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Abstract. This study aims to

analyze the effect of work environment, employee innovation, and intrinsic motivation on
employee performance at coffee shops in the Kavling DPR Sidoarjo area. The urgency of this research is driven by
the rapid growth of the coffee shop industry, which demands optimal employee performance to enhance
competitiveness and service quality, while several issues related to work environment conditions, limited employee

innovation, and low intrinsic motivation are still observed.

This research employs a quantitative approach using a
survey method. The research sample consists of 96 coffee shop employees selected through cluster sampling, with
data collected using a Likert-scale questionnaire. Data analysis was conducted using Partial Least Square-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS software. The results indicate that the work environment, employee
innovation, and intrinsic motivation have a positive and significant effect on employee performance.

These findings
suggest that improving work environment quality, encouraging employee innovation, and strengthening intrinsic
motivation can effectively enhance employee performance in coffee shops.

Keywords - Work Environment; Employee Innovation; Intrinsic Motivation; Employee

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja, inovasi karyawan, dan motivasi intrinsik
terhadap kinerja karyawan pada coffee shop di Kavling DPR Sidoarjo. Urgensi penelitian ini didasari oleh pesatnya
pertumbuhan industri coffee shop yang menuntut kinerja karyawan yang optimal guna meningkatkan daya saing dan
kualitas layanan, sementara masih ditemukan permasalahan terkait lingkungan kerja, rendahnya inovasi, serta
motivasi intrinsik karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Sampel
penelitian berjumlah 96 karyawan coffee shop yang ditentukan menggunakan teknik cluster sampling, dengan
pengumpulan data melalui kuesioner skala Likert. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Square-
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan software SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
lingkungan kerja, inovasi karyawan, dan motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kualitas lingkungan kerja, dukungan terhadap inovasi,
serta penguatan motivasi intrinsik karyawan dapat secara efektif meningkatkan kinerja karyawan coffee shop.

Kata Kunci - Lingkungan Kerja; Inovasi Karyawan; Motivasi Intrinsik; Kinerja
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|. Pendahuluan
Pertumbuhan ekonomi Indonesia dalam satu dekade terakhir menunjukkan dinamika positif yang signifikan, sa lah satunya



ditopangoleh sektor kreatif dan jasa, khususnya industri makanan dan minuman (food and beverage atau F&B). Industri ini
berperan penting dalam menciptakan nilai tambah ekonomi sekaligus membuka lapangan kerja baru bagi masyarakat perkotaan
[1]. Data Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif menunjukkan bahwa subsektor kuliner menyumbang lebih dari 40%
terhadap total kontribusi ekonomi kreatif nasional, menjadikannya motor penggerak utama dalam sektor tersebut [2].
Fenomena ini memperlihatkan bahwa aktivitas makan dan minum tidak lagi hanya berfungsi untuk memenuhikebutuhan
dasar, tetapitelah berkembang menjadibagian dari gaya hidup sosial masyarakat modern. Coffee shop menjadi representasi
paling nyata dari perubahan tersebut. Coffee shop merupakan bentuk usaha yang bergerak di bidang jasa penyediaan
minuman berbasis kopi serta makanan ringan yang bertujuan memberikan pengalaman sosial dan kenyamanan bagi Pelanggan
juga menghadirkan suasana yang mendukung interaksi sosial sekaligus produktivitas individu. Dinamika ini menuntut
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang adaptif, inovatif, dan memiliki kinerja tinggi agar mampu memenuhi

ekspektasi pelanggan yang semakin kompleks.

Pergeseran perilaku konsumen yang lebih menekankan pada pengalam an dibanding sekadar produk telah

melahirkan era baru dalam bisnis coffee shop. Tempat ini kini berfungsi ganda, tidak hanya sebagai lokasi konsumsi tetapi

juga sebagai ruang kerja produktif bagi pelajar, mahasiswa, dan pekerja profesional. Fenomena ini menandakan

meningkatnya peran karyawan sebagai garda terdepan dalam membangun citra dan keberhasilan usaha. Dalam konteks tersebut,
kinerja karyawan tidak hanya diukur dari kecepatan atau ketepatan kerja, tetapi juga dari kemampuan berinovasi, menciptakan
suasana nyaman, dan berinteraksi secara efektif dengan pelanggan [3]. Pelaku usaha Coffee shop perlu memahami bahwa
keberhasilan bisnis mereka sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia (SDM) yangmampu menyesuaikan diri dengan
kebutuhan pelanggan modern. Oleh karena itu, pengelolaan karyawan yang berorientasi pada motivasi, kreativitas, dan
lingkungan kerja yang kondusif menjadi kebutuhan strategis dalam menghadapi persaingan industri F&B yang semakin
kompetitif [4].

Kabupaten Sidoarjo menjadi contoh nyata daerah yang turut merasakan pertumbuhan industri F&B. Sebagai wilayah
penyangga Kota Sura baya, Sidoarjo berkembang menjadi kawasan yang potensial untuk pengembangan bisnis kuliner

modern. Salah satu kawasan yang mengalami perkembangan signifikan adalah Kavling DPR Sidoarjo, yang kini dikenal

sebagai pusat kuliner dan tempat nongkrong favorit masyarakat, terutama kalangan muda. Pemerintah daerah bersama
Himpunan Pengusaha Muda Indonesia (HIPMI) Sidoarjo turut mendukung perkembangan kawasan ini melalui kegiatan
Branding Kavling DPR untuk memperkuat identitas daerah sebagai pusat ekonomi kreatif dan kuliner lokal [5]. Aktivitas ini
menunjukkan sinergi antara pemerintah dan masyarakat dalam memperkuat sektor kuliner sebagai pilar ekonomi baru di
Sidoarjo. Branding ini berfungsi tidak hanya sebagai upaya promosi, tetapi juga sebagai dorongan terhadap peningkatan
kualitas usaha dan profesionalisme tenaga kerja di dalamnya. Kegiatan tersebut menegaskan bahwa coffee shop di Kavling

DPR bukan sekadar tempat konsumsi, melainkan juga wadah produktif yang mendukung kegiatan ekonomi kreatif. Keberadaan
karyawan yang profesional menjadi faktor penting untuk menjaga reputasi dan keberlanjutan usaha di tengah meningkatnya
jumlah pesaing.

Untuk memperkuat fakta tersebut, data dari Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Sidoarjo menunjukkan bahwa sektor
penyediaan akomodasi dan makan minum memberikan kontribusi yang cukup tinggi terhadap Produk Domestik Regional Bruto

(PDRB) [6].
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Sumber: BPS Kabupaten Sidorjo

Gambar 1. Grafik Kontribusi Sektor Akomodasidan Makan Minum terhadap PDRB Kabupaten Sidoarjo

Tahun 2020-2024

Gambar 1 menunjukkan tren kontribusi sektor Penyediaan Akomodasi dan Makan Minum terhadap PDRB
Kabupaten Sidoarjo selama periode 2020 -2024 yang cenderung meningkat secara stabil dari 3,41% menjadi
3,60%. Kenaikan ini mengindikasikan bahwa aktivitas ekonomi di sektor kuliner, termasuk bisnis coffee shop, terus
menga lami perkembangan dan menjadi salah satu penggerak pertumbuhan ekonomi daerah. Meskipun kontribusinya
relatif kecil dibanding sektor industri pengolahan, laju pertumbuhan sektor ini terpantau cukup dinamis sempat
terkontraksi pada tahun 2020 akibat pandemi sebesar -7,09%, kemudian pulih cepat pada 2021 hingga 2022
dengan pertumbuhan 5,77% dan 12,35%, serta stabildikisaran 7,5%-7,6% pada 2023-2024.Adanya pertumbuhan
permintaan dan aktivitas usaha di bidang kuliner, termasuk coffee shop, yang turut memperkuat struktur ekonomi
daerah. Peningkatan kontribusi ini juga menandakan bahwa tenaga kerja di sektor tersebut memiliki peran yang
krusial dalam menjaga kinerja ekonomi loka I. Artinya, sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas dan

memiliki kinerja tinggi merupakan elemen kunci agar sektor ini dapat terus tumbuh secara berkelanjutan. Dengan

demikian, pengelolaan karyawan coffee shop di Sidoarjo, khususnya di kawasan Kavling DPR,



menjadihalyangsangat penting untuk diteliti guna memastikan bahwa aspek lingkungan kerja, inovasi, dan motivasi
intrinsik telah dikelola dengan baik.

Meskipun perkembangan industri coffee shop di Sidoarjo terus meningkat, masih ditemukan berbagai

permasalahan dalam pengelolaan SDM yang dapat memengaruhikinerja karyawan. Beberapa coffee shop menghadapi
kendala seperti lingkungan kerja yang belum optimal [7], tingkat turnover karyawan yang tinggi, serta kurangnya
dorongan inovatif dalam memberikan pelayanan [8]. Selain itu, motivasi intrinsik karyawan sering kali belum

terbentuk dengan kuat karena sistem kerja yang monoton dan kurangnya penghargaan terhadap kreativitas [9].

Kondisi tersebut berdampak pada penurunan kualitas layanan dan loyalitas pelanggan. Dalam konteks ini, penelitian
yang menyoroti faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan menjadi penting agar coffee shop dapat

meningkatkan daya saingnya melalui peningkatan kualitas SDM.

Lingkungan kerja merupakan aspek fundamental yang dapat memengaruhi tingkat produktivitas dan kepuasan

Kerja [10]. Berdasarkan teoridua faktor Herzberg, lingkungan kerja termasuk faktor higienis yangdapat menghambat
atau meningkatkan kinerja tergantung pada kualitasnya. Lingkungan yang nyaman, aman, dan mendukung hubungan
kerja harmonis akan membantu karyawan mencapai performa optimal [11]. Dalam coffee shop, hal ini mencakup
aspek kebersihan, desain ruang, suhu, serta komunikasi antara rekan kerja dan atasan. Lingkungan kerja yang baik

akan menciptakan suasana positif yang berdampak langsung pada kualitas pelayanan kepada Pelanggan [12].

Inovasi karyawan juga menjadi faktor penting dalam peningkatan kinerja [13]. Berdasarkan teori kreativitas
organisasi oleh Amabile, inovasi merupakan hasil kombinasi antara kemampuan individu, motivasi, dan dukungan
lingkungan Kerja [14]. Dalam konteks coffee shop, inovasi dapat berupa ide baru dalam pelayanan, menu, maupun
strategi menarik pelanggan. Karyawan yang memiliki semangat inovatif cenderung lebih mampu menyesuaikan diri
terhadap kebutuhan konsumen yang terus berubah [15]. Hal ini membuat coffee shop tetap kompetitif dan

relevan di tengah tren pasar yang dinamis.

Motivasi intrinsik adalah faktor yang mendorong seseorang bekerja berdasarkan kepuasan pribadi dan rasa
tanggung jawab terhadap tugasnya [16]. Berdasarkan teori Self-Determination oleh Deci dan Ryan, motivasi
intrinsik tumbuh ketika individu merasa memiliki otonomi, kompetensi, dan keterhubungan sosial dalam

pekerjaannya [17]. Karyawan dengan motivasi intrinsik tinggi akan bekerja dengan antusias, kreatif, dan

6 | Page

produktif tanpa harus terlalu bergantung pada insentif eksternal [18]. Dalam industri coffee shop, hal ini menjadi
penting karena pekerjaan yang berorientasi pada pelayanan membutuhkan dedikasi dan kecepatan berpikir yang
tinggi.

Berdasarkan penelitian terdahulu [10] membuktikan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif

terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian tersebut, penelitian terdahulu [19] juga menyatakan



hubungan pengaruh positif signifikan Lingkungan Kerja terhadap kinerja Karyawan. Sebaliknya pada penelitian [20]

terbukti bahwa Lingkungan Kerja tidak
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan ketiga
penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapatadanya ketidak-konsisten antara Lingkungan Kerja terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan penelitian [21] membuktikan bahwa Inovasi Karyawan memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian tersebut, penelitian terdahulu [22] juga menyatakan hubungan
pengaruh positif signifikan Inovasi Karyawan terhadap kinerja Karyawan. Sebaliknya penelitian yang lain
membuktikan bahwa Inovasi Karyawan tidak berpengaruh terhadap kinerja Karyawan [23]. Berdasarkan ketiga
penelitian tersebut menunjukkan bahwaterdapat adanya ketidak-konsisten antara Inovasi Karyawan terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan penelitian terdahulu [10] membuktikan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian tersebut, penelitian terdahulu [19] juga menyatakan
hubungan pengaruh positif signifikan Lingkungan Kerja terhadap kinerja Karyawan. Sebaliknya pada penelitian [20]

terbukti bahwa Lingkungan Kerja tidak
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan ketiga
penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapatadanya ketidak-konsisten antara Lingkungan Kerja terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan penelitian [21] membuktikan bahwa Inovasi Karyawan memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian tersebut, penelitian terdahulu [22] juga menyatakan hubungan
pengaruh positif signifikan Inovasi Karyawan terhadap kinerja Karyawan. Sebaliknya penelitian yang lain
membuktikan bahwa Inovasi Karyawan tidak berpengaruh terhadap kinerja Karyawan [23].

Berdasarkan ketiga penelitian tersebut menunjukkan bahwaterdapat adanya ketidak-konsisten antara Inovasi
Karyawan terhadap kinerja karyawan.Berdasarkan penelitian [24] membuktikan bahwa Motivasi Instrinsik memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja Karyawan. Sejalan dengan penelitian tersebut, penelitian terdahulu [25] juga
menyatakan hubungan pengaruh positif signifikan Motivasi Instrinsik terhadap kinerja Karyawan. Sebaliknya
penelitian [26] membuktikan bahwa Motivasi Instrinsik berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan ketiga penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat adanya ketidak-konsisten antara Motivasi
Instrinsik terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa masih terdapat celah atau
kesenjangan (research gap) berupa inkonsistensi hasil mengenai pengaruh Lingkungan Kerja, Inovasi Karyawan,
dan Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan, khususnya dalam konteks industri coffee shop. Beberapa
penelitian menemukan bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif mampu meningkatkan kinerja
karyawan secara signifikan, namun studi lain menunjukkan bahwa pengaruh tersebut tidak selalu konsisten karena
adanya faktor psikologis dan kreativitas individu yang turut berperan. Selain itu, inovasi karyawan sering kali
dianggap sebagaikunci keunggulan kompetitif, tetapi dalam praktiknya, tidak semua coffee shop mampu
mendorong budaya inovatif yang berdampak langsung pada peningkatan kinerja. Hal serupa juga terjadi pada
variabel motivasi intrinsik, di mana beberapa penelitian menemukan adanya hubungan positif dengan kinerja,
sementara yang lain tidak menemukan pengaruh yang signifikan. Oleh karena itu, peneliti merasa perlu

melakukan kajian ulang untuk mengeksplorasi lebih dalam apakah Lingkungan Kerja, Inovasi Karyawan, dan



Motivasi Intrinsik benar-benar berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada Coffee shop di Kawasan Kavling DPR
Sidoarjo. Adanya ketidaksesuaian hasil dari penelitian terdahulu (evidence gap) menjadi dasar dilakukannya
penelitian ini, dengan harapan dapat memberikan pembaruan empiris dan memperkaya literatur terkait manajemen
sumber daya manusia di sektor usaha kreatif dan kuliner [27], ini mencerminkan ketidaksesuaian antara fenomena
yang terjadi dengan hasil atau bukti yang ditemukan dilapangan dengan demikian, peneliti menyimpulkan

bahwa terjadi ketidak cocokan antara hasil penelitian sebelumnya, yang mendorong peneliti untuk melakukan riset
atau kajian ulang.

Berdasarkan latar belakang naskah di atas maka peneliti akan melakukan penelitian secara detail dengan

judul: “Pengaruh Lingkungan Kerja, Inovasi Karyawan, dan Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan

pada Coffee shop di Kavling DPR Sidoarjo.".
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Penelitian ini relevan dengan upaya menciptakan pekerjaan layak dan meningkatkan produktivitas ekonomi, yang
merupakan tujuan dari SDG 8. Dengan memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, perusahaan
dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik, meningkatkan Inovasi dan Motivasi karyawan, dan pada
akhirnya berkontribusi pada pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan.

Literatur Review
Lingkungan Kerja

Lingkungan Kerja Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik (ruang, kebersihan, pencahayaan), aspek sosial
(hubungan antarrekan kerja, dukungan atasan) dan kondisi psikologis (keamanan psikologis, stres kerja) yang
bersama-sama menentukan kualitas pengalaman kerja sehari-hari [28]. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja tugas dan komitmen karyawan; lin gkungan yang
mendukung meningkatkan keterlibatan, mengurangi stres, serta mendorong produktivitas Kerja [29]. Dalam konteks

layanan (kafe/ coffee shop), aspek servicescape desain interior, tata letak operasional, dan atmosfer juga



memengaruhi pengalaman kerja karyawan dan kinerja layanan yang diberikan [20]. Studi empiris dan tinjauan
m eta menegaskan bahwa perbaikan lingkungan fisik dan sosial dapat meningkatkan outcome karyawan melalui
jalur kepuasan kerja dan keterikatan organisasi. Menurut [30] terdapat 5 indikator Lingkungan Kerja yaitu;

1) Penerangan atau Cahaya: Kondisipencahayaan yangmemadaidiarea kerja.

2) Sirkulasi Udara: Ketersediaan ventilasi yangbaik dan udara segar.

3) Kebisingan: Tingkat kebisingan yangrendah untuk mendukung konsentrasikerja.

4) Suasana Kerja: Kondisifisik dan psikologis yangmendukung kenyamanan.

5) Hubungan dengan Rekan Kerija: Interaksisosialyang harmonis antar karyawan.

Inovasi Karyawan

Inovasi karyawan merujuk pada perilaku individu yang menghasilkan ide baru, merekomendasikan perbaikan
proses, serta mengimplementasikan solusi yang meningkatkan kinerja unit kerja [21]. Employee innovative
behavior berperan penting terutama di sektor jasa kecil seperti coffee shop, di mana inovasi menu, layanan,

dan cara penyajian menjadi sumber diferensiasi [15]. Penelitian menunjukkan inovasi karyawan berkaitan positif
dengan kinerja kerja dan outcome organisasi baik langsung (melalui peningkatan efisiensi/ketepatan layanan)
maupun tidak langsung (melalui peningkatan well-being
dankepuasanpelanggan).Faktorpendorongnyameliputidukungan organisasiterhadap inovasi, iklim kerja yang
mendorong eksperimen, serta akses ke pengetahuan dan sumber daya [22]. Namun, inovasi juga dapat
menimbulkan konflik sosial atau tekanan jika tidak diimbangidukungan kolega dan manajerial. Menurut [31] terdapat
4 indikator da lam Inovasi Karyawan yaitu;

1) Eksplorasi Ide: Kemampuan untuk menemukan peluang ataumasalah baru.

2) Generasi Ide: Kemampuan dalam mengembangkan danmenyarankan ide-ide baru.

3) Implementasi Ide: Kemampuan untukmenerapkan ide-ide inovatif dalam pekerjaan.

4) Komunikasi Ide: Kemampuan dalam menyampaikan ide kepada rekankerja atau atasan.

Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik adalah dorongan internal individu untuk melakukan pekerjaan karena ketertarikan, kepuasan,
atau rasa menantang yangmelekat pada tugas itu sendiri bukan karena imbalan eksternal [32]. Kerangka Self-
Determination Theory (SDT) menempatkan kepuasan kebutuhan otonomi, kompetensi, dan keterhubungan sosial
sebagai kunci membangun dan mempertahankan motivasi intrinsik; ketika kebutuhan ini dipenuhi di lingkungan
kerja, karyawan cenderung lebih kreatif, berkomitmen, dan berperilaku inovatif [17]. Bukti empiris menunjukkan
motivasi intrinsik berkorelasi positif dengan kinerja tugas, keterlibatan kerja, serta perilaku ekstra -role yang
bermanfaat pada sektor layanan [33]. Oleh karena itu, intervensi manajerial yang meningkatkan otonomi kerja,
memberikan umpan balik bermakna, dan menciptakan hubungan kerja yang suportif akan memperkuat motivasi
intrinsik karyawan coffee shop. Menurut [34] terdapat 4 indikator dalam Motivasi Intrinsik yaitu;

1) Prestasi: Keinginan untuk mencapaihasilterbaik dalam pekerjaan.

2) Penghargaan: Penerimaan atas hasilkerja yangmemuaskan.
3) Tanggung Jawab: Kesadaran dankesediaan untuk menjalankan tugas dengan baik.

4) Kemajuan Karir: Dorongan untuk berkembang dan maju dalam karir.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan pada coffee shop diukur tidak hanya dari produktivitas (kecepatan penyajian, ketepatan



pesanan) tetapi juga kualitas layanan (sikap melayani, kemampuan menangani keluhan), inovasi layanan, dan
kontribusi pada kepuasan pelanggan [19]. Literatur hospitality menekankan hubungan antara kesejahteraan
karyawan, iklim organisasi, dan kinerja layanan; karyawan yang merasa didukung, bekerja di lingkungan yang

aman dan teratur, serta termotivasi secara intrinsik umumnya menunjukkan performa layanan yang lebih baik dan

8 | Page

konsisten [30]. Di ranah coffee shop yang sangat bergantung pada interaksi front-line kinerja karyawan menjadi
determinan utama repeat-visit dan reputasi merek lokal. Menurut [35] terdapat 5 indikator dala Kinerja Karyawan
yaitu;

1) Kualitas Kerja: Tingkat akurasidan ketelitian dalam menyelesaikan tugas.

2) Kuantitas Kerja: Jumlah pekerjaan yangdiselesaikan dalam periode tertentu.

3) Ketepatan Waktu: Kemampuan untukmenyelesaikan tugas sesuaidengan jadwalyangditentukan.

4) Efektivitas: Kemampuan untuk mencapaitujuan dengansumber daya yangtersedia.

5) Kemandirian: Kemampuan untuk bekerja secara mandiritanpa pengawasan langsung.

Hubungan antar Variabel
Hubungan antara Lingkungan Kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Lingkungan kerja memiliki peran penting dalam menentukan kinerja karyawan karena kondisi kerja yang

nyaman, aman, dan mendukung dapat meningkatkan konsentrasi, motivasi, dan efektivitas kerja. Lingkungan kerja
yang baik mampu menciptakan suasana kerja yang positif sehingga mendorong munculnya perilaku kerja

produktif yang berdampak pada peningkatan kualitas pelayanan [20]. Selain itu, penelitian Mulyadi et al.
membuktikan bahwa lingkungan kerja yangkondusif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karena mampu
meminimalkan stres kerja dan meningkatkan kenyamanan psikologis karyawan [10]. Dalam konteks industri coffee
shop yang menuntut pelayanan cepat, ketelitian, dan interaksi intensif dengan pelanggan, lingkungan kerja

menjadi faktor fundamental dalam menjaga konsistensi kinerja karyawan. Dengan demikian, semakin baik
lingkungan kerja yang disediakan organisasi, maka semakin tinggi pula kinerja yang mampu dicapai karyawan.

H1: Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

Hubungan antara Inovasi Karyawan (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Inovasi karyawan mencerminkan kemampuan individu dalam menciptakan ide baru, memecahkan masalah

secara kreatif, dan meningkatkan efisiensi kerja melalui cara -cara kerja yang lebih efektif. Inovasi kerja menjadi
faktor penting dalam peningkatan kinerja karena melibatkan kemampuan adaptasi terhadap perubahan dan
penyempurnaan proses kerja [23]. Penelitian Hadiet al. menemukan bahwa karyawan yang memilikiperilaku inovatif
mampu memberikan kontribusi lebih tinggi dalam pencapaian target kerja karena mampu meningkatkan kualitas hasil
kerja dan efisiensi operasional[15]. Dalam bisnis coffee shop yangmenghadapipersaingan ketatdan selera pelanggan
yang dinamis, inovasi karyawan menjadi keunggulan kompetitif karena mendorong layanan yang lebih kreatif,
responsif, dan bernilai tambah. Dengan demikian, inovasi karyawan berperan langsung dalam peningkatan kinerja.
H2: Inovasi Karyawan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

Hubungan antara Inovasi Karyawan (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Motivasi intrinsik adalah dorongan kerja yang berasal dari dalam diri individu tanpa adanya tekanan atau

imbalan eksternal, melainkan berdasarkan kepuasan psikologis dalam bekerja. Menurut Deci dan Ryan dalam teori
Self- Determination, motivasi intrinsik memperkuat energi psikologis individu dalam bekerja karena individu merasa

memiliki otonomi, kompetensi, dan tujuan dalam pekerjaannya [17]. Penelitian Nada dan Bakhtiar membuktikan



bahwa motivasi intrinsik meningkatkan dedikasi dan komitmen kerja sehingga menghasilkan kinerja yang lebih
konsisten dan berkualitas [18]. Karyawan yang memiliki motivasi intrinsik tinggi akan bekerja bukan sekadar
memenuhi tuntutan organisasi, tetapi juga karena menemukan makna dalam pekerjaannya [33]. Dalam industri
pelayanan seperti coffee shop, motivasi intrinsik mendorong keramahan, ketelitian, dan pelayanan berkualitas tinggi
kepada pelanggan.

H3: Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

Kerangka Konseptual
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Lingkungan Kerja (X1)
X1

X2
Inovasi Karyawan (X2) Kinerja Karyawan (Y)

X3

Motivasi Intrinsik (X3)

Kerangka konseptual ini diartikan sebagai hubungan yang akan menggabungkan secara teoritis antara variabel
penelitian yakni, antara variabelindependen (X) dengan variabeldependen (Y) yangakan diamatimelaluipenelitian
yang dilakasanakan. Didalam penelitian ini, kerangka konseptual yang telah disajikan pada gambar dibawah ini
dirancang berdasarkan beberapa rujukan penelitian terdahulu. Sehingga, berdasarkan teori diatas, peneliti
mengasumsikan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1), Inovasi Karyawan (X2), Motivasi Intrinsik (X3) memiliki
pengaruh secara stimultan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Mengingat pengaruh dari penelitian teoritis dan

pandangan dari penelitian terdahulu, struktur yang dipakai dapat dipertimbangkan antara lain :

Keterangan:

X1 :Variabel Bebas (Lingkungan Kerja)

X2 :Variabel Bebas (Inovasi Karyawan)

X3 :Variabel Bebas (Motivasi Intrinsik)

Y : Variabel Terikat (Kinerja Karyawan) : Pengaruh Secara Parsial

Hipotesis
Hipotesis ini berupa dugaan sementara yang dikemukakan terhadap rumusan masalah dalam penelitian ini. Dengan

adanya hipotesis, pelaksanaan peneilitian akan lebih diarahkan untuk menerima atau menolak dugaan sementara.
Dalam penelitian ini, hipotesis diuraikan berdasarkan kerangka yang ada dengan tujuan dapat meyampaikan
petunjuk bagi penelitian yang akan dilakukan. Maka hipotesis dalam penelitian ini dinyatakan sebagai berikut:

H1 : Lingkungan Kerja
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berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Coffee shop Kavling DPR Sidoarjo
H2 : Inovasi Karyawan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Coffee shop Kavling DPR Sidoarjo
H3 : Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
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IIl. Metode
Judul artikel, nama penulis (tanpa gelar akademis), afiliasi dan alamat afiliasi penulis ditulis rata tengah pada

halaman pertama di bawah judul artikel. Jarak antar baris antara judul dan nama penulis adalah 2 spasi, sedangkan
jarak antara alamat afiliasi penulis dan judul abstrak adalah 1 spasi. Kata kunci harus dituliskan di bawah teks abstrak
untuk masing-masing bahasa, disusun urut abjad dan dipisahkan oleh tanda titik koma dengan jumlah kata 3-5 kata.
Untuk artikel yang ditulis dalam bahasa Indonesia, terjemahan judul dalam bahasa Inggris dituliskan di bagian awal

teks abstrak berbahasa Inggris (lihat contoh di atas).

Jenis Penelitian
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Dalam penelitian ini, digunakan metode penelitian kuantitatif untuk mengetahui hubungan antara

variabel independen dan dependen. Data numerik dikumpulkan dan dianalisis menggunakan statistik daridata
responden. Variabel independen yangdigunakan adalahlingkungan kerja (X1), inovasi karyawan (X2), dan
motivasiintrinsik (X3), sedangkan variabeldependen adalah kinerja karyawan (Y). Data dikumpulkan melalui
kuisioner dan wawancara dengan 5 indikator untuk setiap variabel. Penilaian kuisioner menggunakan skala 1 hingga
5. Selain itu, data sekunder dariartikel jurnalyang relevan juga digunakan. Pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan kuisioner berbasis skala Linkert dan dianalisis dengan software Smart Partial Squer (PLS) versi 3.0.

Populasi, Sampel dan Teknik Sampling
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang memiliki karakteristik tertentu dan

ditetapkan oleh peneliti untuk ditarik kesimpulan [36]. Populasi penelitian adalah semua objek atau subjek yang
peneliti pilih untuk diselidiki guna mengambil penilaian mengenai temuan penelitian [37]. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan coffee shop di kawasan Kavling DPR Sidoarjo.Populasi tersebut tidak diketahui jumlah
pastinya karena setiap outlet memiliki jumlah karyawan yang berbeda dan tidak seluruhnya terdata secara resmi.
Berdasarkan survei pendahuluan, diketahui bahwa jumlah karyawan di setiap outlet rata -rata berkisar antara 7 hingga
10 orang. Sampel merupakan besar kecilnya populasi, mengingat jumlah populasi tidak diketahui secara pasti serta
terdapat perbedaan karakteristik antar outlet, penentuan sampel dilakukan dengan pendekatan Cluster sampling

[37]. Pendekatan Cluster sampling digunakan karena setiap outlet coffee shop memiliki karakteristik budaya

kerja, gaya kepemimpinan, serta dinamika sosial yang berbeda. Perbedaan tersebut berpotensi memengaruhi perilaku
kerja, inovasi, dan motivasi karyawan. Dengan demikian, setiap outlet dianggap sebagai satuan budaya kerja (cluster
unit) yang unik, sehingga pemilihan sampel mempertimbangkan variasi budaya kerja tersebut. Dalam praktiknya,
pengambilan sampel dilakukan dengan cara sensus parsial per outlet, yaitu dengan melibatkan seluruh karyawan
yang bekerja pada setiap outlet yang terpilih sebagai responden penelitian. Setiap outlet memiliki jumlah

karyawan yang berbeda (antara 7 hingga 10 orang), sesuai hasil survei pendahuluan yang telah dilakukan peneliti.



Dengan demikian, variasi jumlah responden per outlet mencerminkan kondisi riil dan keragaman budaya kerja

di lapangan.

Total responden yang diperoleh dari keseluruhan outlet diperkirakan berkisar antara 90 hingga 100 orang.

Jumlah ini juga disesuaikan dengan perhitungan ukuran sampel minimum menggunakan rumus Lemeshow, yang
umum digunakan dalam penelitian dengan populasi tidak diketahui secara pasti (infinite population). Ukuran sampel
minimum dihitung menggunakan rumus Lemeshow (1990) sebagai berikut [38];

n=2z2p(1-p)

d2

Keterangan :

N=Jumlah Sampel

z= Skor pada tingkat kepercayaan 95%= 1,96
p= Maksimal Estimasi= 0,5

d = Sampling Error= 10%

N =1,962.0,5(1-0,5)

0,12

N =3,8416.0,5(0,5)

0,001

N=0,9604
0,001

N = 96,04
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Hasil perhitungan ukuran sampel menggunakan rumus Lemeshow diperoleh jumlah sampel sebanyak 96
responden. Untuk menjaga keandalan data dan menghindari sampling error, jumlah sampel dibulatkan menjadi

100 responden. Jumlah tersebut diambil secara proporsional dari beberapa o utlet coffee shop di kawasan

Kavling DPR Sidoarjo, dengan jumlah responden berbeda -beda di tiap outlet (antara 7-10 orang per outlet). Sesuai
dengan prinsip pembulatan konservatif dalam penentuan ukuran sampel, hasil perhitungan harus dibulatkan ke atas
un tuk memastikan kecukupan sampel penelitian dan menghindari sampling error (McClave, Sample Size
Determination) [39]. Oleh karena itu, jumlah responden dalam penelitian ini ditetapkan menjadi 100 responden.

Teknik Analisis Data
Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square Structural Equation Modelling (PLS-SEM)

dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 3.0. PLS-SEM merupakan teknik statistik multivariat yang



digunakan untuk menguji hubungan antara variabel laten (konsep yang tidak dapat diukur secara langsung) dan
indikatornya secara simultan [40]. Metode ini sangat cocok digunakan dalam penelitian yang memiliki struktur
model kompleks, jumlah indikator yang banyak, serta jumlah sampel yang relatif kecil. Keunggulan SmartPLS

adalah kemampuannya dalam mengolah model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model) secara
fleksibel dan efisien, terutama dalam penelitian sosial atau pemasaran [41]. Dalam outer model, dilakukan pengujian
validitas danreliabilitas, sedangkan dalam inner model dianalisis hubungan antar konstruk.

Uji Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran bertujuan untuk menguji apakah indikator-indikator yang digunakan secara valid dan reliabel
dalam merepresentasikan konstruk yang diukur. Pa da tahap pengujian outer model, dilakukan evaluasi terhadap
kualitas indikator dalam merepresentasikan konstruk laten [42]. Terdapat beberapa indikator pentingyang diuji
dalam tahap ini:

1. Convergent Validity
Convergent Validity digunakan untuk melihat sejauh mana indikator yang digunakan saling berkorelasi

dalam mengukur satu konstruk yangsama. Validitas konvergen dikatakan baik apabila nilai loading factor
tiap indikator berada di atas 0,7. Jika terdapat indikator dengan nilai loading factor di bawah 0,7 namun
masih di atas 0,5 dan tidak mengganggu reliabilitas, indikator tersebut masih dapat dipertahankan.

2. Discriminant Validity
Discriminant Validity bertujuan untuk mengukur sejauh mana suatu konstruk dapat dibedakan dengan

konstruklainnya.Discriminantvalidity dianggap baikjika nilai squareroot AVE lebih besardarikorelasiantar
konstruk lainnya, atau dengan melihat nilai loading yang lebih tinggi pada konstruknya sendiri dibandingkan
dengan loading terhadap konstruk lain (cross loading).

a. Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) digunakan

untuk melihat proporsi varians indikator yang dapat dijelaskan oleh konstruk. Nilai AVE yang ideal adalah

di atas 0,5, yang menunjukkan bahwa lebih dari 50% variansi indikator dapat dijelaskan oleh konstruk yang

diukur. 7
b. Composite Reliability

Composite Reliability (CR) digunakan untuk mengukur konsistensi internal indikator dalam suatu
konstruk. Nilai CR minimal yang dapat diterima adalah 0,7, yang menunjukkan bahwaindikator-

indikator memiliki tingkat konsistensi yang memadai dalam mengukur konstruk.
c. Cronbach’s Alpha

Cronbach'’s Alpha juga digunakan untuk mengukur reliabilitas konstruk, dengan nilai minimal yang

dapat diterima adalah 0,6 pada penelitian eksploratif dan 0,7 pada penelitian konfirmatori.
3. Pengujian Model Struktural(Inner Model)

Setelah model pengukurandinyatakan valid dan reliabel, maka dilakukan pengujian terhadap model struktural.
Tujuan utama dari pengujian inner model adalah untuk melihat hubungan antar konstruk laten, serta untuk
menguji apakah hipotesisyang diajukan dalam penelitian dapat diterima atau tidak [43]. Beberapa indikator utama

yang digunakan dalam pengujian ini antara lain:

a. R-Square (R?)
R-Square (R?) digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel independen mampu menjelaskan variabel

dependen dalam model. Nilai R? dikelompokkan menjadi tiga kategori, yaitu tinggi (> 0,67), sedang (sekitar
0,33), dan rendah (< 0,19). Semakin tinggi nilai R2 maka semakin besar pula kemampuan model dalam
menjelaskan variabilitas dari variabel terikat.

b. Estimate for Path Coefficients
Estimate for Path Coefficients digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing variabel
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bebas terhadap variabel terikat. Uji ini dilakukan melalui metode bootstrapping, yaitu teknik resampling untuk
mengestimasi stabilitas dan signifikansi dari koefisien jalur (path coefficient). Nilai koefisien yang signifikan
dapat ditentukan dari nilai T-statistik > 1,96 pada tingkat signifikansi 5%.

c. Effect Size (f?)
Effect Size (f2) digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh relatif suatu konstruk terhadap konstruk lainnya.

Nilai 2 menunjukkan kekuatan efek dari konstruk eksogen terhadap endogen. Nilai f2 dikategorikanke dalam

tiga tingkat: kecil (0,02), sedang (0,15), dan besar (0,35).

Definisi Operasional
Definisi operasional bertujuan untuk penafsiran variable dalam penelitian yang lebih spesifik sehingga dapat

memudahkan dalam pengukuran. Dalam peneltian ini terdapat 4 variable meliputi: Variabel independen yang
digunakan adalah lingkungan kerja (X1), inovasi karyawan (X2), dan motivasi intrinsik (X3), sedangkan variabel
dependen adalah kinerja karyawan (Y).

a. Lingkungan Kerja (X1)
Lingkungan kerja adalah keseluruhan kondisi yang ada di sekitar karyawan selama menjalankan pekerjaannya,

baik yang bersifat fisik maupun nonfisik, yang secara langsung maupun tidak langsung dapat memengaruhi
kenyamanan, konsentrasi, serta performa kerja karyawan [44]. Lingkungan kerja yang baik ditandai dengan
fasilitas kerja yang memadai, interaksi sosial yang harmonis, suasana kerja yang positif, serta dukungan
struktural dari atasan [45]. Menurut [30] Variabel ini diukur melalui indikator berikut:

1. Penerangan atau Cahaya: Tingkat kecukupan cahaya di area kerja yang memungkinkan karyawan
melakukan tugas tanpa kesulitan penglihatan.

2. Sirkulasi Udara: Ketersediaan aliran udara yang baik untuk menjaga kenyamanan fisik karyawan selama
3. bekerja. Kebisingan: Tingkat suara di lingkungan kerja yang mempengaruhi konsentrasi dan

kenyamanan karyawan.
4. Suasana Kerja: Kondisi fisik dan psikologis di tempat kerja yang mendukung kenyamanan dan

produktivitas karyawan.
5. Hubungan dengan Rekan Kerja: Kualitas interaksi sosial dan kerja sama antar karyawan dalam

lingkungan kerja.
b. Inovasi Karyawan (X2)

Inovasi karyawan adalah kemampuan individu dalam menghasilkan, mengembangkan, dan menerapkan ide-

ide baru dalam pekerjaannya untuk meningkatkan efisiensi kerja, memecahkan masalah, serta menciptakan nilai
tambah bagi organisasi [21]. Inovasi karyawan tampak dari keberanian mencoba pendekatan baru, kemampuan
beradaptasi terhadap perubahan, serta upaya untuk memperbaiki proses kerja secara berkelanjutan [4]. Dalam

penelitian ini, inovasi karyawan diukur melalui empat indikator menurut [31] sebagai berikut:

1. Eksplorasi Ide: Kemampuan karyawan untuk mencari dan mengenali peluang atau masalah baru di

tempat kerja.

2. Generasi Ide: Kemampuan karyawan menghasilkan gagasanbaru yangkreatif untuk penyelesaian tugas.

3. Implementasi Ide: Kemampuan karyawan menerapkan ide-ide inovatif dalam aktivitas kerja sehari-hari.
4. Komunikasi Ide: Kemampuan karyawan menyampaikan ide atau solusi kreatif kepada rekan kerja

atau atasan.



c. Motivasi Intrinsik (X3)
Motivasi intrinsik adalah dorongan yang muncul dari dalam diri karyawan untuk bekerja bukan karena faktor
eksternal seperti imbalanatau tekanan, melainkan karena adanya rasatanggungjawab, minat, dan kepuasan

pribadi dalam menjalankan tugas [9]. Motivasi intrinsik membuat karyawan berinisiatif, berkomitmen pada
pekerjaannya, dan tetap produktif tanpaharus diawasi secaraintensif [45]. Dalam penelitian ini, menurut [34]

motivasi intrinsik diukur dengan indikator sebagai berikut:

1. Prestasi: Dorongan internal karyawan untuk mencapai hasil kerja terbaik tanpa bergantung pada
reward eksternal.

2. Penghargaan: Tingkat kepuasan yangdiperoleh karyawan darikeberhasilan pekerjaan yangdilakukan.
3. Tanggung Jawab: Kesadaran karyawan untukmelaksanakan tugas secara penuh dan sesuaistandar.
4. Kemajuan Karir: Dorongan internal karyawan untuk meningkatkan keterampilan dan posisi dalam

pekerjaan.

d. Kinerja Karyawan (Y)

Document from another user
® Comes from another group

|t’o13

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan
dalammelaksanakan tugas yang
menjadi tanggung jawabnya berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan organisasi [46]. Kinerja

mencerminkan efektivitas dan efisiensi individu dalam mencapai hasil kerja baik dari aspek kualitas, kuantitas,
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ketepatan waktu, maupun tanggung jawab dalam bekerja [47]. Dalam penelitian ini, kinerja karyawan diukur

menggunakan empat indikator sebagai berikut:
1. Kualitas Kerja: Tingkat akurasidan ketelitian karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan.

2. Kuantitas Kerja: Jumlah pekerjaan yangdapatdiselesaikan karyawan dalam periode tertentu.

3. Ketepatan Waktu: Kemampuan karyawan menyelesaikan tugas sesuaidengan jadwalyangditentukan.
4. Efektivitas: Kemampuan karyawan mencapaitarget pekerjaan dengansumber daya yangtersedia.

5. Kemandirian: Tingkat kemampuan karyawan bekerja tanpa pengawasan langsung[35]

I1Il. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis Data Penelitian

a) Analisis Responden Berdasarkan Karakteristik Responden
Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif

No Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase

Laki-Laki 39 40,6%

Perempuan 57 59,4%

Total 96 100%

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 1. Diatas dari 96 data yang diperoleh, responden dengan jenis kelamin laki-laki sebanyak 39



responden atau 40,6%. Sedangkan responden dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 57 responden atau 59,4%.
Hal ini menunjukkan bahwa yang bekerja di coffee shop didominasi oleh perempuan

Tabel 2. Hasil Analisis Deskriptif

No Umur Jumlah Responden Persentase

17-25 Tahun 90 93,8%

26-30 Tahun 4 4.2

31-40 Tahun 1 1%

>40 Tahun 1 1%

Total 96 100%

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 2 diatas dari 96 data yang diperoleh, responden dengan usia 17-25 tahun sebanyak 90 responden
atau 93,8%. Kemudian responden dengan usia 26-30 tahun sebanyak 4 responden atau 4,2%. Selanjutnya responden
dengan usia 31-40 tahun sebanyak 1 responden atau 1%. Kemudian dilanjut dengan usia >40 tahun sebanyak 1
responden atau 1%. Hal ini menujukkan bahwa karyawan yang bekerja di coffee shop didominasi oleh usia 17-25

tahun.

E"D 1 4 archive.umsida.ac.id
https://archive.umsida.ac.id/index.php/archive/preprint/download/4385/31358/35347
Analisis Deskriptif Variabel Penelitian
Analisis deskriptif dilakukan menginterpretasikan nilai rata-rata / mean dari setiap indikator
variabel. Guna untuk
memberikan persepsi responden mengenai masing-masingi ndikator. Adapun kategori penilaian atas setiap indikator

dengan ketentuan sebagai berikut:

*Rendah: nilai mean 1,00-2,33
«Sedang:nilaimean 2,34-3,67

+ Tinggi :nilai mean 3,68-5,00

Jawaban responden dapat dijabarkan pada tabel-tabel berikut ini:
Tabel 3. Jawaban responden variabel Lingkungan Kerja

Indikator Mean Kategori

X1.1
Intensitas cahaya di coffee shop ini membuat saya merasa nyaman selama

bekerja
3.875

Tinggi
X1.11 Penerangan di coffee shop ini mempengaruhi produktivitas saya dalam bekerja 3.979 Tinggi
X1.2 Terdapat ventilasi yang cukup di coffee shop ini untuk menjaga sirkulasi udara 3.875 Tinggi

X1.3
Kebisingan di sekitar area tempat duduk saya cukup terkendali dan tidak

mengganggu
3.927

Tinggi

X1.4 Suasana kerja ini membuat saya merasa lebih produktif saat bekerja 4.000 Tinggi
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X1.5 Saya merasa nyaman dengan semua rekan kerja di coffee shop ini 4.042 Tinggi

Lingkungan Kerja 3.950 Tinggi

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Lingkungan Kerja diketahui bahwa rata-rata nilai tertinggi terdapat

pada pernyataan pertama yaitu “Saya merasa nyaman dengan semua rekan kerja di coffee shop ini” pada indikator
hubungan dengan rekan kerja menghasilkan nilai rata-rata 4,042. Hal ini menunjukkan bahwa ketika para karyawan
merasa nyaman dengan rekan kerjanya maka hal tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan di coffe shop.
Karyawan yang nyaman dengan rekan kerja di lingkungan kerjanya cenderung lebih berkontribusi positif terhadap
kinerja mereka. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada pernyataan Pertama “Intensitas cahaya di coffee shop ini
membuat saya merasa nyaman selama bekerja” dan pernyataan kedua “Terdapat ventilasi yang cukup di coffee shop
ini untuk menjaga sirkulasi udara” pada indikator penerangan dan sirkulasi udara dengan nilai rata-rata 3,875. Dan
perolehan nilai rata-rata secara keseluruhan variabel innovative behavior sebesar 3,950 dalam kategori tinggi.

Tabel 4. Jawaban responden variabel Inovasi Karyawan

Indikator Mean Kategori

X2.1
Saya merasa bebas untuk mengemukakan ide baru yang dapat meningkatkan

operasional coffee shop ini
4.344

Tinggi

X2.11
Saya terbuka terhadap ide-ide baru dari rekan lain dalam menyelesaikan pekerjaan

saya
4.250

Tinggi

X2.2
Tempat kerja di coffee shop ini mendorong saya untuk berpikir kreatif dan

menghasilkan ide-ide inovatif.
4.312

Tinggi

X2.3
Saya merasa diberi kesempatan untuk mengimplementasikan ide-ide baru dalam

pekerjaan saya di coffee shop ini
4.292

Tinggi

X2.4
Rekan kerja saya di coffee shop ini mendengarkan dan mempertimbangkan ide-ide

yang saya sampaikan
4.323

Tinggi

Inovasi Karyawan 4.304 Tinggi

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Inovasi Karyawan diketahui bahwa rata-rata nilai tertinggi terdapat

pada pernyataan ke satu “Saya merasa bebas untuk mengemukakan idebaru yang dapat meningkatkan operasional



coffee shop ini” pada indikator eksplorasi ide dengan nilai rata-rata sebesar 4,344. Hal ini mengindikasikan bahwa
karyawan yang diberi kebebasan untuk mengemukakan ide sangat berdampak besar dalam meningkatkan operasional
di coffe shop. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada indikator pertama pernyataan kedua “Saya terbuka terhadap
ide-ide baru dari rekan lain dalam menyelesaikan pekerjaan saya” pada indikator eksplorasi ide dengan nilai rata-rata
4.250. Dan perolehan nilai rata-rata secara keseluruhan variabel Inovasi Karyawan sebesar 4.304 dalam kategori

tinggi.

Tabel 5. Jawaban responden variabel Motivasi Intrinsik

Indikator Mean Kategori

X3.1 Prestasi yang saya capai di tempat kerja meningkatkan rasa percaya diri saya 4.521 Tinggi

X3.2
Pihak manajemen di coffee shop ini memberikan penghargaan yang pantas atas

pencapaian saya
4.427

Tinggi

X3.3
Saya merasa memiliki tanggung jawab yang jelas dalam pekerjaan saya di coffee

shop ini
4.458

Tinggi
X3.33 Saya menyelesaikan pekerjaan dengan sungguh-sungguh tanpa paksaan 4.542 Tinggi

X3.4
Saya merasa bahwa pekerjaan saya di coffee shop ini memiliki potensi untuk

berkembang ke posisi yang lebih tinggi
4.417

Tinggi

Motivasi Intrinsik 4.473 Tinggi

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Motivasi Intrinsik diketahui bahwa rata-rata nilai tertinggi terdapat

pada pernyataan ke empat “Saya menyelesaikan pekerjaan dengan sungguh-sungguh tanpa paksaan” pada indikator
tanggung jawab dengan nilai rata-rata sebesar 4,542. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan yang diberikan
tanggung jawab dan memiliki kesadaran untuk menjalankan tugas dengan baik, sangat berdampak besar terhadap
kinerja karyawan di coffe shop. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada indikator ke empat “Saya merasa bahwa

pekerjaan saya di coffee shop ini memiliki potensi untuk berkembang ke posisi yang lebih tinggi” pada indikator
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kemajuan karir dengan nilai rata-rata 4.417. Dan perolehan nilai rata-rata secara keseluruhan variabel Motivasi
Intrinsik sebesar 4.473 dalam kategori tinggi.

Tabel 6. Jawaban responden variabel Kinerja Karyawan
Indikator Mean Kategori

Y1.1
Saya selalu memperhatikan detail dan keakuratan dalam setiap pekerjaan yang saya

lakukan di coffee shop ini
4.188

Tinggi



Y1.2
Saya merasa bahwa kuantitas pekerjaan yang saya hasilkan sesuai dengan

ekspektasi dari coffee shop ini
4.188

Tinggi

Y1.3
Saya dapat memenuhi tenggat waktu yang ditetapkan oleh manajemen di coffee

shop ini
4.125

Tinggi

Y1.4
Saya merasa bahwa setiap tugas yang saya lakukan di coffee shop ini diselesaikan

dengan cara yang paling efisien
4.240

Tinggi

Y1.5
Saya dapat menyelesaikan tugas saya tanpa harus memerlukan pengawasan yang

terus-menerus dari atasan di coffee shop ini
4177

Tinggi

Y1.55 Saya mampu mengambil keputusan kerja secara mandiri. 4.385 Tinggi

Kinerja Karyawan 4.217 Tinggi

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Kinerja Karyawan diketahui bahwa rata-rata nilai tertinggi terdapat

pada pernyataan ke enam “Saya mampu mengambil keputusan kerja secara mandiri” pada indikator kemandirian
dengan nilai rata-rata sebesar 4,385. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan yang mampu mengambil keputusan
kerja secara mandiri tanpa pengawasan yang ketat sangat berdampak besar terhadap kinerja karyawan di coffe shop.
Sedangkan penilaian terendah terdapat pada pernyataan ke tiga “Saya dapat memenuhi tenggat waktu yang ditetapkan
oleh manajemen di coffee shop ini” pada indikator ketepatan waktu dengan nilai rata-rata 4.125. Dan perolehan nilai
rata-rata secara keseluruhan variabel Motivasi Intrinsik sebesar 4.217 dalam kategori tinggi.

c. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)
Outer Model digunakan untuk menilai keabsahan dan keandalan dari pengukuran konstruk atau indikator. Proses

pengujian ini melibatkan penilaian konsistensi internal, reliabilitas indikator, validitas konvergen (average variance

extracted), dan validitas diskriminan. Konsistensi internal dianggap valid jika korelasi antara indikator > 0,7[29].
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Gambar 2. Hasil Outer Loading SmartPLS

Berdasarkan gambar 2 diatas terlihat bahwa setiap indikator pada variabel memiliki nilai loading factor yang lebih
besar dari 0,7. Hal ini dinyatakan valid karena memenuhi kriteria korelasi yang ditetapkan.

d. Validitas Konvergen (Convergent Validity)
Convergen validity bertujuan untuk mengetahui validitas hubungan antara indikator dengan variabel latennya.

Semakin tinggi nilai konvergen, maka semakin tinggi kemampuan indikator dalam menjelaskan variabel latennya.
Validitas kovergen model pengukuran dengan indikator refleksi dapat dideteksi dari korelasi antara skor

item/indikator dengan skor konstruk. Indikator individual dikatakan reliabel jika mempunyai nilai korelasi diatas 0,70,



namun loading 0,50-0,60 masih dapat diterima.
Tabel 7. Nilai Outer Loading

Lingkungan Kerja Inovasi Karyawan Motivasi Intrinsik Kinerja Karyawan
X1.10.949

X1.110.922

X1.20.934

X1.30.918

X1.4 0.820

X1.50.787

X2.1 0.925

X2.11 0.921

X2.2 0.937

X2.3 0.803

X2.4 0.755

X3.1 0.817

X3.2 0.943
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X3.30.891

X3.330.701

X3.40.943

Y1.10.838

Y1.20.784

Y1.30.885

Y1.40.801

Y1.50.818

Y1.550.708

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Pada pengujian yang telah dilakukan didapatkan bahwa semua indikator memiliki nilai > 0,70. Hasil pengujian
yang disajikan pada tabel di atas tersebut menunjukkan bahwa nilai outer loading telah memenuhi uji convergent
validity.

e. Average Variance Extracted (AVE)

Tabel 8. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Average variance extracted (AVE)
Lingkungan Kerja (X1) 0.793
Inovasi Karyawan (X2) 0.759
Motivasi Intrinsik (X3) 0.746

Kinerja Karyawan (Y1) 0.652



Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Average Variance Extracted (AVE) merupakan salah satu metode untuk mengukur convergent validity. Kriteria
model dapat dikatakan baik apabila setiap konstruk memiliki nilai AVE > 0,5 [29]. Dari hasil di atas terlihat nilai AVE
semua variabel sudah berada di atas 0,5 artinya valid dan pengujiannya dapat dilanjutkan ke tahap selanjutnya

f. Discriminant Validity

Dalam penelitian ini discriminant validitydilakukan dengan menggunakan nilai cross loading.Suatu indikator
dinyatakan memenuhi validitas discriminantapabila nilai cross loadingpada variabel tersebut paling besar
dibandingkan dengan variabel lainnya. Berdasarkan hasil analisis nilai cross loading pada seluruh indikator sudah
sesuai ketentuan nilai Discriminant Validity.

Tabel 9. Nilai Cross Loading

Inovasi Karyawan

(X2)

Kinerja Karyawan
(Y1)

Lingkungan Kerja
(X1)

Motivasi Intrinsik
(X3)

X1.10.075 -0.245 0.949 0.027
X1.11-0.071-0.154 0.922 -0.051
X1.20.027 -0.232 0.934 -0.001
X1.3-0.087-0.218 0.918 -0.001
X1.40.093-0.110 0.820 0.204
X1.50.103-0.167 0.787 0.075
X2.10.925-0.260-0.011 0.107
X2.110.921-0.187 0.040 0.171
X2.20.937-0.262 0.022 0.070

X2.30.803-0.245-0.073 0.037
X2.40.755-0.177 0.165 0.208

18 | Page

X3.1

0.063

0.199

0.001

0.817

X3.20.1500.219 0.058 0.943

X3.30.096 0.218 -0.005 0.891
X3.330.0650.131 0.036 0.701

X3.40.141 0.328 0.046 0.943



Y1.1-0.298 0.838-0.211 0.178

Y1.2-0.187 0.784 -0.166 0.203

Y1.3-0.362 0.885-0.195 0.124

¥1.4-0.239 0.801-0.193 0.180

Y1.5-0.187 0.818 -0.180 0.206

Y1.550.032 0.708 -0.120 0.448

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 10 diatas, hasil analisis cross loadingmenunjukkan bahwa setiap indikator pada konstruk
memiliki nilai loading yang lebih tinggi daripada konstruk liannya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model
ini memenuhi syarat validitas diskriminan, sehingga setiap indikator mampu mengukur konstruk yang seuai secara
tepat dan akurat.

g. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Tabel 10. Hasil Uji Cronbach's Alpha dan Composite Reliability
Cronbach's alpha Composite reliability (rho_a)

Inovasi Karyawan (X2) 0.919 0.936

Kinerja Karyawan (Y1) 0.892 0.898

Lingkungan Kerja (X1) 0.948 0.979

Motivasi Intrinsik (X3) 0.915 0.983

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025

Uji reliabilitas digunakan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan ketepatan instrumen dalam mengukur
konstruk. Apabila nilai composite reliability, rho_a dan cronbach’s alpha > 0,7 maka dapat dikatakan reliabel. Output
SmartPLS di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai Cronbach’s Alpha, rho_a dan Composite Reliability pada setiap
variabel di atas 0.70 sehingga dipastikan variabel yang digunakan sudah memenuhi persyaratan Reliabilitas.

h. Pengujian Model Pengukuran (Inner Model)

Inner model adalah suatu kerangka kerja yang digunakan untuk meramalkan hubungan sebab-akibat antara
variabel laten. Dengan menggunakan metode bootstrapping, nilai statistik uji T parameter dihasilkan untuk
memperkirakan keberadaan hubungan tersebut. Inner model menggambarkan kekuatan estimasi antara variabel laten
atau konstruk[29].

Gambar 3. Hasil Bootstrapping SmartPLS (2025)
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i. Uji R-Square

Koefisien determinasi (R Square) adalah metode untuk mengevaluasi sejauh mana konstruk endogen dapat
dijelaskan oleh konstruk eksogen. Rentang nilai koefisien determinasi (R Square) biasanya antara 0 hingga 1. Proses
pengujian model struktural dimulai dengan menganalisis nilai R Square untuk setiap variabel laten endogen, yang
mengindikasikan kekuatan prediksi dari model.

Tabel 11. Hasil Uji R-Square



R-square R-square adjusted

Kinerja Karyawan 0.794 0.787

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)

Hasil Koefisien Determinasi atau r-square pada output SmartPLS di atas menunjukkan bahwa nilai R Square pada

kinerja karyawan adalah sebesar 0,794 yang berarti sebesar 79,4% variabel lingkungan kerja, inovasi karyawan, dan
motivasi intrinsik dapat menjelaskan variasi variabel keputusan pembelian sukses, sisanya sebesar 20.4% dijelaskan oleh
variabel lain di luar penelitian.

j. Uji F-Square

Uji F-Square digunakan untuk menilai besarnya pengaruh antar variabel dengan effect size. Nilai F-

Square kecil apabila > 0,02, dikatakan moderat apabila > 0,15 dan dikatakan besar apabila > 0,35

Tabel 12. Hasil Uji F-Square

Kinerja Karyawan (Y1)
Lingkungan Kerja (X1) 0.065

Inovasi Karyawan (X2) 0.113
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Motivasi Intrinsik (X3) 0.124

Hasil uji F-Square pada output SmartPLS di atas menunjukkan bahwa penelitian ini memiliki effect size moderat
yaitu 0,113 dimiliki pengaruh antara variabel Inovasi Karyawan (X2) dengan Keputusan Pembelian (Y) dan 0,124
dimiliki pengaruh antara variabel Motivasi Intrinsik (X3) dengan Keputusan Pembelian (Y). sedangkan sisanya
variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Keputusan Pembelian (Y) memiliki effect size kecil karena nilai F-Square>
0,02 yaitu 0,065.

k. Uji Hipotesis

Path Coefficient

Suatu alat ukur yang dipakai untuk melihat seberapa besar pengaruh dari variabel satu terhadap variabel lainnya.



Uji ini dilakukan untuk menentukan apakah hipotesis tentang hubungan antar variabel dapat didukung atau ditolak,

dengan mempertimbangkan nilai path coefficient (koefisien jalur) dan tingkat signifikansinya.

Tabel 13. Hasil Uji Path Coefficient

dx.doi.org | ANALISIS PENGARUH KONTEN MEDIA SOSIAL DAN INOVASI LAYANAN TERHADAP KEPUTUSAN PEMBELIAN MELALUI LIFESTYLE SEBAGAI VARIABEL INTERVEN...
http://dx.doi.org/10.37476/nmar.v3i4.3456

17

Original
sample (O)
Sample
mean (M)
Standard
deviation
(STDEV)

T statistics

(|O/STDEV|)

values
Hipotesis
Lingkungan Kerja
(X1) -> Kinerja
Karyawan (Y1)
Diterima
0.226 0.231 0.076 2.962 0.003
Inovasi Karyawan
(X2) -> Kinerja
Karyawan (Y1)
Diterima
0.3000.315 0.078 3.842 0.000
Motivasi Intrinsik
(X3) -> Kinerja
Karyawan (Y1)
Diterima
0.3140.309 0.159 1.976 0.048
Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2025)
Tujuan uji hipotesis adalah untuk menentukan apakah hipotesis dapat diterima dengan mempertimbangkan nilai
signifikansi antara konstruk, nilai t-statistic, dan nilai p. Dalam penelitian ini, aturan statistik t>1,96 digunakan,
dengan tingkat signifikasi p 0,05 (5%), dan koofisien beta bernilai positif.
Hasil:
1. Lingkungan Kerja -> Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji path coefissientpada tabel diatas menunjukkan nilai original sample adalah positif yaitu sebesar

0,226 yang berarti terdapat pengaruh positif lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai t statistik sebesar



2,962> 1,96 dan p value 0,003 < 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, maka H1 diterima.

2. Inovasi Karyawan -> Kinerja karyawan

Berdasarkan hasil uji path coefissientpada tabel diatas menunjukkan nilai original sample adalah positif yaitu sebesar
0,300 yang berarti terdapat pengaruh positif inovasi karyawan terhadap kinerja karyawan. Nilai t statistik sebesar
3,842 > 1,96 dan p value 0,000 < 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa inovasi karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, maka H2 diterima

3. Motivasi Intrinsik -> Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji path coefissientpada tabel diatas menunjukkan nilai original sample adalah positif yaitu sebesar
0,314 yang berarti terdapat pengaruh positif motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan. Nilai t statistik sebesar
1,976 > 1,96 dan p value 0,048 < 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, maka H3 diterima

Berdasarkan hasil uji path coefissientdiatas dapat disimpulkan bahwa hubungan masing-masing variabel eksogen
terhadap variabel endogen berpengaruh positif dan signifikan.

Pembahasan

Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan coffee shop di kavling DPR Sidoarjo

Hasil peneliti menunjukkan bahwa lingkungan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Jawaban responden juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan industri coffee shop ini tergolong kuat, terutama

pada tempat yang membuat karyawan nyaman dan rekan kerja yang atraktif. Tempat yang nyaman, aman serta
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didukung sarana prasarana yang memadai dan juga rekan kerja yang saling atraktif satu sama lain terbukti dapat
mempengaruhi kinerja karyawan coffee shop terutama karyawan semakin menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan
kinerja semakin efektif.

Hal ini sejalan dengan teori kinerja (performance theory) dalam penelitian [48] yang menyatakan bahwa

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, karena lingkungan yang kondusif serta rekan
kerja yang baik dapat meningkatkan kenyamanan, dan produktivitas, yang berdampak langsung pada kualitas dan
kuantitas hasil kerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan
untuk dapat bekerja optimal. Sesuai dengan penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan[19]. Sedangkan berbanding terbalik dengan penelitian terdahulu [20]yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Inovasi Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan coffee shop di kavling DPR Sidoarjo

Hasil peneliti menunjukkan bahwa inovasi karyawan terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Jawaban responden juga menunjukkan bahwa inovasi karyawan dan industri coffee shop ini tergolong kuat, terutama
dalam menyediakan ruang kerja yang inspiratif dan fleksibel untuk memfasilitasi ide-ide baru, memberikan
penghargaan kepada karyawan yang menyumbangkan ide-ide inovatif, dan menyediakan sumber daya, seperti
perangkat teknologi atau anggaran, yang mendukung pelaksanaan inovasi. Hal tersebut terbukti dapat mempengaruhi
kinerja karyawan coffee shop di kavling DPR Sidoarjo terutama karyawan mampu berpikir kreatif dan menghasilkan

ide-ide baru tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga mendorong perusahaan untuk tetap kompetitif.



Hal ini sejalan dengan teori Employee innovative behavior yang menyatakan bahwa upaya yang dilakukan oleh
karyawan untuk menghasilkan dan menerapkan ide-ide baru yang bermanfaat bagi pekerjaan, tim, atau organisasi,
yang mencakup proses mengidentifikasi masalah, mengembangkan solusi baru, hingga implementasi ide tersebut
menjadi inovasi nyata seperti produk, layanan, atau metode kerja yang lebih baik [15]. Inovasi karyawan yang tinggi
dapat memungkinkan karyawan tersebut bekerja lebih optimal karena ia merasa bebas mengemukakan ide-ide barunya
dan mengimplementasikan langsung ke pekerjaannya. Sesuai dengan penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa
inovasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan[22]. Sedangkan berbanding terbalik dengan penelitian
terdahulu [23]yang menyatakan bahwa inovasi karyawan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Motivasi Intrinsik berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan coffee shop di kavling DPR Sidoarjo

Hasil peneliti menunjukkan bahwa motivasi intrinsik terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Jawaban responden juga menunjukkan bahwa motivasi intrinsik dan industri coffee shop ini tergolong kuat, terutama
dalam menyelasaikan pekerjaan secara sungguh-sungguh tanpa paksaan. Pekerjaan yang diselesaikan secara sungguh-
sungguh tanpa adanya beban atau tuntutan dari atasan maupun rekan kerja terbukti mempengaruhi kinerja karyawan.
Semakin besar motivasi intrinsik yang diberikan oleh pihak coffe shop di kavling DPR maka semakin baik juga kinerja
karyawannya [49]. Implementasi motivasi intrinsik tersebut dilakukan dengan memberikan kesempatan
pengembangan keterampilan melalui pelatihan internal yang dapat meningkatkan kinerja yang lebih tinggi dan efisien.
Hal ini sejalan dengan Self- Determination Theory (SDT) menempatkan kepuasan kebutuhan otonomi,

kompetensi karyawan, dan keterhubungan sosial sebagai kunci membangun dan mempertahankan motivasi

intrinsik. Sebab karyawan melakukan pekerjaan karena minat dan kesenangan [17]. Motivasi intrinsik yang didorong
SDT membuat karyawan bekerja lebih efektif dan efisien dalam menyelesaikan tugas. Sesuai dengan penelitian
terdahulu yang membuktikan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja karyawan[25]. Sedangkan
berbanding terbalik dengan penelitian terdahulu [26]yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan.

IV. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan dan diuraikan oleh peneliti, maka dapat

disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan coffe shop di kavling DPR Sidoarjo. Hal

ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan rekan kerja yang saling atraktif
memungkinkan para karyawan terus bekerja secara optimal. Inovasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
coffe shop di kavling DPR Sidoarjo. Hal ini menunjukkan bahwa coffee shop di kavling DPR Sidoarjo mampu
memberikan ruang kepada para karyawan untuk mengimplementasikan ide-ide mereka di pekerjaannya. Dan motivasi
intrinsik berpengaruh terhadap kinerja karyawan coffee shop di kavling DPR Sidoarjo. Hal ini menunjukkan bahwa
setiap karyawan dapat bekerja dengan sungguh-sungguh tanpa paksaan sehingga meningkatkan kinerja karyawan yang

lebih tinggi dan efisien.

Diharapkan coffe shop di kavling DPR Sidoarjo konsisten dalam mengevaluasi dan menyesuaikan lingkungan
kerja, inovasi karyawan, dan motivasi intrinsik agar kinerja karyawan terus optimal, maju, dan berkembang. Ada

baiknya pihak coffe shop di kavling DPR Sidoarjo juga selalu mengadakan program-program yang mempererat
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hubungan antar karyawan dan juga atasan agar tetap tercipta lingkungan yang baik bagi coffee shope shop yang ada
di kavling DPR Sidoarjo maupun para karyawannya. Bagi peneliti lainnya yang akan meneliti objek yang sejenis, agar

mempelajari lebih dalam mengenai variabel - variabel tersebut dalam mengembangkannya.
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