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Abstract. This study analyses the effect of work on job performance with job satisfaction as a mediating variable. A total of 210
respondents representing construction companies in Jakarta were involved in this study. PLS-SEM (Partial Least Square -
Structural Equation Modeling) was used to test the research model. Working conditions do not have a significant effect on work
performance. However, it is known that job satisfaction mediates the relationship between working conditions and work
performance. This study has several limitations so that the results of the study cannot be generalized to other sectors.
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Pendahuluan

Pelatihan, pengembangan, dan prestasi kerja dianggap sebagai elemen penting di bawah disiplin psikologi
industri (Armstrong, Atkin-Plunk, & Wells, 2015; Borman, 2004). Kinerja pekerja sangat penting bagi perusahaan
mana pun karena pada akhirnya mengarah pada kesuksesan perusahaan (Agarwal, 2014). Kemajuan teknologi telah
menghasilkan peningkatan yang luar biasa dalam ekonomi dan gaya hidup modern dimana pada saat yang sama, telah
menyebabkan peningkatan persaingan antar organisasi (Law & Guo, 2016; Nilsen & Ringholm, 2019). Hal ini telah
menyebabkan banyak manajer senior dan pembuat kebijakan untuk lebih menekankan pada mempertahankan posisi
kompetitif di pasar (Faragher, Cass, & Cooper, 2005). Penelitian sebelumnya menjelaskan bahwa kepuasan terjadi
ketika tempat kerja mengembangkan kualitas tertentu yang mengarahkan pekerja untuk bekerja lebih baik (Judge &
Larsen, 2001). Oleh karena itu, kondisi kerja yang sesuai harus ditetapkan bagi karyawan untuk menjalankan
tanggung jawabnya dengan memanfaatkan potensi mereka sepenuhnya dan pada saat yang sama memberikan layanan
berkualitas kepada pelanggan (Masa’deh, Obeidat, & Tarhini, 2016). Oleh karena itu, kepuasan pekerja mengarah
pada kepuasan pelanggan (Atamba, 2019). Beberapa peneliti mendukung gagasan bahwa ketika manajer mendukung
karyawan, mereka bekerja lebih baik karena tingkat stres yang lebih rendah dan mendorong interaksi kepada
supervisor langsung mereka (Kiazad, Kraimer, & Seibert, 2019; Taghipour & Dejban, 2013). Prestasi kerja yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor terwujud ketika seorang individu berhasil mencapai tugas yang diberikan kepadanya
dengan hambatan yang lebih sedikit di tempat kerja (Matsuo, 2019; Yozgat, Yurtkoru, & Bilginoglu, 2013).

Penelitian perilaku organisasi sangat membutuhkan untuk memeriksa peran mediasi kepuasan kerja antara
hubungan kondisi kerja dan prestasi kerja (Yuen, Loh, Zhou, & Wong, 2018). Penelitian tentang kondisi kerja
organisasi di negara berkembang masih kurang memadai khususnya di Indonesia. Para ahli sebelumnya terutama
berfokus pada berbagai faktor untuk meningkatkan kinerja karyawan seperti pelatihan, keamanan / keselamatan, jam
kerja dan desain ulang pekerjaan (Kiazad et al., 2019; Masa’deh et al., 2016). Dalam Job Characteristics Theory
(JCM), kepuasan terjadi ketika tempat kerja memberikan energi pada kualitas yang menginspirasi secara alami di
antara para pekerja yang mengarahkan pekerja untuk bekerja lebih baik di tempat kerja (Hackman & Oldham, 1976;
Raziq & Maulabakhsh, 2015). Teori tersebut menetapkan kondisi dimana individu diprediksi akan berhasil dalam
pekerjaan mereka (Bashir, Amir, Jawaad, & Hasan, 2020). Penelitian ini mengusulkan bahwa karyawan akan dapat
bekerja lebih baik pada pekerjaan jika mereka diberikan kondisi kerja yang lebih baik dari sebelumnya. Penelitian ini
juga bertujuan untuk mengetahui apakah tingkat kepuasan kerja seorang karyawan berperilaku sebagai mediator antara
hubungan tersebut.

Berdasarkan teori JCM, fokus penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kondisi kerja terhadap prestasi
kerja. Secara khusus, penelitian ini berfokus pada peran mediasi kepuasan kerja pada hubungan kondisi kerja dan
prestasi kerja khususnya di sektor konstruksi di Jakarta. Oleh karena itu, untuk mengatasi kesenjangan penelitian yang
sudah diidentifikasi, penelitian ini berfokus pada jalur mediasi dimana kondisi kerja mengarah pada peningkatan
kinerja kerja melalui kepuasan kerja, karena tekanan yang meningkat dari pemangku kepentingan suatu organisasi,
kondisi kerja menjadi keharusan bagi perusahaan untuk dipertimbangkan (Aziz, Kumar, Rathore, & Lal, 2015; Gorny,
2017). Hal ini karena kondisi kerja telah muncul sebagai elemen yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan di
tempat kerja mana pun (Jiménez, Winkler, & Dunkl, 2017). Selain itu, tekanan pemerintah di Indonesia melalui
regulasi yang semakin meningkat untuk kondisi kerja yang lebih baik, para pegawai saat ini juga cenderung menuntut
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kondisi kerja yang lebih baik untuk melaksanakan pekerjaannya (Kiazad et al., 2019; Lu, Lu, Gursoy, & Neale, 2016).
Oleh karena itu, manajer sumber daya manusia harus mencapai target lain dalam hal perbaikan kondisi kerja (Akhtar,
Naheed, Akhtar, & Faroog, 2018). Kondisi kerja yang buruk cenderung mempengaruhi kepuasan dan Kinerja pekerja
di tempat kerja (Guan & Frenkel, 2019). Para ahli menyatakan bahwa konstruksi endogen yang paling penting dalam
psikologi organisasi dan industri berkaitan dengan kinerja pekerjaan (Jung & Yoon, 2015). Penelitian terbaru telah
menyelidiki pengaruh kondisi kerja terhadap kepuasan karyawan (Agbozo, Owusu, Hoedoafia, & Y. B. Atakorah,
2017), pengaruh kehadiran, kondisi kerja, dan absensi terhadap produktivitas (Strdmberg, Aboagye, Hagberg,
Bergstrom, & Lohela-Karlsson, 2017). Mereka juga fokus pada bagaimana kolaborasi lingkungan kerja dan
kepribadian mempengaruhi kinerja setiap karyawan (Mustafa & Ali, 2019). Namun, sangat sedikit peneliti yang
menekankan kepuasan kerja sebagai faktor penentu prestasi kerja (Yuen et al., 2018).

Penelitian ini berfungsi sebagai studi awal untuk menyelidiki pengaruh kondisional tidak langsung kepuasan
kerja antara hubungan kondisi kerja dan prestasi kerja di sektor konstruksi di Jakarta. Studi ini berkontribusi pada
literatur di berbagai tingkatan. Pertama, penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan antara kondisi kerja dan prestasi
kerja secara tidak langsung tetapi dimediasi melalui kepuasan kerja. Kedua, model penelitian ini menemukan interaksi
yang lebih kompleks melalui peningkatan kinerja karyawan dalam pekerjaan, khususnya melalui kepuasan kerja.
Ketiga, penelitian ini melengkapi perspektif teoritis teori JCM dengan menyelidiki pengaruh kondisi kerja. Keempat,
penelitian ini dilakukan di sektor konstruksi dimana penelitian sebelumnya belum pernah dilakukan dengan
menggunakan variabel yang digunakan pada studi ini.

Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis
Kondisi Kerja dan Kinerja

Untuk setiap bisnis, kinerja telah dinilai oleh fundamental bisnis yang berkaitan dengan penjualan, pendapatan
atau pendapatan (Osman, Shariff, & Lajin, 2016). Namun, indikator non finansial juga penting untuk dipertimbangkan
misalnya, menyelidiki kinerja bisnis yang berkaitan dengan sumber daya manusia seperti kepuasan, motivasi, dan
absensi (Nilsen & Ringholm, 2019). Sebuah organisasi perlu menghargai karyawannya sehingga mereka dapat bekerja
secara efisien, serta mempertahankan posisi kompetitif mereka di pasar (Imran, Fatima, Zaheer, Yousaf, & Batool,
2012). Lebih lanjut, prestasi kerja diartikan sebagai cara pekerja melaksanakan tugas-tugas organisasi, juga
menghubungkan perilaku pekerja dengan norma perusahaan itu sendiri (Imran et al., 2012). Sebuah literatur yang
substansial telah dibuat tentang lingkungan di mana kondisi kerja mempengaruhi kesejahteraan mental dan fisik
(Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan, & Schwartz, 2002). Sifat emosional dalam bekerja yang dianggap tidak
menyenangkan telah cukup dijelaskan pada penelitian sebelumnya. Beberapa studi telah mengungkapkan keadaan
kelelahan yang tidak normal dan ketegangan emosional yang buruk di antara individu karena lingkungan kerja yang
buruk (Ressberg, Eiring, & Friis, 2004). Tempat kerja yang buruk ternyata terkait dengan masalah kehadiran,
berkurangnya kepuasan kerja, keluhan fisik, kelelahan, dan kinerja kerja yang buruk (Gulliver, Towell, & Peck, 2003).
Tempat kerja yang buruk kemungkinan besar merupakan salah satu alasan mendasar untuk tingkat pergantian staf
yang tinggi dan kepuasan serta kinerja yang buruk (Mustafa & Ali, 2019; Rgssberg et al., 2004). Faktor tempat kerja
dan kepuasan juga dapat menjadi tolok ukur yang berguna untuk menilai perubahan dan kemajuan pekerjaan di masa
depan. Selain itu, kondisi dan lingkungan kerja didorong untuk dapat meningkatkan sikap pekerja yang mengarah
pada kinerja yang lebih baik (Day & Bedeian, 1991). Peningkatkan prestasi kerja karyawan secara keseluruhan di
tempat kerja berhubungan dengan kondisi kerja yang dialami (Bashir et al., 2020). Fenomena ini juga didukung oleh
JCM bahwa kepuasan terjadi ketika kondisi kerja mendorong motivasi yang semakin menuntun para pekerja untuk
bekerja lebih baik. Sesuai dengan pembahasan di atas, hipotesis pada penelitian ini sebagai berikut:
H1: Kondisi kerja berhubungan positif dengan prestasi kerja.

Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja

Konsep kepuasan kerja telah banyak diteliti terkait dengan perilaku organisasi serta desain pekerjaan (Mustafa
& Ali, 2019). Menurut Herzberg (1959) dalam Ahmed (2010), teori yang disebut sebagai "teori dua faktor" yang
berkaitan dengan kepuasan kerja. Dia menyatakan ketidakpuasan dan kepuasan sebagai kejadian yang tidak
berhubungan. Selain itu, kejadian-kejadian yang berkaitan dengan faktor ekstrinsik dan intrinsik disebut sebagai
“motivator”, dimana faktor internal seperti pengalaman Kerja terkait dengan kepuasan (Guan & Frenkel, 2019).
Kepuasan seperti itu termasuk tanggung jawab, pengakuan, prestasi, dan pekerjaan. Sedangkan faktor eksternal yang
disebut dengan hygiene factor terdiri dari kebijakan perusahaan, gaji, dan pengawasan (Nilsen & Ringholm, 2019).
Aspek kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja merupakan aspek tertua dimana Bakoti¢ & Fiskovi¢a (2013)
melaporkan bahwa peningkatan moral pekerja akan meningkatkan produktivitas mereka. Lebih lanjut, Judge & Larsen
(2001) merekomendasikan bahwa penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan kepuasan kerja dan kinerja dikaitkan
dengan tujuh model. Dengan demikian, hal ini mendorong optimisme yang dibangun kembali tentang kemungkinan
menemukan hubungan penting antara kepuasan kerja dan prestasi kerja (Wright, Cropanzano, & Bonett, 2007).
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Berbagai peneliti telah mendefinisikan kepuasan kerja. Menurut Hoboubi et al. (2017), kepuasan Kerja
berkaitan dengan seorang karyawan memiliki arah yang efektif terhadap pekerjaan / pekerjaannya. Kepuasan kerja
telah banyak dimanfaatkan oleh banyak peneliti dan dijelaskan sebagai keadaan yang diinginkan dimana seseorang
mencapai nilai-nilai kerja (Trivellas, Reklitis, & Platis, 2013). Lebih lanjut, ada pendapat bahwa jika karyawan tidak
puas mereka merasa tidak jelas tentang pekerjaannya, merasa bahwa atasan kurang memperhatikan mereka,
menganggap lingkungan kerja meragukan yang dapat menyebabkan karyawan merasa bahwa mereka tidak termasuk
sebagai bagian aktif dari organisasi (Armstrong et al., 2015). Gul et al. (2018) menyatakan kepuasan memiliki
hubungan positif dengan peluang karyawan dalam bekerja. Selanjutnya, peneliti lain menemukan kepuasan memiliki
hubungan yang positif dengan kinerja karyawan (Inuwa, 2016). Penelitian yang dilakukan pada karyawan
telekomunikasi di Pakistan oleh Bashir et al. (2020) menemukan bahwa kondisi kerja dan prestasi kerja dimediasi oleh
kepuasan kerja. Oleh karena itu, sesuai dengan pembahasan di atas, hipotesis selanjutnya (seperti pada Gambar 1)
sebagai berikut.

H2: Kepuasan kerja memediasi hubungan antara kondisi kerja dan prestasi kerja.

Hasil
Confirmatory Factor Analysis (CFA)

Tabel 1 menunjukkan faktor loading dari semua item yang mengukur variabel laten masing-masing yang ada
dalam model teoritis bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas yang merupakan indikasi yang sangat positif
untuk dilanjutkan ke pengujian mediasi. Model struktural yang menggambarkan pengaruh langsung kondisi kerja dan
efek mediasi kepuasan kerja terhadap prestasi kerja ditunjukkan pada Gambar 1.

Tabel 1
Rangkuman CFA

Kepuasan Kerja |Kondisi Kerja | Prestasi Kerja | FTF Stafisties
KKl 0.921 2,682
KK3 0.821 1,634
KEK4 0.836 2,133
Kondisil 0.773 1609
Kondisi2 0,709 1,233
Kondisi3 0,800 1,740
PK1 0,708 1,39
PK2 0.736 1439
PK3 0.764 1871
PK] 0.714 1,981
Sumber: data olahan
KK1 KK3 KK4
f
'\0.921 0.821 o.aa/

Nl

Q.

0.491 Kepuasan Kerja 0.564

Kondisil PK1

'\-.
Kondisi2 0773 _ \‘ O.?OB/"' -
0.709 — 0756~
0.060 —0.751—b  pK3
oagg/
- 0.714
e Kondisi Kefja Prestasi Kerja s
Kondisid PK5
Sumber: data olahan
Gambar 1

Model Struktural (n = 210)

Tabel 2 melaporkan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), Mean, nilai Standard
Deviation untuk kondisi kerja, prestasi kerja, dan kepuasan kerja. Karena semua variabel laten diukur melalui skala
yang telah ditetapkan sebelumnya, validitas dapat digunakan. Hal ini dapat dilihat pada Tabel 2 bahwa composite
reliability untuk semua variabel laten melebihi batas yang direkomendasikan 0,70 dimana menunjukkan bahwa
terdapat divergent validity (Hair et al., 2019). Selain itu, hal ini dapat dinilai bahwa Average Variance Extracted
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(AVE) untuk semua variabel lebih besar dari cut-off point 0,50 yang menunjukkan bahwa indikator telah mewakili
konstruk latennya.

Tabel 2
Hasil Reliabilitas dan Validitas
Variabel Ca CR AVE Mean (SD)
Kepuasan Kerja 0,824 0,895 0,740 4,19-4,22 (0,58-0,68)
Kondisi Kerja 0,716 0,839 0,637 3,95-4,07 (0,49-0,58)
Prestasi Kerja 0,721 0,825 0,542 4,00-4,28 (0,61-0,72)

Keterangan: Ca = Cronbach’s alpha; CR = Composite Reliability; SD = Standard Deviation
Sumber: data olahan

Pengujian validitas diskriminan melalui nilai rasio Hetero-trait Mono-trait (HTMT) yang memiliki Kisaran
yang direkomendasikan kurang dari 0,9 (Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015). Hasil pada Tabel 3 menunjukkan bahwa
semua nilai untuk rasio HTMT di semua variabel laten kurang dari 0,90 yang menunjukkan bahwa korelasi indikator
dalam variabel laten yang sama lebih besar daripada korelasi indikator di seluruh variabel yang dapat menggambarkan
model teoritis. Nilai NFI (Normed Fit Index) sebesar 0,623 menggambarkan keseluruhan model teoritis yang diajukan
pada penelitian ini dan memenuhi kecukupan model (Hair, Sarstedt, Hopkins, & Kuppelwieser, 2014). Nilai SRMR
(Standardized Root Mean Square Residual) sebesar 0,120 dimana dapat dikatakan fit. Hasil tersebut sebagaimana
saran dari Hu & Bentler (1999), model persamaan struktural dapat dikatakan fit jika nilai SRMR kurang dari 0,100
dan model dinyatakan tidak layak jika nilai SRMR lebih besar dari 0,150.

Tabel 3
Hasil Rasio HTMT dan Validitas Diskriminan
Kepuasan Kerja Kondisi Kerja Prestasi Kerja
Kepuasan Kerja
Kondisi Kerja 0,608
Prestasi Kerja 0,750 0,459

Sumber: data olahan

Tabel 4 Menyatakan hasil analisis jalur dan mediasi. Hasil statistik menunjukkan bahwa Kondisi Kerja tidak
berpengaruh signifikan dan positif terhadap Prestasi Kerja (p = 0,060) pada tingkat signifikansi 5%. Oleh karena itu,
hipotesis 1 (H1) ditolak. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Kondisi Kerja berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja (B = 0,491) dan Kepuasan Kerja secara signifikan berbanding lurus dengan Prestasi Kerja (f = 0,564).
Selain itu, efek tidak langsung menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memediasi total hubungan antara Kondisi Kerja
dan Prestasi Kerja ( = 0,277).

Tabel 4
Rangkuman Analisis Jalur
Hipotesis Hubungan B p values Keterangan
H1 Kondisi Kerja - Prestasi Kerja 0,060 0,203 Tidak Signifikan
H2 Kondisi Kerja > Kepuasan Kerja = Prestasi Kerja 0,277 0,000 Signifikan

Sumber: data olahan

Penelitian ini membawa temuan yang baru dengan menyelidiki hubungan antara Kondisi Kerja, Kepuasan
Kerja, dan Prestasi Kerja. Penelitian ini juga memberikan berkontribusi pada penelitian sebelumnya. Pertama, menurut
hasil studi diketahui bahwa kondisi kerja tidak berhubungan pada prestasi kerja yang lebih tinggi (H1). Kedua,
kepuasan kerja memediasi hubungan positif antara kondisi kerja dengan prestasi kerja (H2). Hipotesis pertama
bertolak belakang dengan penelitian Bashir et al. (2020). Namun, hipotesis pertama senada dengan penelitian yang
dilakukan oleh Al-Omari & Okasheh (2017). Indikator kondisi kerja yang terdiri dari kebebasan kebisingan, iklim
kerja (misalnya suhu dan kelembaban), risiko kecelakaan, lingkungan bebas bahaya (semisal bahan kimia, asap, dan
lainnya), dan lingkungan bersih tidak berkorelasi positif dengan prestasi kerja. Kondisi kerja pada konteks pekerja
konstruksi pada penelitian ini tidak berhubungan dengan prestasi kerja. Secara umum, prestasi kerja yang ditunjukkan
dalam bidang konstruksi terkait dengan kinerja biaya proyek, penyelesaian proyek tepat waktu, mutu, aspek
keselamatan dan kesehatan kerja (K3), dan kinerja lingkungan (Kissi, Agyekum, Adjei-Kumi, Caleb, & Micheal,
2020). Hasil yang tidak signifikan ini dikarenakan pekerja konstruksi dalam penelitian ini tidak melihat faktor kondisi
kerja yang mempengaruhi kinerja mereka. Faktor lokasi proyek yang terletak di tengah kota juga memberikan kesan
rasa aman sehingga kondisi kerja di lokasi proyek tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja.
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Hasil penelitian yang berkaitan dengan peran mediasi kepuasan kerja menunjukkan bahwa kondisi kerja
perusahaan membantu dalam meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, perusahaan harus fokus dalam memberikan
kondisi kerja yang lebih baik kepada karyawannya untuk menjalankan aktivitas dan tugas sehari-hari untuk
meningkatkan tingkat kepuasan karyawan (Jiménez et al., 2017; Mustafa & Ali, 2019) tetapi hal ini tidak bisa menjadi
satu-satunya hal yang penting bagi staf mereka. Karyawan mungkin merasa kurang termotivasi karena alasan lain dan
mungkin tidak bekerja lebih baik di tempat kerja (Stromberg et al., 2017). Studi ini secara signifikan memberikan
kontribusi kepada akademisi dan praktisi dengan mengidentifikasi jalur dimana kondisi kerja cenderung terkait dengan
prestasi kerja yang dimediasi kepuasan kerja. Peran mediasi yang terkait dengan kepuasan kerja sangat penting karena
beberapa alasan. Pertama, meningkatkan penelitian tentang kepuasan kerja dengan mendeteksi antesedennya (seperti
kondisi kerja). Meskipun banyak penelitian sudah dilakukan untuk menyelidiki anteseden kepuasan kerja (Osman et
al., 2016), namun penelitian sederhana telah dilakukan untuk menyelidiki pengaruh kondisi kerja terhadap kepuasan
kerja (Guan & Frenkel, 2019). Secara keseluruhan, kesesuaian antara kondisi kerja dengan kepuasan kerja hingga
prestasi kerja ini merupakan suatu alur dimana kondisi kerja dapat meningkatkan prestasi kerja.

Penelitian ini menjadi pembuka mata bagi para atasan tentang bagaimana mereka harus mempertimbangkan,
taktik yang lebih strategis tentang kondisi kerja serta meningkatkan tingkat kepuasan karyawannya dengan
memperhatikan faktor-faktor lain selain ciri fisik kondisi kerja. Dengan meningkatkan tingkat kepuasan, mereka akan
memberikan hasil yang lebih baik dalam hal kinerja perusahaan (Raziq & Maulabakhsh, 2015). Secara keseluruhan,
hasil penelitian kami mendukung penelitian sebelumnya dan menarik kesimpulan bahwa tempat kerja mempengaruhi
kinerja (Shalley, Gilson, & Blum, 2000). Kondisi kerja yang tidak menyenangkan di industri jasa memiliki pengaruh
yang berbeda-beda terhadap masing-masing indikator prestasi kerja (Kahya, 2007). Penelitian ini menyoroti
pentingnya kondisi kerja yang menyenangkan dan tidak menyenangkan yang dirancang untuk meningkatkan kinerja
kerja karyawan yang bekerja penuh waktu di industri konstruksi di Jakarta. Kondisi kerja berada di bawah domain
kognisi emosional yang mencerminkan apakah tempat kerja konstruktif atau berbahaya bagi kesejahteraan pribadi
seseorang (Megias et al., 2017; Stenfors et al., 2013). Hasil kami mengungkapkan bahwa kondisi kerja yang sehat
meningkatkan tingkat kepuasan karyawan yang selanjutnya mendorong mereka untuk bekerja dengan baik sesuai
kapasitas kerja mereka (Nilsen & Ringholm, 2019). Manajemen mengabaikan fakta bahwa karyawan mereka adalah
sumber daya yang sangat penting dan perlu disediakan lingkungan yang fleksibel untuk melaksanakan pekerjaan
mereka secara efisien dan efektif tanpa menimbulkan stres (Raziq & Maulabakhsh, 2015).

Simpulan

Penelitian ini mengamati pengaruh langsung kondisi kerja terhadap prestasi kerja dengan mediasi kepuasan
kerja. Selain itu, penelitian ini dengan pertimbangan ketat dari literatur sebelumnya telah mengidentifikasi kepuasan
kerja sebagai mediator yang dihilangkan untuk diuji di antara kondisi kerja dan prestasi kerja. Penelitian ini
menambah literatur prestasi kerja dengan menunjukkan kepuasan kerja memediasi hubungan kondisi kerja dan
prestasi kerja.
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