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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja,
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada industri wisata air dalam perspektif Job
Demands-Resources Theory (JD-R). Penelitian dilakukan pada karyawan Owabong Waterpark
Purbalingga menggunakan pendekatan kuantitatif dengan populasi seluruh karyawan sebanyak
126 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan total sampling (sensus). Data dikumpulkan
melalui kuesioner skala Likert dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least
Square (SEM-PLS) untuk menguiji validitas, reliabilitas, serta hubungan antarvariabel. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan, sedangkan disiplin kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa faktor motivasi kerja dan
lingkungan kerja menjadi pengaruh penting bagi karyawan dalam peningkatan kinerja. Studi
mendatang disarankan untuk mengkaji faktor-faktor lain yang relevan untuk memperluas
pengembangan model JD-R Theory pada sektor pariwisata.

Kata Kunci: Motivasi Kerja; Disiplin Kerja; Kepuasan Kerja; Lingkungan Kerja; Kinerja Karyawan; Job
Demands-Resources Theory
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Pendahuluan

Persaingan di era digital yang semakin kompetitif, kinerja karyawan memegang
peranan penting dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi (Rahayu & Ismail,
2024). Kinerja mencerminkan hasil kerja yang dicapai individu berdasarkan standar yang
ditetapkan, serta menjadi indikator penting dalam menilai efektivitas dan keberlanjutan
organisasi (Saputra & Rahmat, 2024). Oleh karena itu, berbagai organisasi dari berbagai
sektor industri berupaya memahami faktor-faktor yang mampu meningkatkan kinerja
karyawan guna menjaga produktivitas dan daya saing organisasi. Namun, faktor yang
memengaruhi kinerja dapat berbeda pada setiap sektor karena karakteristik pekerjaan,
serta lingkungan yang tidak sama. Salah satu sektor yang memiliki karakteristik unik dalam
pengelolaan sumber daya manusia adalah sektor pariwisata. Secara keseluruhan, tata
kelola pariwisata merupakan sistem yang kompleks, dimana pengelolaannya melibatkan
berbagai pihak yang bekerja sama dalam mengembangkan industri pariwisata secara
efektif dan efisien (Ohyver et al., 2024). Kondisi tersebut menjadikan pengelolaan sumber
daya manusia pada industri pariwisata memiliki kompleksitas yang berbeda dibandingkan
sektor manufaktur, perbankan, maupun instansi pemerintahan.

Sektor pariwisata merupakan bagian penting dalam perekonomian Indonesia karena
berkontribusi terhadap pertumbuhan ekonomi dan peningkatan pendapatan daerah.
Secara nasional, kontribusi sektor pariwisata terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) di
Indonesia diperkirakan berada pada angka 4,1% (Bontong et al., 2023). Pada fingkat
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regional, sektor pariwisata juga memberikan kontribusi yang signifikan terhadap
perekonomian daerah, berdasarkan data resmi Dinas Kepemudaan, Olahraga, dan
Pariwisata Provinsi Jawa Tengah, kontribusi sektor pariwisata sebesar 3,91% terhadap
Produk Domestik Regional Bruto (PDRB) pada tahun 2023. Besarnya kontribusi tersebut
menunjukkan bahwa peran sumber daya manusia (SDM) dalam sektor pariwisata menjadi
sangat vital karena sangat bergantung pada layanan manusia. Oleh sebab itu,
kemampuan SDM dipandang sebagai aset penting bagi keberlanjutan bisnis (Mulyeni &
Herlina 2023). Keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia dapat dinilai dari tingkat
kinerja karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Salah satu indikator penting dalam
penilaian efektivitas perusahaan adalah kinerja karyawan (Widodo & Yandi 2022).

Owabong Waterpark Purbalingga merupakan salah satu destinasi wisata air terbesar
di Jawa Tengah yang ferletak di Kabupaten Purbalingga (Perumda Owabong, 2025).
Berdasarkan data Perumda Owabong, luas area wisata mencapai lebih dari 16 hektar,
dengan jumlah tenaga kerja kurang lebih 126 karyawan. Owabong menawarkan
beragam wahana air modern, kolam renang luas, dan fasilitas lengkap sehingga sering
disebut sebagai ikon wisata Purbalingga. Sebagai destinasi wisata yang melayani ribuan
pengunjung setfiap tahunnya, Owabong memiliki karakteristik organisasi berbeda
dibandingkan sektor lain yang banyak diteliti sebelumnya. Tingginya intensitas interaksi
langsung antara karyawan dan pengunjung menuntut karyawan untuk memberikan
pelayanan secara maksimal sehingga menjadi tantangan dalom menjaga kinerja
karyawan. Berdasarkan observasi dan wawancara pra-penelitian, diperoleh indikasi
belum optimalnya kinerja karyawan yang ditunjukkan melalui beberapa kondisi organisasi,
seperti keterlambatan setelah jom istirahat dan keterlambatan mengikuti apel rutin,
terbatasnya promosi jabatan bagi karyawan yang telah bekerja dalam kurun waktu lama
namun belum memperoleh pengembangan karier, serta situasi tempat kerja yang kurang
nyaman contohnya suhu ruangan terkadang tidak stabil. Temuan tersebut memberikan
gambaran adanya faktor-faktor organisasi yang berpotensi memengaruhi  kinerja
karyawan dan perlu diuji lebih lanjut melalui penelitian empiris.

Kinerja memiliki definisi sebagai output kerja yang dicapai oleh seseorang ketika
menjalankan tanggung jowab yang telah diberikan berdasarkan kemahiran,
pengalaman, komitmen, dan dedikasi (Hasibuan, 2016). Kinerja karyawan dipengaruhi
berbagai macam aspek, salah satu aspek yang memengaruhi yaitu motivasi kerja.
Motivasi ialah sebuah proses yang menggambarkan ketekunan, arah, dan kesungguhan
individu ketika menggapai tujuan perusahaan (Praditya et al., 2025). Motivasi kerja bisa
saja bersumber dari faktor internal karyawan dan berbagai kondisi yang terdapat di
lingkungan kerja. Tingkat motivasi yang tinggi mendorong individu menjadi lebih produktif
dalam memberikan pelayanan kepada pengunjung atau wisatawan (Sefiawan et al.,
2025). Selain itu, motivasi juga mampu menumbuhkan niat yang kuat dalam diri karyawan
untuk menyelesaikan pekerjaan dan menghadapi dinamika pekerjaan (Prasetiyani, 2025).
Studi yang dilakukan oleh Pongtuluran & Marewa (2025), Kantohe & Sutarmin (2023) serta
Wahyuningsih & Kirono (2023) membuktikan bahwa motivasi kerja terbukti berdampak
pada kinerja secara positif dan signifikan. Hasil yang diperoleh tersebut mengindikasikan
bahwa peningkatan motivasi yang dimiliki pegawai dikuti oleh meningkatnya
kemampuan pegawai. Namun, ditemukan hasil yang bertentangan pada penelitian
Julpiana et al. (2024), Ahmad et al. (2023), serta Putra (2021) yang menyimpulkan bahwa
motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan pada kinerja.

Faktor lain secara teoritis yang turut serta menjadi peranan penting dalam menunjang
peningkatan kinerja karyawan adalah kedisiplinan kerja dalam menjalankan pekerjaan
dan kewajiban yang diberikan (Fitriani et al., 2025). Disiplin kerja dapat dimaknai sebagai
perilaku kepatuhan karyawan pada kebijakan, fanggung jowab, dan ketepatan waktu
dalam menjalankan pekerjoan guna mencapai produktivitas yang optimal (Andwika &
Suarmanayasa, 2025). Penerapan disiplin kerja yang tidak konsisten dapat memicu
berbagai persoalan organisasi, seperti penurunan mutu pelayanan, meningkatnya risiko
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kesalahan operasional, dan berkurangnya kepuasan pengunjung (Febriani & Thaha,
2024). Oleh sebab itu, variabel disiplin kerja merupakan satu aspek krusial yang perlu
mendapat perhatian khusus untuk menjaga efektivitas kerja dan mutu pelayanan.
Karyawan yang mempunyai disiplin kerja tinggi umumnya berhasil menuntaskan tugas
sesuai batas waktu yang telah ditentukan, bertanggung jawab, sekaligus mampu
menyerahkan kontribusi positif, terhadap upaya pencapaian kinerja pada suatu
organisasi. Sejumlah penelitian oleh Hidayat & Aryata (2024), Madyoningrum & Azizah
(2022), dan Parta et al. (2023) memperlihatkan bahwa terdapat dampak positif signifikan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Temuan fersebut mengindikasikan bahwa
semakin tinggi tingkat kedisiplinan karyawan, maka akan semakin meningkat secara
optimal pula hasil kerja yang dicapai. Namun, tfemuan berbeda diperoleh oleh Muna &
Isnowati (2022), Kitta et al. (2023), dan Fitriyani et al. (2024) yang menyatakan bahwa tidak
ada bukti pengaruh nyata hubungan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

Selain disiplin kerja, tingkat kepuasan kerja turut menjadi elemen yang memengaruhi
kinerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan reaksi afektif atau perasaan individu
terhadap beragam aspek yang berkaitan dengan pekerjaannya (Amanda & Adrian,
2024). Kepuasan kerja dipahami sebagai bentuk sikap umum karyawan yang ditunjukkan
terhadap semua pekerjaan mereka yang berkaitan dengan beragam aspek, antara lain
situasi kerja, relasi antar rekan kerja maupun atasan, serta keselarasan ekspektasi dan
kenyataan yang diterima dalam pekerjoan (Wandari et al., 2022). Karyawan yang
mempunyai tingkat kepuasan kerja maksimal, cenderung lebih sering memperlihatkan
antusiasme kerja, komitmen, serta rasa tanggung jowab yang lebih besar dalam
menjalankan tugasnya. Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja dapat menurunkan
motivasi yang dirasakan karyawan dan berdampak pada menurunnya kinerja karyawan
dalam organisasi. Penelitian Santoso & Hakim (2024), Ayok & Balia (2024), dan Fajri et al.
(2022) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja memberikan dampak positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut menandakan bahwa seiring meningkatnya
tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan, maka kinerja yang dihasilkan karyawan ikut
mengalami peningkatan. Namun, temuan berbeda ditemukan oleh Ulfa et al. (2022) dan
Nugroho et al. (2023) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memberikan
dampak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan kerja menjadi aspek yang mampu menciptakan kenaikan kinerja.
Lingkungan kerja adalah situasi di sekitar tempat kerja, baik berupa aspek fisik maupun
aspek nonfisik, yang dapat menciptakan situasi kerja yang nyaman, terkendali, dan
menunjang segala kegiatan kerja karyawan (Birowo & Ahsani, 2025). Lingkungan kerja
yang baik dan kondusif mampu membangkitkan semangat kerja, kenyamanan, serta
kinerja karyawan dalam menyelesaikan kewajiban pekerjaan. Sementara itu, lingkungan
kerja yang dinilai kurang nyaman dan kurang mendukung menyebabkan karyawan
merasa mudah lelah, kurang termotivasi, dan menurunkan produktivitas kerja (Jayen et
al., 2023). Situasi tersebut menuntut organisasi untuk menghadirkan lingkungan kerja yang
positif agar karyawan bisa menyelesaikan pekerjaan secara optimal dan mencapai
kinerja yang lebih baik. Penelitian Saputra & Fernos (2023), Ariansy & Kurnia (2022), dan
Rahmadani & Sampeliling (2023) memperlihatkan bahwa lingkungan kerja berdampak
positif  signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut mengisyaratkan bahwa
lingkungan kerja yang tertata dengan baik dan mendukung, mampu meningkatkan
kinerja karyawan. Namun, hasil berbeda ditemukan oleh Syahnant & Mesra B (2024),
Fauziyah et al. (2024), dan Sarip (2023) menjelaskan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Inkonsistensi hasil penelitian tersebut memberikan bukti bahwa masih terdapat
research gap mengenai pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Perbedaan temuan tersebut
mengindikasikan bahwa hubungan antarvariabel dapat dipengaruhi oleh karakteristik
organisasi, jenis industri, maupun kondisi lingkungan kerja yang berbeda. Oleh karena itu,
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diperlukan penelitian lebih lanjut untuk menguji kembali pengaruh motivasi kerja, disiplin
kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada konteks
organisasi yang berbeda, khususnya pada sektor pariwisata.

Secara teoritis, penelitian ini berlandaskan Job Demands-Resources Theory (JD-R)
yang menempatkan job demands dan job resources dalam mendorong peningkatan
kinerja karyawan. Dalam industri wisata air, job demands atau tuntutan pekerjoan dapat
berupa beban kerja yang tinggi terutama pada musim liburan, konflik peran dalam
melayani pengunjung sekaligus menjaga ketertiban operasional, serta tanggung jawab
besar terkait keselamatan dan keamanan pengunjung. Sementara job resources yang
membantu karyawan mengurangi dampak funtutan pekerjaan tersebut dapat berupa
dukungan organisasi, lingkungan kerja yang aman dan nyaman, serta peluang
pengembangan kapasitas diri dan kompetensi karyawan dalam memberikan pelayanan
kepada pengunjung. JD-R Theory telah umum digunakan untuk menjelaskan perilaku dan
kinerja karyawan pada berbagai sektor yang memiliki tingkat tuntutan kerja tinggi (Irvan
et al., 2023). Ketidakseimbangan dalam tuntutan kerja dan sumber daya yang tersedia
membuat karyawan mengalami stress kerja dan penurunan kinerja (Fhauzan & Ali, 2024).
Sebaliknya, apabila sumber daya kerja mencukupi kebutuhan, karyawan akan merasa
lebih termotivasi, produktif, sehingga mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Kebaruan penelitian ini terletak pada pengujiaon model perilaku kerja berbasis Job
Demands-Resources Theory (JD-R), penelitian ini memperluas penerapan JD-R Theory
dengan menunjukkan bagaimana job resources dan personal resources berkontribusi
terhadap kinerja pada industri wisata air yang memiliki karakteristik pelayanan berbeda
dibandingkan sektor jasa lainnya. Meskipun JD-R Theory telah banyak diterapkan pada
sektor pariwisata dan hospitality, penelition yang secara khusus menguji model tersebut
pada industri wisata air dengan karakteristik pelayanan lapangan yang tinggi seperti
Owabong Waterpark masih relatif jarang diteliti. Hasil penelusuran literatur menunjukkan
bahwa sebagian besar penelitian berbasis JD-R Theory berfokus pada hospitality and
fourism, dengan variabel dominan yang digunakan berupa work engagement
(Kanjanakan et al. 2023). Sementara itu, penelitian yang menguji motivasi kerja, disiplin
kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada objek wisata
air dengan perspektif JD-R Theory masih jarang ditemukan. Maka dari itu, pengujian JD-R
Theory pada konteks wisata air menjadi hal krusial untuk memperluas generalisasi teori
sekaligus memperoleh pemahaman lebih detaill mengenai beberapa faktor yang
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan terutama pada industri pariwisata
wisata air.

Studi ini merupakan pengembangan dari studi terdahulu yang dilakukan oleh
Pongtuluran & Marewa (2025) mengenai pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan PT Mandala Finance yang bercabang di Makale, Kabupaten
Tana Toraja. Dalam studi ini ditambahkan variabel kepuasan kerja serta lingkungan kerja
karena berdasarkan penelitian Tristianingsih et al. (2022), kedua variabel tersebut terbukti
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penambahan
variabel juga didasarkan pada saran penelitian Pongtuluran & Marewa (2025) yang
merekomendasikan eksplorasi variabel lain yang dapat memengaruhi kinerja karyawan.
Penelifian ini memfokuskan analisis pada peran job resources dan personal resources
dalam mempertahankan kinerja ketika karyawan menghadapi job demands yang
memang melekat pada pekerjaan wisata air.

Penelition dalam model ini diharapkan dapat memperkaya pengembangan ilmu
manajemen SDM dengan menguji kembali pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja,
kepuasan kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pada karyawan secara bersama-
sama dalam satu kerangka penelitian. Penelitian ini memperluas kajian sebelumnya yang
umumnya hanya berfokus pada satu atau dua variabel terhadap kinerja karyawan,
sehingga mampu menambah pemahaman lebih menyeluruh terkait faktor-faktor yang
berkaitan dengan kinerja karyawan. Di samping itu, hasil penelitian diharapkan dapat
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digunakan sebagai acuan empiris bagi penelitian selanjutnya, khususnya pada konteks
organisasi dengan sektor berbeda. Dari sisi praktis, penelitian ini dapat dijadikan bahan
evaluasi bagi internal perusahaan dalam menyusun regulasi terkait optimalisasi kinerja
karyawan melalui penguatan motivasi, penerapan disiplin kerja, perbaikan tingkat
kepuasan kerja, serta penciptaan kondisi lingkungan kerja yang kondusif dan produktif.

Job Demands-Resources Theory (JD-R)

Job Demands-Resources Theory dikemukakan oleh Demerouti et al. (2001). Tummers
& Bakker (2021) menegaskan bahwa setiap pekerjoan mempunyai dua karakteristik
utama, yaitu job demands serta job resources. Job demands merupakan tuntutan
pekerjaan yang melibatkan kekuatan fisik maupun psikologis secara terus-menerus seperti
tekanan pekerjaan, beban kerja besar, interaksi pelayanan, dan kondisi kerja yang
melelahkan sehingga dapat menyebabkan penurunan kinerja apabila tidak dikelola
dengan baik (Tummers & Bakker, 2021). Sementara itu, job resources adalah berbagai
sumber daya yang dimiliki karyawan maupun organisasi yang berfungsi membantu
karyawan mencapai tujuan kerja, mengurangi tuntutan pekerjaan, serta meningkatkan
motivasi dan perkembangan karyawan (Demerouti et al. 2001) dalam Tummers & Bakker
(2021). Sumber daya tersebut dapat berupa dukungan sosial organisasi dan rekan kerja,
kesempatan untuk mengembangkan diri, kesempatan untuk dipromosikan, kepuasan
kerja, dan kondisi kerja yang mendukung (Tummers & Bakker, 2021). Penelitian ini tidak
mengukur job demands sebagai konstruk penelitian. Job demands diposisikan sebagai
karakteristik kontekstual pekerjoan di industri wisata air, seperti tingginya beban
pelayanan, kepadatan pengunjung pada musim liburan, tanggung jawab keselamatan,
dan tekanan operasional. Oleh karena itu penelitian lebih berfokus pada bagaimana job
resources dan personal resources membantu karyawan mempertahankan kinerja ketika
menghadapi funtutan tersebut. Menurut JD-R Theory, kinerja karyawan akan meningkat
apabila organisasi mampu menyediakan sumber daya kerja yang memadai disamping
besarnya tuntutan pekerjaan. Sebaliknya tuntutan kerja yang tinggi tanpa didukung
sumber daya yang memadai, karyawan dapat mengalami stress kerja, kelelahan,
penurunan motivasi, dan menurunnya kinerja karyawan. JD-R Theory telah diterapkan
secara luas pada berbagai sektor seperti akademisi, manufaktur, atau keuangan
(Tummers & Bakker, 2021). Dalam studi ini, JD-R Theory relevan digunakan unfuk
menjelaskan pengaruh antara motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan
lingkungan kerja sebagai bentuk job resources yang mempermudah karyawan ketika
menghadapi beragam tuntutan dalam pekerjaan sehingga mampu meningkatkan hasil
kerja karyawan dengan optimal.

Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja dapat dipahami sebagai suatu keadaan mental dan sikap yang
dibentuk dari faktor internal dan eksternal, yang membangkitkan individu agar
berkomitmen, tekun, dan berdedikasi terhadap pekerjaannya, dengan fujuan utama
mencapai target perusahaan (Adinda et al. 2023). Dalam konteks pariwisata, motivasi
berperan sebagai daya penggerak yang dapat menjaga kudalitas interaksi dengan
wisatawan, yang menginspirasi karyawan untuk memberikan pelayanan yang optimal
sehingga kepuasan pengunjung meningkat. Berdasarkan Job Demands-Resources
Theory, job resources memiliki potensi motivasi kerja yang berfungsi menumbuhkan energi
kerja, keterlibatan kerja, kemampuan individu, dan semangat karyawan dalam
menghadapi tuntutan pekerjaan (Hanum & Wijayanto, 2025). Secara psikologis, motivasi
meningkatkan energi kerja, fokus, serta persistensi dalaom menyelesaikan pekerjaan.
Karyawan yang termotivasi akan mengarahkan energi dan upayanya secara konsisten
untuk menyelesaikan tugas dengan optimal, dan orientasi hasil yang lebih maksimal,
sehingga memberikan dampak langsung terhadap peningkatan kualitas dan kuantitas
kinerja. Penelitian Mulyadi & Pancasasti (2022), Utami et al. (2025), dan Wahyuningsih &
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Kirono (2023) menyebutkan bahwa motivasi kerja mampu memberikan pengaruh nyata
terhadap kinerja karyawan. Terdapat 5 indikator motivasi kerja, sebagaimana dijelaskan
oleh Hasibuan (2017) dalam Kantohe & Sutarmin (2023) yaitu: tanggung jawab, pekerjaan
itu sendiri, penghargaan, pengembangan, dan kemajuan.

Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja didefinisikan sebagai sikap yang terwujud dalam setfiap tindakan
individu ataupun kelompok, yang menunjukkan kepatuhan mengenai peraturan yang
telah ditetapkan untuk memperkuat ketentuan di dalam suatu perusahaan (Khairina et al.
2025). Disiplin kerja yang baik mencerminkan perilaoku kerja seperti adanya tanggung
jawab yang kuat dalam diri karyawan dalam menjalankan pekerjaannya secara optimal
serta memberikan pelayanan terbaik kepada publik (Sakir, 2024). Dalam Job Demands-
Resources Theory (JD-R) perilaku kerja tersebut dapat dipengaruhi oleh personal resources
yaitu kualitas psikologis positif yang membantu individu mengendalikan diri dan
lingkungan sekitar secara efektif (Xanthopoulou et al., 2007) sebagaimana dikutip dalam
Pezirkianidis et al. (2022). Kemampuan tersebut tercermin melalui perilaku kerja positif,
termasuk disiplin kerja dalom menjalankan tugas dan mematuhi peraturan secara
konsisten. Disiplin kerja memungkinkan karyawan bekerja lebih efektif, meminimalkan
kesalahan operasional, serta menjaga stabilitas kinerja di tengah tingginya tekanan
pelayanan (Putri et al., 2026). Penelitian Hidayat & Aryata (2024), Madyoningrum & Azizah
(2022), dan Parta et al. (2023) memperlihatkan hasil bahwa disiplin kerja memberikan
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Terdapat 5 indikator disiplin kerja
menurut Hasibuan (2017) dalam Kantohe & Sutarmin (2023) yaitu: efektif dalam bekerja,
kepatuhan pada peraturan, kehadiran tepat waktu, menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu, dan bekerja keras.

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja ialah sebuah keadaan emosional positif yang dirasakan individu
terkait pekerjaan yang mereka jalani, hal tersebut tercermin dalam evaluasi positif mereka
terhadap lingkungan kerja, pelaksanaan tfugas, hubungan dengan rekan kerja,
penghargaan, peluang pengembangan, dan faktor-faktor Iain yang membentuk persepsi
seseorang tentang pekerjoannya (Marlius & Melaguci, 2024). Dalam Job Demands-
Resources Theory (JD-R), kepuasan kerja dipandang sebagai attitudinal outcome dari
tersedianya sumber daya kerja yang mampu menciptakan kenyamanan, keterlibatan
kerja, serta pengalaman positif bagi karyawan (Hanum & Wijayanto, 2025). Kepuasan
kerja dapat meningkatkan kondisi psikologis positif, menjaga stabilitas emosional, dan
mendorong semangat kerja karyawan akibatnya berdampak terhadap tinggi-rendahnya
kinerja. Karyawan yang merasakan puas ferhadap pekerjaannya memberikan kinerja
yang lebih baik dibandingkan karyawan yang merasa tidak puas. Hal ini sejalan dengan
pendapat Nurhasanah et al. (2022), ketika karyawan merasakan tingkat rasa puas yang
tinggi terhadap pekerjaannya, maka hal ini akan menimbulkan dampak positif terhadap
pencapaian kinerjanya, yang fidak hanya memberikan manfaat bagi karyawan itu
sendiri, tetapi bagi perusahaan atau organisasi secara keseluruhan. Secara afektif,
kepuasan kerja mendorong keterikatan emosional terhadap pekerjaan sehingga
karyawan cenderung bekerja dengan penuh tanggung jawab dan dedikasi. Penelitian
Santoso & Hakim (2024), Ayok & Balia (2024), dan Fajri et al. (2022) menyimpulkan bahwa
adanya pengaruh positif signifikan antara kepuasan kerja serta kinerja karyawan.
Terdapat 5 indikator kepuasan kerja menurut Afandi (2018) dalam Kantohe & Sutarmin
(2023) yaitu: Pekerjaan, Gaiji atau upah, Rekan kerja, Promosi, Pengawasan.
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Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja berarti kondisi fisik (penataan ruang, penerangan cahaya,
kebersihan ruangan, ventilasi udara) maupun kondisi non-fisik (suasana kerja, interaksi
antara rekan kerja, interaksi dengan atasan) di area sekitar tempat kerja yang dirasakan
karyawan dalam menjalankan pekerjaannya sehari-hari. Menurut Sapu et al. (2023)
terciptanya suasana kerja yang kondusif dapat menunjang produktivitas karyawan,
sehingga perusahaan berpeluang memperoleh sikap dan perilaku positif dari karyawan,
serta  mendorong karyawan bekerja secara produktfif dalom mencapai tfujuan
perusahaan. Dalam Job Demands-Resources Theory (JD-R) lingkungan kerja juga
termasuk bagian dari job resources penting yang mampu mengurangi burnout dan
menunjang karyawan menghadapi berbagai tuntutan kerja (Parwaatmya, 2026). Situasi
kerja yang aman, nyaman, bersih, dan kondusif mampu mengurangi kelelahan kerja,
menjaga konsentrasi, serta meningkatkan semangat kerja karyawan. Pada industri wisata
air yang memiliki karakteristik kerja lapangan dengan tingkat kebisingan, suhu panas, dan
intensitas pelayanan tinggi, lingkungan yang kondusif menjadi faktor penting dalam
menjaga kinerja karyawan tetap optimal. Lingkungan kerja yang kondusif bukan hanya
memengaruhi kenyamanan fisik, melainkan juga stabilitas psikologis karyawan. Oleh
karena itu, perusahaan perlu membangun lingkungan kerja yang kondusif sehingga
karyawan mampu menjalankan tugas secara efektif dan efisien (Fadhila et al., 2023).
Adapun temuan penelitian oleh Saputra & Fernos (2023), Ariansy & Kurnia (2022), dan
Rahmadani & Sampeliling (2023) bahwa lingkungan kerja terbukti meningkatkan kinerja
karyawan. Terdapat 5 indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti dalam Kantohe &
Sutarmin  (2023) yaitu: penerangan, sirkulasi udara, suara bising, temperatur, dan
keamanan.

Berdasarkan uraian teoritis dan hasil penelitian yang lebih dulu, maka hipotesis yang
diusulkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1:  Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Owabong Waterpark
Purbalingga.

H2:  Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Owabong Waterpark
Purbalingga.

H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Owabong
Waterpark Purbalingga.

H4: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Owabong
Waterpark Purbalingga.

Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian ini, didasarkan melalui Job Demands-Resources
Theory (JD-R) yang menjelaskan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh kondisi
seimbang antara tuntutan kerja (job demands) dengan sumber daya kerja (job resources).
Dalam penelitian ini, motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja
dipandang sebagai faktor yang membantu karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan
pada industri wisata air. Semakin baik sumber daya kerja yang dimiliki oleh karyawan, maka
meningkat pula kemampuan karyawan dalam mempertahankan kinerja yang optimal.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber: Hasil Riset, 2026

Metode Analisis

Pendekatan kuantitatif digunakan dalom penelitian ini karena bertujuan untuk
menguiji pengaruh antarvariabel melalui analisis data berbasis angka. Penelitian kuantitatif
digunakan untuk menguji teori secara objektif dengan melakukan pengujian hubungan
antarvariabel diukur menggunakan instrumen penelitian sehingga dapat dianalisis secara
statistik. Creswell & Creswell (2017) berpendapat bahwa desain survei kausal tepat
digunakan untuk penelitian yang bertujuan untuk menguji hubungan kausal antarvariabel
dan memperoleh pemahaman kuantitatif mengenai fenomena perilaku organisasi.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Owabong Waterpark Purbalingga
yang berjumlah 126 orang. Karena total populasi yang relatif kecil, teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah total sampling atau metode sensus, yaitu keseluruhan
anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Sugiyono (2020) menyatakan
bahwa apabila jumlah populasi tergolong kecil dan seluruh anggotanya memungkinkan
untuk diteliti, maka keseluruhan populasi dapat digunakan sebagai sampel dalam
penelitian.

Data dikumpulkan melalui kuesioner tertulis dengan skala Likert 1-5, mulai dari 1
(sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju), kemudian diolah menggunakan Structural
Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak
SmartPLS. SEM merupakan metode analisis data multivariat yang melibatkan penerapan
metode statistik untuk menganalisis beberapa variabel secara simultan yang berkaitan
dengan perusahaan, peristiwa, maupun situasi tertentu. Salah satu jenis SEM berbasis
varians adalah Partial Least Square (PLS) yang digunakan untuk pengembangan teori
dalam penelitian eksplorasi (Winoto & Perkasa, 2024). Analisis SEM-PLS dipilinh karena dapat
menggunakan sampel relatif kecil, bersifat prediktif, dan tidak mengharuskan data
berdistribusi normal. Proses analisis dilakukan melalui dua tahapan, yaitu pengujian model
pengukuran (outer model) untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas instrumen serta
pengujian model struktural (inner model) untuk menganalisis hubungan antarvariabel dan
menguiji hipotesis penelitian. Instrumen penelitian diadaptasi dari indikator penelitian
(Kantohe & Sutarmin, 2023); (Haboora et al. 2021). Seluruh item disesuaikan dengan
konteks Owabong Waterpark Purbalingga.
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Variabel

a.

Motivasi Kerja b.
(Kantohe & C.
Sutarmin, 2023) d.
e.

a.

Disiplin Kerja .
(Kantohe & c
Sutarmin, 2023) d.
e.

. a.

Kepuasan Kerja b
(Kantohe & c.
Sutarmin, 2023) d.
e.

Lingkungan Kerja  a.
(Kantohe & b.
Sutarmin, 2023) C.
d.

e.

Tabel 1 Operasional Variabel

Indikator

Tanggung jawab
Pekerjaan itu sendiri
Penghargaan
Pengembangan dan
kemajuan

Efektif dalam bekerja
Kepatuhan pada
peraturan

Kehadiran tepat waktu
Menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu
Bekerja keras

Pekerjaan

Gaiji atau upah
Rekan kerja
Promosi

Pengawasan

Penerangan
Sirkulasi udara
Suara bising
Temperatur
Keamanan

Instrument

Saya merasa memiliki tanggung jawab penuh terhadap tugas
yang berkaitan dengan operasional layanan dan wahana di
Owabong.

Saya berusaha menyelesaikan sefiap tugas kerja dengan
sebaik mungkin sesuai standar pelayanan pengunjung.
Pekerjoan yang saya lakukan di Owabong menarik dan
menantang.

Saya merasa pekerjaan saya memberikan kontribusi penting
bagi kelancaran operasional tempat wisata ini.

Perusahaan memberikan penghargaan atas kinerja yang saya
capai.

Penghargaan yang saya terima memotivasi saya untuk
meningkatkan kualitas pelayanan kepada pengunjung.
Perusahaan memberikan  kesempatan  pelatihan
pengembangan kemampuan kerja.

Saya melihat adanya peluang kemajuan karier di Owabong.
Saya bekerja secara fokus dan efisien selama jam operasional
kerja.

Saya memanfaatkan waktu kerja dengan sebaik-baiknya saat
melayani pengunjung.

Saya mematuhi seluruh peraturan kerja dan SOP yang berlaku
di Owabong.

Saya menjalankan  pekerjaan  sesuaqi
keselamatan dan pelayanan perusahaan.
Saya selalu hadir tepat waktu sesuai jadwal kerja yang telah
ditentukan.

Saya jarang datang terlambat ke tempat kerja.

Saya menyelesaikan tugas kerja sesuai wakfu yang telah
ditetapkan.

Saya mampu mengatur wakfu kerja dengan baik meskipun
kondisi kerja padat.

Saya berusaha bekerja keras unfuk mencapai target kinerja
perusahaan.

Saya fetap bersemangat bekerja meskipun menghadapi
beban kerja yang tinggi.

Saya merasa puas dengan pekerjaan yang saya jalani di
Owabong.

Pekerjaan saya sesuai dengan kemampuan dan minaf saya.
Saya merasa gaji atau upah yang saya terima sesuai dengan
tanggung jawab pekerjaan.

Gaji atau upah yang saya terima sebanding dengan beban
kerja.

Saya memiliki hubungan kerja yang harmonis dengan rekan
kerja.

Rekan kerja
pengunjung.
Perusahaan memberikan kesempatan promosi yang adil bagi
karyawan.

Kesempatan promosi mendorong saya unfuk meningkatkan
kinerja.

Atasan memberikan arahan kerja yang jelas.

Pengawasan dari atasan membantu saya bekerja lebih baik.
Penerangan di area kerja dan wahana cukup untuk
mendukung akfivitas.

Kondisi pencahayaan membuat saya nyaman dan aman
dalam bekerja.

Sirkulasi udara di lingkungan kerja berjalan dengan baik.
Kualitas udara di area kerja membuat saya nyaman saaf
bekerja.

atau

dengan standar

saya saling membantu  dalam melayani
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Variabel Indikator Instrument

5. Tingkat kebisingan di lingkungan kerja tidak mengganggu
konsentrasi saya.

6. Saya tetap dapat bekerja dengan fokus meskipun berada di
area ramai pengunjung.

7. Temperatur di area kerja terasa nyaman selama jam kerja.

8. Suhu lingkungan kerja mendukung saya unfuk bekerja secara
opfimal.

9. Lingkungan kerja memberikan rasa aman bagi saya.

10. Fasilitas keselamatan kerja dan keamanan sudah memadai.

a. Kualitas pekerjaan 1. Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan SOP yang
Kinerja Karyawan b. Kuantitas pekerjaan berlaku di Owabong.
Habaora ef al. c. Ketepatan waktu 2. Saya bekerja dengan fteliti serta memperhatikan kualitas
(2021) d. Kerjasama pelayanan kepada pengunjung Owabong.
e. Kualitas pribadi 3. Saya bertanggung jawab menyelesaikan seluruh fugas yang
dibebankan kepada saya sesuai dengan target kerja di
Owabong.

4.  Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan uraian
tugas (job description) yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

5. Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan skala prioritas,
terutama pada saat jumlah pengunjung meningkat.

6.  Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan standar
waktu kerja yang telah ditentukan oleh manajemen.

7. Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja untuk
memastikan kelancaran operasional dan pelayanan kepada
pengunjung.

8. Saya berkontribusi akfif dalam fim serta mendukung
keberhasilan kerja tim di unit kerja saya.

9. Saya berusaha mengembangkan kemampuan diri unfuk
meningkatkan kinerja dalam memberikan pelayanan terbaik
kepada pengunjung.

10. Saya memiiliki inisiatif dalam melaksanakan tugas tanpa harus
selalu menunggu perintah atasan.

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Hasil dan Pembahasan

Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner kepada 126 karyawan Owabong,
responden didominasi oleh karyawan laki-laki (84,13%), sedangkan responden perempuan
(15.87%). Berdasarkan usia responden, kelompok usia 36-45 tahun merupakan kelompok
terbesar yaitu (46,83%), selanjutnya responden berusia >45 tahun (26,98%), dan 25-35 tahun
(25,40%), serta <25 tahun (0,79%), yang menandakan bahwa mayoritas responden
termasuk dalam kelompok usia produktif dengan pengalaman dan pemahaman yang
memadai. Jika ditinjau dari segi lama bekerja, responden terbanyak merupakan karyawan
yang telah memiliki pengalaman kerja selama 26 tahun (85,71%), diikuti masa kerja 4-6
tahun (7,14%), dan masa kerja 1-3 tahun (4,76%), serta masa kerja <1 tahun (2,38%). Dilihat
dari aspek pendidikan, responden didominasi oleh karyawan berlatar belakang
SLTA/SMK/SMA (49,21%), disusul SLTP (28,57%), Sarjana (S1/D4) sebesar 15,28%, dan Diploma
(D1/D2/D3) yaitu (7,14%), temuan ini mengindikasikan bahwa kebanyakan responden
berlatar belakang pendidikan menengah.

Berdasarkan status kepegawaian, mayoritas responden merupakan karyawan
berstatus karyawan tetap (87,30%), dengan penempatan bagian terbanyak pada Life
Guard (19,84%) diikuti cleaning service (16,84%). Hal ini dikarenakan Owabong Waterpark
merupakan destinasi wisata air yang memiliki jumlah kolam yang cukup banyak sehingga
menyediakan petugas life guard untuk menjaga keamanan dan keselamatan pengunjung
yang akan dengan sigap menolong apabila terdapat pengunjung yang mengalami
kejadian tidak diinginkan saat berenang seperti tenggelam. Selain itu, terdapat tenaga
kerja cleaning service yang bertugas menjaga kebersihan kolam untuk menjaga
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kenyamanan wisatawan yang berkunjung ke Owabong Waterpark. Karakteristik responden
penelitian disajikan secara rinci dalam Tabel dibawah ini.

Tabel 2 Karakteristik Responden
Karakteristik Kategori Jumlah (n) Persentase (%)

Jenis Kelamin Laki-laki 106 84,13
Perempuan 20 15,87

<25 1 0,79

. 25-35 32 25,40
Usia (Tahun) 36-45 59 46,83
=45 34 26,98

<1 3 2,38

Lama Bekerja 1-3 6 4,76
(Tahun) 4-6 9 7,14
26 108 85,71

SLTP 36 28,57

- SLTA/SMK/SMA 62 49,21
Pendidikan Diploma (D1, D2, D3) 9 7,14
Sarjana (S1, D4) 19 15,08

Status Tetap 110 87,30
Kepegawaian Tidak Tetap 16 12,70
Divisi (HRD, Keuangan, Marketing) 18 14,29

Back Office 20 15,87

Mechanic Engineering 10 7.94

Permainan 6 4,76

Bidang/Bagian Taman 12 9,52
Cleaning Service 21 16,67

Life Guard 25 19,84

Security 10 7.94

Gudang 4 3.17

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Model Pengukuran (Outer Model)
Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengujian validitas bertujuan untuk mengetahui apakah setiap indikator dalam
suatu konstruk saling berkorelasi dan mewakili konstruk yang diukur. Validitas dalam
penelitian ini dijalankan dengan melakukan penilaian validitas konvergen melalui
pemeriksaan nilai factor loading yang dianggap valid apabila indikator bernilai di atas
0,60 sesuai standar yang direkomendasikan (Hair et al., 2021) dan nilai Average Variance
Extracted (AVE) di atas 0.50. Sedangkan pengujian reliabilitas digunakan untuk menilai
tingkat konsistensi jawaban responden pada indikator-indikator penelitian, yang diukur
melalui nilai Cronbach’s Alpha dan Reliabilitas Komposit. Menurut Ghozali & Kusumadewi
(2023), sebuah konstruk dapat dinyatakan reliabel apabila memperoleh nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha lebih dari 0,70. Hasil pengujian validitas konvergen dan
reliabilitas komposit disajikan pada Tabel berikut.

Tabel 3 Hasil Pengujian Validitas Konvergen dan Reliabilitas Komposit

Variabel Indikator L:(:::i(:\; Cr::'!pbht:ch i‘;?opbc:;;;e Keterangan
X1.1 0.706 Valid & Reliabel
X1.2 0.724 Valid & Reliabel
X1.3 0.747 Valid & Reliabel
Motivasi X1.4 0.703 Valid & Reliabel
Kerja X1.5 0.757 0,871 0.873 0,524 Valid & Reliabel
X1.6 0.736 Valid & Reliabel
X1.7 0.713 Valid & Reliabel
X1.8 0.702 Valid & Reliabel
Disiplin X2.1 0.701 Valid & Reliabel
Kerja X2.2 0.722 0.911 Valid & Reliabel
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Variabel

Indikator

X2.3

Factor
Loading
0.723

Cronbach
Alpha

Composite

Reliability

Keterangan

Valid & Reliabel

X2.4 0.687 Valid & Reliabel

X2.5 0.708 0,913 Valid & Reliabel

X2.6 0.700 Valid & Reliabel

X2.7 0.816 Valid & Reliabel

X2.8 0.809 Valid & Reliabel

X2.9 0.727 Valid & Reliabel

X2.10 0.846 Valid & Reliabel

X3.1 0,830 Valid & Reliabel

X3.2 0.833 Valid & Reliabel

X3.3 0.728 Valid & Reliabel

X3.4 0.758 Valid & Reliabel

Kepuasan X3.5 0.677 0,911 0,925 Valid & Reliabel
Kerja X3.6 0.715 Valid & Reliabel
X3.7 0.727 Valid & Reliabel

X3.8 0.722 Valid & Reliabel

X3.9 0.717 Valid & Reliabel

X3.10 0.727 Valid & Reliabel

X4.1 0.707 Valid & Reliabel

X4.2 0.716 Valid & Reliabel

X4.3 0.765 Valid & Reliabel

X4.4 0.753 Valid & Reliabel

Lingkungan X4.5 0.745 0.916 0,922 Valid & Reliabel
Kerja X4.6 0.714 Valid & Reliabel
X4.7 0.819 Valid & Reliabel

X4.8 0.825 Valid & Reliabel

X4.9 0.780 Valid & Reliabel

X4.10 0.713 Valid & Reliabel

Y.1 0,719 Valid & Reliabel

Y.2 0.716 Valid & Reliabel

Y.3 0.718 Valid & Reliabel

Y.4 0.719 Valid & Reliabel

Kinerja Y.5 0.712 Valid & Reliabel
Karyawan Y.6 0.704 0.897 Valid & Reliabel
Y.7 0.713 0.895 Valid & Reliabel

Y.8 0.710 ! Valid & Reliabel

Y.9 0.740 Valid & Reliabel

Y.10 0,709 Valid & Reliabel

Sumber: Olahan SmartPLS, 2026

Tabel 4 Hasil Pengujian Validitas Diskriminan: Kriteria Fornell-Lecker

LIS Ml?;i;gsi Dliﬂzlcixn Kepuasan Kerja  Lingkungan Kerja K(l:l(ri;:\ric:m
Motivasi Kerja 0,724
Disiplin Kerja 0,666 0.746
Kepuasan Kerja 0,588 0,560 0,745
Lingkungan Kerja 0,524 0,551 0,692 0,755
Kinerja Karyawan 0,510 0,497 0.476 0,568 0,716

Sumber: Olahan SmartPLS, 2026

Merujuk pada hasil analisis yang ditampilkan pada Tabel 3, seluruh indikator dalam
variabel penelitian, yaitu motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, lingkungan kerja,
dan kinerja karyawan telah mencukupi kriteria validitas dan reliabilitas. Temuan ini
ditunjukkan dengan melihat nilai factor loading pada tfiap indikator yang bernilai melebihi
0,60, sehingga indikator dinyatakan mampu mengukur konstruk dengan baik (Hair et al.,
2021). Selain itu, nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability pada keseluruhan
variabel telah melebihi 0,70 yang menunjukkan tingkat konsistensi yang baik. Nilai Average
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Variance Extracted (AVE) pada semua variabel juga memperoleh nilai di atas 0,50,
sehingga masing-masing konstruk mampu menjelaskan varians indikator secara memadai
Ghozali & Kusumadewi (2023). Dengan demikian, semua instrumen penelitian terbukti valid
serta reliabel dan dinyatakan layak untuk tahap pengujian model struktural selanjutnya.
Menurut hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-Lecker,

semua variabel penelitian telah memenuhi ketentuan. Hal ini diperlihatkan melalui nilai
akar kuadrat AVE pada setiap konstruk, yaitu motivasi kerja mencapai 0,724, disiplin kerja
mencapai 0,746, kepuasan kerja mencapai 0,745, lingkungan kerja mencapai 0,755, dan
kinerja karyawan mencapai 0,716, yang lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi
antar variabel lain. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki
kemampuan yang lebih baik jika dibandingkan dengan konstruk Iain. Dengan demikian
seluruh variabel dalam kajian ini felah mempunyai validitas diskriminan yang cukup baik,
sehingga model pengukuran memenuhi syarat untuk tahapan selanjutnya.

Model Struktural (Inner Model)

Tabel 5 Model Fit
‘ Saturated model Estimated model
SRMR 0.082 0.082

Sumber: Olahan SmartPLS, 2026

Hasil pengujian model fit menunjukkan bahwa nilai Standardized Root Mean Square
Residual (SRMR) sebesar 0,082. Nilai tersebut berada di bawah batas maksimum 0,10,
sehingga menunjukkan bahwa model penelitian memiliki tingkat kesesuaian (goodness of
fit) yang memadai (acceptable fit). Dengan demikian, model struktural yang dibangun
telah mampu merepresentasikan hubungan antarvariabel dengan cukup baik dan layak
untuk dilanjutkan pada pengujian hipotesis.

Tabel 6 Hasil R-Square
Variabel R-Square R-Square Adjusted.

Kinerja Karyawan 0.396 0,376
Sumber: Olahan SmartPLS, 2026

Sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 6, diperoleh nilai R-Square variabel kinerja
karyawan sebesar 0,396 dan nilai Adjusted R-Square sebesar 0,376. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan
kerja secara simultan mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 39,6%,
sedangkan sisanya sebesar 60,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian.
Hasil ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan pada sektor wisata air juga dipengaruhi
oleh berbagai faktor lain yang belum diteliti dalam penelitian ini.

Tabel 7 Path Coefficients
Original Standard

sample Sample deviation T statistics P-values Keputusan
(o)) mean (M) (STDEV) (| O/STDEV|)

Motivasi Kerja = Kinerja

Karyawan 0,212 0,217 0,092 2,299 0,022 Diterima
Disiplin Kerja = Kinerja

Karyawan 0,145 0,146 0,092 1,579 0,114 Ditolak
Kepuasan Kerja >

Kinerja Karyawan 0,019 0.024 0,088 0.213 0,831 Ditolak
Lingkungan Kerja >

Kinerja Karyawan 0,364 0,364 0,097 3.740 0,000 Diterima

Sumber: Olahan SmartPLS, 2026
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh bahwa variabel motivasi kerja
terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,212, nilai p-values sebesar 0,022 (< 0,05). Hasil tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan Owabong,
maka kinerja karyawan akan terus meningkat, sehingga hipotesis pertama diterima.
Variabel disiplin kerja menghasilkan pengaruh positif yang fidak signifikan, ditunjukkan
melalui nilai koefisien sebesar 0,145 dan p-values 0,114 (> 0,05). Artinya, meskipun disiplin
kerja cenderung meningkatkan kinerja karyawan Owabong, pengaruh tersebut belum
cukup kuat secara statistik. Dengan demikian, dapat diketahui bahwa kedisiplinan belum
menjadi faktor utama yang menentukan peningkatan kinerja, oleh sebab itu hipotesis
kedua ditolak. Variabel kepuasan kerja menunjukkan tidak adanya pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0,019 dan p-values 0,831 (>
0,05). Artinya fingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan Owabong hanya
memberikan pengaruh yang sangat kecil dan belum terbukti mampu memberi efek
peningkatan kinerja karyawan secara nyata, dengan demikian hipotesis ketiga ditolak.
Variabel lingkungan kerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan besaran nilai koefisien sebesar 0,364 dan p-values 0,000. Hasil tersebut
menjelaskan bahwa semakin baik lingkungan kerja, baik dari segi kenyamanan tempat
kerja, hubungan antarkaryawan, keamanan, maupun fasilitas kerja, maka kinerja
karyawan Owabong cenderung meningkat. Oleh sebab itu hipotesis keempat diterima.

Pembahasan
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Ditemukan adanya dampak positif dan signifikan antara motivasi kerja dan kinerja
karyawan Owabong Waterpark Purbalingga dalam hasil penelitian ini. Dalam perspektif
Job Demands-Resources Theory (JD-R), pengaruh signifikan ini mengindikasikan bahwa
motivasi kerja mempunyai peranan sebagai personal resources yang mampu menambah
tingkat energi kerja, semangat, keikutsertaan kerja, dan kemampuan karyawan dalam
menghadapi tuntutan pekerjaan (job demands). Pada industri wisata air seperti Owabong
Waterpark, motivasi kerja menjadi komponen penting karena sebagian besar pekerjaan
bersifat service-oriented serta membutuhkan interaksi langsung dengan pengunjung.
Kondisi tersebut menuntut karyawan untuk tetap responsif, ramah, dan sigap meskipun
bekerja pada lingkungan dengan tingkat keramaian tinggi serta tekanan pelayanan yang
cukup besar. Karyawan bermotivasi tinggi memiliki kecenderungan untuk menghasilkan
energi kerja, inisiatif, dan keterlibatan kerja yang lebih besar. Hal tersebut berdampak
pada meningkatnya kualitas pelayanan, kecepatan, dan keterampilan mengatasi
masalah operasional di lapangan. Temuan ini menunjukkan bahwa pengelola wisata
perlu memperkuat sistem penghargaan, pemberian apresiasi pelayanan, dan peluang
pengembangan karier guna menjaga motivasi kerja karyawan tetap tinggi. Temuan ini
konsisten dengan studi Afandi & Bahri (2020), Basyid (2024), dan Agustriani et al. (2022)
yang memberikan pernyataan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Temuan penelitian mengungkapkan bahwa disiplin kerja tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pada karyawan Owabong Waterpark Purbalingga. Berdasar
pada Job Demands-Resources Theory (JD-R), kondisi ini dapat terjadi karena kinerja
karyawan pada industri wisata air lebih banyak ditentukan oleh kemampuan mengelola
tuntutan pekerjaan yang bersifat dinamis dibandingkan kepatuhan terhadap aturan kerja
semata. Sebagian besar pekerjaan di Owabong bersifat operasional lapangan seperti life
guard, cleaning service, dan pelayanan wahana yang menuntut respons cepat terhadap
kondisi situasional. Karakteristik pekerjaan lapangan menuntut fleksibilitas, kecepatan
mengambil keputusan, dan koordinasi tim dalom menghadapi fluktuasi jumlah
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pengunjung yang tinggi pada musim liburan. Kondisi tersebut menyebabkan
pemanfaatan sumber daya kerja menjadi faktor yang lebih menentukan efektivitas
kinerja. Mayoritas karyawan memiliki masa kerja yang relatif lama menjadi  salah satu
kemungkinan bahwa disiplin kerja telah menjadi standar perilaku yang melekat dan relatif
seragam di antara karyawan. Akibatnya, variasi disiplin kerja tidak lagi cukup besar untuk
menjelaskan perbedaan kinerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa pada konteks
Owabong Waterpark Purbalingga, disiplin kerja belum terbukti menjadi determinan utama
kinerja karyawan. Temuan ini konsisten dengan studi Puspitasari et al. (2022), Ma'rifah et
al. (2026), dan Sanjaya & Febrian (2024) yang membuktikan bahwa disiplin kerja tidak
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Owabong Waterpark Purbalingga. Hal ini bukan
berarti kepuasan kerja tidak penting, melainkan pada konteks penelitian ini pengaruh
langsungnya terahdap kinerja belum terbukti. Berdasarkan Job Demands-Resources
Theory (JD-R), pengaruh tidak signifikan dapat terjadi ketika kondisi psikologis positif yang
dirasakan karyawan belum cukup kuat untuk meningkatkan kinerja secara langsung.
Kepuasan kerja lebih merepresentasikan kondisi emosional individu, sedangkan kinerja
pada sektor wisata lebih dipengaruhi tuntutan operasional, standar pelayanan, dan
target kerja harian. Pada industri wisata air, karyawan dihadapkan pada tuntutan
pekerjaan (job demands) yang tinggi, seperti penerapan standar operasional prosedur
(SOP) pelayanan yang ketat karena menyangkut keselamatan pengunjung, respons
cepat terhadap kondisi darurat, serta kualitas pelayanan yang konsisten. Tuntutan
tersebut mengharuskan karyawan tetap bekerja sesuai standar yang ditetapkan
perusahaan, terlepas dari fingkat kepuasan kerja yang dirasakan, karena kualitas
pelayanan berhubungan langsung dengan kepuasan pengunjung dan citra perusahaan.
Hasil penelitian ini konsisten dengan studi Hidayat & Yusnandar (2021), Sari (2022), dan
Mas'ud & Adha (2023) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja fidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pada karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan Owabong Waterpark Purbalingga. Berdasarkan
Job Demands-Resources Theory (JD-R), pengaruh signifikan ini menandakan bahwa
lingkungan kerja berperan sebagai job resources yang mampu menjaga energi
karyawan, serta keterlibatan dalom pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja pada
industri wisata air memiliki karakteristik khusus karena sebagian besar aktivitas dilakukan di
area ferbuka yang panas, kelembaban tinggi, kebisingan pengunjung, dan risiko
keselamatan kerja. Kondisi lingkungan kerja yang nyaman membantu karyawan untuk
tetap fokus, mengurangi kelelahan kerja, dan meningkatkan konsentrasi saat memberikan
pelayanan kepada pengunjung. Jika lingkungan kerja mendukung, maka karyawan akan
merasa lebih fokus, produktif, serta mampu memberikan kualitas pelayanan yang
maksimal. Di sisi lain, jika lingkungan kerja kurang nyaman menyebabkan munculnya
kelelahan dan mengurangi kinerja. Dengan demikian, pengelola wisata perlu
memperhatikan kualitas fasilitas kerja, kebersinan area kerja, ruang istirahat, ventilasi
udara, serta sistem keselamatan kerja untuk menjaga kinerja karyawan tetap optimal. Hasil
penelitian ini konsisten dengan studi yang dilakukan oleh Farhan et al. (2023), Indrayana
& Putra (2024), dan Firjatullah et al. (2023) yang membuktikan bahwa lingkungan kerja
berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Secara umum, hasil studi memperlihatkan bahwa faktor yang bersifat langsung
dirasakan karyawan dalam aktivitas kerja sehari-hari, seperti motivasi kerja serta
lingkungan kerja, mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja dibanding
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faktor yang bersifat administratif maupun emosional seperti disiplin kerja serta kepuasan
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa pada industri wisata air, kinerja karyawan lebih kuat
ditentukan oleh dukungan operasional dan situasi kerja aktual yang dirasakan karyawan
seloma menjalankan pelayanan kepada pengunjung.

Simpulan dan Saran

Berdasarkan temuan pada studi ini, dapat diambil kesimpulan bahwa motivasi kerja
serta lingkungan kerja merupakan faktor dalom upaya peningkatan kinerja pada
karyawan Owabong Waterpark Purbalingga. Dalam perspektif Job Demands-Resources
Theory (JD-R), kedua variabel tersebut termasuk sumber daya kerja (job resources) yang
mendukung karyawan saat menghadapi berbagai tuntutan kerja pada industri wisata air
seperti Owabong Waterpark Purbalingga. Sementara itu, disiplin kerja dan kepuasan kerja
belum menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Owabong Waterpark
Purbalingga melalui model penelitian ini.

Penelitian ini memberikan nilai tambah pada pengembangan iimu manajemen
sumber daya manusia terutama melalui penerapan Job Demands-Resources Theory pada
sektor pariwisata, terutama industri wisata air. Hasil penelition menunjukkan bahwa sumber
daya kerja (job resources) seperti motivasi kerja dan lingkungan kerja berperan lebih besar
dalam meningkatkan kinerja pada karyawan dibanding faktor lain yang belum secara
langsung mendukung penyelesaian tuntutan kerja. Temuan ini dapat menjadi bahan
pertimbangan bagi  managjemen  Owabong Waterpark  Purbalingga  untuk
memprioritaskan peningkatan motivasi kerja yang dapat dilakukan melalui pemberian
penghargaan berbasis pelayanan, pengaturan shift kerja, pelibatan karyawan dalam
program kerja, pengembangan karir, serta memberikan fasilitas pendingan di area kerja
dan memberikan pelatihan pelayanan wisata. Secara teoritis penelitian ini memperluas
penerapan JD-R Theory dengan menunjukkan bahwa pada industri wisata air, job
resources berupa lingkungan kerja dan personal resources berupa motivasi kerja memiliki
peran lebih dominan dalam mempertahankan kinerja dibandingkan faktor perilaku
maupun sikap kerja.

Penelitian ini memiliki keterbatasan, meskipun variabel penelitian memiliki dasar teori
yang kuat, hasil menunjukkan masih terdapat faktor lain diluar model penelitian yang
mempengaruhi kinerja. Hal tersebut ditunjukkan pada nilai R-Square yang relatif rendah.
Hal ini mengindikasikan masih terdapat job demands maupun job resources lain yang
belum diteliti. Studi mendatang dapat mengembangkan variabel lain yang relevan
dalam perspektif JD-R Theory, seperti work engagement, leadership, maupun burnout
agar diperoleh hasil yang lebih komprehensif.
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