lembaga atau 

kekuatan-kekuatan diluar yang berpotensi 

mempengaruhi kinerja organisasi, 

lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu 

lingkungan umum dan lingkungan khusus. 

Lingkungan umum adalah segala sesuatu di 

luar organisasi yang memilki potensi untuk 

mempengaruhi organisasi.Lingkungan ini 

berupa kondisi sosial dan teknologi. 

Sedangkan lingkungan khusus adalah bagian 

lingkungan yang secara langsung berkaitan 

dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah 



 

 

 

 

 

 

187 

Vol 6, No. 2, Juni 2024 

 

https://journalversa.com/s/index.php/jmd 

organisasi. Sedangkan (Arianto, 2013) 

menyatakan lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang 

dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diembankan. 

Sunyoto (2012) mengemukakan 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada di sekitar para pekerja dan yang dapat 

memengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan, misalnya 

kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain. 

Menurut  Ningrum & Susilo (2017) 

lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang 

bekerja, kerjanya serta pengaturan kerjanya 

baik sebagai perseorangan atau kelompok. 

Menurut Mangkunegara (2017) lingkungan 

kerja yang dimaksud antara lain uraian 

jabatan yang jelas, target kerja yang 

menantang, pola komunikasi kerja yang 

efektif, iklim kerja dan fasilitas kerja yang 

relatif memadai. Nitisemito (2010) 

menyatakan lingkungan kerja yaitu segala 

sesuatu yang berada disekitar karyawan yang 

baik secara langsung maupun tidak langsung 

mempengaruhi karyawan dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawab yang 

diemban oleh karyawan.Dimana untuk 

membantu karyawan dalam melaksanakan 

kegiatannya dengan sehingga dapat dicapai 

suatu hal yang optimal ,apabila diantaranya 

ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan 

kerja yang sesuai bagi karyawan. 

Pengukuran lingkungan kerja dalam 

penelitian ini menggunakan indikator 

lingkungan kerja yang diidentifikasi oleh 

Sedarmayanti (2011). Dimana Indikator 

Lingkungan Kerja  dalam penelitian adalah : 

1) Lingkungan Kerja Fisik, yang meliput 

penerangan, suhu udara, sirkulasi 

udara, ukuran ruang kerja, privasi 

ruang, keberishan lingkungan kerja, 

suara bising, penggunaan warna dan 

peralatan kantor 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik, yang 

meliputi keamanan, kenyamanan, 

hubungan sesame rekan kerja, 

hubungan Kerjasama atasan, suasana 

kekeluargaan dan komunikasi. 

4. Tambahan Penghasilan 

Tambahan Penghasilan PNS menurut 

Kumorotomo (2011: 22-23) mengatakan 

bahwa : “Konsep tunjangan kinerja (pay-for-

performance) merupakan konsep yang lebih 

modern dan progresif dan diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja PNS secara 

signifikan“. Tunjangan kinerja sifatnya tidak 

tetap dan besarannya bisa sangat bervariasi. 

Kriteria yang dipergunakan untuk 

memberikan tunjangan kinerja tentu saja 

adalah penggunaan pengetahuan atau 
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keahlian yang mendalam, keterampilan 

khusus, besarnya risikoyang harus dihadapi, 

dan berbagai hal yang secara teknis langsung 

terkait dengan lingkup pekerjaan seseorang. 

hal lebih penting untuk dicermati adalah 

kepastian bahwa setiap tunjangan memang 

diberikan dengan indikator kinerja yang  

jelas. 

Berdasarkan peraturan gubernur 

kompensasi tunjangan tambahan penghasilan 

(TPP) adalah penghasilan yang diperoleh 

berdasarkan atas hasil pencapaian kinerja 

selama 1 (satu) bulan diluar gaji yang 

diterima dengan sah, sesuai ketentuan 

peraturan dan perundang-undangan yang 

telah ditetapkan. Kompensasi tunjangan 

tambahan penghasilan bisa diartikan juga 

sebagai upah diluar gaji yang diterima oleh 

pegawai sebagai sarana untuk memotivasi 

berupa materi, yang diberikan sebagai suatu 

perangsang ataupun pendorong dengan 

sengaja kepada para pekerja agar dalam diri 

mereka timbul semangat yang besar untuk 

meningkatkan produktivitas kerjanya dalam 

organisasi. 

Peraturan Gubernur Nomor 2 Tahun 

2023 tentang Perubahan Atas Peraturan 

Gubernur Daerah Istimewa Yogyakarta 

Nomor 112 Tahun 2021 tentang Tambahan 

Penghasilan Pegawai. Tambahan 

Penghasilan Pegawai adalah adalah 

tambahan penghasilan yang diberikan secara 

bulanan berdasarkan kinerja bulan 

sebelumnya kepada pegawai di luar gaji, 

tunjangan jabatan struktural, tunjangan 

jabatan fungsional, dan tunjangan jabatan 

fungsional umum. 

(Suhardjo, 2013)mengungkapkan 

Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) 

sebagai sarana memotivasi para pegawai 

untuk bekerja dengan kemampuan yang 

optimal, yang dimaksudkan sebagai 

pendapatan ekstra di luar gaji yang telah di 

tentukan. Pemberian TPP kepada pegawai 

dimaksudkan agar dapat memenuhi 

kebutuhan para pegawai dan keluarga 

mereka. Istilah TPP pada umumnya 

digunakan untuk menggambarkan 

pembayaran tambahan pegawai yang 

dikaitkan secara langsung dengan standar 

kinerja pegawai negeri sipil yang ditetapkan 

pemerintah.TPP (insentif) dapat dirumuskan 

sebagai balas jasa yang memadai kepada 

pegawai yang prestasinya melebihi standar 

yang telah ditetapkan. TPP (insentif) 

merupakan suatu faktor pendorong bagi 

pegawai untuk bekerja lebih baik agar kinerja 

pegawai dapat meningkat. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain 

penelitian kuantitatif yang merupakan 

serangkaian metode penelitian yang 
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dilakukan dengan cara menjelaskan 

fenomena yang terjadi melalui aspek 

pengukuran secara objektif, sistematis 

terhadap bagian dari fenomena dan 

hubungan-hubungan yang terjadi. 

Pendekatan penelitian yang digunakan 

adalah pendekaran penelitian asosiatif. 

Pendekatan asosiatif bertujuan untuk 

mengungkapkan pengaruh atau hubungan 

yang terjadi antara dua variabel atau lebih 

(Cooper & Schindler, 2019). Dalam 

penelitian ini populasi adalah pegawai 

Sekretariat Daerah DIY berjumlah 363 

orang. Jumlah responden 110 Untuk 

menentukan besar sampel yang diambil dari 

populasi peneliti menggunakan metode 

Slovin. Kuesioner yang digunakan 

menggunakan skala likert sebanyak 5 

jawaban respon dengan jawaban sangat 

setuju menunjukkan skor 5, jawaban setuju 

menunjukkan skor 4, jawaban cukup setuju 

menunjukan skor 3, jawaban kurang setuju 

menunjukkan skor 2, jawaban tidak setuju 

menunjukkan skor 2, dan jawaban sangat 

tidak setuju menunjukkan skor 1. Dalam 

penelitian ini metode analisis data yang 

digunakan adalah analisis structural 

equation modelling (SEM) dengan 

menggunakan software SmartPLS 4.0 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil 

Analisis pemodelan pengaruh 

Lingkungan Kerja  dan Tambahan 

Penghasilan Pegawai terhadap kinerja 

pegawai dengan Motivasi Kerja  sebagai 

variable Intervening  pada Sekretariat Daerah 

DIY dengan pendekatan SmartPLS versi 4, 

dilakukan dengan dua prosedur analisis, pada 

tahap pertama, dilakukan penilaian terhadap 

kelayakan indikator-indikator instrument 

yang digunakan sebagai pengukuran variabel 

laten. Setiap variabel laten diukur dan 

dijelaskan oleh indikator-indikator 

pengukuran yang memenuhi kriteria validitas 

dan reliabilitas. Model pengukuran dalam 

pemodelan persamaan struktural 

menggunakan pendekatan SmartPLS 

menggunakan istilah outer model. Fungsi 

model pengukuran adalah untuk 

mendefinisikan hubungan setiap blok 

indikator dengan variabel latennya. Model 

pengukuran dievaluasi berdasarkan validitas 

konvergen indikatornya dan reliabilitas 

komposit blok indikatornya.  
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Hasil Uji Outher Model 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan gambar di atas terlihat  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Sumber: data diolah, 2024 

Bahwa dari indicator yang di uji, ada 

seluruhnya telah dinyatakan valid karena 

memiliki nilai loading factor <0,5. Indicator 

dengan nilai loading factor paling rendah 

adalah X.1.5.2 sebesar 0,542 dengan 

demikian hasil ini menunjukan bahwa 

seluruh indicator dapat digunakan dalam 

model yang menghasilkan model structural 

seperti pada Gambar 1.  

Dari gambar di atas penulis akan 

menguji outer model meliputi uji validitas 

dan uji reliabilitas dengan melihat nilai 

loading factor apakah lebih dari 0,70 dan 

nilai reliabilitas lebih dari 0,60. Jika pun ada 

di bawahnya dari nilai tersebut maka 

indikator harus dieliminasi. Selain itu penulis 

melihat nilai square root of avarage variance 

extracted (AVE) harus di atas 0.50.  

Hasil Pengujian Inner Model 

Hasil Pengujian Inner Model dalam 

penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 

adanya hubungan kasualitas antar variable 

penelitian yang dinyatakan dalam hipotesis 

dengan melihatnya dari nilai path coefficient 

sebagai berikut:  

Tabel 2. Hasil Hipotesis 
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Pengambilan keputusan dalam analisis 

PLS-SEM adalah hipotesis diterima jika |t-

statistic| yang dihasilkan dalam uji 

botstrapping lebih besar dari t-tabel one tail 

yaitu 1,645 untuk standar eror sebanyak 5% 

atau p value yang dihasilkan lebih kecil dari 

0.05. (Chin WW, 1998; Hair et al, 2016). 

 

Pembahasan 

Pembahasan hasil penelitian 

difokuskan pada hipotesis penelitian yang 

dibandingkan dengan hasil penelitian beserta 

penjelasannya. Penelitian ini mempunyai 4 

hipotesis, sehingga pembahasan juga terbagi 

menjadi 4 point sebagai berikut: 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja  

terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis 1 penelitian adalah terdapat 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai di Sekretariat Daerah DIY. Namun 

hasil penelitian menunjukan hal sebaliknya, 

dimana nilai T-statistik kurang dari nilai 

kritis, yaitu 0, 937 < 1,96 dengan nilai p-

value 0,0349 atau lebih kecil dari tingkat 

signifikansi 0,05. Berdasarkan uji hipotesis 

tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

Hipotesis 1 ditolak, yang artinya tidak 

terdapat pengaruh signifikan lingkungan 

kerja terhadap  kinerja pegawai di Sekretariat 

Daerah DIY. Terbuktinya hipotesis ini 

mendukung hasil penelitian sebelumnya 

penelitian (Putri Elviana, 2021), (Purnama, 

Safitri, & Agustina, 2020), (Octavianti, 

2019), (Nabawi, 2019), (Bahri, 2019) dan 

(Pasaribu, 2019) yang menemukan bukti 

bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Penelitian lain 

yang mendukung tidak adanya pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

juga ditunjukkan oleh (Nugroho & Santosa, 

2024), (Sunarno, 2021), (Rochmah,  

Suhartono & Setyawati, 2023), dan (Sarip, 

2023). 

2. Pengaruh Tambahan Penghasilan 

terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis 2 penelitian adalah terdapat 

pengaruh tambahan penghasilan terhadap 

kinerja pegawai di Sekretariat Daerah DIY. 

Namun hasil penelitian menunjukan hal 

sebaliknya, dimana nilai T-statistik kurang 

dari nilai kritis, yaitu 1,550  < 1,96 dengan 

nilai p-value  sebesar 0,121 atau lebih kecil 

dari tingkat signifikansi 0,05. Berdasarkan 

uji hipotesis tersebut, maka dapat 

disimpulkan Hipotesis 2 ditolak, yang artinya 

tidak terdapat pengaruh signifikan tambahan 

penghasilan terhadap kinerja pegawai di 

Sekretariat Daerah DIY.  Terbuktinya 

hipotesis ini mendukung hasil penelitian 

sebelumnya  penelitian (Puri, Suddin, & 

Suprayitno, 2016), (Afnita, Muis & Umar, 

2014), dan (Rianda & Winarno, 2022) yang 

menunjukkan bahwa kompensasi (termasuk 
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tambahan penghasilan) tidak berpengaruh 

terhadap kinerja.  

3. Motivasi memediasi pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja  

Pegawai 

Hipotesis 3 penelitian ini adalah 

Motivasi memediasi pengaruh Lingkungan 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Hasil dari 

penelitian ini membuktikan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja di 

Sekretariat Daerah DIY. Hal ini ditunjukkan 

nilai T-statistik lebih besar dari batas kritis, 

yaitu  3,303 > 1,96 dengan nilai p-value 0,001 

yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 

0,05. Berdasarkan hasil uji hipotesis tersebut, 

maka dapat disimpulkan Hipotesis 3 

diterima, yang artinya motivasi kerja mampu 

memediasi pengaruh Lingkugan kerja 

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat 

Daerah DIY. Pengaruh antara ketiga variabel 

pada hipotesis 3 adalah positif dan signifikan, 

yang berarti bahwa peningkatan pada 

variabel Lingkungan Kerja  akan 

mempengaruhi variabel Motivasi, yang pada 

akhirnya akan meningkatkan variabel kinerja 

pegawai. 

Meskipun sebelumnya secara langsung 

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja, namun melalui mediasi motivasi 

kerja, variabel lingkungan kerja menjadi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di 

Setda DIY.  Motivasi mempunyai fungsi 

penting untuk meningkatkan kinerja 

karyawan di Setda DIY.  Terbuktinya 

hipotesis ini mendukung hasil penelitian 

sebelumnya  penelitian dari (Sari  & Aziz, 

2019), (Lianasari & Ahmadi, 2022), (Putra, 

2020) dan (Putra, 2021). 

4. Motivasi memediasi pengaruh 

Tambahan Penghasilan  terhadap 

Kinerja  Pegawai 

Hipotesis 4 penelitian ini adalah 

Motivasi  memediasi pengaruh Tambahan 

Penghasilan terhadap Kinerja Pegawai di 

Sekretariat Daerah DIY. Bukti ini 

ditunjukkan dari nilai T-statistik lebih besar 

dari batas  kritis, yaitu  2,674 > 1,96 dengan 

nilai p-value sebesar 0,008, yang lebih kecil 

dari tingkat signifikansi 0,05. Berdasarkan 

hasil uji hipotesis tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa Hipotesis 4 diterima, 

yang berarti motivasi kerja mampu 

memediasi pengaruh tambahan penghasilan 

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat 

Daerah DIY. Pengaruh antara ketiga variabel 

pada hipotesis 4 adalah positif dan signifikan, 

yang berarti bahwa peningkatan pada 

variabel tambahan penghasilan akan 

mempengaruhi variabel motivasi, yang pada 

akhirnya akan meningkatkan variabel kinerja 

pegawai. 
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Hasil penelitian ini ini selaras dengan 

beberapa penelitian terdahulu, yaitu 

penelitian dari (Septia, 2023) yang 

membuktikan terdapat pengaruh TPP 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja. 

Penelitian (Puri, Suddin, & Suprayitno, 

2016) juga menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengarih terhadap kinerja melalui 

motivasi kerja. Penelitian lain yang 

mendukung hasil penelitian adalah penelitian 

(Rochmah, Suhartono, & Setyawati, 2023) 

yang membuktikan peran mediasi motivasi 

dalam pengaruhnya kompensasi terhadap 

kinerja. 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan 

Berdasarkan analisis dan pembahasan 

yang telah dilakukan, maka dapat diambil       

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Lingkungan Kerja  berpengaruh positif 

dan tidak signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada  Pegawai Sekretariat  

Daerah DIY.  

2. Tambahan Penghasilan berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai pada   Pegawai 

Sekretariat Daerah  DIY. 

3. Lingkungan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai  melalui Motivasi pada Pegawai  

Sekretariat Daerah  DIY. 

4. Tambahan Penghasilan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai              melalui Motivasi pada Pegawai  

Sekretariat Daerah  DIY. 

Saran    

Berdasarkan analisis hasil uji hipotesis 

yang telah dilakukan dalam penelitian ini 

menunjukan bahwa nilai terendah pengaruh 

langsung terdapat pada hubungan antara 

lingkungan kerja terhadap kinerja dimana 

nilai T-statistik kurang dari nilai kritis, yaitu 

0, 937 < 1,96 dengan nilai p-value 0,0349 

atau lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. 

Kemudian, berdasarkan penilaian responden 

pada variabel lingkungan kerja  rata-rata  

menunjukan sebesar 3.92 (tinggi). Pada 

lingkungan kerja terdapat indikator tertinggi 

dan terendah. Penilaian pada indikator 

hubungan kerja antara atasan dengan 

bawahan mendapat nilai tertinggi karena 

sudahterjalin hubungan yang baik antar 

sesama pegawai dengan rata-rata 4,08 

(tinggi). Sementara itu, indikator terendah 

terdapat pada penilaian suhu/temperature 

ruangan kerja dimana nilai kebutuhan 

pegawai terhadap suhu ruangan rata-rata 

3,62. Oleh karena itu dapat diusulkan saran 

yang diharapkan akan bermanfaat bagi 

Sekretariat  Daerah Daerah Istimewa 

Yogyakarta berkaitan dengan peningkatan 

kinerja pegawai yaitu dengan cara 
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meningkatkan kualitas lingkungan kerja 

terutama pada temperatur ruangan sesuai 

dengan kebutuhan pegawai sehingga  

pegawai merasa nyaman diruangan yang 

sejuk sehingga mengakibatkan semangat 

dalam kerja dan mempengaruhi motivasi 

kerja yang berakibat  meningkatkan kinerja 

pegawai  
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