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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 1) pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja, 2) pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja, 3) pengaruh Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai, 4) pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai, 5) pengaruh 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai, 6) pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening, dan 7) pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening. Jenis penelitian ini adalah 

penelitian asosiatif. Populasi penelitian ini adalah seluruh Pegawai Dinas Kehutanan Provinsi 

Sumatera Selatan yang berjumlah 198 pegawai dan sampel penelitian berjumlah 160 pegawai. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan Simple Random Sampling. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner. Teknik analisis 

data yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan aplikasi program LISREL. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) ada pengaruh signifikan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja, 2) ada pengaruh signifikan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja, 3) ada pengaruh 

signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai, 4) ada pengaruh signifikan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai, 5) ada pengaruh signifikan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai, 

6) ada pengaruh signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja 

sebagai variabel intervening, dan 7) ada pengaruh signifikan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

 

This study aims to determine: 1) the influence of Work Motivation on Job Satisfaction, 2) 

the influence of Work Environment on Job Satisfaction, 3) the influence of Work Motivation on 

Employee Performance, 4) the influence of Work Environment on Employee Performance, 5) the 

influence of Job Satisfaction on Employee Performance, 6) the influence of Work Motivation on 

Employee Performance with Job Satisfaction as an intervening variable, and 7) the influence of 

Work Environment on Employee Performance with Job Satisfaction as an intervening variable. This 

is an associative study. The study population consists of all employees of the South Sumatra 

Provincial Forestry Office, totaling 198 individuals, with a sample size of 160 employees. Simple 

Random Sampling was used as the sampling technique. The data used in this study are primary data 

collected through the distribution of questionnaires. The data analysis technique employed is 

Structural Equation Modeling (SEM) using the LISREL software application. The research results 

indicate that: 1) work motivation has a significant effect on job satisfaction, 2) the work environment 

has a significant effect on job satisfaction, 3) work motivation has a significant effect on employee 

performance, 4) the work environment has a significant effect on employee performance, 5) job 

satisfaction has a significant effect on employee performance, 6) work motivation has a significant 

effect on employee performance with job satisfaction as an intervening variable, and 7) the work 

environment has a significant effect on employee performance with job satisfaction as an intervening 

variable. 

Keywords: Work Motivation, Work Environment, Job Satisfaction, Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Penelitian 

Sumber daya manusia (SDM) dalam kegiatan organisasi berperan 

sebagai penggerak utama, dan penentu bagi keberhasilan atau kemajuan suatu 

organisasi, SDM merupakan salah satu faktor penting yang harus diperhatikan 

oleh semua pihak instansi yang terkait demi tercapainya suatu tujuan. Selain 

faktor SDM tersebut banyak pula faktor-faktor lainnya yang harus 

diperhatikan, karena memang antara faktor yang satu dengan yang lainnya 

memiliki saling keterkaitan sehingga memiliki satu kesatuan. Manusia sebagai 

penggerak organisasi dalam era pembangunan nasional sangat dirasakan 

kehadirannya oleh organisasi. Seluruh keluaran organisasi yang terhubung 

memiliki prakarsa dalam SDM sehingga hampir disetiap masalah SDM sebagai 

apratur dipandang sebagai faktor yang menentukan keberhasilan program. 

Berjalannya penyelenggaraan suatu organisasi secara efektif dan efisien sangat 

ditentukan oleh SDM. 

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan  tugas-tugasnya  dan  tanggung  jawab  yang  diberikan  dalam. 

suatu periode tertentu. Kinerja pegawai merupakan tingkat pencapaian atau 

hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus 

dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan sesuai dengan tanggung jawab 

masing-masing dalam kurun waktu tertentu (Kasmir, 2022:182). 
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Faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut Kasmir 

(2022:189) adalah kemampuan/keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, 

kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, komitmen kerja, dan disiplin 

kerja. Diantaranya yang termasuk dalam penelitian ini adalah motivasi kerja, 

kepuasan kerja dan lingkungan kerja.  

Kinerja yang baik tidak lahir begitu saja, tetapi banyak faktor yang 

mempengruhinya salah satunya adalah kepuasan kerja dari seorang pegawai, 

Kasmir (2022:189). Kepuasan kerja merupakan suasana batin yang 

menyenangkan dalam melaksanakan pekerjaan. Apabila pekerjaan dilakukan 

dengan perasaan senang dan penuh semangat, maka pegawai akan lebih mudah 

mencapai hasil kerja yang optimal sehingga pelaksanaan tugas dapat berjalan 

sesuai dengan harapan organisasi. Kepuasan kerja yang tinggi membuat 

pegawai mencintai pekerjaannya, memiliki rasa tanggung jawab, serta 

terdorong untuk memberikan kemampuan terbaiknya dalam menyelesaikan 

tugas, (Kasmir 2022:189). Kepuasan kerja memiliki hubungan yang erat 

dengan kinerja pegawai. Pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaannya 

cenderung menunjukkan disiplin kerja yang lebih baik, produktivitas yang 

tinggi, semangat kerja yang meningkat, serta kemampuan bekerja sama yang 

baik dengan rekan kerja maupun pimpinan. Sebaliknya, pegawai yang tidak 

memperoleh kepuasan kerja akan cenderung menunjukkan kinerja yang 

rendah, kurang termotivasi, mudah merasa bosan, dan tidak optimal dalam 

menjalankan tanggung jawabnya. Oleh karena itu, semakin tinggi tingkat 
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kepuasan kerja yang dimiliki pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja yang 

dapat dihasilkan dalam mencapai tujuan organisasi.  

Penelitian oleh Akbar dkk. (2023) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian 

Siswandi dkk. (2023) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, penelitian pada instansi 

pemerintahan bidang pertanian oleh Kartini dan Nurwulandari (2025) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi mampu meningkatkan 

tanggung jawab dan produktivitas pegawai. Namun, penelitian yang dilakukan 

Siswandi dkk (2023) dengan jumlah sampel di bawah 60 responden 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Ketidaksignifikanan tersebut diduga karena dalam organisasi 

pemerintahan, kinerja pegawai lebih dipengaruhi oleh target kerja, sistem 

penilaian ASN, dan aturan birokrasi dibandingkan tingkat kepuasan kerja 

pegawai. Selain itu, indikator kepuasan kerja yang digunakan belum 

sepenuhnya menggambarkan kondisi kerja pegawai pemerintah sehingga 

hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja menjadi tidak signifikan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi 

kerja. Upaya perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai agar 

mendapatkan hasil yang maksimal maka perusahaan melakukan beberapa 

kegiatan diantaranya pemberian motivasi yang baik kepada pegawai.  

Motivasi kerja merupakan hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan 

mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat serta antusias mencapai 
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hasil yang optimal (Hartatik, 2023:160). Hal yang dimaksud ini adalah gejala 

proses mental, seperti proses mental kognitif (akal) maupun afeksi (perasaan). 

Secara spesifik, motivasi termasuk ke dalam proses mental atau gejala jiwa 

konasi yang berarti kehendak atau kemauan seseorang. Dengan demikian, 

motivasi dapat diartikan sebagai dorongan dalam diri seseorang untuk 

melakukan suatu pekerjaan dengan sungguh-sungguh demi mencapai tujuan 

yang diinginkan. Motivasi yang kuat akan mendorong pegawai untuk bekerja 

lebih disiplin, bertanggung jawab, dan bersemangat sehingga mampu 

menghasilkan kinerja yang baik. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi 

cenderung lebih aktif dalam menyelesaikan pekerjaan, mampu mencapai target 

kerja, serta memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Oleh karena 

itu, semakin tinggi motivasi kerja pegawai maka semakin tinggi pula kinerja 

yang dihasilkan. 

Penelitian oleh Emon, Sarwoko, dan Suryaningtyas (2024) 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Penelitian Kamaruddin dkk. (2021) juga 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Selain itu, penelitian pada instansi pemerintahan bidang pertanian 

oleh Kartini dan Nurwulandari (2025) menunjukkan bahwa motivasi kerja 

mampu meningkatkan kinerja pegawai. Namun, penelitian Akbar, dkk (2023) 

dengan jumlah sampel sebanyak 45 responden menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Ketidaksignifikanan tersebut diduga disebabkan oleh jumlah sampel yang 
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relatif kecil sehingga hasil penelitian kurang mampu menggambarkan kondisi 

populasi secara keseluruhan. Selain itu, kinerja pegawai instansi pemerintah 

lebih dipengaruhi oleh sistem birokrasi, aturan kerja, dan target organisasi 

dibandingkan motivasi individu pegawai. Faktor lain seperti kedisiplinan dan 

pengawasan pimpinan juga diduga lebih dominan mempengaruhi kinerja 

pegawai. 

Selain berpengaruh terhadap kinerja, motivasi kerja juga memiliki 

pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai (Rivai, 2021:55). Pegawai yang 

memiliki motivasi tinggi akan merasa lebih bersemangat, dihargai, dan 

memiliki tujuan dalam bekerja sehingga menimbulkan rasa puas terhadap 

pekerjaannya. Motivasi yang diberikan organisasi, baik dalam bentuk 

penghargaan, pengakuan, kesempatan pengembangan karier, maupun 

dukungan dari pimpinan, dapat meningkatkan perasaan nyaman dan senang 

pegawai dalam bekerja. Ketika pegawai merasa termotivasi, maka mereka akan 

lebih menikmati pekerjaannya, memiliki hubungan kerja yang baik, serta 

merasa kebutuhan dan harapannya terpenuhi. Dengan demikian, motivasi kerja 

yang tinggi akan mendorong meningkatnya kepuasan kerja pegawai dalam 

organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Siswandi, Mintarti, dan Jiuhardi (2023) 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai. Hasil serupa juga ditemukan oleh Kartini 

dan Nurwulandari (2025) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada instansi 
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pemerintahan bidang pertanian. Selain itu, penelitian Kamaruddin, Paminto, 

dan Ulfah (2021) juga menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Namun, penelitian oleh Utari, dkk 

(2023) dengan jumlah sampel sebanyak 56 responden menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Ketidaksignifikanan tersebut diduga disebabkan oleh jumlah sampel yang 

relatif kecil sehingga belum mampu mewakili populasi secara menyeluruh. 

Selain itu, indikator motivasi kerja yang digunakan lebih menekankan pada 

motivasi internal pegawai, sedangkan kepuasan kerja pegawai instansi 

pemerintah lebih dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompensasi, kebijakan 

organisasi, dan jenjang karir. 

Lingkungan juga berpengaruh terhadap kinerja, untuk mencapai tujuan 

perusahaan sangat bergantung pada pegawai, maka dari itu pegawai merupakan 

salah satu kunci keberhasilan suatu perusahaan.  Agar pegawai bekerja dengan 

baik maka perusahaan harus memberikan fasilitas dan lingkungan kerja yang 

nyaman. Lingkungan kerja mempunyai peran yang penting dalam pencapaian 

kinerja pegawai. Hal ini disebabkan karena adanya lingkungan kerja yang 

menyenangkan membuat pegawai akan bekerja lebih bergairah dan 

bersemangat untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Menurut Sedarmayanti 

(2020:21) Lingkungan kerja adalah semua keadaan yang terdapat disekitar 

tempat kerja yang akan mempengharui pegawai baik secara langsung dan tidak 

langsung terhadap pekerjaannya. Lingkungan kerja yang baik, nyaman, dan 

memenuhi standar kebutuhan kelayakan akan mempengaruhi pegawai dalam 
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melakukan tugasnya. Lingkungan kerja non fisik yang kondusif merupakan 

syarat wajib untuk terus membina kualitas pemikiran pegawai yang akhirnya 

bisa membina kinerja mereka secara terus-menerus.  

Penelitian Siswandi dkk. (2023) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian Utari 

dkk. (2023) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Selain itu, penelitian pada instansi pemerintahan 

bidang pertanian oleh Kartini dan Nurwulandari (2025) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang kondusif mampu meningkatkan kinerja pegawai. 

Namun, penelitian yang dilakukan oleh ulfah (2021) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai 

dengan jumlah sampel penelitian kurang dari 50 responden. 

Ketidaksignifikanan tersebut diduga karena pegawai pemerintah bekerja 

berdasarkan standar operasional prosedur (SOP) yang telah ditetapkan 

sehingga kondisi lingkungan kerja tidak terlalu mempengaruhi hasil kerja 

pegawai. Selain itu, indikator lingkungan kerja yang digunakan dalam 

penelitian hanya berfokus pada aspek fisik dan belum mengukur lingkungan 

kerja non fisik seperti komunikasi kerja, budaya organisasi, dan hubungan 

antar pegawai. 

Lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan kondusif akan menciptakan 

perasaan senang bagi pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Suasana 

kerja yang harmonis, hubungan yang baik antarpegawai maupun dengan 
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pimpinan, serta tersedianya fasilitas kerja yang memadai dapat meningkatkan 

rasa nyaman dan semangat kerja pegawai. Menurut Afandi (2021), lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang berada di sekitar pegawai yang dapat 

memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, baik secara fisik maupun nonfisik. 

Lingkungan kerja yang positif seperti suasana kerja yang nyaman, dukungan 

sosial, komunikasi yang baik, serta fasilitas yang memadai akan membantu 

pegawai merasa dihargai dan diperhatikan oleh organisasi sehingga 

meningkatkan kepuasan kerja mereka. Sebaliknya, lingkungan kerja yang 

kurang kondusif dapat menimbulkan ketidaknyamanan, stres kerja, dan 

menurunkan kepuasan pegawai, dengan demikian, semakin baik lingkungan 

kerja yang dimiliki organisasi maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja 

pegawai, yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan kinerja 

pegawai. 

Penelitian oleh Utari dkk. (2023) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Penelitian 

Siswandi dkk. (2023) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Selain itu, penelitian pada instansi 

pemerintahan bidang pertanian oleh Kartini dan Nurwulandari (2025) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik mampu meningkatkan 

kenyamanan kerja pegawai sehingga kepuasan kerja meningkat. Namun, 

penelitian yang dilakukan Siswandi dkk (2023) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai dengan jumlah sampel penelitian rata-rata di bawah 60 responden. 
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Ketidaksignifikanan tersebut diduga karena pegawai ASN lebih 

mengutamakan stabilitas pekerjaan dan keamanan status kerja dibandingkan 

kondisi lingkungan kerja fisik. Selain itu, indikator lingkungan kerja yang 

digunakan dalam penelitian cenderung hanya mengukur aspek fisik dan belum 

mencakup lingkungan kerja non fisik seperti hubungan antar pegawai dan 

dukungan pimpinan. 

Penelitian oleh Purnamiati (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, serta 

kepuasan kerja berperan memediasi hubungan motivasi terhadap kinerja. 

Penelitian Rahmadanti dkk. (2025) juga membuktikan bahwa motivasi kerja 

memberikan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, yang selanjutnya 

mendorong peningkatan kinerja pegawai. Selain itu, penelitian di lingkungan 

instansi pemerintahan oleh Sari dan Hidayat (2026) menunjukkan bahwa 

semakin tinggi motivasi yang diterima pegawai, maka kepuasan kerja juga 

akan meningkat sehingga berdampak pada hasil kerja yang lebih baik. Namun, 

penelitian Sari dan Hidayat (2026) menemukan bahwa pengaruh tidak 

langsung motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja tergolong lemah. 

Kondisi ini diduga karena pegawai lebih mengutamakan pemenuhan 

kebutuhan dasar dan jaminan karir dibandingkan aspek motivasi semata. Selain 

itu, indikator motivasi yang digunakan belum secara spesifik menyesuaikan 

dengan karakteristik tugas yang melibatkan kegiatan di kantor maupun di 

lapangan. 
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Penelitian oleh Sari dan Putra (2025) menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang meliputi tempat kerja, ventilasi, dan penyinaran berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Penelitian Febrianti dan 

Siregar (2025) juga membuktikan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat 

meningkatkan rasa nyaman dan mendorong kepuasan kerja, yang pada 

akhirnya meningkatkan kinerja. Selain itu, penelitian Suwarsih dan Arifin 

(2026) menunjukkan bahwa kondisi lingkungan fisik yang mendukung 

membuat pegawai lebih betah bekerja sehingga kepuasan kerja dan kinerjanya 

semakin optimal. Namun, penelitian Febrianti dan Siregar (2025) menemukan 

bahwa peran kepuasan kerja sebagai perantara hubungan lingkungan kerja 

terhadap kinerja lebih lemah dibandingkan pengaruh langsungnya. Hal ini 

diduga karena standar lingkungan kerja di instansi pemerintah sudah dianggap 

cukup terpenuhi, sehingga tidak menjadi faktor utama yang menentukan 

peningkatan kinerja. Selain itu, seluruh penelitian tersebut dilakukan pada 

instansi dengan jenis pekerjaan yang berbeda dan belum menguji secara khusus 

pada kondisi kerja di Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan yang 

memiliki karakteristik lingkungan kerja yang khas. 

Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan merupakan salah satu 

Organisasi Perangkat Daerah yang dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah 

Provinsi Sumatera Selatan Nomor 14 Tahun 2016 tentang Organisasi dan Tata 

Kerja Dinas Daerah Provinsi Sumatera Selatan. Sesuai Peraturan Gubernur 

Sumatera Selatan Nomor 48 Tahun 2016 tentang Uraian Tugas dan Fungsi 

Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan, maka Dinas Kehutanan Provinsi 
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Sumatera Selatan mempunyai tugas dan fungsi serta struktur organisasi sebagai 

tugas membantu Gubernur dalam menyelenggarakan urusan pemerintahan 

yang menjadi kewenangan Pemerintah Provinsi di bidang kehutanan dan tugas 

perbantuan yang ditugaskan kepada Pemerintah Provinsi. 

Pemberlakuan Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 dan Peraturan 

Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 mengalihkan kewenangan bidang 

kehutanan ke pemerintah provinsi mempunyai konsekuensi perubahan 

kewenangan pembentukan kelembagaan menjadi tanggung jawab sepenuhnya 

pemerintah provinsi. Pemerintah Provinsi menetapkan pembentukan 

kelembagaan Kesatuan Pengelolaan Hutan (KPH) sebagai unit pelaksana 

teknis Dinas Kehutanan. Dinas Kehutanan juga menghadapi tantangan dalam 

mengintegrasikan upaya rehabilitasi hutan dan lahan dengan perlindungan 

kawasan sempadan sungai, yang berfungsi sebagai ekosistem penyangga dan 

zona konservasi. Alih fungsi lahan gambut, pemanfaatan lahan gambut yang 

tidak sesuai fungsinya, serta perubahan iklim menyebabkan peningkatan 

ancaman bencana kebakaran hutan dan lahan gambut. Selain itu, kegiatan 

pemberdayaan masyarakat dalam pengelolaan hutan secara legal yang belum 

optimal menjadi isu penting dalam memperkuat kebijakan berbasis masyarakat 

dan kolaboratif. 

Menghadapi berbagai tantangan tersebut, Dinas Kehutanan Provinsi 

Sumatera Selatan dituntut memiliki pegawai yang mampu bekerja secara 

efektif, efisien, dan profesional dalam melaksanakan tugas serta tanggung 

jawab organisasi. Kinerja pegawai menjadi salah satu faktor penting dalam 
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mendukung keberhasilan organisasi untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Pegawai yang memiliki kinerja baik akan mampu memberikan 

kontribusi positif terhadap peningkatan kualitas pelayanan publik dan 

pelaksanaan program kerja organisasi. 

Namun dalam pelaksanaannya masih terdapat beberapa permasalahan 

yang berkaitan dengan kinerja pegawai. Dalam upaya meningkatkan kualitas 

pelayanan dan pencapaian tujuan organisasi, Dinas Kehutanan Provinsi 

Sumatera Selatan terus berupaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia 

melalui peningkatan kompetensi, kedisiplinan, dan tanggung jawab pegawai 

dalam melaksanakan tugas. Upaya tersebut dilakukan agar pegawai mampu 

bekerja secara maksimal dan memberikan hasil kerja yang optimal sesuai 

dengan target organisasi yang telah ditetapkan. 

Berikut laporan kinerja pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera 

Selatan tahun 2025 secara ringkas ditunjukkan sebagai berikut: 
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Tabel I.1 

Perbandingan Realisasi Kinerja dan Capaian Kinerja Tahun 2025 dengan 

Tahun 2024 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan, tahun 2025  

Berdasarkan Tabel I.1 capaian kinerja tahun 2025, masih terdapat 

beberapa sasaran indikator yang belum tercapai secara optimal. Pada sasaran 

mengurangi kerusakan hutan, sumber daya alam, dan ekosistemnya, terdapat 

capaian dengan realisasi sebesar 28,84 yang hanya memperoleh perbandingan 

capaian terhadap tahun 2024 sebesar 67,67%. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

pelaksanaan program pada sasaran tersebut mengalami penurunan 

dibandingkan tahun sebelumnya. Selain itu, pada sasaran mengurangi luas 
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lahan kritis di dalam dan di luar kawasan hutan, terdapat capaian dengan 

realisasi sebesar 0,17 yang hanya memperoleh perbandingan capaian sebesar 

77,27% dibandingkan tahun 2024. Meskipun target tahunan telah tercapai, 

namun hasil tersebut menunjukkan bahwa pelaksanaan kegiatan masih belum 

optimal jika dibandingkan dengan capaian tahun sebelumnya. 

Selanjutnya, pada sasaran meningkatnya tata kelola penyelenggaraan 

urusan pemerintahan daerah provinsi, realisasi yang diperoleh sebesar 93,07 

dari target sebesar 100 sehingga capaian hanya mencapai 93,07%. Hal ini 

menunjukkan bahwa target yang telah ditetapkan belum tercapai sepenuhnya. 

Kemudian, pada sasaran terwujudnya persentase tutupan lahan, realisasi yang 

diperoleh sebesar 16,80 dari target sebesar 18,8 dengan capaian hanya sebesar 

89,36%. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa target yang direncanakan masih 

belum tercapai secara maksimal sehingga perlu adanya peningkatan 

pelaksanaan program dan kegiatan ke depan. 

Fenomena permasalahan kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan 

Provinsi Sumatera Selatan masih menjadi perhatian penting dalam upaya 

pencapaian tujuan organisasi. Hal tersebut terlihat dari belum tercapainya 

beberapa indikator kinerja yang belum memenuhi tujuan instansi dan 

mengalami penurunan capaian dibandingkan tahun sebelumnya. Kondisi 

tersebut menunjukkan bahwa pelaksanaan pekerjaan oleh pegawai belum 

sepenuhnya berjalan secara optimal sesuai dengan tujuan kerja yang telah 

ditetapkan instansi.  
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Dilihat dari standar kerja, masih terdapat pekerjaan pegawai yang 

belum sesuai dengan standar operasional prosedur (SOP) yang telah 

ditetapkan. Contohnya, dalam pelaksanaan kegiatan patroli pengamanan 

kawasan hutan dan pencegahan kebakaran hutan dan lahan, masih ditemukan 

keterlambatan penyampaian laporan hasil patroli dari petugas lapangan kepada 

bidang terkait. Selain itu, beberapa dokumen administrasi kegiatan rehabilitasi 

hutan dan lahan masih memerlukan perbaikan karena terdapat ketidaksesuaian 

data dan kurang lengkapnya dokumen pendukung. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa standar kerja pegawai dalam pelaksanaan tugas masih 

belum optimal. 

Permasalahan juga terlihat pada kualitas kerja pegawai. Masih terdapat 

hasil pekerjaan pegawai yang kurang teliti dan memerlukan revisi berulang 

kali, khususnya dalam penyusunan laporan kegiatan, penginputan data 

kawasan hutan, serta penyusunan laporan realisasi program kerja. Sebagai 

contoh, beberapa laporan kegiatan rehabilitasi hutan dan laporan 

pemberdayaan kelompok tani hutan masih ditemukan kesalahan data 

administrasi dan ketidaksesuaian antara data lapangan dengan laporan yang 

disampaikan yang disebabkan beberapa pekerjaan yang tidak dapat 

diselesaikan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan.  

Selain itu, dari kemandirian kerja masih terdapat pegawai yang 

memiliki ketergantungan tinggi terhadap arahan pimpinan maupun rekan kerja 

dalam menyelesaikan tugas. Contohnya, dalam penyusunan laporan kegiatan 

dan pengolahan data administrasi masih terdapat pegawai yang menunggu 
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instruksi secara terus-menerus sebelum menyelesaikan pekerjaan. Bahkan 

dalam beberapa kegiatan lapangan, pegawai belum mampu mengambil 

keputusan secara mandiri ketika menghadapi kendala teknis sehingga 

pekerjaan harus menunggu arahan pimpinan terlebih dahulu. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa tingkat kemandirian pegawai dalam melaksanakan tugas 

masih perlu ditingkatkan agar pekerjaan dapat diselesaikan secara lebih cepat 

dan optimal. 

Fenomena permasalahan kepuasan kerja pegawai pada Dinas 

Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan masih menjadi perhatian dalam upaya 

meningkatkan kualitas pelayanan dan pencapaian tujuan organisasi. Kepuasan 

kerja pegawai merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas. Namun dalam pelaksanaannya 

masih terdapat beberapa permasalahan yang berkaitan dengan aspek pekerjaan 

itu sendiri, masih terdapat pegawai yang merasa beban pekerjaan yang 

diberikan belum sesuai dengan kemampuan dan pembagian tugas yang 

dimiliki. Beberapa pegawai harus menyelesaikan pekerjaan administrasi 

sekaligus tugas lapangan dalam waktu yang bersamaan sehingga menyebabkan 

pegawai merasa jenuh dan kelelahan dalam bekerja. 

Dilihat dari aspek promosi jabatan, masih terdapat pegawai yang 

merasa kesempatan promosi jabatan belum sepenuhnya dilakukan secara 

merata berdasarkan kemampuan dan prestasi kerja pegawai. Beberapa pegawai 

merasa bahwa proses kenaikan jabatan membutuhkan waktu yang cukup lama, 

yaitu dapat mencapai lebih dari 5 tahun, padahal secara umum promosi jabatan 
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dapat dilakukan dalam rentang sekitar 3–4 tahun sesuai dengan penilaian 

kinerja, kompetensi, dan kebutuhan organisasi. Selain itu, pegawai juga 

menilai bahwa proses promosi jabatan masih kurang mempertimbangkan hasil 

kerja secara objektif. Masih terdapat pegawai yang telah memiliki masa kerja 

cukup lama namun belum memperoleh kesempatan pengembangan karir 

maupun peningkatan jabatan di Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan. 

Kondisi tersebut menyebabkan sebagian pegawai merasa kurang puas terhadap 

peluang karir yang tersedia dalam organisasi sehingga dapat memengaruhi 

kepuasan kerja pegawai. 

Permasalahan kepuasan kerja juga terlihat dari aspek pengawasan. 

Dalam pelaksanaan pekerjaan, masih terdapat pegawai yang merasa 

pengawasan dari pimpinan belum berjalan secara optimal. Beberapa pegawai 

menganggap bahwa arahan dan evaluasi pekerjaan dari atasan masih kurang 

jelas sehingga pegawai mengalami kebingungan dalam menyelesaikan tugas 

tertentu. Selain itu, pengawasan yang terlalu ketat pada beberapa bagian 

administrasi dan pelaporan menyebabkan pegawai merasa kurang nyaman dan 

terbebani dalam bekerja karena setiap pekerjaan harus diperiksa secara 

berulang dan dalam waktu yang singkat. Sebaliknya, pada kondisi tertentu 

seperti saat pegawai menghadapi kendala teknis pekerjaan, pembagian tugas 

yang tidak jelas, maupun ketika beban kerja meningkat, terdapat pula pegawai 

yang merasa kurang mendapatkan perhatian, arahan, dan bimbingan dari 

pimpinan. Kondisi tersebut dapat mempengaruhi tingkat kenyamanan dan 
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kepuasan pegawai dalam bekerja di Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera 

Selatan. 

Selain itu, dilihat dari aspek hubungan rekan kerja, masih terdapat 

beberapa kendala komunikasi dan koordinasi antar pegawai dalam pelaksanaan 

pekerjaan. Dalam beberapa kegiatan lapangan maupun penyelesaian 

administrasi, masih ditemukan kurangnya kerjasama antar pegawai sehingga 

pekerjaan menjadi terlambat diselesaikan. Perbedaan pendapat dalam 

pelaksanaan tugas dan kurangnya komunikasi antar bidang juga terkadang 

menyebabkan kesalahpahaman dalam penyelesaian pekerjaan. Selain itu, 

masih terdapat pegawai yang cenderung bekerja secara individual sehingga 

hubungan kerja antar pegawai belum sepenuhnya harmonis. Kondisi tersebut 

menyebabkan suasana kerja menjadi kurang kondusif dan dapat mempengaruhi 

tingkat kepuasan kerja pegawai. 

Fenomena motivasi kerja pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi 

Sumatera Selatan masih menjadi perhatian dalam upaya meningkatkan 

semangat kerja dan kinerja pegawai. Dilihat dari aspek kondisi kerja, masih 

terdapat beberapa kondisi lingkungan kerja yang kurang mendukung 

kenyamanan pegawai pelaksana dalam bekerja. Pada bagian administrasi dan 

pengolahan data, masih terdapat ruang kerja yang terbatas sehingga 

penempatan peralatan kerja dan dokumen menjadi kurang tertata dengan baik. 

Selain itu, tingginya aktivitas pekerjaan pada jam-jam tertentu menyebabkan 

suasana kerja menjadi kurang kondusif dan menimbulkan ketidaknyamanan 

bagi pegawai dalam menyelesaikan tugas. 
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Permasalahan motivasi kerja juga terlihat dari aspek fasilitas kerja. 

Masih terdapat beberapa fasilitas kerja yang belum memadai untuk mendukung 

kelancaran pekerjaan pegawai pelaksana di Dinas Kehutanan Provinsi 

Sumatera Selatan, seperti keterbatasan komputer dan perangkat pendukung 

kerja pada beberapa bagian administrasi, kurang optimalnya jaringan internet 

dalam proses penginputan data dan pelaporan administrasi, serta terbatasnya 

ruang penyimpanan dokumen kerja. Selain itu, beberapa pegawai juga 

mengalami kendala pada fasilitas pendukung pekerjaan seperti printer dan 

perangkat pengolahan data yang digunakan secara bergantian sehingga 

menghambat penyelesaian pekerjaan. Kondisi tersebut menyebabkan proses 

penyusunan laporan, penginputan data, dan penyelesaian administrasi 

pekerjaan menjadi kurang efektif sehingga dapat mempengaruhi motivasi 

pegawai dalam bekerja. 

Dilihat dari aspek prestasi kerja, masih terdapat pegawai yang merasa 

hasil kerja dan pencapaian kerja yang dilakukan belum mendapatkan perhatian 

secara maksimal dari organisasi. Contohnya, pegawai yang mampu 

menyelesaikan laporan rehabilitasi hutan tepat waktu, berhasil mencapai target 

pendampingan kelompok perhutanan sosial, maupun pegawai yang aktif dalam 

penanganan kebakaran hutan merasa belum memperoleh penilaian khusus 

yang dapat mendorong peningkatan semangat kerja. Kondisi tersebut 

menyebabkan sebagian pegawai merasa kurang terdorong untuk meningkatkan 

prestasi kerja secara optimal. 
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Selain itu, dari aspek pengakuan atau penghargaan, masih terdapat 

pegawai yang merasa belum mendapatkan apresiasi secara langsung atas 

pekerjaan yang telah dilaksanakan dengan baik. Contohnya, pegawai yang 

berhasil menyelesaikan pendataan kawasan hutan, penyusunan laporan 

kegiatan, maupun penyelesaian administrasi program kerja secara cepat dan 

tepat waktu terkadang hanya dianggap sebagai pekerjaan rutin tanpa adanya 

penghargaan atau pengakuan dari pimpinan. Kurangnya pemberian apresiasi 

tersebut menyebabkan sebagian pegawai merasa usaha dan kontribusi kerja 

yang diberikan belum dihargai secara optimal sehingga dapat menurunkan 

motivasi kerja pegawai. 

Fenomena lingkungan kerja pada Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera 

Selatan masih menjadi perhatian dalam upaya meningkatkan kenyamanan dan 

efektivitas kerja pegawai. Lingkungan kerja yang baik dapat menciptakan 

suasana kerja yang nyaman sehingga mendukung pegawai dalam 

melaksanakan tugas secara optimal. Namun, dalam pelaksanaannya masih 

terdapat beberapa permasalahan yang berkaitan dengan aspek ruang gerak. 

Pada beberapa bagian administrasi dan pengolahan data, masih terdapat 

ruangan kerja berukuran sekitar 4 x 5 meter yang digunakan oleh 6 sampai 8 

pegawai sehingga ruang kerja terasa sempit dan kurang leluasa untuk 

mendukung aktivitas kerja sehari-hari. Penempatan meja kerja yang terlalu 

berdekatan menyebabkan ruang gerak pegawai menjadi terbatas, terutama 

ketika melakukan penyusunan laporan, penginputan data, maupun koordinasi 

antarpegawai dalam satu ruangan. Selain itu, penumpukan dokumen 
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administrasi dan arsip kerja di beberapa ruangan juga membuat kondisi ruang 

kerja menjadi kurang tertata sehingga dapat menghambat aktivitas kerja 

pegawai dan menurunkan kenyamanan dalam bekerja. 

Dilihat dari aspek penerangan, masih terdapat beberapa ruang kerja 

yang memiliki pencahayaan kurang optimal, terutama pada ruangan 

penyimpanan arsip dan beberapa ruang kerja yang minim pencahayaan alami. 

Kondisi tersebut menyebabkan pegawai merasa cepat lelah dan kurang nyaman 

ketika bekerja dalam waktu yang cukup lama, khususnya pada pekerjaan 

administrasi seperti penyusunan laporan kegiatan, verifikasi dokumen, dan 

penginputan data. Selain itu, pencahayaan yang kurang baik juga dapat 

mempengaruhi ketelitian pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga 

berpotensi menimbulkan kesalahan kerja. 

Dilihat dari aspek keamanan kerja, pegawai pelaksana di Dinas 

Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan masih menghadapi beberapa kendala 

yang dapat mempengaruhi rasa aman dan kenyamanan dalam bekerja. Pada 

pelaksanaan pekerjaan sehari-hari, masih terdapat pegawai yang merasa kurang 

nyaman karena keterbatasan fasilitas pendukung keamanan kerja, seperti 

kondisi instalasi kabel komputer yang kurang tertata rapi, penempatan arsip 

dan dokumen yang menumpuk di area kerja, serta ruang kerja yang cukup padat 

sehingga dapat mengganggu aktivitas pegawai. Selain itu, pada saat 

penyusunan laporan dan penginputan data dalam waktu yang cukup lama, 

beberapa pegawai juga mengalami kelelahan kerja akibat penggunaan 

perangkat kerja yang kurang mendukung kenyamanan. Kondisi tersebut 
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menyebabkan sebagian pegawai merasa kurang tenang dan kurang nyaman 

dalam melaksanakan pekerjaan sehingga dapat mempengaruhi efektivitas kerja 

pegawai pelaksana. 

Selain itu, dari aspek kebisingan masih terdapat kondisi lingkungan 

kerja yang kurang kondusif akibat tingginya aktivitas kerja di beberapa 

ruangan. Suara percakapan antar pegawai, aktivitas keluar masuk pegawai, 

serta penggunaan perangkat kerja secara bersamaan sering menyebabkan 

suasana kerja menjadi cukup bising, khususnya pada ruang administrasi dan 

pelayanan. Kondisi tersebut menyebabkan beberapa pegawai mengalami 

kesulitan berkonsentrasi ketika menyusun laporan, melakukan penginputan 

data, maupun menyelesaikan pekerjaan yang membutuhkan ketelitian tinggi. 

Akibatnya, pekerjaan pegawai menjadi kurang optimal dan membutuhkan 

waktu lebih lama untuk diselesaikan.  

Berdasarkan masalah yang ditemukan maka peneliti melakukan 

penelitian berdasarkan fenomena – fenomena yang ada maka peneliti dapat 

mengambil judul Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kepuasan Kerja dan Dampaknya Pada Kinerja Pegawai Dinas 

Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan 

kerja Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan? 
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2. Apakah ada pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan? 

3. Apakah ada pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan? 

4. Apakah ada pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan? 

5. Apakah ada pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja di Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera 

Selatan? 

6. Apakah ada pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja di Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera 

Selatan? 

7. Apakah ada pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas maka tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk mengetahui dan menganalisis:  

1. Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja Dinas Kehutanan Provinsi 

Sumatera Selatan. 

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja Dinas Kehutanan 

Provinsi Sumatera Selatan. 

3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kehutanan 

Provinsi Sumatera Selatan. 
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4. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kehutanan 

Provinsi Sumatera Selatan. 

5. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja 

di Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan. 

6. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja 

di Dinas Kehutanan Provinsi Sumatera Selatan. 

7. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kehutanan 

Provinsi Sumatera Selatan. 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat secara 

teoritis maupun praktis dengan penjabaran sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan 

sungbangan yang berarti dalam pengembangan ilmu ekonomi, khususnya 

bidang manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini diharapkan bisa 

menjadi bahan referensi untuk penelitian – penelitian selanjutnya yang 

berkaitan dengan tema yang sama. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu bahan 

pertimbangan oleh perusahaan atau instansi sebagai pemakai informasi 

dalam melakukan keputusan.  
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