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1.​ PENDAHULUAN 

Di era saat ini, kemajuan teknologi dan sistem informasi berkembang sangat luar biasa. 
Kemajuan teknologi dan sistem informasi di era saat ini dapat dirasakan manfaatnya tidak hanya 
pada masyarakat menengah ke atas tetapi juga semua golongan, termasuk bagi pelaku bisnis 
hingga perusahaan. Peranan teknologi dan sistem informasi bagi perusahaan memiliki beragam 
manfaat. Dalam penggunaan teknologi dan sistem informasi, perusahaan membutuhkan sumber 
daya manusia yang berkompeten agar dapat menjaga keberlangsungan hidup perusahaan atau 
organisasi. Wahyuni & Budiono (2022) mengungkapkan bahwa sumber daya manusia yang 
berkualitas akan menyediakan individu dengan kredibilitas dan kapasitas untuk dapat 
menyelesaikan pekerjaan yang diemban, sehingga dapat berdampak pada kinerja yang produktif. 

Kinerja sendiri dapat diartikan sebagai suatu tingkat pencapaian atau hasil kerja individu 
dalam memenuhi tugas dan tujuannya, atau pekerjaan yang harus diselesaikan dalam jangka 
waktu tertentu sesuai dengan tanggung jawabnya (Sartika et al., 2023). Menurut Thamrin & 
Rijanto (2020) kinerja yang baik dihasilkan melalui kontribusi nyata dari karyawan yang 
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terampil, kreatif, dan inovatif, sehingga dari potensi yang dimiliki karyawan tersebut akan 
berimplikasi pada proses tercapainya tujuan bersama. 

PT Sucofindo Cabang Utama Surabaya sebagai bagian dari anak usaha jasa milik BUMN 
memiliki peranan dalam memberikan standarisasi di bidang jasa seperti uji inspeksi, audit, 
sertifikasi, hingga menyediakan layanan pelatihan dan konsultasi. Berdasarkan rekap hasil kerja 
KPI selama periode 2025, kinerja karyawan PT Sucofindo dapat dikatakan menurun bahkan 
terjadi stagnasi selama beberapa waktu. Hasil observasi dan wawancara yang dilakukan juga 
menunjukkan bahwa terdapat ketidakoptimalan antara lingkungan, fasilitas pendukung, hingga 
motivasi yang cenderung fluktuatif, yang berpotensi menurunkan kinerja karyawan. 

Beberapa karyawan mengeluhkan tentang sistem penerangan di beberapa sektor dimana 
hingga kini tempat tempat seperti gudang dan lorong akses masuk masih mengandalkan 
pencahayaan murni dari sinar matahari yang masuk. Ini mengakibatkan karyawan mengalami 
sedikit kesulitan dalam mencari arsip dokumen lama. Berbagai penelitian terdahulu juga ikut 
mengkaji bagaimana pengaruh lingkungan terhadap kinerja, salah satunya Askhal (2023) dan 
Dunmade et al., (2024) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan, selain itu dari Sunatar (2023) dan I’tamara & Hadi (2021) 
mengungkapkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

Fenomena yang terjadi selanjutnya adalah fasilitas pendukung operasional yang belum 
sepenuhnya optimal. Di beberapa departemen karyawan merasakan kurangnya kualitas komputer 
yang selalu mereka gunakan setiap harinya, dimana akan membutuhkan waktu yang sangat lama 
bagi karyawan untuk melakukan input dan entry data dalam jumlah yang besar. 

Selain itu, Beberapa laporan juga mengatakan bahwa beberapa karyawan mengaku merasa 
lebih puas dengan perpindahan posisi jabatan kerja, hal ini disebabkan faktor karakteristik kerja 
yang bersifat berulang secara rutin dan monoton sehingga di momen momen tertentu dimana 
karyawan merasa jenuh dan tidak ada dorongan lebih untuk melakukannya dengan lebih baik 
lagi dari sebelumnya karena kegiatan kerja yang terus berulang dan minim variasi. 

Faktor selanjutnya yang turut mendapat perhatian adalah kuantitas dan kualitas hasil kerja 
yang dilakukan karyawan, dimana dimana pada momen momen tertentu kuantitas dari hasil kerja 
yang dihasilkan mengalami penurunan dari sebelumnya baik itu lembar yang telah dicetak atau 
rekap data lainnya, dan karena didorong dari kuantitas yang menurun, terkadang juga terjadi 
hasil yang kurang begitu sempurna seperti hasil cetak yang tidak terurut dari data yang sudah 
diinput. 

Berdasarkan fenomena tersebut serta inkonsistensi hasil penelitian sebelumnya, penelitian 
ini ditujukan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan fasilitas kerja terhadap kinerja 
karyawan PT Sucofindo Cabang Utama Surabaya, dengan nilai kebaruan pada konteks PT 
Sucofindo sebagai perusahaan jasa dengan aktivitas operasional yang sangat bergantung pada 
faktor sumber daya manusia. 
Lingkungan Kerja 
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Lingkungan kerja secara umum dapat didefinisikan sebagai segala sesuatu yang ada 
didalamnya atau keseluruhan cakupan yang ada di sekitar tempat atau area, baik fisik maupun 
non fisik yang dapat memengaruhi aktivitas kerja individu baik secara langsung ataupun tidak 
langsung (Santoso & Rijanti, 2022). Lingkungan kerja yang baik dan kondusif berperan dalam 
membantu individu terhindar dari perasaan jenuh, lelah secara fisik dan pikiran, serta risiko 
tekanan dan cidera (Askhal, 2023). Indikator indikator untuk mengukur lingkungan kerja 
menurut Sedarmayanti (2011) meliputi penerangan, temperatur, sirkulasi udara, kebisingan, tata 
warna, penataan dan tata letak, serta keamanan di tempat. 
Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja merupakan segala sesuatu baik sarana maupun alat yang dapat digunakan 
individu atau kelompok demi kemudahan, kelancaran, dan percepatan proses kerja yang 
dilakukan individu atau kelompok dalam menjalankan dan menyelesaikan tugasnya (Alhayra et 
al., 2022). Fasilitas kerja umumnya seperti peralatan mesin, alat alat kantor, perlengkapan 
inventaris, dan persedian persedian lainnya (Simanungkalit et al., 2024). Menurut Alhayra et al., 
(2022) indikator fasilitas kerja meliputi fasilitas peralatan kerja operasional, fasilitas peralatan 
perlengkapan kerja, dan fasilitas sosial. 
Motivasi Kerja 

Motivasi kerja menurut Thamrin & Riyanto (2020) ialah kekuatan, perilaku, dan faktor 
faktor yang mendorong individu dari dalam diri untuk bertindak dalam cara cara tertentu, dengan 
harapan tindakan tersebut akan mengarah pada sebuah pencapaian, keberhasilan tujuan, dan 
ketepatan sasaran. Putri (2023) mengungkapkan bahwa indikator motivasi kerja meliputi 
Intrinsic Motivation, Integrated Ideas/Behaviors, Identified Ideas/Behaviors, Institutionalized 
Ideas/Behavior, External Ideas/Behavior, dan Unexpected Motivation. 
Kinerja  

Kinerja diartikan sebagai alur atau proses yang dilakukan individu untuk mendapatkan 
hasil dari tugas atau pekerjaan yang telah dilakukan (Ulhaq & Wardhani, 2024). Selain itu, 
menurut Setiawan (2021) kinerja juga dapat didefinisikan sebagai hasil kerja yang secara kualitas 
dan kuantitas telah dicapai oleh individu sesuai tanggung jawab yang diberikan. Indikator untuk 
mengukur kinerja karyawan menurut Adila & Pintauli (2023) meliputi quality, quantity, 
timeliness, cost effectiveness, need for supervisions, dan interpersonal impact. 
Kerangka Berpikir 
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Gambar 1 Kerangka Berpikir 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 
 
 

Hipotesis 
H1​ : lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT Sucofindo 
Cabang Utama Surabaya 
H2​ : fasilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT Sucofindo 
Cabang Utama Surabaya 
H3​ : motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT Sucofindo 
Cabang Utama Surabaya 
H4​ : lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja pada karyawan PT Sucofindo 
Cabang Utama Surabaya 
H5​ : fasilitas kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja pada karyawan PT Sucofindo 
Cabang Utama Surabaya 
H6​ : lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada 
karyawan PT Sucofindo Cabang Utama Surabaya 
H7​ : fasilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada 
karyawan PT Sucofindo Cabang Utama Surabaya 
 
2.​ METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dimana bertujuan untuk mengetahui 
bagaimana pengaruh lingkungan kerja dan fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
motivasi kerja. Populasi dari penelitian ini adalah 50 karyawan tetap PT Sucofindo Cabang 
Utama Surabaya. Teknik pengambilan sampel dari penelitian ini adalah sampling jenuh sehingga 
50 karyawan tetap terlibat pada penelitian ini. Data dikumpulkan menggunakan skala likert 1 
sampai 5 melalui pembagian kuesioner. Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif 
dan Structural Equation Modeling (SEM) dengan metode yang digunakan adalah analisis Partial 
Least Squares (PLS) didukung dengan software SmartPLS 4 untuk menganalisis data. Langkah 
langkah yang dilakukan: 
1.​ Data dikelompokkan berdasarkan variabel dan jenis responden.  
2.​ Membuat tabulasi data menurut variabel dari semua responden. 
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3.​ Melakukan penyajian data pada setiap variabel yang diteliti. 
4.​ Melakukan perhitungan untuk menjawab dari rumusan masalah. 
5.​ Melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
 
3.​ HASIL DAN PEMBAHASAN 
Deskripsi Responden 

Dalam penelitian ini, pengambilan sampel 50 karyawan tetap sebagai bagian dari sampling 
jenuh. Sugiyono (2013) mengungkapkan bahwa penggunaan teknik sampling jenuh digunakan 
apabila sampel yang dipakai diambil dari semua jumlah total populasi. Sampel yang 
dikumpulkan kemudian diolah berdasarkan 5 komponen yaitu jenis kelamin, pendidikan terakhir, 
status, masa kerja, dan jabatan atau departemen. Hasil akhir menunjukkan bahwa kategori jenis 
kelamin pada laki laki berjumlah 34 (68%) dan perempuan berjumlah 16 (32%). Kategori 
pendidikan terakhir menunjukkan SLTA 2 (4%), D3 4 (8%), S1 40 (80%), S2 4 (8%). Kategori 
status menikah 34 (68%) dan belum menikah 16 (32%). Kategori masa kerja <1 tahun 8 (16%), 
1-3 tahun 4 (8%), 4-6 tahun 3 (6%), dan >6 tahun 35 (70%).  
Measurement Model 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan measurement model dengan SmartPLS 4 untuk 
memastikan bahwa konstruknya akan saling berhubungan dengan baik berdasarkan variasi yang 
diajukan. Oleh karena itu, convergent dan discriminant validity akan dinilai untuk mengevaluasi 
measurement model dalam penelitian ini. Untuk menilai convergent validity, factor loading dari 
setiap item harus diuji terlebih dahulu pada tahap awal. 

Ghozali & Latan (2018) mengungkapkan bahwa semua indikator dari variabel dapat 
dianggap valid apabila nilai loading korelasinya lebih besar dari 0,50. Seperti pada gambar 2 
yang menunjukkan bahwa semua indikator dalam penelitian ini dapat dikatakan valid karena 
semua nilai outer nya berada diatas 0,50. 
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Gambar 2 Hasil Meassurement Model Smart-PLS 4 (2026) 

Sumber: Smart-PLS 4 (2026) 
 
 

Uji Reliabilitas 
Nilai composite reliability (CR) umumnya digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

hasil pengukuran konsistensi internal juga untuk mengetahui nilai reliabilitas antara indikator 
dan konstruk yang membentuknya. Uji reliablitas dapat dianggap valid apabila apabila nilainya 
di atas 0,70. Dalam penelitian ini, pada tabel 1 menunjukkan bahwa nilai CR dari semua variabel 
telah di atas 0,70 (fasilitas kerja kerja 0,887; kinerja karyawan 0,936; lingkungan kerja 0,946; 
motivasi kerja 0,879) sehingga semua konstruk dapat dinyatakan reliabel. 

 
 
 

Tabel 1. Nilai Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha (CA) 

Variabel  Composite Reliability 
(CR) 

Cronbach’s Alpha 
(CA) 

Fasilitas Kerja 0,887 0,873 
Kinerja karyawan 0,936 0,934 
Lingkungan Kerja 0,946 0,940 

Motivasi kerja 0,879 0,866 
        Sumber: Hasil Output Smart-PLS 4 (2026) 

 
Selain itu, pada tabel 1 terdapat Cronbach’s Alpha (CA) yang digunakan untuk 

memperkuat hasil uji dari composite reliability (CR), juga dapat mengukur nilai internal 
consistency. CA dapat dianggap memenuhi sayarat apabila nilainya di atas 0,70. Dalam 
penbelitian ini, pada tabel 1 muenunjukkan bahwa nilai CA dari semua variabel telah di atas 0,70 
(fasilitas kerja kerja 0,873; kinerja karyawan 0,934; lingkungan kerja 0,940; motivasi kerja 
0,866) sehingga semua variabel dapat dinyatakan sah dan memiliki nilai reliabilitas tinggi. 

Terakhir, square root of axtracted (AVE) digunakan untuk menguji dan menetapkan nilai 
dari convergent validity atau dari discriminant validity. Nilai AVE sebesar 0,50 menunjukkan 
bahwa 50% item variabel cukup untuk menjelaskan semua konstruk. Dalam penelitian ini, pada 
tabel 2 menunjukkan bahwa nilai AVE dari semua konstruk telah di atas 0,50. 

 
Tabel 2 Nilai Average Variance Axtracted (AVE) dan Mean Variabel 

Variabel AVE Mean Variabel 

Fasilitas Kerja  0,819 4,07 

Kinerja karyawan 0,748 4,08 

Lingkungan Kerja  0,776 4,04 

Motivasi kerja 0,769 4,12 

Sumber: Hasil Output Smart-PLS 4 (2026) dan Output SPSS (2026) 
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Dalam penelitian ini, jawaban responden akan diinterpretasikan menggunakan perhitungan 
skala likert dengan metode five box, hal ini dilakukan agar dapat menemukan nilai mean dari rata 
rata jawaban responden (Simamora, 2005). Sehingga, berdasarkan penilaian responden terhadap 
variabel penelitian: fasilitas kerja, 4,07 (tinggi); kinerja karyawan, 4,08 (tinggi); lingkungan 
kerja, 4,04 (tinggi); motivasi kerja, 4,12 (tinggi). 

 
Model Struktural 

Model struktural digunakan untuk melihat nilai signifikansi agar dapat menentukan efek 
dari antar variabel melalui bootstrapping. Dalam model struktural ini, dilakukan hasil uji path 
coefficients, p-values, dan t-statistics untuk evaluasi signifikan dari hipotesis. Dalam penelitian 
ini, pada tabel 3 menyajikan hasil pengujian hipotesis baik secara langsung maupun tidak 
langsung. 

 
Tabel 3. Hasil Path Coefficients 

Hubungan Coefficients T-statistics P-values 
Efek Langsung 

Lingkungan Kerja > Kinerja karyawan 0,124 0,906 0,365 
Fasilitas Kerja > Kinerja karyawan 0,458 4,113 0,000 
Motivasi kerja > Kinerja karyawan 0,351 2,285 0,022 
Lingkungan Kerja > Motivasi kerja 0,328 2,381 0,017 

Fasilitas Kerja > Motivasi kerja 0,321 2,330 0,020 
Efek Tidak Langsung 

Lingkungan Kerja > Motivasi kerja > Kinerja 
karyawan 0,115 1,397 0,162 

Fasilitas Kerja > Motivasi kerja > Kinerja 
karyawan 0,113 1,396 0,163 

   Sumber: Hasil Output Smart-PLS 4 (2026) 
 

Berdasarkan tabel 3, H1 menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Path Analisys menunjukkan hubungan nilai (β = 0,124; 
t-statistics = 0,906; P-values = 0,365) membuktikkan bahwa H1 ditolak karena nilai t-statistics 
tersebut < 1,96. 

Pada H2 menunjukkan bahwa fasilitas kerja terdapat pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Path Analisys menunjukkan hubungan nilai (β = 0,458; t-statistics = 4,113; P-values = 
0,000) membuktikkan bahwa H2 diterima karena nilai t-statistics tersebut > 1,96. 

Pada H3 menunjukkan bahwa motivasi kerja terdapat pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Path Analisys menunjukkan hubungan nilai (β = 0,351; t-statistics = 2,285; P-values 
= 0,022) membuktikkan bahwa H3 diterima karena nilai t-statistics tersebut > 1,96. 

Pada H4 menunjukkan bahwa lingkungan kerja terdapat pengaruh signifikan terhadap 
motivasi kerja. Path Analisys menunjukkan hubungan nilai (β = 0,328; t-statistics = 2,381; 
P-values = 0,017) membuktikkan bahwa H4 diterima karena nilai t-statistics tersebut > 1,96. 
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Pada H5 menunjukkan bahwa fasilitas kerja terdapat pengaruh signifikan terhadap 
motivasi kerja. Path Analisys menunjukkan hubungan nilai (β = 0,321; t-statistics = 2,330; 
P-values = 0,020) membuktikkan bahwa H5 diterima karena nilai t-statistics tersebut > 1,96. 

Pada H6 menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Path Analisys menunjukkan hubungan nilai (β 
= 0,115; t-statistics = 1,397; P-values = 0,162) membuktikkan bahwa H6 ditolak karena nilai 
t-statistics tersebut < 1,96. 

Pada H7 menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara fasilitas kerja 
terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Path Analisys menunjukkan hubungan nilai (β 
= 0,113; t-statistics = 1,396; P-values = 0,163) membuktikkan bahwa H7 ditolak karena nilai 
t-statistics tersebut < 1,96. 

 
 

Diskusi 
Tujuan keseluruhan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis bagaimana pengaruh 

lingkungan kerja dan fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada 
karyawan PT Sucofindo Cabang Utama Surabaya.  

Temuan pertama pada penelitian ini mengungkapkan bahwa lingkungan kerja tidak 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian 
Sunatar (2023), I’tamara & Hadi (2021), dan Wahyuni & Budiono (2022) yang menyatakan 
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan Hasil dari 
temuan ini menunjukkan bahwa kurangnya perhatian tentang aspek lingkungan kerja di PT 
Sucofindo tidak lantas secara langsung berdampak pada etos kerja karyawan, karena ada diantara 
karyawan sendiri yang lebih memilih menghiraukan dan menganggapnya sudah hal biasa karena 
telah terjadi sejak lama. 

Temuan kedua pada penelitian ini mengungkapkan bahwa fasilitas kerja menunjukkan 
adanya pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian 
Sartika et al., (2023), Almita et al., (2023), dan Andayani et al., (2022) yang menyatakan bahwa 
fasilitas kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan Hasil dari temuan 
ini menunjukkan bahwa karyawan memang harus didorong bagaimana pekerjaan atau tugas 
tersebut dapat selesai, maka tidak heran terdapat beberapa karyawan yang membawa laptop atau 
keperluan pribadi guna sebagai alternatif tambahan dalam menyelesaikan tugasnya. 

Temuan ketiga pada penelitian ini mengungkapkan bahwa motivasi kerja menunjukkan 
adanya pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian 
Robi et al., (2024), Thang & Nghi (2022), dan Vivaldy & Toni (2020) yang menyatakan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan hasil dari temuan 
ini menunjukkan bahwa karyawan di PT Sucofindo Cabang Utama Surabaya didorong untuk 
sadar betapa pentingnya tugas untuk diselesaikan sebab dari banyaknya tugas yang diemban oleh 
karyawan terdapat target target yang perlu dipenuhi. 
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Temuan keempat pada penelitian ini mengungkapkan bahwa lingkungan kerja 
menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil ini sejalan 
dengan penelitian Handayani et al., (2022), Azmi (2024), dan Sadewo et al., (2021) yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. Dan 
hasil dari temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja Sucofindo memang memiliki peran 
untuk terus mendorong karyawan tetap maju dan ber-progress meskipun apapun kondisinya, juga 
dari dampak kondisi ini secara tidak langsung juga akan memicu dorongan dalam diri karyawan 
untuk lebih bersemangat dalam menyelesaikan tugas demi tercapainya tujuan. 

Temuan kelima pada penelitian ini mengungkapkan bahwa fasilitas kerja menunjukkan 
adanya pengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian 
Ginting et al., (2024), Gaputri et al., (2023), dan Arita & Agustin (2021) yang menyatakan 
bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. Dan hasil dari 
temuan ini menunjukkan bahwa ada peranan dari fasilitas kantor sebagai bentuk dorongan yang 
tidak langsung dalam diri karyawan karena fasilitas kantor yang memadai akan menawarkan 
kemudahan akses dan pengalaman bagi karyawan sehingga hal ini akan menumbuhkan efek 
dorongan psikologis. 

Temuan keenam pada penelitian ini mengungkapkan bahwa lingkungan kerja tidak 
menunjukkan adanya pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Hasil ini 
sejalan dengan penelitian Syahruddin et al., (2023) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Dan hasil 
dari temuan ini menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja yang dirasakan karyawan saat ini 
bukan faktor Utama yang mampu mendorong motivasi kerja mereka sehingga hal ini tidak 
memberikan dampak tidak langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan. Atau dengan kata 
lain, Kondisi ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor lain 
dibandingkan peningkatan motivasi yang berasal dari lingkungan kerja. 

Temuan ketujuh pada penelitian ini mengungkapkan bahwa fasilitas kerja tidak 
menunjukkan adanya pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Hasil ini 
sejalan dengan penelitian Jufrizen & Hadi (2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak 
memediasi fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan. Dan hasil dari temuan ini menunjukkan 
bahwa meskipun fasilitas kerja di perusahaan cukup tersedia dan terjangkau itu tidak secara 
langsung mendorong motivasi karyawan naik sehingga ini tidak ikut berdampak pada kinerja 
karyawan di perusahaan. Sehingga kondisi ini mengindikasikan bahwa fasilitas kerja lebih 
berfungsi sebagai sarana pendukung operasional daripada sebagai faktor yang mampu 
mendorong motivasi kerja karyawan itu sendiri. 
 
4.​ KESIMPULAN 

Hasil penelitian ini menunjukkan, bahwa baik fasilitas kerja dan motivasi kerja 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Sedangkan, 
lingkungan kerja tidak menunjukkan adanya pengaruh terhadap kinerja karyawan. Baik 
lingkungan dan fasilitas membuktikkan hasil positif signifikan terhadap motivasi kerja sebagai 
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variabel mediasi. Hasil mediasi juga menunjukkan bahwa baik lingkungan kerja dan fasilitas 
kerja tidak menunjukkan adanya pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 

Berdasarkan hasil uji dan temuan mendalam, peneliti juga menyoroti rendahnya nilai 
indirect effect dari lingkungan dan fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 
kerja. Ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja tidak mampu menjembatani hubungan antara 
lingkungan kerja dan fasilitas kerja pada kinerja karyawan, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
sebaik apapun kondisi lingkungan dan tersedianya akses fasilitas perusahaan tidak secara 
langsung meningkatkan motivasi dalam diri karyawan yang pada akhirnya tidak ada implikasi 
apapun terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti memberikan saran 
bahwa PT Sucofindo Cabang Utama Surabaya perlu terus menjaga kondisi lingkungan kerja dan 
kelengkapan fasilitas kerja karena kedua faktor tersebut terbukti memberikan pengaruh langsung 
terhadap peningkatan kinerja karyawan, meskipun motivasi kerja tidak berperan sebagai mediasi. 
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