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ABSTRACT 

This study aims to examine the effect of workload and work environment on job satisfaction with work 

motivation as a mediating variable at PT INKA Multi Solusi. The study employed a quantitative approach with 

a causal research design. Data were collected through questionnaires distributed to 112 employees selected 

using purposive sampling based on the Slovin formula. The data were analyzed using Partial Least Squares 

(PLS) with SmartPLS 4.1.1.6 software. The results indicate that workload and work environment have a positive 

and significant effect on work motivation. In addition, workload, work environment, and work motivation 

positively and significantly affect job satisfaction. The findings also show that work motivation mediates the 

relationship between workload and job satisfaction, as well as the relationship between work environment and 

job satisfaction. This study is limited to employees of PT INKA Multi Solusi. Therefore, future research is 

recommended to involve broader organizational contexts and additional variables. Practically, the findings 

provide implications for companies in improving job satisfaction through effective workload management, 

supportive work environments, and enhanced employee motivation. 
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PENDAHULUAN 

Di era kerja modern, sumber daya manusia (SDM) menjadi aset strategis yang menentukan 

keberhasilan dan keberlanjutan organisasi. Perkembangan teknologi dan meningkatnya persaingan 

bisnis menuntut perusahaan untuk memiliki karyawan yang produktif, adaptif, dan mampu bekerja 

secara efektif dalam menghadapi dinamika lingkungan kerja. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang 

tepat menjadi penting untuk menjaga produktivitas, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan. 

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia karena 

mencerminkan sejauh mana karyawan merasa nyaman, dihargai, dan puas terhadap pekerjaannya 

(Robbins & Judge, 2024). Karyawan yang memiliki kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan 

motivasi, loyalitas, dan kinerja yang lebih baik dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Namun, meningkatnya tuntutan organisasi dan kompleksitas pekerjaan dapat menimbulkan 

tekanan kerja yang berdampak pada menurunnya kepuasan kerja karyawan. Khammissa et al. (2022) 

menyatakan bahwa tekanan kerja yang tinggi dapat memicu burnout, yaitu kondisi kelelahan fisik dan 

mental yang menyebabkan menurunnya motivasi dan performa kerja (Leiter & Maslach, 2017). 

Fenomena tersebut juga tercermin pada kondisi global dan nasional. Laporan State of the Global 

Workplace (2025) menunjukkan bahwa hanya sekitar 33% pekerja di dunia merasa kehidupannya 

berkembang, sedangkan survei JobStreet (2022)menemukan bahwa 73% karyawan di Indonesia 

merasa tidak puas terhadap pekerjaannya. Kondisi ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja masih 

menjadi isu penting yang perlu diperhatikan oleh perusahaan. 

Fenomena serupa juga terjadi pada PT INKA Multi Solusi, perusahaan manufaktur 

perkeretaapian di Indonesia. Data survei perusahaan tahun 2022–2025 menunjukkan bahwa tingkat 

kepuasan kerja karyawan mengalami fluktuasi dan cenderung menurun pada tahun 2024 dan 2025. 

Berdasarkan hasil observasi, kondisi tersebut diduga dipengaruhi oleh tingginya beban kerja akibat 

rotasi pegawai, keterbatasan jumlah staf, serta proses kerja yang masih dilakukan secara manual 

sehingga menyebabkan overload pekerjaan. Selain itu, kondisi lingkungan kerja juga belum 

sepenuhnya mendukung, seperti kebisingan area produksi, suhu ruangan yang panas, dan kenyamanan 

ruang kerja yang belum optimal. Situasi tersebut dapat memengaruhi motivasi kerja dan kepuasan 

kerja karyawan. 

http://dx.doi.org/10.33087/jmas.v11i1.2429
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Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang berbeda terkait pengaruh beban kerja, 

lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Jasmin et al. (2023) menemukan bahwa 

beban kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sedangkan Akhtar Baharudin et al. (2024) 

menunjukkan pengaruh negatif. Karimah et al. (2025) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sementara Anasi (2020) menemukan hasil yang tidak 

signifikan. Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya research gap yang masih perlu 

dikaji lebih lanjut, khususnya pada sektor manufaktur perkeretaapian yang memiliki karakteristik 

beban kerja dan lingkungan kerja yang berbeda dibanding sektor lainnya. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja melalui motivasi kerja sebagai variabel 

mediasi pada PT INKA Multi Solusi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis 

dalam pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia serta memberikan implikasi praktis 

bagi perusahaan dalam meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan melalui pengelolaan 

beban kerja dan lingkungan kerja yang lebih efektif. 

 

METODE  

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menguji pengaruh beban 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi 

pada PT INKA Multi Solusi. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang 

diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden penelitian menggunakan skala Likert lima 

poin dengan rentang nilai 1 sampai dengan 5 untuk mengukur persepsi responden terhadap variabel 

penelitian. Selain itu, penelitian ini juga menggunakan data sekunder yang diperoleh dari dokumen 

perusahaan, website perusahaan, dan studi literatur yang relevan. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT INKA Multi Solusi pada Divisi SDM & Manrisk, Keuangan, Logistik, dan 

Komersial sebanyak 156 karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan non-probability 

sampling dengan metode purposive sampling, sedangkan jumlah sampel ditentukan menggunakan 

rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5% sehingga diperoleh sebanyak 112 responden yang 

didistribusikan secara proporsional pada masing-masing divisi. Variabel independen dalam penelitian 

ini terdiri dari beban kerja dan lingkungan kerja, variabel mediasi adalah motivasi kerja, sedangkan 

variabel dependen adalah kepuasan kerja. Teknik analisis data yang digunakan adalah Partial Least 

Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan software SmartPLS  

 

HASIL  

Hasil Analisis Statistik Deskriptif 

Penelitian ini menggunakan analisis statistik deskriptif untuk mengolah dan menggambarkan 

data yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden. Analisis dilakukan dengan 

menghitung nilai rata-rata (mean) dari setiap jawaban responden untuk mengetahui kecenderungan 

penilaian terhadap variabel penelitian. Pengkategorian nilai rata-rata dilakukan berdasarkan interval 

penilaian menurut (Sugiyono, 2019). Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel beban 

kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,69 yang termasuk dalam kategori tinggi. Variabel 

lingkungan kerja memiliki nilai rata-rata sebesar 3,80 dan termasuk kategori tinggi. Sementara itu, 

variabel motivasi kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,65 dan variabel kepuasan kerja sebesar 

3,63 yang keduanya berada dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden 

menilai kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja di perusahaan cukup baik dalam mendukung aktivitas 

kerja karyawan, namun motivasi kerja dan kepuasan kerja masih perlu ditingkatkan agar karyawan 

dapat bekerja lebih optimal dan merasa lebih puas terhadap pekerjaannya. 

 

Tabel 1 Distribusi Responden pada tiap Variabel 

Item Pernyataan 1 2 3 4 5 Mean Item 
Mean 

Indikator 

Mean 

Variabel 

Beban Kerja 

Kondisi Pekerjaan 

3,75 
3,69 

(Tinggi) 

X1.1.1 2 9 33 32 36 3,81 

X1.1.2 3 18 20 41 30 3,69 

Penggunaan waktu kerja 
3,62 

X1.2.1 6 18 15 39 34 3,69 
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Item Pernyataan 1 2 3 4 5 Mean Item 
Mean 

Indikator 

Mean 

Variabel 

X1.2.2 11 12 27 30 32 3,54 

Target yang harus dicapai 

3,74 X1.3.1 3 13 25 44 27 3,71 

X1.3.2 4 10 27 38 33 3,77 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan Kerja Fisik 

3,82 

3,80 

(Tinggi) 

X2.1.1 1 12 29 37 33 3,79 

X2.1.2 1 15 23 33 40 3,86 

Lingkungan Kerja Psikis 

3,78 X2.2.1 2 7 25 44 34 3,90 

X2.2.2 3 18 25 35 31 3,65 

Lingkungan Kerja Sosial 

3,81 X2.3.1 4 10 30 34 34 3,75 

X2.3.2 0 13 26 34 39 3,88 

Motivasi Kerja 

Kebutuhan Fisiologis 

3,61 

3,65 

(Sedang) 

Z1.1.1 5 14 38 27 28 3,53 

Z1.1.2 3 14 27 39 29 3,69 

Kebutuhan Rasa Aman & Perlindungan 

3,60 Z1.2.1 9 11 27 40 25 3,54 

Z1.2.2 0 16 31 40 25 3,66 

Kebutuhan Sosial 

3,75 Z1.3.1 3 9 32 39 29 3,73 

Z1.3.2 2 13 25 41 31 3,77 

Kebutuhan Penghargaan 

3,65 Z1.4.1 3 13 28 42 26 3,67 

Z1.4.2 4 18 26 32 32 3,63 

Aktualisasi Diri 

3,67 Z1.5.1 3 13 36 32 28 3,62 

Z1.5.2 2 17 22 40 31 3,72 

Kepuasan Kerja 

Pengawasan 

3,63 

3,63 

(Sedang) 

Y1.1.1 5 12 29 31 35 3,71 

Y1.1.2 4 17 31 32 28 3,56 

Gaji 

3,58 Y1.2.1 6 14 34 33 25 3,51 

Y1.2.2 4 8 35 41 24 3,65 

Promosi 

3,68 Y1.3.1 3 16 27 39 27 3,63 

Y1.3.2 2 18 23 35 34 3,72 

Hubungan antar rekan kerja 

3,60 Y1.4.1 4 11 34 30 33 3,69 

Y1.4.2 6 14 30 40 22 3,52 

Pekerjaan itu sendiri 

3,68 Y1.5.1 5 11 27 39 30 3,70 

Y1.5.2 4 14 31 30 33 3,66 

Sumber: Output SPSS 31, (data diolah 2026) 

 

Hasil Analisis Statistik Inferensial 

Analisis statistik inferensial dalam penelitian ini dilakukan menggunakan Structural Equation 

Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS) melalui bantuan software SmartPLS 

versi 4.1.1.6. Proses analisis dilakukan melalui dua tahap utama, yaitu evaluasi model pengukuran 

(outer model) dan evaluasi model struktural (inner model). 

1. Outer Model 

Uji validitas konvergen menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer loading 

di atas 0,50, sehingga setiap indikator dinyatakan mampu merepresentasikan konstruk penelitian 

dengan baik. Menurut Ghozali & Kusumadewi (2023), nilai loading antara 0,50–0,60 masih 

dianggap dapat diterima, oleh karena itu semua indikator dalam penelitian ini memenuhi 

persyaratan validitas. 

Selanjutnya, hasil uji validitas diskriminan menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki 

nilai Average Variance Extracted (AVE) yang memenuhi kriteria yang ditentukan. Hal ini 
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menunjukkan bahwa masing-masing variabel mampu mengukur konstruknya secara tepat dan 

memiliki perbedaan yang jelas dengan konstruk lainnya. 

Pengujian reliabilitas juga menunjukkan hasil yang baik. Nilai Composite Reliability pada 

variabel beban kerja sebesar 0,904, lingkungan kerja sebesar 0,914, motivasi kerja sebesar 0,942, 

dan kepuasan kerja sebesar 0,947. Seluruh nilai tersebut berada di atas batas minimum 0,70, 

sehingga menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki tingkat konsistensi internal yang baik. 

 

Tabel 2 Outer Loading tiap Variabel 
Item Outer Loading Keterangan 

Beban Kerja 

X1.1 0,844 Valid 

X1.2 0,851 Valid 

X1.3 0,687 Valid 

X1.4 0,577 Valid 

X1.5 0,868 Valid 

X1.6 0,840 Valid 

Lingkungan Kerja 

X2.1 0,816 Valid 

X2.2 0,835 Valid 

X2.3 0,786 Valid 

X2.4 0,765 Valid 

X2.5 0,784 Valid 

X2.6 0,812 Valid 

Motivasi Kerja 

Z1.1 0,784 Valid 

Z1.2 0,829 Valid 

Z1.3 0,688 Valid 

Z1.4 0,768 Valid 

Z1.5 0,769 Valid 

Z1.6 0,808 Valid 

Z1.7 0,816 Valid 

Z1.8 0,734 Valid 

Z1.9 0,831 Valid 

Z1.10 0,842 Valid 

Kepuasan Kerja 

Y1.1 0,876 Valid 

Y1.2 0,856 Valid 

Y1.3 0,678 Valid 

Y1.4 0,773 Valid 

Y1.5 0,842 Valid 

Y1.6 0,825 Valid 

Y1.7 0,779 Valid 

Y1.8 0,619 Valid 

Y1.9 0,862 Valid 

Y1.10 0,882 Valid 

Sumber: Output SmartPLS 4.1.1.6, (data diolah 2026) 

 

Hasil pengujian validitas diskriminan menunjukkan bahwa seluruh konstruk dalam 

penelitian telah memenuhi kriteria yang ditetapkan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai Average 

Variance Extracted (AVE) pada masing-masing konstruk yang lebih besar dibandingkan nilai 

korelasi antar konstruk lainnya. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa setiap variabel laten 

mampu menjelaskan indikator yang dimilikinya secara lebih baik dibandingkan keterkaitannya 

dengan konstruk lain dalam model penelitian. Dengan demikian, setiap konstruk memiliki 

karakteristik pengukuran yang jelas dan tidak mengalami tumpang tindih antar variabel. Hasil ini 

menunjukkan bahwa model pengukuran telah memenuhi validitas diskriminan sehingga layak 

digunakan dalam pengujian model struktural penelitian. 

 

Tabel 3 Discriminant Validity Variabel 
Variabel Beban Kerja Kepuasan Kerja Lingkungan Kerja Motivasi Kerja 

Beban Kerja 0,785    

Kepuasan Kerja 0,567 0,804   
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Variabel Beban Kerja Kepuasan Kerja Lingkungan Kerja Motivasi Kerja 

Lingkungan Kerja 0,105 0,447 0,800  

Motivasi Kerja 0,570 0,674 0,551 0,788 

Sumber: Output SmartPLS 4.1.1.6, (data diolah 2026) 

 

Hasil uji Composite Reliability menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai di atas 

batas minimum 0,70, sehingga seluruh variabel dinyatakan reliabel dan memiliki konsistensi 

internal yang baik. Nilai Composite Reliability pada variabel beban kerja sebesar 0,904, 

lingkungan kerja sebesar 0,914, motivasi kerja sebesar 0,942, dan kepuasan kerja sebesar 0,947. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa indikator pada setiap variabel mampu mengukur konstruk 

penelitian secara konsisten dan mendukung keandalan model pengukuran yang digunakan dalam 

penelitian ini. 

 

Tabel 4 Composite Reliability Variabel 
Variabel Composite Reliability 

Beban Kerja 0,904 

Lingkungan Kerja 0,914 

Motivasi Kerja 0,942 

Kepuasan Kerja 0,947 

Sumber: Output SmartPLS 4.1.1.6, (data diolah 2026) 

 

2. Inner Model 

Pada tahap evaluasi model internal, nilai R-Square (R²) digunakan untuk menunjukkan 

besarnya kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki nilai R² sebesar 0,532, yang berarti bahwa 

kepuasan kerja mampu dijelaskan oleh beban kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja sebesar 

53,2%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Sementara itu, variabel 

motivasi kerja memiliki nilai R² sebesar 0,569, yang menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat 

dijelaskan oleh beban kerja dan lingkungan kerja sebesar 56,9%, sedangkan sisanya dipengaruhi 

oleh faktor lain di luar model penelitian. 

Q-Square Predictive Relevance digunakan untuk mengukur relevansi prediksi dalam model 

konstruk. Berikut adalah perhitungan nilai Q-Square Predictive Relevance yang digunakan dalam 

model penelitian ini: 

Q² = 1 – (√1 – R1²) x (√1 – R2²) 

Q² = 1 – (√1 – 0,569²) x (√1 – 0,532²) 

Q² = 1 – (√0,822) x (√0,847) 

Q² = 1 – (0,907 x 0,920) 

Q² = 0,16 

Dari hasil perhitungan Q-square predictive relevance sebesar 0,16 sehingga hasil tersebut ≥ 

0. Hal ini menjelaskan predictive relevancenya dapat dijelaskan sebesar 16%. 

Selain itu, hasil analisis Path Coefficients menunjukkan bahwa seluruh hubungan antar 

variabel dalam penelitian ini memiliki pengaruh yang signifikan. Hal tersebut ditunjukkan oleh 

nilai T-Statistics yang lebih besar dari 1,96, sehingga seluruh hipotesis penelitian dinyatakan 

diterima. Pertama, beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

dengan nilai koefisien sebesar 0,518 dan T-Statistics sebesar 7,795. Kedua, lingkungan kerja juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,497 

dan T-Statistics sebesar 7,487. Ketiga, beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,336 dan T-Statistics sebesar 4,250. Keempat, 

lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai 

koefisien sebesar 0,209 dan T-Statistics sebesar 2,892. Kelima, motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,368 dan T-Statistics 

sebesar 3,621. Dengan demikian, hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja dan lingkungan 

kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja dan kepuasan kerja karyawan 

pada PT INKA Multi Solusi. 
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Tabel 5 Hasil Path Coefficients 
Hubungan antar Variabel Original Sample T-Statistics Keterangan Kesimpulan 

Beban Kerja>Motivasi Kerja 0,518 7,795 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Lingkungan Kerja>Motivasi Kerja 0,497 7,487 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Beban Kerja>Kepuasan Kerja 0,336 4,250 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Lingkungan Kerja>Kepuasan Kerja 0,209 2,892 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Motivasi Kerja>Kepuasan Kerja 0,368 3,621 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Sumber: Output SmartPLS 4.1.1.6, (Sumber diolah 2026) 

 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa Motivasi Kerja mampu 

memediasi hubungan antara Beban Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja. 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja memiliki koefisien jalur 

sebesar 0,190 dengan nilai T-Statistic sebesar 3,216 lebih besar dari (≥ 1,96) dan p-value sebesar 

0,001 kurang dari 0,05. Selanjutnya, pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui 

Motivasi Kerja memiliki koefisien jalur sebesar 0,183 dengan nilai T-Statistic sebesar 3,173 lebih 

besar dari (≥ 1,96) dan p-value sebesar 0,002 kurang dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

Motivasi Kerja mampu menjadi variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara Beban 

Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja, sehingga seluruh hipotesis mediasi dalam 

penelitian ini dinyatakan diterima. 

 

Tabel 6 Hasil Indirect Effects 
Hubungan Antar Variabel Original Sample T-Statistics P-Value Kesimpulan 

Beban Kerja → Motivasi Kerja →  Kepuasan Kerja 0,190 3,216 0.001 Hipotesis Diterima 

Lingkungan Kerja → Motivasi Kerja →  Kepuasan Kerja 0,183 3,173 0.002 Hipotesis Diterima 

Sumber: Output SmartPLS 4.1.1.6, (data diolah 2026) 

 

Pembahasan 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Motivasi Kerja dengan nilai t-statistics sebesar 7,795 ≥ 1,96 sehingga H1 diterima. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa beban kerja yang diberikan perusahaan mampu memengaruhi tingkat motivasi 

kerja karyawan. Beban kerja yang sesuai dengan kemampuan dan kapasitas karyawan dapat 

mendorong karyawan bekerja lebih optimal, disiplin, dan memiliki semangat kerja yang lebih baik 

dalam menyelesaikan tugas serta tanggung jawabnya. 

Pada PT INKA Multi Solusi, pengaruh tersebut terlihat dari penyesuaian jumlah tugas, target 

pekerjaan, dan batas waktu penyelesaian yang telah disesuaikan dengan kemampuan karyawan. 

Kondisi tersebut membuat karyawan tetap produktif tanpa merasa terbebani secara berlebihan 

sehingga motivasi kerja dapat terjaga dengan baik. Selain itu, pengelolaan beban kerja yang tepat juga 

membantu perusahaan dalam meningkatkan efektivitas kerja serta mendukung pencapaian target 

perusahaan secara lebih optimal. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Motivasi Kerja dengan nilai t-statistics sebesar 7,487 ≥ 1,96 sehingga H2 diterima. Hasil ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik mampu memberikan dorongan positif terhadap 

semangat dan motivasi kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Pada PT INKA Multi Solusi, lingkungan kerja yang mendukung dari aspek fisik, psikis, dan 

sosial membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja. Dukungan fasilitas kerja, hubungan kerja 

yang harmonis antar rekan kerja, serta suasana kerja yang kondusif mendorong meningkatnya 

motivasi kerja karyawan. Kondisi tersebut memberikan dampak positif bagi perusahaan karena 

karyawan menjadi lebih optimal dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya sehingga target 

pekerjaan dapat tercapai dengan lebih efektif. 

 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja dengan nilai t-statistics sebesar 4,250 ≥ 1,96 sehingga H3 diterima. Hasil tersebut 
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menunjukkan bahwa pengelolaan beban kerja yang tepat dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Beban kerja yang sesuai dengan kemampuan karyawan membuat pekerjaan dapat 

diselesaikan secara lebih efektif tanpa menimbulkan tekanan kerja yang berlebihan. 

Pada PT INKA Multi Solusi, pembagian tugas dan target kerja telah disesuaikan dengan 

kapasitas karyawan sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara lebih efektif dan terarah. Selain itu, 

hasil deskriptif menunjukkan variabel beban kerja berada pada kategori tinggi dengan rata-rata 

sebesar 3,69, yang menunjukkan bahwa pengelolaan beban kerja di perusahaan sudah cukup baik. 

Kondisi tersebut membuat karyawan lebih memahami tanggung jawab pekerjaannya sehingga 

kepuasan kerja dapat meningkat. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai t-statistics sebesar 2,892 ≥ 1,96 sehingga H4 diterima. Hal ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik mampu meningkatkan rasa nyaman dan kepuasan 

karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. 

Pada PT INKA Multi Solusi, lingkungan kerja yang tertata dengan baik, fasilitas yang 

memadai, serta hubungan kerja yang harmonis memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hal tersebut juga diperkuat oleh hasil deskriptif variabel lingkungan kerja yang 

memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,80 dalam kategori tinggi. Dengan adanya lingkungan kerja yang 

baik, karyawan merasa lebih nyaman dalam bekerja sehingga kepuasan kerja dapat meningkat. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai t-statistics sebesar 3,621 ≥ 1,96 sehingga H5 diterima. Hasil ini 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan. 

Pada PT INKA Multi Solusi, motivasi kerja membantu karyawan bekerja lebih optimal dan 

konsisten dalam menyelesaikan tugasnya. Hasil deskriptif menunjukkan motivasi kerja berada pada 

kategori sedang dengan rata-rata sebesar 3,65, namun tetap memberikan pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus meningkatkan motivasi kerja karyawan 

melalui dukungan kerja, penghargaan, maupun kesempatan pengembangan diri agar kepuasan kerja 

dapat meningkat secara lebih optimal. 

 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja mampu memediasi pengaruh Beban Kerja 

terhadap Kepuasan Kerja sehingga H6 diterima. Hal ini dapat dilihat dari nilai indirect effect sebesar 

0,190 dengan nilai t-statistics sebesar 3,216 ≥ 1,96 dan p-value 0,001 < 0,05, sehingga pengaruh tidak 

langsung tersebut dinyatakan positif dan signifikan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja 

mampu menjadi penghubung dalam memperkuat pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian (Aprianti, 2025; Kusmana et al., 2025; Loprang et al., 2023) 

yang menjelaskan bahwa motivasi kerja mampu menjadi variabel mediasi antara beban kerja dan 

kepuasan kerja. Beban kerja yang sesuai dapat meningkatkan semangat dan dorongan kerja karyawan 

sehingga kepuasan kerja juga ikut meningkat. Sebaliknya, apabila beban kerja terlalu tinggi dan tidak 

sesuai kapasitas, maka motivasi kerja dapat menurun dan berdampak pada rendahnya kepuasan kerja. 

Pada PT INKA Multi Solusi, pengelolaan beban kerja yang proporsional membuat karyawan 

lebih termotivasi dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Karyawan merasa pekerjaan 

yang diberikan masih dalam batas kemampuan sehingga mereka dapat bekerja lebih optimal dan 

nyaman. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu memperkuat hubungan antara 

beban kerja dan kepuasan kerja, sehingga pengelolaan beban kerja yang tepat menjadi strategi penting 

dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja mampu memediasi pengaruh Lingkungan 

Kerja terhadap Kepuasan Kerja sehingga H7 diterima. Hal ini dapat dilihat dari nilai indirect effect 

sebesar 0,183 dengan nilai t-statistics sebesar 3,173 ≥ 1,96 dan p-value 0,002 < 0,05, sehingga 

pengaruh tidak langsung tersebut dinyatakan positif dan signifikan. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa motivasi kerja mampu memperkuat hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja 

karyawan. 

Pada PT INKA Multi Solusi, lingkungan kerja yang mendukung dari aspek fisik, psikis, dan 

sosial membuat karyawan merasa lebih nyaman dan termotivasi dalam bekerja. Dukungan fasilitas 

kerja, hubungan kerja yang baik, dan suasana kerja yang harmonis membuat karyawan lebih semangat 

dalam menjalankan tugasnya. Kondisi tersebut berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja 

karyawan sehingga motivasi kerja menjadi faktor penting dalam memperkuat hubungan antara 

lingkungan kerja dan kepuasan kerja di perusahaan. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa beban kerja dan 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT INKA 

Multi Solusi. Beban kerja yang sesuai dengan kemampuan dan pembagian tugas yang jelas mampu 

meningkatkan semangat kerja karyawan. Selain itu, lingkungan kerja yang didukung hubungan kerja 

yang baik dan kerja sama antar karyawan juga mampu menciptakan kenyamanan sehingga motivasi 

kerja meningkat. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa beban kerja dan lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Beban kerja yang sesuai membuat karyawan lebih 

nyaman dalam menyelesaikan pekerjaan, sedangkan lingkungan kerja yang kondusif mampu 

menciptakan rasa aman dan nyaman saat bekerja. Selain itu, motivasi kerja juga terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga semakin tinggi motivasi kerja maka kepuasan 

kerja karyawan juga meningkat. 

Penelitian ini turut membuktikan bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh beban 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja 

menjadi faktor yang memperkuat hubungan antara beban kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, pengelolaan beban kerja, lingkungan kerja, dan motivasi 

kerja perlu diperhatikan secara bersama untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk melakukan evaluasi terhadap 

pembagian beban kerja agar lebih merata dan sesuai dengan kapasitas karyawan. Selain itu, 

perusahaan juga perlu meningkatkan kualitas lingkungan kerja, terutama pada aspek kenyamanan 

fisik, kebersihan, serta keamanan lingkungan kerja agar karyawan dapat bekerja dengan lebih nyaman 

dan optimal. 

Perusahaan juga disarankan untuk lebih memperhatikan motivasi kerja karyawan melalui 

dukungan kerja, komunikasi yang baik, serta pemberian penghargaan yang sesuai. Hal tersebut 

penting karena hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki peran dalam 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan di perusahaan. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya dilakukan pada divisi SDM&Manrisk, 

Keuangan, Komersial, dan Logistik PT INKA Multi Solusi dan terbatas pada variabel beban kerja, 

lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja. Selain itu, data penelitian diperoleh melalui 

kuesioner sehingga jawaban responden bergantung pada persepsi masing-masing individu. 

Oleh karena itu, penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperluas objek penelitian serta 

menambahkan variabel lain seperti work-life balance, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

maupun stres kerja agar hasil penelitian menjadi lebih komprehensif dan dapat memberikan gambaran 

yang lebih luas terkait faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
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