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Abstrak
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Accepted: 01 September 2025  Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Kantor
Satpol PP Dharmasraya. Penelitian ini adalah model Struktural
Equation Modeling (SEM) dengan alat bantu analisa SmartPLS 3.0.
Populasi dan sampel penelitian ini adalah Seluruh Pegawai Kantor
Satpol PP Dharmasraya. Hasil penelitian ini menemukan terdapat
pengaruh lingkungan kerja dan komunikasi berepngaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Satpol PP
Dharmasraya. Artinya jika lingkungan kerja yang telah diterapkan lebih
ditingkatkan lagi maka kinerja pegawai akan ikut meningkat. Dan
semakin tinggi tingkat lingkungan kerja, pegawai maka akan memiu
kinerja menjadi lebih produktif. Dan semakin tinggi komunikasi yang
dirasakan pegawai dengan pimpinan maka kinerja pegawai juga akan
meningkat. Sedangkan yang paling dominan terhadap motivasi kerja
adalah komunikasi terhadap motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan dapat diartikan bahwa komunikasi yang dilakukan di instansi
dengan baik akan meningkatkan motivasi kerja setiap pegawai.
Pengaruh secara tidak langsung menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening, dan menunjukan
bahwa komunikasi berpengaruh negatif dan tidak signifkan terhadap
kinerja pegawai dengan motiasi kerja sebagai variabel intervening.
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PENDAHULUAN

Organisasi memerlukan sumber daya manusia untuk melaksanakan kegiatan
yang meningkatkan efektivitas dan efisiensi lembaga. Kinerja lembaga pemerintah
harus dinilai dan didokumentasikan untuk memberikan gambaran keberhasilan
mereka dalam pengelolaan sumber daya dan menghasilkan hasil yang selaras
dengan strategi yang ditetapkan. Kinerja pegawai memberikan kontribusi yang
signifikan terhadap pencapaian tujuan tersebut. Kinerja mengacu pada tingkat
keberhasilan yang dicapai oleh pegawai atau tim dalam memenuhi kewajiban dan
tanggung jawabnya, serta kriteria kemampuan kerja pegawai yang ditetapkan oleh
lembaga; Dengan demikian, kesadaran yang tinggi terhadap kualitas kerja sangat
penting untuk mencapai tujuan lembaga. Kinerja pegawai yang optimal sangat
penting untuk mendukung dan mencapai tujuan organisasi (Saputra et al., 2023).
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Tabel 1. Presentasi Pencapaian Kinerja Pegawai Periode 2020-2023

Nomor Perilaku 2020 2021 2022 2023 Target
1 Orientasi Pelayanan 91,51% | 86,33% | 85,84% | 84,85% | 100%
2 Integritas 87,55% | 86,56% | 86,42% | 86,49% | 100%
3 Komitmen 84,04% | 86,71% | 86,65% | 86,75% | 100%
4 Disiplin 84,85% | 84,47% | 84,23% | 85,02% | 100%
5 Kerjasama 84,69% | 86,01% | 86,2% | 86,35% | 100%
6 Kepemimpinan 82,84% | 83,85% | 85,49% | 85,65% 100%

Rata-rata 85,91% | 85,77% | 85,82% | 85,85% | 100%

Sumber: Kantor Satpol PP Dharmasraya

Tabel 1 menggambarkan tingkat kinerja pegawai di Kantor Satpol PP
Dharmasraya dari tahun 2020 sampai dengan tahun 2023, yang menunjukkan
orientasi pelayanan sebesar 85,91% pada tahun 2020, menurun menjadi 85,77%
pada tahun 2021, meningkat menjadi 85,82% pada tahun 2022, dan meningkat lagi
menjadi 85,85% pada tahun 2023.

Berbagai cara akan dilakukan oleh instansi untuk meningkatkan kinerja
pegawai, termasuk kinerja Satpol PP Dharmasraya, dengan menitikberatkan pada
lingkungan kerja yang merupakan faktor krusial yang memotivasi seseorang untuk
melakukan suatu kegiatan. Oleh karena itu, lingkungan kerja sering dianggap
sebagai faktor pendorong. Pegawai memerlukan lingkungan kerja yang kondusif
untuk memaksimalkan produktivitasnya. Pegawai mendambakan lingkungan kerja
yang nyaman, baik secara fisik maupun psikologis. Lingkungan kerja fisik
mencakup berbagai karakteristik yang harus diperhatikan, antara lain ruang kerja
yang nyaman, kondisi lingkungan yang aman, suhu ruangan yang stabil,
pencahayaan yang cukup, dan warna cat yang sesuai. Sebaliknya, lingkungan
nonfisik mencakup semua kondisi yang berkaitan dengan interaksi dengan rekan
kerja atau bawahan. Seorang individu dapat melakukan tugasnya secara efektif dan
mencapai hasil yang optimal apabila didukung oleh kondisi lingkungan yang sesuai
(Della et al., 2024).

Mirnasari dan Sari (2020) menegaskan bahwa komunikasi berfungsi sebagai
sarana pengembangan, menumbuhkan lingkungan kerja yang kondusif dan
hubungan kolegial, serta pada akhirnya berkontribusi pada kesejahteraan. Perilaku
karyawan di tempat kerja harus dibangun melalui komunikasi yang efektif.

Fitriani et al. (2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja berfungsi sebagai
dorongan untuk menumbuhkan semangat, mendorong individu untuk bekerja sama,
bekerja secara efisien, dan terlibat dalam berbagai upaya untuk mencapai kepuasan.
Motivasi adalah keadaan internal yang merangsang keinginan untuk memenuhi
keinginan untuk mencapai tujuan.

METODE PENELITIAN

Objek Penelitian dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Satpol PP
Dharmasraya, yang beralamat di Jl. Sungai Kambut, Kec. Pulau Punjung,
Kabupaten Dharmasraya, Sumatera Barat 27573.

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif. Data yang digunakan
adalah data primer yang bersumber dari responden melalui kuesioner yang berisi
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pernyataan-pernyataan terstruktur yang dievaluasi dengan skala likert. Setelah data
terkumpul, dilakukan pengolahan dengan mengevaluasi tanggapan masing-masing
responden mengenai lingkungan kerja, komunikasi, dan motivasi kerja yang dapat
menjaga kinerja karyawan.

Syafrida Hafni Sahir (2021) menyatakan bahwa populasi merupakan suatu
wilayah umum yang terdiri dari objek-objek subjek yang memiliki ciri-ciri dan
atribut-atribut tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti, yang darinya
ditarik kesimpulan.

Syafrida Hafni Sahir (2021) menyatakan bahwa sampel merupakan sebagian
dari jumlah dan atribut populasi. Penelitian ini menggunakan strategi sampling
jenuh. Sampling jenuh merupakan strategi pengambilan sampel dengan
menggunakan semua anggota populasi sebagai sampel (Ummah, 2019). Survei ini
mencakup seluruh populasi Kantor Satpol PP Dharmasraya yang berjumlah 55
orang.

Penelitian ini menggunakan analisis Structural Equation Modeling (SEM)
dengan perangkat lunak Partial Least Squares (PLS) SmartPLS 3.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Convergent Validity

Validitas konvergen dilakukan untuk menilai kemampuan instrumen
penelitian dalam mengukur konstruk yang dimaksud secara akurat. Validitas
Konvergen Outer Model dievaluasi menggunakan Loading Factor dari indikator
yang menilai konstruk dan nilai Average Variance Extracted (AVE). Kriteria
validitas suatu konstruk atau variabel dapat dinilai melalui nilai outer loading
masing-masing konstruk atau variabel. Suatu item atau pernyataan dianggap valid
jika memiliki nilai korelasi atau nilai validitas konvergen lebih dari 0,7.

Menurut Syafrida Hafni Sahir (2021), korelasi 0,50 sampai dengan 0,6
dianggap tepat atau dapat diterima dalam tahap pengembangan. Jika nilai outer
loading berkisar antara 0,5 sampai dengan 0,7, peneliti sebaiknya mempertahankan
indikator dengan nilai outer loading tersebut, dengan ketentuan skor AVE dan
kesamaan indikator tersebut melebihi 0,5. Penelitian ini menetapkan bahwa nilai
validitas konvergen 0,5 atau lebih tinggi dianggap valid. Tabel 2 menyajikan hasil
keluaran indikator korelasi antar konstruk/variabel penelitian.
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Gambar 1. Hasil Outer Loading

Tabel dan grafik di atas menunjukkan bahwa semua pernyataan memiliki nilai
muatan luar yang melebihi 0,5, yang menandakan validitasnya berdasarkan indikasi
ini dan penyertaannya dalam studi selanjutnya.
Discriminant Validity

Validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari
setiap konstruk atau variabel laten berbeda dari konstruk atau variabel lainnya.
Model memiliki Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk, yang
menunjukkan korelasi antara konstruk dan konstruk lain dalam model. Suatu
konstruk dianggap valid jika memenuhi kriteria penilaian, yang dalam penelitian
ini didefinisikan sebagai nilai lebih besar dari 0,50. Nilai AVE selanjutnya untuk
semua konstruk (variabel) yang diperoleh dari hasil pengujian dengan SmartPLS
3.0 disajikan di bawabh ini:

Tabel 2.Avarage Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Keterangan
Kinerja Pegawai 0,700 Valid
Lingkungan Kerja 0,736 Valid
Komunikasi 0,724 Valid
Motivasi Kerja 0,724 Valid

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS, 2025
Berdasarkan Tabel 2 dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel
diatas memenuhi kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai
Avarage Variance Extracted (AVE) diatas 0,50 sebagaimana kriteria yang
direkomendasikan.
Cronbach’s Alpha
Setelah validitas data ditetapkan, tahap selanjutnya adalah mengonfirmasi
reliabilitas setiap konstruk atau variabel. Evaluasi ini dilakukan dengan memeriksa
nilai Composite Reliability dan nilai Cronbach's Alpha. Suatu konstruk dianggap
reliabel jika menghasilkan nilai Cronbach's alpha sebesar 0,70. Hasil penilaian
reliabilitas ditampilkan dalam Tabel 3:
Tabel 3. Nilai Reability dan Validity
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Konstruk Cronbachs Composite Keterangan
(Variabel) Alpha Reliability
Kinerja Pegawai 0,938 0,949 Reliabel
Lingkungan Kerja 0,928 0,944 Reliabel
Komunikasi 0,945 0,954 Reliabel
Motivasi Kerja 0,904 0,929 Reliabel

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS, 2025

Output SmartPLS pada Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai reliabilitas komposit
dan alpha Cronbach untuk setiap konstruk atau variabel melebihi 0,70. Hasilnya,
dapat disimpulkan bahwa reliabilitas data memuaskan.
Struktural Model

Tahap pengujian berikutnya melibatkan evaluasi model struktural internal, yang
berupaya memastikan hipotesis antar hubungan konstruksi. Model struktural dinilai
dengan menganalisis nilai R-Square untuk konstruksi endogen, yang
mencerminkan dampak konstruksi eksogen. Berikut ini adalah model struktural
yang diperoleh dari hasil pengujian menggunakan SmartPLS:

X1

x12 L

Lingkungan
Kerja (X1)

X2) N Kinerja
Pegawai (Y)

Gambar 2. Hasil Pengujian Inner Model

Evaluasi Pengukuran Inner Model
R-Square (R2)

Penilaian Model Internal dalam PLS 3.0 dilakukan melalui R? untuk
menentukan sejauh mana dampak yang diberikan pada konstruk endogen oleh
konstruk eksogen. Nilai R? digunakan untuk menilai tingkat variasi perubahan
antara 55 faktor eksternal dan variabel endogen. Koefisien determinasi (R?) dalam
tabel pertama mengukur tingkat di mana model menjelaskan variabilitas variabel
dependen. Nilai R? berikutnya mempertahankan temuan uji yang diperoleh oleh
SmartPLS 3.0:

Tabel 4. Estimasi Rsquare
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Pegawai 0,991 0,990
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| Motivasi Kerja | 0,958 | 0,957 |
Sumber: Olahan SmartPLS, 2025

Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai R? untuk konstruk kinerja karyawan adalah
0,991, atau 99,1%, yang menunjukkan besarnya pengaruh yang diberikan oleh
konstruk lingkungan kerja dan komunikasi. Nilai R? untuk konstruk Motivasi Kerja
adalah 0,958, atau 95,8%, yang menandakan besarnya pengaruh yang diberikan
oleh lingkungan kerja, komunikasi, dan kinerja karyawan dalam menjelaskan atau
memengaruhi kinerja karyawan. Nilai R-Square yang lebih tinggi menunjukkan
kapasitas yang lebih besar dari konstruk eksogen untuk menjelaskan variabel
endogen, sehingga meningkatkan kualitas struktur yang terbentuk.
Uji Hipotesis Secara Langsung

Pengujian hipotesis berupaya untuk mengatasi masalah dalam penelitian ini,
khususnya dampak konstruk laten eksogen tertentu terhadap konstruk laten
endogen tertentu, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui variabel
mediasi. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dievaluasi dengan
membandingkan t-statistik atau t-hitung dengan nilai t-tabel sebesar 1,96 pada
tingkat alfa 5%; dengan demikian, Ha diterima. Hasil selanjutnya dari SmartPLS
menggambarkan estimasi keluaran untuk mengevaluasi model Struktural, seperti
yang disajikan dalam Tabel 5:

Tabel 5. Hasil Path Coeficients

Hubungan Original Sample | Standart | T-Statistik | P-Value
Langsung Sampel (0) Mean Deviation
M) (STDEY)

Lingkungan kerja -0,809 -0,822 0,171 4,729 0,000
=> motivasi kerja
Komunikasi => 1,767 1,777 0,162 10,906 0,000
motivasi kerja
Lingkungan kerja 0,392 0,410 0,100 3914 0,000
=> Kinerja
pegawai
Komunikasi => 0,646 0,627 0,149 4,323 0,000
kinerja pegawai
Motivasi => -0,040 -0,039 0,071 0,573 0,567
kinerja pegawai

Sumber: Olahan SmartPls, 2025

Temuan dari analisis SmartPLS yang disajikan dalam Tabel 5 menggambarkan
hasil pengujian hipotesis penelitian, yang mencakup hipotesis pertama hingga
ketujuh mengenai dampak Lingkungan Kerja dan Komunikasi terhadap Kinerja
Karyawan, serta efek mediasi Motivasi Kerja pada hubungan ini.
Hipotesis Secara Tidak Langsung

Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program
SmartPLS didapatkan hasil analisis jalur yang dapat dilihat dari tabel berikut ini:

Tabel 6. Hasil Result Path Analisys
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Hubungan Original Sample | Standart | T-Statistik | P-Value
Langsung Sampel (0) Mean Deviation
M) (STDEY)
Lingkungan kerja -0,071 0,033 0,059 0,551 0,582
=> kinerja
pegawai =>

motivasi kerja

kinerja pegawai
=> motivasi kerja

Komunikasi => 1,767 -0,070 0,126 0,567 0,571

Sumber: Olahan SmartPLS, 2025

Nilai t-statistik atau t-hitung, seperti yang ditunjukkan oleh diagram rute, sangat
penting dalam menentukan penerimaan atau penolakan hipotesis dengan
membandingkannya dengan nilai t-tabel sebesar 1,96, yang sesuai dengan tingkat
signifikansi 5%. Ini adalah wacana tentang setiap hipotesis.

Pembahasan
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan Tabel 2, nilai sampel awal korelasi antara lingkungan kerja dengan
motivasi kerja adalah -0,809, yang berarti terdapat hubungan negatif antara kedua
variabel. P-Value sebesar 0,000 lebih kecil secara signifikan dari taraf alpha 5%
(0,000 < 0,05) yang menunjukkan adanya pengaruh yang cukup besar. Untuk
menilai diterima atau tidaknya hipotesis ini akan digunakan nilai t-statistik sebesar
4,729 dengan perbandingan terhadap nilai t-tabel sebesar 1,96. Oleh karena nilai t-
statistik lebih besar dari nilai t-tabel (4,729 > 1,96), maka hipotesis nol (HO) ditolak
dan hipotesis alternatif (H1) diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja di
Kantor Satpol PP Dharmasraya. Hipotesis H1 dalam penelitian ini terbukti.

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (Purnamawati,
2021) yang menunjukkan adanya pengaruh negatif dan signifikan lingkungan kerja
terhadap motivasi kerja.

2. Pengaruh Komunikasi Terhadap Motivasi Kerja

Hasil pengujian yang diperoleh dari alat SmartPLS menunjukkan bahwa
pengaruh komunikasi terhadap motivasi kerja adalah sebesar 1,767, menunjukkan
adanya hubungan yang positif antara komunikasi dengan motivasi kerja. P-Value
sebesar 0,000 lebih kecil secara signifikan dari taraf alpha 5% (0,000 < 0,05) yang
menunjukkan adanya pengaruh yang cukup besar. Nilai t-statistik sebesar 10,906.
Untuk menentukan diterima atau ditolaknya hipotesis, maka dilakukan
perbandingan nilai t-statistik dengan nilai t-tabel sebesar 1,96. Nilai t-statistik
sebesar 10,906 lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,96, dengan demikian HO
ditolak dan H2 diterima. Dapat disimpulkan bahwa komunikasi memberikan
pengaruh yang cukup besar dan positif terhadap motivasi kerja di Kantor Satpol PP
Dharmasraya. Hipotesis H2 dalam penelitian ini terkonfirmasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwi dan
Mahargiono (2021) yang menyatakan bahwa komunikasi harus terus dijaga dalam
perusahaan, komunikasi harus terus ditingkatkan dan ditingkatkan. Tanpa
komunikasi yang efektif, perusahaan akan kesulitan mencapai tujuannya. Studi ini
menunjukkan dampak positif dan signifikan komunikasi terhadap motivasi kerja.
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3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian alat SmartPLS menunjukkan bahwa nilai sampel asli untuk
hubungan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Pegawai adalah sebesar 0,392
yang menunjukkan korelasi positif. P-Value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari
taraf alpha 5% (0,000 < 0,05) menunjukkan adanya pengaruh yang cukup besar.
Selanjutnya dengan nilai t-statistik sebesar 3,914, perbandingan nilai tersebut
menunjukkan bahwa t-statistik > t-tabel (3,914 > 1,96) sehingga HO ditolak dan H3
diterima. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa Lingkungan Kerja memberikan
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Satpol PP
Dharmasraya. Hipotesis H3 dalam penelitian ini terbukti.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Kamil Hafidzi dkk. (2023)
yang menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai.

4. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji alat SmartPLS menunjukkan bahwa nilai sampel asli untuk
hubungan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan adalah 0,392, yang
berarti korelasi positif. P-Value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat alpha
5% (0,000 < 0,05) berarti pengaruhnya cukup besar. Selain itu, nilai t-statistik
sebesar 3,914 menunjukkan bahwa t-statistik melebihi nilai t-tabel (3,914 > 1,96),
yang mengarah pada penolakan HO dan penerimaan H3. Dengan demikian, dapat
dinyatakan bahwa Lingkungan Kerja memberikan pengaruh yang baik dan cukup
besar terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Satpol PP Dharmasraya. Hipotesis H3
dalam penelitian ini telah tervalidasi.

Temuan penelitian ini sejalan dengan temuan Kamil Hafidzi dkk. (2023) yang
menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

5. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian alat SmartPLS menunjukkan bahwa pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai sebesar -0,040 yang berarti terdapat korelasi negatif
antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. P-value sebesar 0,567 melebihi taraf
alpha 5% (0,567 > 0,05) yang menunjukkan tidak adanya pengaruh yang signifikan.
Untuk menentukan diterima atau ditolaknya hipotesis ini, maka nilai t-statistik
dibandingkan dengan nilai t-tabel sebesar 1,96. Oleh karena nilai t-statistik sebesar
0,573 lebih kecil dari 1,96, maka hipotesis nol (HO) diterima dan hipotesis alternatif
(H5) ditolak. Dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan
minor terhadap kinerja pegawai di Kantor Satpol PP Dharmasraya. Hipotesis HS
ditolak.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu (Kerja & Dan, 2024)
yang menunjukkan motivasi kerja berpengaruh negatif dan minor terhadap kinerja
pegawai.

6. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening

Hasil pengujian SmartPLS menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebesar 0,033, yang berarti
terdapat hubungan positif antara lingkungan kerja dengan kinerja pegawai melalui
motivasi kerja. Nilai P sebesar 0,551 melebihi taraf alpha 5%, yaitu 0,551 > 0,05,
yang berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan. Nilai t-statistik sebesar 0,582
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dan jika dibandingkan dengan nilai t-tabel sebesar 1,96, maka dapat disimpulkan
hipotesis diterima atau ditolak. Nilai t-statistik sebesar 0,582 lebih kecil dari 1,96,
sehingga dapat disimpulkan bahwa HO diterima dan H6 ditolak. Lingkungan kerja
memberikan pengaruh yang positif meskipun kecil terhadap kinerja pegawai yang
dimediasi oleh motivasi kerja pada Kantor Satpol PP Dharmasraya. Hipotesis H6
dalam penelitian ini ditolak atau tidak dapat dimediasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lazuar et
al. (2024), menunjukkan adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan yang baik walaupun tidak signifikan, dimediasi oleh motivasi kerja
sebagai variabel intervening.

7. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi

Kerja Sebagai Variabel Intervening

Hasil pengujian alat SmartPLS menunjukkan bahwa pengaruh komunikasi
terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja adalah sebesar -0,071
yang berarti terdapat hubungan negatif antara komunikasi dengan kinerja pegawai
melalui variabel intervening motivasi kerja. Nilai P-Value sebesar 0,571 melebihi
taraf alpha 5%, yakni 0,571 > 0,05 yang berarti pengaruhnya tidak signifikan.
Dengan t-statistik sebesar 0,567, pengujian hipotesis dilakukan dengan cara
membandingkan t-statistik dengan t-tabel, karena 0,567 < 1,96 maka HO diterima
dan H7 ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komunikasi
memberikan pengaruh yang positif namun minor terhadap kinerja pegawai melalui
motivasi kerja sebagai variabel intervening pada Kantor Satpol PP Dharmasraya.
Hipotesis H7 dalam penelitian ini ditolak atau tidak termediasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mulyadi et
al. (2024), menunjukkan bahwa komunikasi memberikan pengaruh negatif dan
kecil terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel
intervening.

SIMPULAN
Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa

kesimpulan sebagai berikut:

1. Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja
pada Kantor Satpol PP Dharmasraya.

2. Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada
Kantor Satpol PP Dharmasraya.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Kantor Satpol PP Dharmasraya.

4. Komunikasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Satpol PP Dharmasraya.

5. Motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai.

6. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui motivasi kerja pada Kantor Satpol PP Dharmasraya.

7. Komunikasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
melaui motivasi kerja pada Kantor Satpol PP Dharmasraya.
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