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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN BUDAYA ORGANISASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN YANG DIMEDIASI KEPUASAN KERJA
PADA KARYAWAN PT KINARYA SELARAS SOLUSI

Fadhil Baihaqi

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238
Email: fadhilbaihaqi83@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis Pengaruh Lingkungan
Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi
Kepuasan Kerja Pada PT. Kinarya Selaras Solusi. Jenis penelitian ini menggunakan
penelitian asosiatif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan PT. Kinarya Selaras Solusi. Sampel dalam penelitian
ini menggunakan sampel jenuh yang berjumlah 86 responden yang merupakan
karyawan PT. Kinarya Selaras Solusi. Teknik Pengumpulan Data dalam penelitian
ini menggunakan SEM-PLS (Structural Equation Modelling — Partial Least Square)
dengan pengolahan data program software SmartPLS 3 untuk mengetahui tujuh
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini menujukkan
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, lingkungan
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja, dan
budaya organisasi tidak berpengaruh siginifikan terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja pada karyawan PT. Kinarya Selaras Solusi.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan,
Kepuasan Kerja


mailto:fadhilbaihaqi83@gmail.com

ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND ORGANIZATIONAL CULTUREON
EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED BY JOB SATISFACTION
IN PT KINARYA SELARAS SOLUSI EMPLOYEES

Fadhil Baihaqi

Faculty of Economics and Business
University of Muhammadiyah North Sumatra
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238
Email: fadhilbaihaqi83@gmail.com

This study aims to test and analyze the Influence of Work Environment and
Organizational Culture on Employee Performance Mediated by Job Satisfaction at
PT. Kinarya Selaras Solusi. This type of research uses associative research using a
quantitative approach. The population in this study is employees of PT. Kinarya
Selaras Solusi. The sample in this study uses a saturated sample of 86 respondents
who are employees of PT. Kinarya Selaras Solusi. The data collection technique in
this study uses SEM-PLS (Structural Equation Modelling — Partial Least Square)
with data processing of the SmartPLS 3 software program to find out the seven
hypotheses proposed in this study. The results of this study show that the work
environment does not have a significant effect on employee performance,
organizational culture does not have a significant effect on employee performance,
the work environment has a positive and significant effect on job satisfaction,
organizational culture has a positive and significant effect on job satisfaction, job
satisfaction does not have a significant effect on employee performance, the work
environment does not have a significant effect on performance through job
satisfaction, and organizational culture does not have a significant effect on
performance through job satisfaction in employees of PT. Kinarya Selaras Solusi.

Keywords: Work Environment, Organizational Culture, Employee Performance,
Job Satisfaction
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Suatu perusahaan terdiri dari beberapa komponen yang menyusun menjadi
satu kesatuan untuk tujuan yang sama. Salah satu komponen penting dalam suatu
perusahaan adalah Sumber Daya Manusia (SDM). Kinerja karyawan sangat
diperlukan oleh perusahaan untuk mencapai suatu tujuan. Keberhasilan suatu
perusahaan dilihat dari kinerja karyawan nya. Oleh karena itu, seharusnya sumber
daya manusia yang dimiliki perusahaan harus memiliki kemampuan yang baik
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Sebab, jika kinerja karyawan rendah maka
dapat mengakibatkan tidak efektif dan efisien dalam menyelesaikan tugas yang
telah ditetapkan perusahaan. Sehingga, dapat menurunkan kinerja perusahaan.

Kinerja begitu dibutuhkan pada suatu perusahaan agar mampu mencapai
tujuan yang diinginkan dengan memiliki sumber daya manusia yang berkualitas.
Secara kuantitas maupun kualitas, kinerja tercapai berdasarkan hasil yang telah
dilakukan oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan (Nurfitriani, 2022). Demikian pula menurut
(Pranogyo et al., 2021) kinerja merupakan hal yang terpenting menjadi perhatian
semua organisasi, baik organisasi pemerintah maupun swasta, karena kinerja baik
dapat meningkatkan kepuasan, baik stakeholder maupun shareholder

Menurut (Surbakti & Pohan, 2024) untuk mencapai kinerja karyawan yang
optimal, diperlukan perhatian khusus terhadap berbagai faktor yang memengaruhi
kinerja, seperti lingkungan kerja. Faktor tersebut memiliki peran penting dalam

menentukan kualitas kinerja karyawan di suatu perusahaan. Berdasarkan penelitian



sebelumnya oleh (Sihaloho & Siregar, 2020) menunjukkan adanya keterkaitan yang
kuat antara lingkungan kerja yang nyaman dengan peningkatan kualitas kinerja
karyawan. Serta faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya lingkungan kerja
dan budaya organisasi (Oktaviani & Rahardjo, 2015)

Selain lingkungan kerja menurut (Farih et al., 2021) budaya organisasi juga
menjadi faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan. Budaya organisasi
akan menjadi elemen yang bahkan lebih krusial dalam menentukan kesuksesan atau
kegagalan suatu perusahaan atau instansi di masa mendatang. Oleh sebab itu,
budaya organisasi memiliki peran vital dalam meningkatkan kinerja pegawai dalam
sebuah organisasi atau instansi. Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh (Febriani
et al.,, 2023) mengenai pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki dampak positif. Penelitian ini
mengungkapkan bahwa hubungan antara budaya dan kinerja dapat memengaruhi
cara organisasi dalam mencari dan memanfaatkan fakta atau informasi yang
tersedia.

Penelitian ini dilakukan di PT. Kinarya Selaras Solusi, perusahaan ini sangat
memperhatikan kinerja para karyawan dan mengandalkan adanya support teknologi
informasi yang handal bagi kelancaran proses pengelolaan bisnisnya. Namun dalam
menjalankan operasional perusahaan, kinerja karyawan PT Kinarya Selaras Solusi

masih belum optimal, dikarenakan pencapaian target yang tidak tercapai.



Hal ini dapat dilihat dari tabel berikut :

Tabel 1. 1 Data Pencapaian Target PT Kinarya Selaras Solusi tahun 2024

JANUARI 350.000 269.515 77%
FEBRUARI 350.000 271.892 78%
MARET 350.000 286.897 82%
APRIL 350.000 275.153 79%
MEI 350.000 263.987 75%
JUNI 350.000 278.845 80%
JULI 350.000 265.772 76%
AGUSTUS 350.000 260.392 74%
SEPTEMBER | 350.000 246.037 70%
OKTOBER 350.000 238.835 68%
NOVEMBER | 350.000 250.374 72%
DESEMBER | 350.000 264.153 75%

Sumber: PT Kinarya Selaras Solusi

Kinerja karyawan di PT Kinarya Selaras Solusi ini dilihat dari bagaimana para
karyawan mencapai target penjualan. Berdasarkan pengamatan awal penulis dan
dari data diatas / dari tabel diatas menunjukkan bahwasanya ada kecenderungan
kinerja para karyawan kurang baik disebabkan target penjualan tidak tercapai, dari
bulan ke bulan terjadi penurunan.

Hal ini diduga atau di indikasikan dari faktor lingkungan kerja akibat dari
kurangnya pencahayaan selain itu, ruang gerak yang tidak nyaman akibat penataan
yang kurang rapi mengganggu kenyamanan karyawan dalam bekerja. Hal ini di
indikasikan menjadi salah satu sebab kinerja tidak baik. fenomena ini juga
didukung oleh penelitian terdahulu (Fachrezi & Khair, 2020) serta (Siagian &
Khair, 2018) dikatakan bahwa ada pengaruh lingkungan terhadap kinerja.

Selain lingkungan kerja, faktor berikutnya yang mempengaruhi kinerja
diduga adalah karena budaya organisasi. Ada beberapa bentuk nilai yang menurut

pimpinan itu sangat baik, tapi sebagian karyawan tidak menjalankannya seperti



tidak datang tepat waktu, ada beberapa karyawan yang tidak pakai seragam, dan
ada karyawan yang buang sampah sembarangan, hal ini juga didukung oleh
penelitian terdahulu (Ainanur & Tirtayasa, 2018) serta (Muis et al., 2018) dikatakan
bahwa ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja.

Jika lingkungan kerja sudah baik, kemudian budaya organisasi juga sudah
diterapkan, belum menentukan akan terwujudnya kinerja sebelum munculnya
kepuasan kerja pada karyawan. hal ini berarti bahwa kalau lingkungan sudah
lengkap, sudah cukup, sudah baik dan juga didukung dengan budaya organisasi
yang baik. maka karyawan akan menunjukkan kepuasan kerja mereka terlebih
dahulu, baru setelah mereka puas, mereka akan menunjukkan kinerja yang baik.
penelitian ini membahas peran kepuasan kerja sebagai variabel intervening yang
menghubungi / yang memediasi pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi
terhadap kinerja.

Berdasarkan survei awal juga diindikasikan ada masalah tentang kepuasan,
dimana ada beberapa karyawan yang tidak puas dengan kondisi yang ada di
perusahaan. terutama kepuasan dari segi lingkungan kerja yang tidak optimal dan
budaya organisasi yang dilaksanakan dengan tidak sesuai nilai dan norma. jadi
mereka tidak puas.

Berdasarkan dari uraian diatas penulis tertarik untuk melakukan penelitian
yang berjudul "Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Kepuasan Kerja di PT Kinarya Selaras

Solusi'.



1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latang belakang yang dikemukakan diatas adapun identifikasi
masalah yang dihadapi oleh karyawan PT Kinarya Selaras Solusi adalah sebagai
berikut:
1. Adanya kecenderungan kinerja para karyawan menurun disebabkan target
penjualan tidak tercapai dari bulan ke bulan terjadi penurunan.
2. Adanya lingkungan kerja yang kurang nyaman dalam bekerja
3. Adanya beberapa norma yang dilanggar oleh sebagian karyawan yang
menunjukkan budaya kerja belum ditegakkan secara optimal
4. Kepuasan karyawan cenderung menurun, karena ada beberapa faktor yang
mempengaruhi.
1.3 Batasan Masalah
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja di antaranya gaji, lingkungan
kerja fisik dan non fisik, stres atau beban kerja, budaya organisasi, kedisiplinan,
kepemimpinan, lalu kepuasan. Namun dalam penelitian ini penulis hanya
membahas 3 faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu lingkungan kerja fisik,
budaya organisasi dan kepuasan kerja.
Disamping itu penelitiannya juga membatasi faktor kepuasan kerja sebagai
variable intervening yang memediasi pengaruh lingkungan kerja dan budaya

organisasi terhadap kinerja.



1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:

1.

Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT
Kinarya Selaras Solusi ?

Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT
Kinarya Selaras Solusi ?

Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja PT Kinarya
Selaras Solusi ?

Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja PT

Kinarya Selaras Solusi ?

. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT

Kinarya Selaras Solusi ?

Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan Kerja pada karyawan PT Kinarya Selaras Solusi ?

Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan

kerja pada karyawan PT Kinarya Selaras Solusi ?

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan yang ingin dicapai penulis dengan melakukan penelitian ini

adalah sebagai berikut :

1.

2.

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan PT Kinarya Selaras Solusi
Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh budaya

organisasi terhadap kinerja karyawan PT Kinarya Selaras Solusi



Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT Kinarya Selaras Solusi

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT Kinarya Selaras

Solusi

. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh kepuasan kerja

terhadap kinerja karyawan PT Kinarya Selaras Solusi

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja PT Kinarya Selaras
Solusi

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja PT Kinarya

Selaras Solusi

1.6 Manfaat Penelitian

Berikut manfaat yang ingin dicapai dari penelitian ini : manfaat sebagai

berikut:

1.

Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan peneliti dapat mendalami ilmu yang diperoleh
selama diperkuliahan sehingga mengaplikasikan teori-teori yang dipelajari,
diharapkan juga dapat mengetahui dan menambah wawasan dalam hal

lingkungan kerja, budaya organisasi, kinerja, dan kepuasan kerja



2. Manfaat Praktis

a. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran yang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi
perusahaan dalam menyikapi sumber daya manusia yang menyangkut
lingkungan kerja, budaya organisasi, kinerja, dan kepuasan kerja.

b. Bagi pihak akademi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses pembelajaran
dan pengaplikasian ilmu pengetahuan, khususnya terhadap ilmu
manajemen sumber daya manusia serta dapat menjadi acuan bagi
penelitian selanjutnya mengenai tema yang sama.

c. Bagi Penulis
Sebagai alat mempraktekkan teori-teori yang didapat selama
perkuliahan sehingga penulis bisa mendapat pengetahuan secara praktis

mengenai masalah-masalah yang dihadapi oleh perusahaan atau instansi



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Tercapainya tujuan perusahaan adalah harapan bagi setiap individu yang
menjadi bagian dari perusahaan. Oleh karena itu, kinerja menjadi salah satu aspek
utama yang mendapat perhatian dalam organisasi untuk mewujudkan tujuan yang
diinginkan. Untuk tetap selaras dengan perkembangan zaman, perusahaan terus
mendorong setiap individu untuk memberikan performa terbaiknya.

Menurut Fahmi, (2021) Kinerja adalah Gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema
strategis suatu organisasi. Menurut (Daulay et al., 2019) Kinerja karyawan
merupakan hasil kerja yang diperoleh karyawan secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai karyawan Selanjutnya menurut (Bintoro & Daryanto, 2017) Kinerja adalah
hasil atau Tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu telah disepakati bersama. Dan menurut (Pranogyo et al., 2021)
Kinerja merupakan hal yang terpenting menjadi perhatian semua organisasi, baik
organisasi pemerintah maupun swasta, karena kinerja baik dapat meningkatkan

kepuasan, baik shareholder maupun stakeholder organisasi tersebut.
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Menurut Muis et al., (2018) Kinerja adalah perilaku nyata yang ditunjukkan
oleh setiap individu sebagai hasil dari prestasi kerja yang dicapai oleh karyawan
sesuai dengan perannya di perusahaan. Sementara itu, pandangan lain menyatakan
bahwa kinerja merupakan perbandingan antara hasil (output) yang diperoleh
dengan sumber daya (input) yang digunakan. (Arismunandar & Khair, 2019)

Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan
hasil yang dicapai oleh seseorang melalui upaya dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya di dalam sebuah organisasi.
2.1.1.2 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut Pranogyo et al., (2021) faktor faktor yang mempengaruhi kinerja
yaitu :

1. Lingkungan Kerja
Kondisi kerja dapat memprediksi kinerja karyawan lebih baik, bila individu
termotivasi terhadap pekerjaan yaitu ketika mereka ingin mencapai hasil dan
tujuan pekerjaan yang diinginkan. Memperbaiki lingkungan kerja
mengakibatkan  penurunan  jumlah  tingkat kesalahan, keluhan,
ketidakhadiran dan karenanya meningkatkan kinerja. Lingkungan kerja
memiliki dampak pada kemampuan individu untuk bekerja dengan aman,
kompeten dan sesuai dengan target kinerja operasional.

2. Budaya Organisasi
Budaya Organisasi mempunyai peranan penting dalam peningkatan kinerja
karyawan pada suatu organisasi. Perilaku organisasi adalah studi tentang

struktur, fungsi, kinerja organisasi, berusaha memahami, menjelaskan,
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memprediksi, dan perilaku individu, kelompok mengenai apa yang
dipikirkan, rasakan, lakukan didalam, disekitar organisasi itu sendiri
Leadership (Kepemimpinan)

Kepemimpinan adalah proses menginspirasi orang untuk melakukan yang
terbaik dan kombinasi dari karakteristik atau ciri — ciri kepribadian dalam
individu yang memaksa orang untuk menginspirasi orang lain,
mempengaruhi  kelompok terorganisir dengan upaya karyawan yang
ditempatkan di bawah pengawasannya untuk mencapai tujuan itu, tanpa
motivasi pemimpin, biasanya tidak dicapai. Komitmen kepemimpinan
mempunyai kontribusi langsung terhadap kinerja karyawan, organisasi serta
keterikatan karyawan.

Sedangkan menurut (Nurfitriani, 2022) faktor faktor yang mempengaruhi

kinerja yaitu :

1.

Motivasi

merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja
karena adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan tersebut
berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil terbaik
dalam kerjanya.

Kepuasan Kerja

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini terlihat
dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang

dihadapi di lingkungan kerjanya.
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Tingkat stress

merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses
berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan sehingga

dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan mereka.

2.1.1.3 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Menurut Widodo & Yandi, (2022) Tujuan dari kinerja karyawan adalah

sebagai berikut :

1.

2.

Meningkatkan hasil yang dapat dicapai dalam kinerja organisasi.

Menjadi pendorong perubahan dalam menciptakan budaya yang fokus pada
kinerja.

Meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen karyawan.

Memberikan kesempatan bagi individu untuk mengembangkan
kemampuannya.

Membangun hubungan yang konstruktif dan terbuka antara individu dengan
manajer melalui dialog yang terkait dengan pekerjaan yang dilakukan
sepanjang tahun.

Adapun menurut (Suwarto, 2020) manfaat kinerja karyawan adalah sebagai

berikut :

1.

Mendorong perbaikan kinerja dengan mengetahui hasil kerja, ketiga pihak
yang terlibat dapat mengambil langkah yang diperlukan untuk
meningkatkan kinerja karyawan dimasa depan.

Sebagai dasar dalam proses pengambilan keputusan terkait pemberian

kompensasi.
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3. Membantu pegawai merencakan karir mereka dan menyusun program

pengembangan karir yang sesuai, baik dengan kebutuhan karyawan maupun

kepentingan perusahaann.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut (Nurfitriani, 2022) Indikator untuk mengukur kinerja adalah sebagai

berikut :

1.

Tujuan

merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai dimasa
mendatang yang menunjukkan arah kemana kinerja harus dilakukan untuk
mencapai tujuan yang memerlukan kinerja individu, kelompok, dan
organisasi. Kinerja individu maupun organisasi berhasil apabila dapat
mencapai tujuan yang diinginkan.

Standar

merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai dan
menjawab pertanyaan sukses tidaknya seorang karyawan. Kinerja seseorang
dikatakan berhasil apabila mampu mencapai standar yang ditentukan atau

disepakati bersama antara atasan dan bawahan.

. Umpan Balik

merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur kemajuan kinerja,
standar kinerja, dan pencapaian tujuan. Dengan umpan balik dilakukan
evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan

kinerja.



14

4. Motif

merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu.
Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan insentif berupa
uang, memberikan pengakuan, memberikan kebebasan melakukan
pekerjaan termasuk waktu melakukan pekerjaan, menyediakan sumber daya
yang diperlukan dan menghapuskan tindakan yang mengakibatkan
disintensif.

Peluang

yaitu pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi
kerjanya. Terdapat dua faktor yang meyumbangkan pada adanya
kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan
kemampuan untuk memenubhi syarat.

Menurut Bintoro & Daryanto, (2017) indikator untuk mengukur kinerja

adalah sebagai berikut :

1.

Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan.

Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan

dan dilihat dari sudut koordinasi.
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2.1.2 Kepuasan Kerja
2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap, perilaku, dan pandangan individu terhadap
pekerjaannya. Karena sifatnya yang personal, tingkat kepuasan kerja setiap
karyawan dapat berbeda-beda, dan hal ini secara langsung memengaruhi kinerja
yang dihasilkan. Secara umum, kepuasan kerja muncul ketika seorang karyawan
merasa hasil kerjanya sesuai dengan harapan dan menunjukkan kualitas yang baik.
jika kepuasan kerja meningkat maka kinerja seorang karyawan akan ikut meningkat
dan berdampak kepada kehidupan organisasi (Khair, 2019).

Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersisi banyak dimana dari sisi yang
satu memuaskandan dari sisi yangs lain kurang memuaskan. Kepuasan kerja
biasanya hanya meratakan hasil dari perbandingan dengan beberapa keadaan dan
tidak ada yang mutlak dan tidak terbatas. Dengan kepuasan kerja seorang karyawan
dapat merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan
untuk dikerjakan (D. S. Harahap & Khair, 2019). Akibatnya, mereka tidak merasa
puas dengan pekerjaan yang diberikan. Ketidakpuasan ini dapat berdampak pada
kinerja mereka, sehingga menyulitkan perusahaan dalam mencapai visi dan misinya
(Sembiring et al., 2021)

Menurut Sartika & Khair, (2022) kepuasan kerja merupakan aspek yang
sangat penting bagi individu dalam dunia kerja. Karyawan yang merasa puas
dengan pekerjaannya cenderung mempertahankan kinerja yang baik. Sebaliknya,
karyawan yang tidak puas, cepat atau lambat, akan menjadi kurang dapat

diandalkan, mengalami penurunan kinerja, dan menunjukkan prestasi yang buruk.
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Kepuasan kerja adalah respons emosional karyawan terhadap kondisi kerja
mereka, yang umumnya dipengaruhi oleh sejauh mana hasil kerja memenuhi atau
melampaui ekspektasi. Sebagai ilustrasi, ketika karyawan merasa diperlakukan
secara tidak adil, mereka cenderung mengalami perasaan negatif terhadap
pekerjaan, atasan, atau rekan kerja, yang dapat memengaruhi sikap dan kinerja
mereka di lingkungan kerja (Mujiatun et al., 2019).

Menurut Jufrizen, (2015), kepuasan kerja pada dasarnya bersifat individual,
karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda tergantung
pada sistem nilai yang dimilikinya. Semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai
dengan harapan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang akan
dirasakannya.

Pada dasarnya, kepuasan kerja bersifat subjektif dan bergantung pada masing-
masing individu. Setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda.
Ketika seseorang memiliki keinginan tertentu, hal tersebut mencerminkan adanya
harapan yang mendorongnya untuk berusaha mencapai tujuan tersebut (Ningrum et
al., 2024)

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja adalah perasaan yang dialami oleh karyawan, baik berupa rasa senang maupun
tidak senang, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor terkait pekerjaan itu sendiri.
2.1.2.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut (Rusdiana, 2022) Faktor faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

adalah sebagai berikut:
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1. Kepribadian
Kepribadian merupakandeterminan pertama bagaimana perasaan dan
pikiran individu terhadap pekerjaannya dan kepuasan kerja yang dirasakan
individu. Kepribadian individu mempengaruhi positif atau negatifnya
pikiran individu terhadap pekerjaannya. Dari beberapa penelitian
menemukan adanya hubungan yang signifikan antara kepribadian dengan
tingkat kepuasan kerja individu.

2. Nilai-nilai yang dimiliki Individu
Nilai memiliki pengaruh pada kepuasan kerja karena nilai dapat
merefleksikan keyakinan dari pekerja, mengenai keluaran dari pekerjaan
dan bagaimana seseorang bertingkah laku dalam pekerjaannya. Contohnya
adalah individu yang memiliki nilai yang tinggi pada sifat dari pekerjaan
cenderung untuk memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi pula
dibandingkan dengan individu yang tidak memiliki nilai tersebut.

3. Pengaruh Sosial dan budaya kerja
Sikap dan tingkah laku individu sangat dipengaruhi oleh lingkungan di
sekitarnya, termasuk pengaruh dari orang lain dan kelompok tertentu.
Individu yang berasal dari keluarga yang memiliki tingkat kesejahteraan
hidup yang tinggi cenderung untuk merasa tidak puas terhadap pekerjaan
yang memiliki penghasilan atau gaji yang rendah dan tidak sesuai dengan
standar kehidupannya.

Menurut (Listari & Bahrun, 2021) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

adalah sebagai berikut:
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Lingkungan kerja,

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan bekerja
pegawai. Jika dalam lingkungan sekitar tempat kerja memberikan kesan
yang tidak nyaman, pegawai merasa malas untuk bekerja.

Budaya organisasi

diantara hal yang harus diperhatikan oleh perusahaan adalah membangun
budaya organisasi. Memperbaiki tingkah laku pekerja atau menaikkan
kreativitas untuk menentang beberapa masalah pekerjaan merupakan tujuan
budaya organisasi. fungsi dari budaya organisasi yaitu untuk memilah antara

perusahaan lain dan demi wujud identitas diri karyawan.

2.1.2.3 Tujuan Dan Manfaat Kepuasan Kerja

Menurut Talashina & Ngatno, (2020), Tujuan dan Manfaat kepuasan kerja

adalah sebagai berikut :

1.

2.

3.

4.

Meningkatkan produktivitas
Meningkatkan prestasi kerja
Meningkatkan semangat kerja

Menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaan

Menurut (Yulistiyono et al., 2021) manfaat kepuasan kerja adalah sebagai

berikut:

1.

2.

Membuat pekerjaan tersebut menjadi menyenangkan

Memiliki gaji dan kesempatan promosi yang baik

Menyesuaikan orang terhadap pekerjaannya agar sesuai dengan minat dan
keahliannya; dan

Mendesain pekerjaan agar menarik dan menyenangkan.
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2.1.2.4 Indikator Kepuasan Kerja

Berdasarkan Haris et al., (2023) indikator-indikator yang mencerminkan

kepuasan kerja meliputi:

1.

Upah: Jumlah imbalan finansial yang diterima karyawan sebagai
penghargaan atas pekerjaan yang diselesaikan, yang disesuaikan dengan
kebutuhan hidup serta prinsip keadilan.

Promosi: Kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk berkembang
melalui kenaikan jabatan.

Supervisi: Proses bimbingan dan pengawasan yang dilakukan oleh atasan
terhadap karyawan di dalam organisasi atau kelompok kerja.

Keuntungan: Berbagai manfaat yang diterima karyawan dari perusahaan,
seperti asuransi, cuti, dan fasilitas lain yang mendukung kesejahteraan.
Apresiasi: Pengakuan atas kontribusi karyawan yang diwujudkan melalui
penghormatan, penghargaan, dan pengakuan atas hasil kerja mereka.

Menurut (Ayunasrah et al., 2022) Indikator — indikator kepuasan kerja adalah

sebagai berikuti:

1.

Pekerjaan: Tingkat kepuasan yang dirasakan seseorang dari isi pekerjaan
yang dikerjakannya, termasuk elemen-elemen yang memberikan kepuasan.
Upah: Jumlah kompensasi yang diterima sebagai imbalan atas pekerjaan

yang telah dilaksanakan.

. Promosi: Kesempatan yang dimiliki seseorang untuk mengembangkan

kariernya melalui promosi jabatan, termasuk peluang untuk meraih

kemajuan selama bekerja.
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4. Pengawas: Peran seorang atasan yang secara terus-menerus memberikan
arahan dan instruksi terkait pelaksanaan pekerjaan.

5. Rekan kerja: Interaksi yang terjadi dengan rekan kerja selama bekerja, yang
memengaruhi perasaan individu terhadap kenyamanan bekerja bersama
mereka.

2.1.3 Lingkungan Kerja
2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya bergantung pada kinerja individu,
tetapi juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja. Lingkungan kerja memiliki peran
krusial dalam membangun suasana yang mendukung produktivitas. Hal ini
mencakup segala aspek di sekitar karyawan yang dapat memengaruhi cara mereka
melaksanakan tugas yang telah diberikan. Lingkungan kerja mencakup segala
sesuatu di sekitar karyawan yang dapat memengaruhi mereka dalam menjalankan
tugas serta berdampak pada kondisi emosional mereka (Saripuddin, 2015)

Banyak hal yang mempengaruhi kinerja, salah satunya adalah tempat kerja
Latif et al., (2022). Lingkungan kerja didalam perusahaan merupakan aspek yang
sangat penting untuk diperhatikan oleh manajemen. Meskipun tidak secara
langsung berkaitan dengan proses produksi, faktor ini tetap memberikan dampak
yang signifikan (Nabawi, 2019). Lingkungan kerja dapat dianggap ideal apabila
mendukung individu untuk menjalankan tugas dengan maksimal, dalam kondisi
yang sehat, aman, dan nyaman. Efek dari keselarasan lingkungan kerja ini akan
terlihat dalam jangka panjang (Rasyid & Tanjung, 2020) Agar karyawan memiliki

sikap positif terhadap pekerjaannya, diperlukan penciptaan lingkungan kerja yang
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sehat dan mendukung. Hal ini akan memotivasi mereka untuk berkontribusi dalam
mencapai tujuan perusahaan.

Menuru Suhanta et al., (2022) Lingkungan kerja mencakup berbagai aspek di
sekitar karyawan yang dapat memengaruhi mereka dalam menyelesaikan tugas,
seperti temperatur, tingkat kelembapan, sirkulasi udara, tingkat kebisingan, serta
ketersediaan alat dan perlengkapan kerja yang memadai. Lingkungan kerja meliputi
semua aspek yang mengelilingi karyawan saat bekerja, baik yang bersifat fisik
maupun non-fisik, serta yang secara langsung atau tidak langsung dapat
memengaruhi karyawan maupun pekerjaan mereka (Lesmana et al., 2021)

Berdasarkan berbagai pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan
kerja mencakup semua hal yang ada di tempat kerja yang dapat memengaruhi
kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung.
2.1.3.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut (Hulu et al., 2022) Faktor Faktor yang mempengaruhi lingkungan
kerja adalah sebagai berikut :
1. Suhu atau temperatur
Dalam kondisi normal, setiap bagian tubuh manusia memiliki suhu yang
berbeda. Tubuh manusia secara alami berupaya menjaga keseimbangan
dengan sistem yang sempurna, sehingga mampu beradaptasi terhadap
perubahan suhu di lingkungan sekitar. Namun, kemampuan adaptasi ini
memiliki batasan. Tubuh masih dapat menyesuaikan diri jika perubahan
suhu eksternal tidak melebihi 20% dalam kondisi panas dan 35% dalam

kondisi dingin dari suhu normal tubuh.
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2. Kebisingan
Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya
dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisisen
sehingga produktivitas kerja meningkat.

3. Penerangan atau Cahaya di tempat kerja
Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup), mengakibatkan penglihatan
menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami
kesalahan dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam
melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit dicapai.

4. Kualitas udara
Kotornya udara dapat dirasakan dengan sesak napas, dan ini tidak boleh
dibiarkan berlangsung terlalu lama, karena akan mempengaruhi kesehatan
tubuh dan akan mempercepat proses kelelahan.

5. Tata warna
Penataan warna di tempat kerja perlu dipelajari dan dirancang dengan
cermat. Pada praktiknya, pengaturan warna tidak dapat dipisahkan dari
dekorasi ruangan. Hal ini wajar karena warna memiliki pengaruh besar
terhadap perasaan. Karakter dan efek warna dapat membangkitkan berbagai
emosi, seperti rasa bahagia atau sedih, karena warna mampu merangsang
perasaan manusia. Selain itu, warna juga dapat memantulkan cahaya yang
diterimanya, di mana intensitas pantulan cahaya bergantung pada jenis

warna yang digunakan.
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Menurut (Widyaningrum, 2019) Faktor Faktor yang mempengaruhi

lingkungan kerja adalah sebagai berikut :

1.

Faktor personal / individu, meliputi: pengetahuan, keterampilan,
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh
setiap individu.

Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan,
semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan manajer.

Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh
rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama tim, kekompakan dan
keeratan anggota tim.

Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerta atau infrastuktur yang
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam
organisasi.

Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan

lingkungan eksternal dan internal.

2.1.3.3 Tujuan Dan Manfaat Lingkungan Kerja

Menurut Tambingon et al., (2019) Tujuan lingkungan kerja antara lain

sebagai berikut :

1.

Membina hubungan yang baik antar karyawan, dengan menciptakan
kerjasama yang harmonis tanpa adanya konflik antar rekan kerja, memiliki
peran penting dalam menjaga kenyamanan karyawan untuk tetap berada
dalam sebuah organisasi. Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja
adalah terciptanya suasana kekeluargaan dan hubungan yang harmonis di

antara mereka.
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Karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja melampaui ekspektasi yang
tercantum dalam deskripsi pekerjaan serta mendukung pencapaian tujuan
organisasi apabila mereka merasa diperlakukan dengan sportivitas,
kesadaran, dan keadilan. Perlakuan ini mendorong mereka untuk
meningkatkan komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi.

Menurut (Marisya, 2022) manfaat lingkungan kerja antara lain sebagai

berikut:

1.

Produktivitas meningkat seiring dengan berkurangnya jumlah hari kerja
yang terlewat.

Efisiensi dan kualitas kerja lebih optimal berkat meningkatnya komitmen
karyawan.

Pengeluaran untuk kesehatan dan asuransi berkurang.

Biaya kompensasi dan pembayaran langsung lebih rendah akibat penurunan
jumlah klaim.

Partisipasi dan rasa kepemilikan yang lebih tinggi meningkatkan
fleksibilitas serta kemampuan beradaptasi.

Citra perusahaan yang lebih baik meningkatkan efektivitas dalam seleksi

tenaga kerja.

2.1.3.3 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Sudaryo et al., (2018) Indikator Indikator dari lingkungan kerja

adalah sebagai berikut :
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1. Penerangan
Penerangan merupakan faktor yang sangat penting dalam suatu kantor
karena dapat memperlancar pekerjaan dikantor. Penerangan yang cukup
akan menambah semangat kerja karyawan

2. Pewarnaan
Warna tidak hanya mempercantik kantor, tetapi juga memperbaiki kondisi
kondisi di dalam kantor, di mana pekerjaan kantor. Karena itu, keuntungan
warna yang tepat tidak hanya bersifat keindahan dan psikologis, tetapi juga
bersifat ekonomis

3. Kebersihan
Dalam hal kebersihan diperlukan tanggung jawab dari semua personel yang
ada dalam suatu kantor, baik petugas kebersihan dari perusahaan maupun
semua pegawai yang ada.

4. Pertukaran udara
Udara yang segar dan nyaman memiliki komposisi kimia yang baik, dengan
suhu dan kelembapan yang tidak mengganggu pernapasan dan kesegaran
badan. Hal tersebut perlu diupayakn dalam tempat kerja para pegawai.

5. Suara/kebisingan
Suara atau bising yang terdengar oleh para pegawai dapat mengurangi atau
bahkan dapat menghilangkan konsentrasi pegawai, sehingga cepat
mendatangkan kelelahan, kekesalan, dan akan mengakibatkan turunnya
hasil kerja atau efektivitas kerja.

Menurut Ayunasrah et al., (2022) Indikator indikator yang mempengaruhi

Lingkungan kerja adalah sebagai berikut:
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Penerangan / cahaya

di tempat kerja Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi
karyawan guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu
perlu diperhatikan adanya penerangan yang terang tetapi tidak menyilaukan.
Temperatur

di tempat kerja/suhu Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia
mempunyai temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi

di luar tubuh.

. Kelembapan

udara tempat kerja Suatu keadaan dengan temperatur udara sangat panas
dan kelembaban tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas dari tubuh
secara besar-besaran, karena sistem penguapan. Pengaruh lain adalah
semakin cepatnya denyut jantung karena makin aktifnya peredaran darah
untuk memenuhi kebutuhan oksigen dan tubuh manusia selalu berusaha
untuk mencapai keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu disekitarnya.
Sirkulasi udara

di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah
berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau - bauan yang berbahaya
bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar berbentuk tanaman
di sekitar tempat kerja. Rasa sejuk dan segar selama bekerja akan membantu

mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja



27

5. Kebisingan

di tempat kerja Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh
telinga. Melakukan pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising
hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan
efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.

2.1.4 Budaya Organisasi

2.1.4.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sistem makna yang dimiliki secara bersama
oleh para anggotanya, yang menjadikan organisasi tersebut berbeda dari organisasi
lainnya Farih et al., (2021). Selain itu, budaya organisasi turut memengaruhi cara
karyawan berkomunikasi, mengambil keputusan, dan bekerja sama untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.

Menurut Sedarmayanti, (2017) Budaya organisasi berperan penting dalam
membentuk perilaku karyawan. Budaya ini terdiri dari nilai dan sikap yang diyakini
oleh karyawan, sehingga menjadi bagian dari perilaku sehari-hari mereka.
Sementara itu, menurut (Aditianto et al., 2020) budaya organisasi dapat
didefinisikan sebagai suatu kerangka kognitif yang mencakup sikap, nilai, norma,
dan harapan bersama yang dimiliki oleh seluruh anggota organisasi.

Budaya organisasi mencakup aspek yang lebih luas dan mendalam, serta
menjadi fondasi dalam membangun iklim organisasi yang ideal (Andayani &
Tirtayasa, 2019)

Menurut (Saripuddin, 2015) budaya organisasi merupakan motivasi internal

karyawan yang dapat meningkatkan kinerja mereka serta berkontribusi pada
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keberhasilan perusahaan. Serta menurut (Wahyudi & Tupti, 2019) budaya
organisasi merupakan norma perilaku dan nilai-nilai yang dipahami serta diterima
oleh seluruh anggota organisasi, yang menjadi pedoman dalam menetapkan aturan
perilaku di dalam organisasi.

Berdasarkan berbagai pendapat para ahli, dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi merupakan sistem norma, nilai, dan kebiasaan bersama yang berperan
sebagai kekuatan pendorong internal dalam meningkatkan kinerja karyawan serta
berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan atau organisasi. Oleh karena itu,
keterlibatan karyawan dalam membangun budaya organisasi yang positif sangatlah
penting agar dapat memberikan manfaat yang maksimal bagi perusahaan atau
organisasi.
2.1.4.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Menurut Wahyudi & Tupti, (2019) faktor yang memengaruhi budaya
organisasi adalah sebagai berikut:

1. Komunikasi Efektif: Komunikasi yang baik dalam organisasi berdampak
positif pada budaya perusahaan. Dengan komunikasi yang efektif,
manajemen dapat menyampaikan tujuan dan misi perusahaan, memberikan
pemahaman mengenai aturan, serta menyosialisasikan kebijakan-kebijakan
yang telah ditetapkan.

2. Motivasi: Upaya manajemen dalam memotivasi karyawan turut membentuk
budaya organisasi. Hal ini mencakup cara perusahaan memberikan
motivasi, baik melalui insentif finansial maupun non-finansial, bagaimana

perusahaan menghargai kerja keras, serta perhatian terhadap kondisi
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lingkungan kerja. Cara perusahaan memotivasi karyawan mencerminkan
pandangannya terhadap sumber daya manusia.

. Karakteristik Organisasi: Faktor seperti ukuran dan tingkat kompleksitas
organisasi memengaruhi budaya kerja melalui tingkat spesialisasi,
hubungan personal, pengambilan keputusan, kebebasan, tanggung jawab,
dan proses komunikasi. Selain itu, bidang kegiatan organisasi juga
membentuk budaya yang berkembang di dalamnya.

. Proses Administrasi: Aspek administrasi seperti pemberian penghargaan
kepada karyawan berprestasi, toleransi terhadap konflik, dan pola kerja tim
turut memengaruhi budaya organisasi. Proses ini mencerminkan nilai-nilai
perusahaan terkait individu yang dianggap berhasil, cara perusahaan
menghadapi konflik, serta preferensi kerja secara kelompok atau individu.
Struktur Organisasi: Struktur organisasi dapat bersifat kaku atau fleksibel,
dengan tingkat sentralisasi dan formalisasi yang bervariasi. Dalam struktur
yang kaku dengan tingkat formalisasi tinggi, budaya organisasi cenderung
menghindari ketidakpastian, mengandalkan aturan tertulis. Sebaliknya,
struktur  yang  fleksibel ~memungkinkan karyawan menghadapi

ketidakpastian dengan kreatifitas dan kemandirian.

. Gaya Manajemen: Kepemimpinan dan gaya manajemen berperan penting

dalam  membentuk  budaya perusahaan. Proses perencanaan,
pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian mencerminkan gaya
manajemen yang diterapkan. Gaya manajemen juga dipengaruhi oleh

struktur organisasi, komunikasi, dan upaya memotivasi karyawan.
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Ketidakseragaman gaya manajemen di berbagai tingkat manajemen dapat
turut memengaruhi budaya organisasi.
Menurut (Muis et al., 2018) faktor yang mempengaruhi budaya organisasi
adalah sebagai berikut:

1. Misi, visi, aturan, serta nilai-nilai yang diwariskan oleh para pendiri
organisasi.

2. Nilai-nilai yang diterapkan secara nyata oleh para pemimpin.

3. Komitmen, moral, etika, serta hubungan kekerabatan dalam kelompok
kerja.

4. Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh manajer lini.

5. Karakteristik organisasi, seperti struktur dan aktivitas utama, tingkat
otonomi, kompleksitas perusahaan, sistem penghargaan, komunikasi,
dinamika konflik dan kerja sama, serta toleransi terhadap risiko dalam
proses administrasi perusahaan.

2.1.4.3 Tujuan Dan Manfaat Budaya Organisasi
Menurut Busro, (2018) tujuan Budaya Organisasi adalah sebagai berikut:

1. Bersikap terhadap profesinya

2. Beradaptasi terhadap rekan kerja, dan lingkungan kerjanya

3. Berperilaku reaktif terhadap kebijakan pimpinannya

Sedangkan menurut Sulaksono, (2015) manfaat budaya organisasi, yaitu
sebagai berikut:

1. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang
lain.

2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota - anggota organisasi.
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3. Budaya mempurmudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas

dari pada kepentingan diri individual seseorang.

Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan
organisasi itu dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk
dilakukan oleh karyawan.

Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu

dan membentuk sikap serta perilaku karyawan.

2.1.4.4 Indikator Budaya Organisasi

Menurut (Hutabarat & Lubis, 2023) Indikator Budaya Organisasi adalah

sebagai berikut:

1.

Keberaturan perilaku — Setiap anggota organisasi berinteraksi dengan pola
perilaku dan bahasa yang seragam, mencerminkan rasa hormat serta etika
dalam bertindak di lingkungan kerja.

Norma atau Standar Perilaku — Organisasi menetapkan pedoman perilaku
dan tindakan yang harus dipatuhi oleh seluruh anggota, mencakup apa yang

diperbolehkan dan yang dilarang.

. Nilai dan Kualitas — Prinsip inti yang dianut bersama, seperti komitmen

terhadap kualitas produk yang tinggi, tingkat absensi yang rendah, atau
efisiensi kerja yang optimal.

Filosofi Organisasi — Prinsip dasar yang menentukan bagaimana organisasi
memperlakukan anggota dan pelanggannya melalui tindakan serta

keyakinan yang dianut.
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Aturan Organisasi — Pedoman yang mengarahkan perkembangan organisasi
secara jelas, di mana setiap anggota diharapkan mempelajari dan memahami
aturan yang berlaku agar dapat berkontribusi sepenuhnya.

Sedangkan menurut Utami, (2023) indikator budaya organisasi adalah

sebagai berikut:

1.

Inovasi dan keberanian mengambil risiko — seberapa jauh karyawan
didorong untuk berpikir kreatif dan berani menghadapi tantangan serta
risiko dalam pekerjaan mereka.

Ketelitian terhadap detail — tingkat harapan terhadap karyawan dalam
melakukan analisis yang cermat dan mendalam terhadap aspek-aspek kecil
dalam pekerjaan mereka.

Orientasi hasil — Seberapa besar manajemen lebih menitikberatkan
pencapaian hasil akhir dibandingkan metode dan proses yang digunakan
untuk mencapainya.

Orientasi orang — sejauh mana keputusan manajemen mempertimbangkan
dampaknya terhadap kesejahteraan dan kepuasan individu dalam organisasi.
Orientasi tim — tingkat sejauh mana aktivitas kerja dalam organisasi lebih
mengutamakan kolaborasi dalam tim dibandingkan kerja secara individu.
Keagresifan — Seberapa besar budaya kerja dalam organisasi mendorong
sikap kompetitif dan agresif dibandingkan dengan pendekatan yang lebih
santai.

Stabilitas — Tingkat penekanan organisasi pada pemeliharaan keadaan saat

ini dibandingkan dengan dorongan untuk berkembang dan berinovasi.
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2.2 Kerangka Berpikir konseptual

Untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang pengaruh
lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di PT Kinarya Selaras Solusi, berikut
adalah kerangka konsep yang dirancang. Kerangka ini diharapkan mampu
memberikan wawasan yang lebih komprehensif terkait penelitian yang dilakukan
oleh penulis.
2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja mencakup semua aspek yang berada di sekitar karyawan
dan memiliki potensi untuk memengaruhi mereka dalam menjalankan tugas yang
diberikan, serta berpengaruh terhadap kondisi emosional mereka (Saripuddin,
2015).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (H. N. Gultom et al., 2021)
lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja. Lingkungan kerja yang
kondusif secara otomatis dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Dengan
semangat kerja yang tinggi, karyawan cenderung menunjukkan kinerja yang
optimal. Penelitian ini selaras dengan studi sebelumnya oleh Rahmawanti et al.,
(2014). Secara umum, lingkungan kerja yang kondusif tidak hanya berdampak
positif pada kesejahteraan fisik dan mental karyawan, tetapi juga mampu
meningkatkan motivasi, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan
kinerja baik di tingkat individu maupun perusahaan.

Serta dapat disimpulkan semakin bagus lingkungan kerja maka semakin baik
pula kinerja karyawannya. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh

Siagian & Khair, (2018), (Fachrezi & Khair, 2020), (Bahagia et al., 2018), (Bukhari
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& Pasaribu, 2019), (Soejarminto & Hidayat, 2023) serta (Elizar & Tanjung, 2018)
mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dan kinerja.
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Alqorrib et al., 2023) dan (Warongan et
al., 2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja.
2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tidak hanya
bergantung pada penerapan prinsip — prinsip manajemen seperti perencanaan,
pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian. Faktor lain yang turut
berperan penting adalah budaya organisasi. Budaya organisasi yang positif dapat
mendorong peningkatan kinerja karyawan, sehingga mendukung pencapaian tujuan
perusahaan. Dengan demikian, budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap pelaksanaan kinerja karyawan (Wahyudi & Tupti, 2019)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Khoirunnisa, (2023)
menggambarkan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat diartikan bahwa, semakin bagus tingkat
budaya organisasi maka semakin baik pula kinerja pegawai pada pegawai negeri
sipil Dinas Pariwisata Kota Medan.

Serta dapat disimpulkan bahwa semakin bagus tingkat budaya organisasi
maka semakin baik pula kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Ainanur & Tirtayasa, (2018), (Muis et al., 2018), dan (Jufrizen
& Rahmadhani, 2020), (D. K. Gultom, 2014) menunjukan bahwa adanya pengaruh
Budaya Organisasi terhadap kinerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh
(Nadhiroh et al., 2022) dan (Pangestu et al., 2022) menyatakan bahwa budaya

organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja.
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2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Junaidi, (2021) Lingkungan kerja, baik secara fisik maupun
nonfisik, memiliki dampak signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini
pada akhirnya juga memengaruhi tingkat kepuasan mereka dalam mencapai target
pekerjaan. Kepuasan kerja karyawan akan meningkat jika mereka bekerja dalam
lingkungan yang mendukung. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak kondusif
dapat menurunkan kepuasan kerja (Lestari et al., 2020).

Serta dapat disimpulkan bahawa semakin baik lingkungan kerja nya, maka
semakin puas karyawannya. Hal ini sesuai dengan Penelitian yang dilakukan oleh
Ayunasrah et al., (2022), (Hartono & Parameswari, 2021), (Mutholib, 2023),
(Ritonga & Bahri, 2022) serta (Siagian & Khair, 2018) menunjukkan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja. Sedangkan
penelitian yang dilakukan oleh (Saripuddin, 2015) menyatakan bahwa lingkungan
kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya tidak hanya
bergantung pada penerapan prinsip-prinsip manajemen seperti perencanaan,
pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian, tetapi juga dipengaruhi oleh
faktor lain, yaitu budaya organisasi. Budaya organisasi adalah pola pemikiran dasar
yang diajarkan kepada personil baru sebagai cara untuk merasakan, berfikir dan
bertindak secara benar dari hari kehari (Muchlis et al., 2024).

Serta dapat disimpulkan bahwa semakin bagus tingkat budaya organisasi
maka semakin puas karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh

Nurhaida & Susilastri, (2019), (Heriyanti & Zayanti, 2021), (Rivai, 2020),
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(Nurhasanah et al., 2022), (Saripuddin, 2015) menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh terhadap budaya organisasi. Sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh (Anggraeni & Cahyono, 2023) menyatakan bahwa budaya
organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2.2.5 Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang dievaluasi dan diukur dalam
jangka waktu tertentu berdasarkan ketentuan serta kesepakatan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Kepuasan kerja memiliki hubungan positif dan signifikan
dengan kinerja. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan
oleh karyawan, semakin besar pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja mereka
(Paparang et al., 2021).

Serta dapat disimpulkan semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan
oleh karyawan, semakin besar pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja mereka.
Hal ini sesuai dengan Penelitian yang dilakukan oleh Fajri et al., (2022), (Fitriya &
Kustini, 2023), (Nurhasanah et al., 2022), (Jeffry & Handayani, 2024), (Sembiring
et al.,, 2021) serta (Nurrohmat & Lestari, 2021) menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh antara kepuasan kerja dengan kinerja. Sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh (Sugiyono & S, 2022) dan (Rohimah et al., 2023) menyatakan
bahwa tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja.

2.2.6 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi
Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja memiliki peran penting dalam memengaruhi kinerja
karyawan. Kepuasan kerja berfungsi sebagai penghubung yang menjelaskan

dampak lingkungan kerja terhadap peningkatan kinerja. Dengan menciptakan
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lingkungan kerja yang kondusif, perusahaan tidak hanya mampu meningkatkan
kepuasan karyawan, tetapi juga kinerja mereka.

Secara keseluruhan, kondisi lingkungan kerja yang baik akan membuat
karyawan merasa nyaman dan puas dalam menjalankan tugasnya, yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. Menurut hasil penelitian yang
dilakukan oleh Ritonga & Bahri, (2022) dan (Sutaguna, 2022), (V. A. Harahap &
Hidayat, 2016), (Purwaningsih et al., 2020) serta (Farih et al., 2021) lingkungan
kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan
kerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Ananda & Hadi, 2023) dan
(Siagian & Khair, 2018) menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja.

2.2.7 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi
Kepuasan Kerja

Keberhasilan sebuah organisasi sangat bergantung pada kinerja para
karyawannya. Oleh karena itu, setiap organisasi atau perusahaan akan berupaya
meningkatkan kinerja karyawan demi tercapainya tujuan perusahaan. Upaya
tersebut dapat dilakukan melalui berbagai cara, seperti pendidikan, pelatihan,
pemberian kompensasi yang sesuai, pemberian motivasi, menciptakan lingkungan
kerja yang nyaman, serta menegakkan disiplin kerja.

Serta budaya organisasi yang baik akan membuat karyawan merasa nyaman
dan puas dalam menjalankan tugasnya, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kinerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nurhaida &
Susilastri, (2019) dan (Jufrizen et al., 2018), (Farih et al., 2021), (Mukmin &

Prasetyo, 2021) serta menurut (Nurhasanah et al., 2022) menyimpulkan bahwa
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adanya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
kepuasan kerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Artini et al., 2023) dan
(Darmanta et al., 2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat digambarkan kerangka konseptual sebagai

berikut:

Lingkungan kerja

Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan

Budaya Organisasi

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
2.3 Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2018) Hipotesis merupakan pernyataan sementara atau
dugaan logis terkait suatu populasi. Hipotesis memiliki beberapa fungsi, antara lain
menunjukkan bahwa peneliti memiliki pemahaman yang memadai serta
menyediakan kerangka kerja untuk menyusun kesimpulan penelitian.
Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka dapat diambil
hipotesis sebagai berikut:
1. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT Kinarya Selaras
Solusi
2. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT Kinarya

Selaras Solusi
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. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada PT Kinarya
Selaras Solusi

. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja Pada PT Kinarya
Selaras Solusi

. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Kinarya
Selaras Solusi

. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan
kerja PT Kinarya Selaras Solusi

. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi

kepuasan kerja PT Kinarya Selaras Solusi



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian
asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2018) penelitian
asosiatif adalah jenis penelitian yang berfokus untuk menemukan hubungan antara
satu variabel dengan variabel lainnya. Minimal terdapat dua variabel yang di
identifikasi dan saling terikat.
3.2 Defenisi Operasional

Menurut Ridha, (2017) Defenisi operasional adalah penjabaran yang
menjadikan variabel-variabel penelitian lebih konkret, khususnya dalam kaitannya
dengan proses pengukurannya. Defenisi ini memungkinkan konsep-konsep yang
abstrak diubah menjadi bentuk yang dapat diukur, sehingga mempermudah peneliti
dalam melakukan pengukuran. Defenisi operasional variabel dapat diartikan
sebagai proses mengubah konsep abstrak menjadi deskripsi perilaku atau fenomena
yang dapat diuji dan diverifikasi oleh orang lain berdasarkan variabel yang

digunakan. Berikut adalah pengukuran variabel yang dilakukan.

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel

No Variabel Definisi Indikator
Kinerja adalah hasil atau Tingkat keberhasilan | 1. tujuan
seseorang secara keseluruhan selama periode | 2. standar

1 Kinerja tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan | 3. umpan balik
' Y) dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil | 4. motif
kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah | 5. peluang
ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama. | (Nurfitriani, 2022)
Kepuasan kerja merupakan aspek yang sangat | 1. Promosi
Kepuasan | penting bagi individu dalam dunia kerja. Karyawan | 2. Upah
) Kerja yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung | 3. supervise
' 2) mempertahankan kinerja yang baik. Sebaliknya, | 4. keuntungan
karyawan yang tidak puas, cepat atau lambat, akan | 5. Apresiasi
menjadi kurang dapat diandalkan, (Haris et al., 2023)

40
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No Variabel Definisi Indikator
Lingkungan kerja adalah segala hal yang ada | 1. Penerangan
disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya | 2. Pewarnaan

Lingkungan | dalam melaksanakan tugas yang diberikan dan | 3. Kebersihan
3 Kerja mempengaruhi emosional karyawan 4. pertukaran udara
’ (X1) 5.suara/kebisingan
(Sudaryo et al.,
2018)
Budaya organisasi merupakan norma perilaku dan | 1. keberaturan
nilai-nilai yang dipahami serta diterima oleh seluruh | perilaku
anggota organisasi, yang menjadi pedoman dalam | 2. norma atau
menetapkan aturan perilaku di dalam organisasi. standara perilaku
Budaya o
Organisasi 3. m.l ai dan
4. (X2) kualiatas
4. filosofi
organisasi
5. aturan organisasi
(Hutabarat & Lubis,
2023)

3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitiaan ini dilakukan pada PT. Kinarya Selaras Solusi, JI. RS Haji Ruko

No 72, Kecamatan Percut Sei Tuan, Kabupaten Deli Serdang, Provinsi Sumatera

Utara 20371, Indonesia.

3.3.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini dimulai pada bulan Oktober 2024 sampai dengan bulan Maret

2025
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Tabel 3. 2 Waktu Penelitian

Oktober | November | Desember Januari Februari Maret
Aktivitas
No o 2024 2024 2025 2025 2025 2025
Penelitian
12341234123 4|1|2]3|41]2|3|4]1|2]3]| 4
1 | Pengajuan Judul
5 Penelitian
Pendahuluan
Penyusunan
3
Proposal
Bimbingan
4
Proposal
5 | Seminar Proposal
Penyempurnaan
6
Proposal
7 Pengumpulan
Data
8 | Pengolahan Data
9 Penyusunan
Tugas Akhir
10 Bimbingan Tugas
Akhir
Sidang Meja
11 L
Hijau
12 Penyempurnaan
Tugas Akhir

3.4 Populasi Dan Simpel
3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2018) Populasi merujuk pada sekumpulan elemen atau
unit, seperti individu, objek, kejadian, atau peristiwa, yang memenuhi kriteria
tertentu dan menjadi dasar bagi suatu penelitian. Populasi ini juga dikenal sebagai
populasi sasaran atau semesta. Terkadang, ciri-ciri dari populasi sasaran berbeda
dengan elemen yang dipilih untuk dijadikan sampel. Dalam penelitian ini, populasi
yang dimaksud adalah seluruh karyawan di PT Kinarya Selaras Solusi, yang
jumlahnya mencapai 86 orang.
3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel adalah bagian kecil dari populasi yang

dipilih secara sengaja oleh peneliti untuk diamati. Sampel ini memiliki ukuran lebih
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kecil dibandingkan populasi dan berfungsi sebagai representasi dari populasi secara
keseluruhan. Dalam penelitian ini, teknik penentuan sampel yang digunakan adalah
sampel jenuh, yaitu seluruh populasi dijadikan sampel. Oleh karena itu, jumlah
sampel dalam penelitian ini adalah 86 orang karyawan.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam
penelitian ini adalah:
3.5.1 Studi Dokumen

Studi dokumen merupakan metode pengumpulan data dalam penelitian yang
melibatkan proses mengumpulkan, menganalisis, dan menafsirkan berbagai jenis
dokumen. Dokumen tersebut dapat berupa teks tertulis, gambar, karya monumental,
atau artefak dalam format digital. Metode ini memiliki peran penting dalam
penelitian kualitatif karena banyak informasi yang tersimpan dalam bentuk
dokumen dan artefak. Secara umum, dokumen dapat diartikan sebagai segala
bentuk bukti yang bersumber dari berbagai jenis media, baik dalam bentuk tulisan,
lisan, visual, maupun arkeologis.

3.5.2 Angket (Kuesioner)

Kuesioner adalah serangkaian pertanyaan yang disusun oleh peneliti untuk
menggali pendapat atau persepsi responden terkait variabel yang sedang diteliti.
Metode pengumpulan data ini dilakukan dengan menyusun daftar pertanyaan dalam
bentuk angket yang diberikan kepada karyawan di PT Kinarya Selaras Solusi,
menggunakan skala Likert. Setiap pertanyaan dilengkapi dengan lima pilihan

jawaban dalam bentuk checklist.
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Tabel 3. 3 Skala Likert

Kategori Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data digunakan untuk menjawab rumusan masalah yang
akan diteliti, yaitu untuk mengetahui apakah variabel bebas (Lingkungan Kerja dan
budaya organisasi) berpengaruh terhadap variabel terikat (Kinerja) melalui variabel
intervening (Kepuasan Kerja), baik secara parsial maupun simultan. Dalam
penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan adalah metode Structural
Equation Modelling — Partial Least Square (SEM-PLS), dengan pengolahan data
dilakukan menggunakan software Smart PLS.

Menurut Ardi & Isnayanti, (2020) Structural Equation Modelling — Partial
Least Square (SEM-PLS) adalah metode analisis yang kuat karena memungkinkan
pemodelan persamaan struktural tanpa mengharuskan data yang digunakan
berdistribusi normal. SEM-PLS juga dapat digunakan dengan ukuran sampel yang
relatif kecil, dan indikator yang diterapkan bisa bersifat reflektif, formatif, atau
kombinasi keduanya.

Menurut Harahap, (2020) Smart PLS, atau Smart Partial Least Square,
adalah perangkat lunak statistik yang digunakan untuk menguji hubungan antar
variabel. Pendekatan yang digunakan dalam Smart PLS dianggap efektif karena
tidak bergantung pada berbagai asumsi. Smart PLS dapat menguji model SEM baik
formatif maupun reflektif dengan indikator yang memiliki skala pengukuran yang

berbeda dalam satu model. Berbagai bentuk skala (seperti kategori, Likert, dll)
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dapat diuji dalam satu model. Analisis SEM PLS terdiri dari dua model, yaitu Outer
Model atau Model Pengukuran dan Inner Model atau Model Struktural.
3.6.1 Uji Outer Model atau Model Pengukuran (Measurement Model)

Outer model mencakup pengujian validitas dan reliabilitas pada variabel
laten reflektif dan formatif. Outer model berfungsi untuk mengevaluasi validitas
dan reliabilitas (Asari et al., 2023). Fokus utama dari outer model adalah menguji
aspek validitas dan reliabilitas. Dalam analisis data menggunakan Smart PLS,
terdapat beberapa kriteria yang digunakan untuk menilai outer model atau
measurement model, yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity, dan
Composite Reliability.
3.6.1.1 Convergent Validity

Convergent Validity merupakan suatu pengukuran yang berfungsi untuk
mengetahui sejauh mana ukuran berkorelasi secara positif dengan ukuran alternatif
pada suatu kontstruk yang sama. Nilai convergent validity menunjukkan validitas
atas indikator indikator pengukuran (Musyaffi et al., 2022). Nilai convergent
validity dapat dilihat melalui nilai loading factor pada variabel enodogen dan
eksogen, yaitu : (Duryadi, 2021).

1. Jika nilai outer lebih besar dari (0,7) atau outer loading > 0,7, maka suatu
indikator valid dan memenubhi syarat convergent validity.
2. Jika nilai outer lebih kecil dari (0,7) atau outer loading < 0,7, maka suatu
indikator tidak valid dan tidak memenubhi syarat convergent validity.
3.6.1.2 Discriminant Validity
Discriminant validity merupakan nilai cross loading factor yang bertujuan

untuk mengetahui terkait diskriminan yang ada dalam suatu konstruk penelitian.
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Cara yang dapat dilakukan untuk mengetahui terkait discriminant tersebut adalah
melalui perbandingan nilai loading factor yang dituju harus lebih besar
dibandingkan dengan nilai loading factor konstruk yang lain. Nilai pengukuran
pada discriminant validity dengan melihat nilai AVE (Average Variance Extracted)
> (.50. (Duryadi, 2021)
3.6.1.3 Composite Reliability
Composite Reliability merupakan bagian yang digunakan untuk menguji
nilai realibilitas indikator indikator pada suatu variabel. Nilai composite reliability
merupakan ukuran untuk mengukur reliabilitas suatu indikator (Musyaffi et al.,
2022). Dengan nilai tersebut dapat terukur nilai realibilitas sesungguhnya dari suatu
konstruk yang dibangun. Berikut ini adalah kriteria nilai composite reliability,
yaitu: (Duryadi, 2021).
1. Jika nilai composite reliability > 0,7, maka dinyatakan valid dan memenuhi
syarat composite reliability.
2. Jika nilai composite reliability antara 0,60 — 0,70 maka dikatakan masih
dapat diterima nilai composite reliability.
3.6.1.4 Cronbach Alpha
Nilai cronbach alpha juga merupakan penilaian terhadap reliabilitas dari
batas suatu konstruk (Musyaffi et al., 2022). Nilai Cronbach Alpha mengukur
konsistensi internal dari suatu indikator dengan nilai yang diharapkan, yaitu :
(Duryadi, 2021).
1. Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka dinyatakan valid untuk nilai cronbach

alpha.
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2. Jika nilai cronbach alpha > 0,60 maka dikatakan masih dapat diterima nilai
cronbach alpha.
3.6.2 Uji Inner Model atau Model Stuktural (Structural Model)

Inner model mencakup pengukuran penjelasan (explanatory) varian dari
variabel laten endogenus. Inner model untuk yang berkaitan dengan regresi yaitu
mengukur tingkat pengaruh antar suatu variabel lainnya (Asari et al., 2023). Inner
model dilakukan untuk mengetahui hubungan antar konstruk, nilai signifikan dan
R-Square dan model penelitian. Inner model lebih mengarah pada regresi yaitu
untuk menilai pengaruh satu variabel terhadap variabel lainnya. Teknik analisis data
menggunakan Smart PLS terdapat beberapa kriteria yang digunakan untuk
mengukur inner model atau model struktural yaitu R-Square (Coeffecient
Diterminance) dan Koefisien Jalur (Path Coeffecient).
3.6.2.1 R-Square (Coeffecient Diterminance)

Nilai R-Square ini merupakan koefisien determinasi pada suatu konstruk
endogen. Nilai R-Square juga menjelaskan variasi dari variabel eksogen dan
endogen. Penjelasan variasi tersebut dibagi ke beberapa kriteria, yakni : (Musyaffi
et al., 2022).

1. Jika nilai R-Square 0,19 pengaruh Eksogen terhadap endogen lemah

2. Jika nilai R-Square 0,33 pengaruh Eksogen terhadap endogen sedang

3. Jika nilai R-Square 0,67 pengaruh Eksogen terhadap endogen kuat
3.6.2.2 F-Square (Effect Size)

Effect size merupakan prosedur yang dilaksanakan untuk mengetahi
perubahan F-Square pada konstruk endogen. Perubahan nilai F-Square tersebut

memperlihatkan pengaruh konstruk eksogen terhadap konstruk endogen terkait
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keberadaan substantif pengaruhnya. Nilai F-Square dibagi beberapa kategori,
yakni: (Musyatffi et al., 2022).

1. Jika niai F-Square 0,02 dikategorikan kecil.

2. Jikai nilai F-Square 0,15 dikategorikam menengah. 3. Jika nilai F-Square

0,35 dikategorikan besar.
3.6.2.3 Koefisien Jalur (Path Coeffecient)

Koefisien jalur merupakan koefisien regresi standar yang menunjukkan
pengaruh langsung dari variabel bebas terhadap variabel tergantung dalam suatu
model jalur. Koefisien jalur dapat digunakan untuk memeriksa kemungkinan
hubungan kausal antara variabel statistik. Nilai T statistik dan P Value menentukan
signifikan pengaruh antar variabel, yaitu : (Duryadi, 2021).

1. Jika nilai path coeffecient positif, menunjukkan kecenderungan hubungan
variabel yang searah.

2. Jika nilai path coeffecient negatif, menunjukkan kecenderungan hubungan
variabel yang berbalik arah.

3. Jika nilai path coeffecient T Statistik > 1,65, maka signifikansi 10%.

4. Jika nilai path coeffecient T Statistik > 1,96, maka signifikansi 5%.

5. Jika nilai path coeffecient P-value < 0,05, maka signifikan.

3.6.3 Pengujian Hipotesis

Menurut Asari et al., (2023) Pengujian hipotesis pada PLS-SEM dengan
prosedur bootsrapping menggunakan metode Bias-Correted and Accelerated (BCa).
Bootstrap untuk mengetahui nilai koefisien jalur, nilai t statistik dan p valuenya.
BCa-Bootstrap ini berfungsi menilai signifikan koefisien jalur dalam model

struktural yang diindikasikan dengan nilai p value (<0.05). Nilai signifikansi antar
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konstruk dapat diketahui dengan menggunakan penggunaan terhadap hipotesis

adalah + 1.96. Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut :

1.

Jika seluruh nilai p-value dibawah 0,05 atau p-value < 0,05 maka seluruh
hipotesis dalam penelitian (H1) diterima.

Jika seluruh nilai p-value diatas 0,05 atau p-values > 0,05 maka seluruh
hipotesis dalam penelitian (HO) ditolak.

Jika nilai t-statistik dibawah 1,96 atau t-statistik < 1,96 maka hipotesis (HO)
ditolak.

Jika nilai t-statistik diatas 1,96 atau t-statistik > 1,96 maka hipotesis (H1)

diterima.

3.6.3.1 Pengaruh Langsung (Dirrect Effects)

Menurut (Hair et al., 2023) Tujuan analisis Dirrect Effect berguna untuk

menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Kriteria pengujian hipotessis Dirrect

Effect adalah sebagai berikut :

1.

Jika nilai koefisien jalur adalah positif, maka pengaruh suatu variabel
terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka variabel lainnya juga meningkat/naik.

Jika nilai koefisien jalur adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel
terhadap variabel lain adalah berlawanan arah, jika nilai nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah.

Jika nilai p-value < 0,05 maka signifikan.

Jika nilai p-value > 0,05 maka tidak signifikan.
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3.6.3.2 Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Menurut (Hair et al., 2023) tujuan analisis indirect effect berguna untuk
menguji hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantara/dimediasi
oleh suatu variabel intervening (variabel mediasi). Kriteria menentukan pengaruh
tidak langsung (indirect effect) adalah sebagai berikut :

1. Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator (Z),
memediasi pengaruh variabel eksogen (X1) dan (X2) terhadap variabel
endogen (Y). Dengan kata lain, pengaruhnya tidak langsung.

2. Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator
(Z) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X1) dan (X2)
terhadap variabel endogen (Y). Dengan kata lain, pengaruhnya langsung.

3.6.3.3 Pengaruh Total (7otal Effect)

Menurut (Hair et al., 2023) Total Effect merupakan total dari direct effect
(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung). Kriteria
menentukan pengaruh total (total effect) adalah sebagai berikut :

1. Jika nilai T Statistik > 1.96 maka dapat dikatakan signifikan.

2. Jika nilai T Statistik < 1.96 maka dapat dikatakan tidak signifikan.

|98)

. Jika nilai P Values > 0.05 maka memiliki pengaruh negatif.

B~

. Jika nilai P Values < 0.05 maka memiliki pengaruh positif



BAB 4

HASIL PENELITTIAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti menjadikan pengelolaan data dalam bentuk
kuesioner atau angket yang terdiri dari 40 pernyataan, yaitu 10 pernyataan untuk
variabel Kinerja (Y), 10 pernyataan untuk variabel Kepuasan Kerja (Z), 10
pernyataan untuk variabel Lingkungan Kerja (X1) dan 10 pernyataan untuk variabel
Budaya Organisasi (X2). Kuesioner diberikan kepada 86 orang karyawan PT.
Kinarya Selaras Solusi sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert
berbentuk tabel cheklist.

Hasil data kuesioner penelitian disebarkan kemudian diberikan nilai dengan
metode skala likert kemudian ditabulasi dan diolah menggunakan SEM-PLS
dengan software Smart PLS. Setiap responden untuk menjawab kuesioner memiliki
skor paling tinggi 5 point dan skor terendah 1 point, yang kemudian selanjutnya
data dideskripsikan melalui data primer berupa kuesioner yang telah diuji dibawah
ini.

4.1.2 Karakteristik Responden
4.1.2.1 Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin

Berikut ini merupakan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan PT.

Kinarya Selaras Solusi yang menghasilkan karakteristik responden berdasarkan

jenis kelamin sebanyak 86 responden, dapat dilihat pada tabel berikut:

51
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Tabel 4. 1 Jenis Kelamin Responden

No | Jenis Kelamin | Jumlah | Persentase

1. Laki — laki 51 59,3 %

2. Perempuan 35 40,7 %
Total 86 100%

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.1 diatas menunjukkan bahwa dari 86 responden terdapat
51 (59,3%) orang laki laki dan perempuan sebanyak 35 (40,7%) orang. Dengan
demikian yang menjadi mayoritas responden adalah laki laki, hal ini disebabkan
karena untuk pekerjaan ini dituntut memang tenaga laki - laki atau tenaga orang-
orang dewasa pria yang menyebabkan pekerjaan tersebut bisa lebih lancar
dilaksanakan. Walaupun demikian perempuan juga tidak tertutup kemungkinan
untuk membantu karena perempuan lebih mengarah ke disiplin ataupun ketelitian.
4.1.2.2 Identitas Berdasarkan Usia

Berikut ini merupakan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan PT.
Kinarya Selaras Solusi yang menghasilkan karakteristik responden berdasarkan

usia responden sebanyak 86 responden, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 2 Usia Responden

No Usia Jumlah | Persentase
1. | 20 — 30 tahun 38 442 %
2. | 31 — 40 tahun 31 36,1 %
3. | 41 — 50 tahun 10 11,6 %
4. > 50 tahun 7 8,1 %

Total 86 100 %

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
berusia antara 20 hingga 30 tahun, dengan jumlah 38 orang atau 44,2%. Ini
menunjukkan bahwa kelompok usia muda mendominasi populasi responden, yang

mungkin mencerminkan karakteristik demografis dari karyawan di lingkungan
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kerja yang diteliti. Kelompok usia 31 hingga 40 tahun juga cukup signifikan,
dengan 31 orang atau 36,1%, menunjukkan bahwa ada proporsi yang cukup besar
dari karyawan yang berada di fase awal hingga pertengahan karir mereka.
Sementara itu, responden yang berusia 41 hingga 50 tahun dan di atas 50 tahun
masing-masing berjumlah 10 orang (11,6%) dan 7 orang (8,1%), yang
menunjukkan bahwa semakin sedikit karyawan yang berada di kelompok usia yang
lebih tua. Hal ini dapat mengindikasikan adanya tren pensiun dini atau kurangnya
perekrutan untuk posisi senior di perusahaan tersebut. Dengan demikian, analisis
ini memberikan wawasan tentang dinamika usia dalam tenaga kerja dan dapat
membantu dalam perencanaan sumber daya manusia serta pengembangan
kebijakan yang lebih sesuai dengan kebutuhan karyawan di berbagai kelompok
usia.
4.1.2.3 Identitas Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Berikut ini merupakan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan PT.
Kinarya Selaras Solusi yang menghasilkan karakteristik responden berdasarkan

pendidikan terakhir sebanyak 86 responden, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 3 Pendidikan Terakhir Responden

No | Pendidikan | Jumlah | Persentase
1. SMA/SMK 35 40,7 %
2. Diploma 17 19,8 %
3. S1 27 31,4 %
4. S2 7 8,1 %
5 S3 - -
Total 86 100 %

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa dari 86 responden terdapat

35 orang (40,7 %) yang berpendidikan terakhir SMA/SMK, 17 orang (19,8%) yang
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berpendidikan terakhir Diploma, 27 orang (31,4%) yang berpendidikan terakhir S1,
dan 7 orang (8,1%) yang berpendidikan terakhir S2.

Dapat ditarik Kesimpulan dari data diatas SMA/SMK yang lebih dominan di
perusahaan tempat riset, hal ini dikarenakan tidak banyak pekerjaan yang
membutuhkan lulusan perguruan tinggi dibidangnya. Sehingga demi meminimalisir
pengeluaran. Walaupun demikian di PT ini juga banyak menerima tenaga kerja
yang latar belakang Pendidikan tinggi untuk diarahkan menjadi pimpinan sehingga
diprioritaskan kepada sarjana.
4.1.2.4 Identitas Berdasarkan Lama Bekerja

Berikut ini merupakan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan PT.
Kinarya Selaras Solusi yang menghasilkan karakteristik responden berdasarkan

lama bekerja sebanyak 86 responden, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 4 Lama Bekerja Responden

No Usia Jumlah | Persentase

1. 1 — 5 tahun 52 60,5 %

2. | 6-10 tahun 20 23,2 %
> 10 tahun 14 16,3 %
Total 86 100 %

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa dari 86 responden terdapat
52 orang (60,5 %) yang sudah bekerja 1- 5 tahun, 20 orang (23,2%) yang sudah
bekerja 6 — 10 tahun, dan 14 orang (16,3%) yang sudah bekerja lebih dari 10 tahun.

Dapat disimpulkan bahwa dalam perusahaan ini pengalaman kerja tidak
menjadi prioritas dalam perekrutan tenaga kerja, perusahaan lebih banyak
menerima tenaga kerja baru yang dimana daya kerja mereka masih baru namun
ilmu mereka bisa diarahkan untuk meningkatkan perusahaan dengan hal hal yang

tidak pernah terbayangkan sebelumnya.
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4.1.3 Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kinerja (Y),
Kepuasan kerja (Z), Lingkungan Kerja (X1), dan Budaya Organisasi (X2).
Deskripsi hasil pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden
terhadap item pernyataan yang dirangkum dalam tabel.
4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Kinarya Selaras
Solusi diperoleh nilai nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel Kinerja
(Y) sebagai berikut :

Tabel 4. 5 Skor Kuesioner Variabel Kinerja

Kinerja Karyawan (Y)

No STS ST KS S SS Total

Perny [F| % |F| % F % F % F % F %

1 2123%|5|58% | 18| 20,9% | 34 | 39,5% | 27 | 31,4% | 86 | 100%

2 1 1,2% | 3 |3,5% | 22| 25,6% | 33 | 38,4% | 27 | 31,4% | 86 | 100%

3 010,0% |5 |58%/|23]|267% | 37| 43,0% | 21 | 24,4% | 86 | 100%

4 1 12% | 2|23% |27 | 31,4% | 29 | 33,7% | 27 | 31,4% | 86 | 100%

5 010,0% |6 |70%|22]|256%|32|372% | 26 | 30,2% | 86 | 100%

6 01]0,0% |3 ]3,5% | 18 | 20,9% | 38 | 44,2% | 27 | 31,4% | 86 | 100%

7 414,7% | 3 |3,5% | 22 | 25,6% | 36 | 41,9% | 21 | 24,4% | 86 | 100%

8 2123% |3 |3,5% | 20| 23,3% | 34 | 39,5% | 27 | 31,4% | 86 | 100%

9 111,2% |4 |47% | 17 | 19,8% | 44 | 51,2% | 20 | 23,3% | 86 | 100%

10 4 14,7% | 3 |3,5% | 22 | 25,6% | 33 | 38,4% | 24 | 27,9% | 86 | 100%

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah)

Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel kinerja

karyawan adalah sebagai berikut :
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Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan sesuai standar. Jawaban
responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 34 orang (39,5%),
dan sangat setuju sebanyak 27 orang (31,4%) dengan total 61 orang (70,9%)
Hasil kerja saya selalu memenuhi standar yang diharapkan. Jawaban
responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 33 orang (38,4%) dan
sangat setuju sebanyak 27 orang (31,4%) dengan total 60 orang (69,8%)
Saya yakin bahwa tujuan yang ditetapkan untuk saya realistis. Jawaban
responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 37 orang (43%) dan
sangat setuju sebanyak 21 orang (24,4%) dengan total 58 orang (67,4%).
Saya memiliki pemahaman yang jelas tentang tujuan yang ingin dicapai
dalam pekerjaan saya. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju
sebanyak 29 orang (33,7%) dan sangat setuju sebanyak 27 orang (31,4%)
dengan total 56 orang (65,1%).

Saya menerima umpan balik yang membangun mengenai kinerja saya dari
atasan. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 32
orang (37,2%) dan sangat setuju sebanyak 26 orang (30,2%) dengan total
58 orang (67,4%).

Umpan balik yang saya terima membantu saya untuk meningkatkan kinerja
saya secara berkelanjutan. Jawaban responden mayoritas yang menjawab
setuju sebanyak 38 orang (44,2%) dan sangat setuju sebanyak 27 orang
(31,4%) dengan total 65 orang (75,6%).

Saya merasa dihargai atas kontribusi saya dalam mencapai tujuan

perusahaan. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak
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36 orang (41,9%) dan sangat setuju sebanyak 21 orang (24,4%) dengan total
57 orang (66,3%).

8. Saya merasa termotivasi untuk mencapai tujuan pekerjaan saya. Jawaban
responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 34 orang (39,5%) dan
sangat setuju sebanyak 27 orang (31,4%) dengan total 61 orang (70,9%).

9. Perusahaan memberikan dukungan yang memadai untuk mencapai potensi
penuh saya. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak
44 orang (51,2%) dan sangat setuju sebanyak 20 orang (23,3%) dengan total
64 orang (74,5%).

10. Saya memiliki kesempatan yang cukup untuk mengembangkan
keterampilan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan saya. Jawaban
responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 33 orang (38,4%) dan
sangat setuju sebanyak 24 orang (27,9%) dengan total 57 orang (66,3%).

Penulis menyimpulkan karyawan setuju dengan kuesioner kinerja karyawan.
Karyawan berharap seperti itulah dilaksanakan dan mereka rasakan, dibuktikan dari
jawaban yang sangat setuju dan setuju itu lebih dari 70%. Walaupun demikian ada
30% yang menjawab tidak setuju dan mungkin ragu-ragu hal ini merupakan hal
yang wajar dalam suatu penelitian sebab ini membuktikan memang di awal survei
penelitian ini didapati beberapa masalah yang mungkin masalah itu timbul dari
jawaban para responden yang menjawab tidak setuju atau ragu-ragu.
4.1.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Kinarya Selaras
Solusi diperoleh nilai nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel Kepuasan

Kerja (Z) sebagai berikut :
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Tabel 4. 6 Skor Kuesioner Variabel Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja (Z)

No STS ST KS S SS Total

Perny |[F| % | F| % F % F % F % F %

1 2123% |5|58%|25|29,1% | 36 | 41,9% | 18 | 20,9% | 86 | 100%

2 01]0,0% |7 181% |27 |31,4% | 31| 36,0% | 21 | 24,4% | 86 | 100%

3 5158% |4 |4,7% |22 256% | 32| 37,2% | 23 | 26,7% | 86 | 100%

4 010,0% |1 |1,2% |29 33,7% | 36 | 41,9% | 20 | 23,3% | 86 | 100%

5 010,0% | 7| 81%|22]256%|32|372% |25 | 29,1% | 86 | 100%

6 1 1,2% | 3 |3,5% | 26| 30,2% | 32| 37,2% | 24 | 27,9% | 86 | 100%

7 4147% | 6 | 7,0% | 22 | 25,6% | 35 | 40,7% | 19 | 22,1% | 86 | 100%

8 3135% | 1| 1,2% |25]29,1% | 33 | 38,4% | 24 | 27,9% | 86 | 100%

9 2123% |5]58% |19 22,1% | 37 | 43,0% | 23 | 26,7% | 86 | 100%

10 010,0% |4 |4,7% |24 279% | 33 | 38,4% | 25 | 29,1% | 86 | 100%

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah)

Dari tabel 4.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel kepuasan

kerja adalah sebagai berikut :

1.

Saya melihat peluang yang adil untuk promosi jabatan di perusahaan ini.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 36 orang
(41,9%) dan sangat setuju sebanyak 18 orang (20,9%) dengan total 54 orang

(62,8%).

2. Saya merasa promosi diberikan berdasarkan kinerja. Jawaban responden

mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 31 orang (36%) dan sangat

setuju sebanyak 21 orang (24,4%) dengan total 52 orang (60,4%).

3. Upah yang saya terima dapat memenuhi kebutuhan hidup. Jawaban

responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 32 orang (37,2%) dan

sangat setuju sebanyak 23 orang (26,7%) dengan total 55 orang (63,9%).
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Saya merasa upah yang diberikan sesuai dengan pekerjaan saya. Jawaban
responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 36 orang (41,9%) dan
sangat setuju sebanyak 20 orang (23,3%) dengan total 56 orang (65,2%).
Saya puas dengan cara atasan saya menghargai terhadap kinerja saya.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 32 orang
(37,2%) dan sangat setuju sebanyak 25 orang (29,1%) dengan total 57 orang
(66,3%).

Saya merasa atasan saya memberikan dukungan yang cukup dalam
pekerjaan. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak
32 orang (37,2%) dan sangat setuju sebanyak 24 orang (27,9%) dengan total
56 orang (65,1%).

Saya merasa puas dengan tunjangan yang diberikan oleh perusahaan.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 35 orang
(40,7%) dan sangat setuju sebanyak 19 orang (22,1%) dengan total 54 orang
(62,8%).

Saya merasa keuntungan yang saya terima sebanding dengan kontribusi
yang saya berikan kepada perusahaan. Jawaban responden mayoritas yang
menjawab setuju sebanyak 33 orang (38,4%) dan sangat setuju sebanyak 24
orang (27,9%) dengan total 57 orang (66,3%).

Saya merasa perusahaan memberikan apresiasi terhadap kinerja saya.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 37 orang
(43%) dan sangat setuju sebanyak 23 orang (26,7%) dengan total 60 orang

(69,7%).
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10. Saya merasa termotivasi untuk bekerja lebih baik karena adanya sistem
apresiasi yang baik di perusahaan. Jawaban responden mayoritas yang
menjawab setuju sebanyak 33 orang (38,4%) dan sangat setuju sebanyak 25
orang (29,1%) dengan total 58 orang (67,5%).

Penulis menyimpulkan karyawan setuju dengan kuesioner kepuasan kerja.
Karyawan berharap seperti itulah dilaksanakan dan mereka rasakan, dibuktikan dari
jawaban yang sangat setuju dan setuju itu lebih dari 65%. Walaupun demikian ada
35% yang menjawab tidak setuju dan mungkin ragu-ragu hal ini merupakan hal
yang wajar dalam suatu penelitian sebab ini membuktikan memang di awal survei
penelitian ini didapati beberapa masalah yang mungkin masalah itu timbul dari
jawaban para responden yang menjawab tidak setuju atau ragu-ragu.
4.1.3.3 Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Kinarya Selaras
Solusi diperoleh nilai nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel
Lingkungan Kerja (X1) sebagai berikut :

Tabel 4. 7 Skor Kuesioner Variabel Lingkungan Kerja

Lingkungan Kerja (X1)

No STS ST KS S SS Total

Perny ([F| % |F| % F % F % F % F %

1 3135% |4 |4,7% |22 256% | 37| 43,0% | 20 | 23,3% | 86 | 100%

2 2123% |3 |3,5% | 26| 30,2% | 28 | 32,6% | 27 | 31,4% | 86 | 100%

3 010,0% |7 /|81%|25]|29,1% | 30| 34,9% | 24 | 27,9% | 86 | 100%

4 111,2% | 2|2,3% | 18| 20,9% | 37 | 43,0% | 28 | 32,6% | 86 | 100%

5 1 {12% | 6| 7,0% | 24| 27,9% | 36 | 41,9% | 19 | 22,1% | 86 | 100%

6 2123% | 5]58% |22 256% | 28 | 32,6% | 29 | 33,7% | 86 | 100%

7 2123% | 2(23% |27 |31,4% | 36 | 41,9% | 19 | 22,1% | 86 | 100%
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Lingkungan Kerja (X1)

No STS ST KS S SS Total

Perny | F| % |F| % F % F % F % F %

8 2123% |3 |3,5% | 23|267% | 34 | 39,5% | 24 | 27,9% | 86 | 100%

9 3135% |6 |7,0%|24]|27,9% | 39| 453% | 14 | 16,3% | 86 | 100%

10 111,2% | 7|8,1% | 20 | 23,3% | 25 | 29,1% | 33 | 38,4% | 86 | 100%

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah)

Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel

lingkungan kerja adalah sebagai berikut :

1.

Intensitas cahaya diruang kerja saya sudah memadai. Jawaban responden
mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 37 orang (43%) dan sangat
setuju sebanyak 20 orang (23,3%) dengan total 57 orang (66,3%).
Penerangan diruang kerja memiliki cahaya yang cukup untuk mendukung
pekerjaan. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak
28 orang (32,6%) dan sangat setuju sebanyak 27 orang (31,4%) dengan total
55 orang (64%).

Pewarnaan interior ruang kerja saya berkontribusi terhadap kinerja saya
dalam bekerja. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju
sebanyak 30 orang (34,9%) dan sangat setuju sebanyak 24 orang (27,9%)
dengan total 54 orang (62,8%).

Pilihan warna yang tepat ditempat kerja membuat saya merasa nyaman.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 37 orang
(43%) dan sangat setuju sebanyak 28 orang (32,6%) dengan total 65 orang

(75,6%).
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5. Saya merasa lingkungan kerja saya bersih. Jawaban responden mayoritas
yang menjawab setuju sebanyak 36 orang (41,9%) dan sangat setuju
sebanyak 19 orang (22,1%) dengan total 55 orang (64%).

6. Saya puas dengan fasilitas kebersihan yang disediakan di lingkungan kerja.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 29
orang (33,7%) dan setuju sebanyak 28 orang (32,6%) dengan total 57 orang
(66,3%).

7. Saya merasa kualitas udara di lingkungan kerja saya baik. Jawaban
responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 36 orang (41,9%) dan
sangat setuju sebanyak 19 orang (22,1%) dengan total 55 orang (64%).

8. Saya merasa pertukaran udara di lingkungan kerja berfungsi dengan baik.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 34 orang
(39,5%) dan sangat setuju sebanyak 24 orang (27,9%) dengan total 58 orang
(67,4%).

9. Lingkungan kerja saya jauh dari kebisingan. Jawaban responden mayoritas
yang menjawab setuju sebanyak 39 orang (45,3%) dan sangat setuju
sebanyak 14 orang (16,3%) dengan total 53 orang (61,6%).

10. Kebisingan membuat saya tidak nyaman saat bekerja. Jawaban responden
mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang (38,4%) dan
setuju sebanyak 25 orang (29,1%) dengan total 58 orang (67,4%).

Penulis menyimpulkan karyawan setuju dengan kuesioner lingkungan kerja.
Karyawan berharap seperti itulah dilaksanakan dan mereka rasakan, dibuktikan dari
jawaban yang sangat setuju dan setuju itu lebih dari 65,94%. Walaupun demikian

ada 34,06% yang menjawab tidak setuju dan mungkin ragu-ragu hal ini merupakan
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hal yang wajar dalam suatu penelitian sebab ini membuktikan memang di awal
survei penelitian ini didapati beberapa masalah yang mungkin masalah itu timbul
dari jawaban para responden yang menjawab tidak setuju atau ragu-ragu.
4.1.3.4 Variabel Budaya Organisasi (X2)

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Kinarya Selaras
Solusi diperoleh nilai nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel Budaya

Organisasi (X2) sebagai berikut :

Tabel 4. 8 Skor Kuesioner Variabel Budaya Organisasi

Budaya Organisasi (X2)

No STS ST KS S SS Total

Perny |[F| % |F| % F % F % F % F %

1 2123% | 7|81% |21 | 24,4% | 38 | 44,2% | 18 | 20,9% | 86 | 100%

2 2123% |2 |23% | 22| 256% | 34| 39,5% | 26 | 30,2% | 86 | 100%

3 010,0% |6 |70%|26]|30,2% | 34| 39,5% | 20 | 23,3% | 86 | 100%

4 1112% |5 58% |24 |27,9% | 31 | 36,0% | 25 | 29,1% | 86 | 100%

5 010,0% |6 |70%|23]|267% | 38| 44,2% | 19 | 22,1% | 86 | 100%

6 010,0% |2 |23%|27|31,4% | 33 | 38,4% | 24 | 27,9% | 86 | 100%

7 2123% |4 |47% | 24| 27,9% | 36 | 41,9% | 20 | 23,3% | 86 | 100%

8 010,0% |5 |58%|25]|291% |29 | 33,7% | 27 | 31,4% | 86 | 100%

9 1 {12% | 6 | 7,0% | 22 | 25,6% | 35 | 40,7% | 22 | 25,6% | 86 | 100%

10 010,0% |4 |4,7% |23]267% |32|37,2% | 27 | 31,4% | 86 | 100%

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah)

Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel budaya
organisasi adalah sebagai berikut :

1. Saya merasa perilaku kerja saya teratur. Jawaban responden mayoritas yang

menjawab setuju sebanyak 38 orang (44,2%) dan sangat setuju sebanyak 18

orang (20,9%) dengan total 56 orang (65,1%).
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Saya puas dengan tingkat kedisiplinan yang diterapkan di lingkungan kerja.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 34 orang
(39,5%) dan sangat setuju sebanyak 26 orang (30,2%) dengan total 60 orang
(69,7%).

Saya memahami norma-norma perilaku yang berlaku di perusahaan ini.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 34 orang
(39,5%) dan sangat setuju sebanyak 20 orang (23,3%) dengan total 54 orang
(62,8%).

Saya merasa norma-norma perilaku yang ada sudah cukup efektif untuk
menciptakan lingkungan kerja yang positif. Jawaban responden mayoritas
yang menjawab setuju sebanyak 31 orang (36%) dan sangat setuju sebanyak
25 orang (29,1%) dengan total 56 orang (65,1%).

Saya merasa nilai-nilai yang diterapkan oleh perusahaan sudah sesuai
dengan nilai-nilai pribadi saya. Jawaban responden mayoritas yang
menjawab setuju sebanyak 38 orang (44,2%) dan sangat setuju sebanyak 19
orang (22,1%) dengan total 57 orang (66,3%).

Saya puas dengan cara perusahaan menghargai karyawan berdasarkan nilai
yang relevan. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju
sebanyak 33 orang (38,4%) dan sangat setuju sebanyak 23 orang (27,9%)
dengan total 57 orang (66,3%).

Saya memahami dan meyakini filosofi yang dianut oleh organisasi tempat
saya bekerja. Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju
sebanyak 36 orang (41,9%) dan sangat setuju sebanyak 20 orang (23,3%)

dengan total 56 orang (65,1%).
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8. Saya merasa filosofi organisasi memberikan arah yang jelas dalam
pekerjaan saya sehari-hari. Jawaban responden mayoritas yang menjawab
setuju sebanyak 29 orang (33,7%) dan sangat setuju sebanyak 27 orang
(31,4%) dengan total 56 orang (65,1%).

9. Saya memahami dan mematuhi aturan-aturan yang berlaku di organisasi ini.
Jawaban responden mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 35 orang
(40,7%) dan sangat setuju sebanyak 22 orang (25,6%) dengan total 57 orang
(66,3%).

10. Saya merasa bahwa aturan-aturan organisasi ini jelas. Jawaban responden
mayoritas yang menjawab setuju sebanyak 32 orang (37,2%) dan sangat
setuju sebanyak 27 orang (31,4%) dengan total 59 orang (68,6%).

Penulis menyimpulkan karyawan setuju dengan kuesioner budaya organisasi.
Karyawan berharap seperti itulah dilaksanakan dan mereka rasakan, dibuktikan dari
jawaban yang sangat setuju dan setuju itu lebih dari 66,04%. Walaupun demikian
ada 33,96% yang menjawab tidak setuju dan mungkin ragu-ragu hal ini merupakan
hal yang wajar dalam suatu penelitian sebab ini membuktikan memang di awal
survei penelitian ini didapati beberapa masalah yang mungkin masalah itu timbul
dari jawaban para responden yang menjawab tidak setuju atau ragu-ragu.

4.2 Analisis Data

Analisis data merupakan jawaban dari rumusan masalah apakah suatu
variabel berpengaruh terhadap variabel lainnya. Variabel dalam penelitian ini yaitu
kinerja sebagai variabel terikat, lingkungan kerja dan budaya organisasi sebagai
variabel bebas, dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening atau mediasi.

Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation
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Modelling (SEM) dengan software SmartPLS (Partial Least Square). Teknik ini
terdapat 2 model pengukuran dalam SmartPLS yaitu Outer Model dan Inner Model.

Evaluasi pengukuran outer model dan inner model dalam diagram evaluasi
mencantumkan nilai loading factor. Dalam penelitian ini, indikator konstruk yang
dianggap valid jika nilai loading factor lebih dari 0,7 dan model memenuhi

persyaratan untuk pengujian tahap berikutnya.
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Gambar 4.1 Standardized Loading Factor
Berdasarkan gambar 4.1 diatas menunjukkan setiap indikator konstruk
dianggap sudah valid karena nilai loading factor sudah diatas 0,70 yang berarti

loading factor sudah memenubhi syarat untuk dilakukan pengujian berikutnya.
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4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
4.2.1.1 Convergent Validity

Convergent validity merupakan suatu pengukuran yang berfungsi untuk
mengetahui sejauh mana ukuran berkorelasi secara positif dengan ukuran alternatif
pada suatu konstruk yang sama. Nilai convergent validity menunjukkan validitas
atas indikator indikator pengukuran. Nilai convergent validity dapat dilihat melalui
nilai loading factor pada variabel endogen dan eksogen, yaitu nilai yang
direkomendasikan untuk convergent validity diatas 0,70 dinyatakan valid dan jika

nilai convergent validity diatas 0,50 masih dapat ditoleransi (Duryadi, 2021).

Tabel 4. 9 Hasil Uji Outer Loading

X1 X2 Y y4

BO1 0,799

BO10 0,908

BO2 0,881

BO3 0,839

BO4 0,905

BO5 0,892

BO6 0,888

BO7 0,878

BO8 0,907

BO9 0,920

K1 0,789
K10 0,847
K2 0,824
K3 0,812
K4 0,847
K5 0,781
K6 0,791
K7 0,862
K8 0,861
K9 0,803
KK1 0,814




X1 X2
KK10 0,862
KK2 0,721
KK3 0,837
KK4 0,814
KK5 0,876
KK6 0,767
KK7 0,837
KK8 0,849
KK9 0,873
LK1 0,885
LK10 0,725
LK2 0,885
LK3 0,726
LK4 0,834
LKS 0,874
LK6 0,900
LK7 0,893
LK8 0,848
LK9 0,773

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)
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Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa nilai outer loading dapat

disimpulkan bahwa nilai outer loading pada variabel lingkungan kerja, budaya

organisasi, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja sudah bisa dikatakan memenuhi

standar nilai dalam pengujian validitas dan dikatakan valid dikarenakan semua

indikator hasil nilai outer loading diatas 0,70.

4.2.1.2 Discriminant Validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar benar berbeda

dari konstruk lainnya (konstruk unik). Nilai discriminant validity merupakan nilai

cross loading faktor yang bertujuan untuk mengetahui terkait diskriminan yang ada

dalam suatu konstruk penelitian. Nilai discriminant validity dapat dilihat dalam

suatu konstruk dengan perbandingan yang menghasilkan angka lebih antara nilai
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loading konstruk yang dituju dengan nilai loading konstruk yang lain. Jika setiap
indikator nilai cross loading diatas 0,50 maka dikatakan nilai discriminant validity
baik (Duryadi, 2021).

Tabel 4. 10 Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)
Lingkungan Kerja X1 0,700
Budaya Organisasi X2 0,778
Kinerja Karyawan Y 0,676
Kepuasan Kerja Z 0,683

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.10 diatas dapat dilihat bahwa nilai AVE (Average Varian
Extracted) untuk semua konstruk memiliki nilai > 0.50. Oleh karena itu tidak ada
permasalahan discriminant validity pada model yang diuji.
4.2.1.3 Composite Reliability

Composite Reliability merupakan bagian yang digunakan untuk menguji nilai
reliabilitas indikator indikator pada suatu variabel. Nilai composite reliability
merupakan ukuran untuk mengukur reliabilitas suatu indikator. Dengan nilai
tersebut dapat terukur nilai realibilitas sesungguhnya dari suatu konstruk yang
dibangun. Nilai composite reliability diharapkan diatas 0,70 dinyatakan baik dan
nilai composite reliability 0,60 — 0,70 masih dapat diterima (Duryadi, 2021).

Tabel 4. 11 Hasil Uji Composite Realibility

Composite Reliability
Lingkungan Kerja X1 0,959
Budaya Organisasi X2 0,972
Kinerja Karyawan Y 0,954
Kepuasan Kerja Z 0,955

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat dilihat bahwa nilai composite reliability

dapat disimpulkan pada variabel lingkungan kerja, budaya organisasi, kinerja




70

karyawan, dan kepuasan kerja sudah bisa dikatakan memenuhi standar nilai dalam
pengujian reliabilitas dan dikatakan valid dikarenakan semua variabel hasil nilai
composite reliability diatas 0,70.
4.2.1.4 Cronbach Alpha

Nilai cronbach alpha juga merupakan penilaian terhadap reliabilitas dari batas
suatu konstruk. Nilai cronbach alpha mengukur konsistensi internal dari suatu
indikator dengan nilai yang diharapkan diatas 0,70 dinyatakan valid dan jika nilai

diatas 0,60 masih dapat diterima (Duryadi, 2021).

Tabel 4. 12 Hasil Uji Cronbach Alpha

Cronbach's Alpha
Lingkungan Kerja X1 0,952
Budaya Organisasi X2 0,968
Kinerja Karyawan Y 0,947
Kepuasan Kerja Z 0,948

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat dilihat bahwa nilai cronbach alpha dapat
disimpulkan pada variabel lingkungan kerja, budaya organisasi, kinerja karyawan,
dan kepuasan kerja sudah bisa dikatakan memenuhi standar nilai dalam pengujian
reliabilitas dan dikatakan valid dikarenakan semua variabel hasil nilai cronbcah
alpha diatas 0,70.

4.2.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)
4.2.2.1 R-Square

Nilai R-Square merupakan koefisien determinasi pada suatu konstruk
endogen. Nilai R-Square juga menjelaskan variasi dari variabel eksogen dan
endogen. Penjelasan variabel tersebut dibagi, yakni nilai R-Square 0,19 lemah, nilai

R-Square 0,33 sedang, dan nilai R-Square 0,67 kuat (Musyaffi et al., 2022).
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Tabel 4. 13 Hasil Uji R-Square

R Square | R Square Adjusted

Kinerja Karyawan Y 0,779 0,771

Kepuasan Kerja Z 0,861 0,858
Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.13 diatas dapat diketahui bahwa R Squre Adjusted model
jalur I=0.858. Artinya kemampuan variabe lingkungan kerja dan budaya organisasi
dalam menjelaskan variabel kepuasan kerja adalah sebesar 85.8 %, dengan kata lain
tergolong kuat. R Square Adjusted model jalur IT = 0.771. Artinya kemampuan
variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi dalam menjelaskan variabel
kinerja karyawan adalah sebesar 77,1%, dengan kata lain tergolong kuat.
4.2.2.2 F-Square

Effect size merupakan prosedur yang dilaksanakan untuk mengetahui
perubahan F-Square pada konstruk endogen. Perubahan nilai F-Square tersebut
memperlihatkan pengaruh konstruk eksogen terhadap konstruk endogen terkait
keberadaan substantif pengaruhnya. Nilai F-Square dibagi beberapa kategori, yakni
F-Square 0,02 kecil dan nilai F-Square 0,15 menengah, dan nilai F-Square 0,35

besar (Musyaffi et al., 2022).

Tabel 4. 14 Hasil Uji F-Square

Lingkungan Budaya Kinerja Kepuasan
kerja X1 Organisasi X2 Karyawan Y Kerja Z
Lingkungan
Kerja X1 0,040 0,260
Budaya
Organisasi X2 O Ofeeelt
Kinerja
Karyawan Y
Kepuasan
Kerja Z R

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)
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Berdasarkan tabel 4.14 diatas dapat diketahui bahwa hasil pengujian F-Square

pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan yang

dimediasi oleh kepuasan kerja, yaitu :

1. lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai F-

Square 0,040 maka memiliki efek yang kecil.

2. budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai F-

Square 0,046 maka memiliki efek yang kecil.

3. lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F-Square

0,260 maka memiliki efek menengah.

4. budaya organisasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F-Square

0,480 maka memiliki efek yang besar.

5. Kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai F-Square

0,114 maka memiliki efek yang kecil.

4.2.2.3 Path Coeffecient

Koefisien jalur merupakan koefisien regresi standar yang menunjukkan

pengaruh langsung dari variabel bebas terhadap variabel terikat tergantung dalam

suatu model jalur. Koefisien jalur dapat digunakan untuk memeriksa kemungkinan

hubungan kausal antara variabel statistik. Nilai path coeffecient menentukan

pengaruh antar variabel, yaitu cenderung hubungan variabel searah atau berbalik

arah (Duryadi, 2021).

Tabel 4. 15 Hasil Uji Path Coefficient

Lingkungan Budaya Kinerja Kepuasan
kerja X1 Organisasi X2 Karyawan Y Kerja Z
Lingkungan
Kerja X1 0,225 0,405
Budaya
Organisasi X2 oz Lol
Kinerja
Karyawan Y
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Lingkungan
kerja X1

Budaya
Organisasi X2

Kinerja
Karyawan Y

Kepuasan
Kerja Z

Kepuasan

Kerja Z 0,427

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.15 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian
path coefficient pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja, yaitu :

1. lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai path
coefficient 0,225 karena positif maka cenderung hubungan variabel searah.
2. budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai path
coefficient 0,261 karena positif maka cenderung hubungan variabel searah.
3. lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai path
coefficient 0,405 karena positif maka cenderung hubungan variabel searah.
4. budaya organisasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai path
coefficient 0,550 karena positif maka cenderung hubungan variabel searah.
5. kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai path coefficient
0,427 karena positif maka cenderung hubungan variabel searah.
4.2.3 Analisis Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis pada PLS-SEM dengan prosedur bootsrapping
menggunakan metode Bias-Correted and Accelerated (BCa). Bootstrap untuk
mengetahui nilai koefisien jalur, nilai t-statistik dan p-value. BCa-Bootstrap ini
berfungsi menilai signifikan koefisien jalur dalam model struktural yang
diindikasikan dengan nilai p value (<0.05). Nilai signifikansi antar konstruk dapat
diketahui dengan menggunakan penggunaan terhadap hipotesis adalah + 1.96.
Berikut ini merupakan teknik analisis untuk menguji hipotesis, dapat dilihat pada

gambar berikut :



E__~
K2 15655
10,840
L3 3?.006\
2105
L e ]
e 8T
128962,
12352
LK6
% zz‘&t/ *
LKT 14.765
C—
LKS
¥
LK9
BO1
%
BOT0
(S, 5784
BO2 4687
"~ 33.867
BO3 }?.007\\
-
17.368
B0 s J
37380
BOS -’2&157
BOG 35‘19;/ x2
« 1085
BO7 i4.683
e

BO8

BOO

Gambar 4.2 Uji Hipotesis

4.2.3.1 Dirrect Effect
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Menurut (Hair et al., 2023) tujuan analisis direct effect berguna untuk

menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Kriteria pengujian hipotesis direct

effect adalah jika nilai p-value < 0,05 maka signifikan, dan jikan nilai p-value >

0,05 maka tidak signifikan.

Tabel 4. 16 Hasil Uji Direct Effect

Original | Sample | Standard —
Sar%ple Me;n Deviation LRSIl P
(0) M) (STDEV) (|O/STDEV]) | Values
Lingkungan kerja X1
-> Kinerja karyawan 0,225 0,272 0,194 1,163 0,248
Y
SIGRUNOAMKERESEN (/05 | 0410 0,093 4,378 0,000
-> kepuasan kerja Z
Budaya organisasi
X2 -> kinerja 0,261 0,292 0,218 1,198 0,234
karyawan Y
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Qe S | S | Tstatstcs [
(0) M) (STDEV) (|O/STDEV]) | Values
Budaya organisasi
X2 -> kepuasan kerja 0,550 0,545 0,095 5,784 0,000
Z
Kepuasan kerjaz = | o7 | 349 0,269 1,585 0,117
kinerja karyawan Y

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4.16 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian

dirrect effect pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja yaitu :

1.

lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai P-
Values 0,248 > 0,05, artinya tidak berpengaruh signifikan. Hal ini
mengindikasikan bahwa baik atau tidaknya lingkungan kerja seorang
karyawan tidak secara signifikan mempengaruhi kinerja yang diperoleh
karyawan dalam menjalankan tugasnya.

Budaya organisasi (X2) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai P-Values 0,234
> 0,05, artinya tidak berpengaruh signifikan. Hal ini mengindikasikan
bahwa baik atau tidaknya budaya organisasi seorang karyawan tidak secara
signifikan mempengaruhi kinerja yang diperoleh karyawan dalam
menjalankan tugasnya.

Lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai P-Values
0,000 < 0,05, artinya berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin baik seorang karyawan dalam
menerapkan lingkungan kerja, maka semakin tinggi kepuasan kerja yang
didapatnya.

Budaya organisasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai P-Values

0,000 < 0,05, artinya berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini
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mengindikasikan bahwa semakin baik lingkungan kerja karyawan, semakin
tinggi pula kepuasan kerja yang didapatnya.

5. Kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai P-Values 0,117 >
0,05 artinya tidak berpengaruh signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa
kepuasan kerja tidak secara signifikan mampu meningkatkan kinerja
karyawan.

4.2.3.2 Indirrect Effect

Menurut (Hair et al., 2023) tujuan analisis indirect effect berguna untuk
menguji hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantara/dimediasi
oleh suatu variabel intervening (variabel mediasi). Kriteria menentukan pengaruh
tidak langsung (indirect effect) adalah jika nilai P-Values < 0,05 maka signifikan,
artinya variabel mediator (Z) memediasi pengaruh variabel eksogen (X1) dan (X2)
terhadap variabel endogen (Y) pengaruhnya tidak langsung dan jika nilai P-Values
> (0,05 maka tidak signifikan yang artinya variabel mediator (Z) tidak memediasi
pengaruh suatu variabel eksogen (X1) dan (X2) terhadap variabel endogen (Y)
pengaruhnya langsung.

Tabel 4. 17 Hasil Uji Indirect Effect

Original | Sample | Standard T Statistics | P
Sample | Mean Deviation (|O/STDEV]) | Values
(O) (M) (STDEV)

Lingkungan kerja X1 -> 0,173 0,149 0,121 1,428 0,157

kepuasan kerja Z -> kinerja

karyawan Y

Budaya organisasi X2 -> 0,235 0,186 0,151 1,559 0,123

kepuasan kerja Z -> kinerja

karyawan Y

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)
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Berdasarkan tabel 4.17 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian

indirect effect pengaruh keseimbangan kehidupan kerja dan lingkungan kerja

terhadap kinerja dimediasi oleh kepusan kerja yaitu :

1. lingkungan kerja kerja (X1) terhadap kinerja (Y) dimediasi oleh kepuasan

kerja (Z) memiliki nilai P-Values 0,157 > 0,05, artinya tidak signifikan.

Dengan kata lain pengaruhnya adalah langsung.

2. budaya organisasi (X2) terhadap kinerja (Y) dimediasi oleh kepuasan kerja

(Z) memiliki nilai P-Values 0,123 > 0,05, artinya tidak signifikan. Dengan

kata lain pengaruhnya adalah langsung.

4.2.3.3 Total Effect

Menurut (Hair et al., 2023) Total effect merupakan total dari direct effect

(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung). Kriteria

menentukan pengaruh total (total effect) adalah jika nilai T Statistik > 1,96 maka

dapat dikatakan signifikan, jika nilai T Statistik < 1,96 maka dapat dikatakan tidak

signifikan, jika nilai P Value > 0,05 maka memiliki pengaruh negatif, dan jika nilai

P-Values < 0,05 maka memiliki pengaruh positif.

Tabel 4. 18 Hasil Uji Total Effect

Sample

Standard

-> kinerja Y

Original Mean Deviation T Statistics P

Sample (O) (M) (STDEV) (|O/STDEV]) | Values
Lingkungan kerja
X1 -> kinerja Y 0,398 0,420 0,158 2,521 0,014
Lingkungan kerja
X1 -> kepuasan 0,405 0,410 0,093 4,378 0,000
kerja Z
Budaya
organisasi X2 -> 0,496 0,478 0,157 3,157 0,002
Kinerja Y
Budaya
organisasi X2 -> 0,550 0,545 0,095 5,784 0,000
kepuasan kerja Z
Kepuasan kerja Z 0,427 0,349 0,269 1,585 0,117

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)
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Berdasarkan tabel 4.18 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian
total effect pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja

dimediasi oleh kepusan kerja yaitu :

1. Lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik 2,521
> 1,96 dan P-Values 0,014 < 0,05 artinya berpengaruh positif dan signifikan.

2. Budaya organisasi (X2) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik
3,157 > 1,96 dan P-Values 0,002 > 0,05, artinya berpengaruh positif dan
signifikan.

3. Lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai T-
Statistik 4,378 > 1,96 dan P-Values 0,000 < 0,05, artinya berpengaruh positif
dan signifikan.

4. Budaya organisasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai T-
Statistik 5,784 > 1,96 dan P-Values 0,000< 0,05, artinya berpengaruh positif
dan signifikan.

5. Kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik 1,585 <

1,96 dan P-Values 0,117 > 0,05, artinya tidak berpengaruh signifikan.

4.3 Pembahasan

Hasil penelitian ini didasari oleh analisis kesesuaian teori, pendapat, dan
penelitian terdahulu yang telah dikemukakan serta pola perilaku yang harus
dilakukan. Untuk itu, terdapat tujuh bagian utama yang menjadi pembahasan dalam

hasil penelitian ini, yaitu sebagai berikut:
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4.3.1 Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja, mempunyai koefisien jalur sebesar 0,225 (positif), dan P-Values
0,248 > 0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Artinya jika lingkungan kerja yang baik
belum tentu kinerja karyawan akan meningkat.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan (Algorrib
et al.,, 2023), (Warongan et al., 2022), dan (Sarip & Mustangin, 2023) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap Kkinerja.
Sedangkan hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Rahmawanti et al., 2014), (H. N. Gultom et al., 2021), (Sari, 2023),
(Fachrezi & Khair, 2020) dan (Karina et al., 2020) yang menunjukkan bahwa
adanya pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja.

Dengan demikian PT Kinarya Selaras Solusi harus memperhatikan
lingkungan kerja yang ada di perusahaan agar karyawan memiliki sikap positif
terhadap pekerjaannya dan kinerjanya, diperlukan penciptaan lingkungan kerja
yang sehat dan mendukung. Hal ini akan memotivasi mereka untuk berkontribusi
dalam mencapai tujuan perusahaan. Lingkungan kerja mencakup berbagai aspek di
sekitar karyawan yang dapat memengaruhi mereka dalam menyelesaikan tugas,
seperti temperatur, tingkat kelembapan, sirkulasi udara, tingkat kebisingan, serta
ketersediaan alat dan perlengkapan kerja yang memadai. Lingkungan kerja meliputi
semua aspek yang mengelilingi karyawan saat bekerja, baik yang bersifat fisik
maupun non-fisik, serta yang secara langsung atau tidak langsung dapat

memengaruhi karyawan maupun pekerjaan mereka. Terus perusahaan harus
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mampu merubah sesuatu hal agar lingkungan kerja ditempat kerja nyaman sehingga
kinerja pun akan meningkat

Namun demikian perusahaan juga harus mampu memperhatikan apa saja
yang memicu masalah di lingkungan kerja yang ada, dari kurangnya penerangan,
pewarnaan yang mengganggu kenyamanan, kurangnya kebersihan, kualitas udara
yang kurang baik dan lingkungan kerja yang dekat dengan kebisingan mengganggu
karyawan dalam bekerja. Dengan di perhatikannya lingkungan kerja maka kinerja
karyawan PT Kinarya Selaras Solusi akan meningkat dan bersignifikan
4.3.2 Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja, mempunyai koefisien jalur sebesar 0,261 (positif), dan P-Values
0,234 > 0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan budaya organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan (Nadhiroh
et al., 2022), (Pangestu et al., 2022), dan (Sugiyono & S, 2022) yang menyatakan
bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. Sedangkan hasil
penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Ainanur & Tirtayasa, 2018), (Muis et al., 2018), (Lubis et al., 2024), (Sabrina et
al., 2024), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Fauzan et al., 2023) dan (D. K. Gultom,
2014) yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara budaya
organisasi terhadap kinerja.

Dengan demikian PT Kinarya Selaras Solusi harus memperhatikan budaya
organisasi karena budaya organisasi merupakan sistem norma, nilai, dan kebiasaan

bersama yang berperan sebagai kekuatan pendorong internal dalam meningkatkan
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kinerja karyawan serta berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan atau
organisasi. Oleh karena itu, keterlibatan karyawan dalam membangun budaya
organisasi yang positif sangatlah penting agar dapat memberikan manfaat yang
maksimal bagi perusahaan atau organisasi. Budaya organisasi juga merupakan
motivasi internal karyawan yang dapat meningkatkan kinerja mereka serta
berkontribusi pada keberhasilan perusahaan.

Namun demikian perusahaan juga harus mampu memperhatikan apa saja
yang memicu masalah budaya organisasi yang ada, dari perilaku yang tidak
keberaturan, norma yang tidak diterapkan, nilai yang dilanggar, filosofi organisasi
yang tidak jelas dan aturan organisasi yang tidak jelas. Dengan di perhatikannya
budaya organisasi maka kinerja karyawan PT Kinarya Selaras Solusi akan
meningkat dan bersignifikan.

4.3.3 Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja, mempunyai koefisien jalur sebesar 0,405 (positif), dan P-
Values 0,000 < 0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan lingkungan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Ayunasrah et al., 2022), (Siagian & Khair, 2018), (Andriany, 2019), (Hartono &
Parameswari, 2021) dan (Sulistyawati et al., 2022) menunjukkan adanya pengaruh
yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

Lingkungan kerja menjadi sarana dan prasarana kerja yang penting karena
memberikan pengaruh langsung pada setiap individu didalam perusahaan. Semakin

kondusif lingkungan kerja maka akan semakin puas pula karyawan. Suatu
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lingkungan kerja dapat dikatakan baik ketika karyawan mampu berkegiatan secara
maksimal, aman, sehat, dan nyaman. Yang termasuk kedalam lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang dapat mempengaruhi karyawan dalam menjalankan
pekerjaan, maka dari itu lingkungan kerja yang baik dapat mempengaruhi kepuasan
kerja seseorang.

Namun demikian dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Dimana jika lingkungan kerja dapat ditingkatkan maka
kepuasan kerja juga akan mengalami peningkatan yang akan berpengaruh pada
produktifitas karyawan. Lingkungan kerja yang baik akan membuat karyawan lebih
terjalin ikatan dan komitmen nya pada perusahaan, dapat bekerja dengan tenang
dan tidak menimbulkan stress yang nantinya akan mempengaruhi psikologis
karyawan.

4.3.4 budaya organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja, mempunyai koefisien jalur sebesar 0,550 (positif), dan P-
Values 0,000 < 0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitiannya sebelumnya oleh
(Nurhaida & Susilastri, 2019), (Heriyanti & Zayanti, 2021), (Rivai, 2020), serta
(Saripuddin, 2015)) menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja.

Keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya tidak hanya
bergantung pada penerapan prinsip-prinsip manajemen seperti perencanaan,

pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian, tetapi juga dipengaruhi oleh



&3

faktor lain, yaitu budaya organisasi. Budaya organisasi adalah pola pemikiran dasar
yang diajarkan kepada personil baru sebagai cara untuk merasakan, berfikir dan
bertindak secara benar dari hari kehari. Oleh karena itu, keterlibatan karyawan
dalam membangun budaya organisasi yang positif sangatlah penting agar dapat
memberikan manfaat yang maksimal bagi perusahaan atau organisasi. Budaya
organisasi juga merupakan motivasi internal karyawan yang dapat meningkatkan
kepuasan kerja mereka serta berkontribusi pada keberhasilan perusahaan.

Namun demikian perusahaan juga harus mampu memperhatikan budaya
organisasi yang membuat karyawan puas, baik dari kompensasi yang diberikan atas
kinerja, sehingga dengan adanya budaya apresiasi menyebkan karyawan puas.
4.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja, mempunyai koefisien jalur sebesar 0,427 (positif), dan P-Values 0,117 >
0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan kepuasan kerja tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Sugiyono & S, 2022), (Rohimah et al., 2023), dan (Elburdah, 2018) yang
menyatakan bahwa tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Sedangkan
hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Lesmana et al., 2023), (Fajri et al., 2022), (Fitriya & Kustini, 2023), dan
(Nurrohmat & Lestari, 2021) yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan
antara kepuasan kerja terhadap kinerja.

demikian PT Kinarya Selaras Solusi harus memperhatikan kepuasan kerja

yang tidak terdapat pengaruh terhadap kinerja, Kinerja merupakan hasil dari suatu
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proses yang dievaluasi dan diukur dalam jangka waktu tertentu berdasarkan
ketentuan serta kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Kepuasan kerja
memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja. Dengan kata lain,
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan, semakin besar
pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja mereka.

Namun demikian perusahaan juga harus mampu memperhatikan apa saja
yang memicu problem yaitu umpan balik yang kurang membangun, peluang atau
kesempatan yang tidak cukup serta pemahaman tentang tujuan yang belum jelas.
4.3.6 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja, mempunyai koefisien jalur sebesar 0,173 (positif), dan P-
Values 0,157 > 0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Ananda & Hadi, 2023), (Siagian & Khair, 2018), dan (Anggraeni & Cahyono,
2023) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian ini bertolak belakang
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ritonga & Babhri, 2022), (Sutaguna,
2022), dan (Farih et al., 2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja.

Kepuasan kerja karyawan adalah terpenuhi atau tidaknya keinginan mereka
terhadap pekerjaan. Apabila dalam lingkungan kerja seorang karyawan tidak
mendapatkan apa yang diharapkan, diantaranya peluang promosi yang adil,

pendapatan yang baik, rekan kerja dan atasan yang menyenangkan serta kepuasan
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ternadap pekerjaan itu sendiri maka dapat dipastikan kinerja karyawan terhadap
organisasi akan rendah. Terus perusahaan harus mampu merubah segala lingkungan
kerja yang tidak nyaman dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan agar kinerja
para karyawan meningkat.

Namun dikatakan bahwa pengaruh lingkungan secara langsung
mempengaruhi kinerja tanpa dimediasi kepuasan kerja artinya tidak mesti ketika
lingkungan kerja itu nyaman dan aman baru memunculkan kepuasan kerja terlebih
dahulu namun secara langsung akan berdampak kepada kinerja.

4.3.7 Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja, mempunyai koefisien jalur sebesar 0,235 (positif), dan P-
Values 0,123 > 0,05, dari hasil tersebut dapat disimpulkan budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Artini et al., 2023), (Darmanta et al., 2020), dan (Husha & Wahyuni, 2023) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Nurhaida & Susilastri, 2019), dan (Sutaguna, 2022)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja.

PT Kinarya Selaras Solusi harus memperhatikan nilai-nilai budaya yang
harus diterapkan di perusahaan tersebut seperti norma-norma atau peraturan harus
ditegakkan diberikan konsekuensi bagi pihak yang yang tidak menjalankan aturan

tersebut karena dengan ditegakkannya sanksi-sanksi atas pelanggaran hukum ini



86

akan mempengaruhi kinerja para karyawan yang ada di PT ini, dengan kata lain
karyawan akan menunjukkan kualitas kerja, karyawan akan menunjukkan kuantitas
kerja, karyawan akan menunjukkan kerjasama yang baik. Terus perusahaan harus
mampu membuat semacam program agar bentuk bentuk budaya yang mau
diterapkan itu akan dilakukan, seperti melakukan sosialisasi budaya budaya melalui
pelatihan nah gitu.

Hal ini bahwasanya kepuasan merupakan suatu variabel intervening yang
mediasi pengaruh budaya organisasi kerja terhadap kinerja di PT kinarya Selaras
Solusi, hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berperan sebagai variabel
entervening dengan kata lain bahwa pengaruh budaya secara langsung tidak
mempengaruhi kinerja tanpa dimediasi kepuasan kerja artinya tidak mesti ketika
budaya itu diterapkan harus memunculkan kepuasan kerja terlebih dahulu namun

secara langsung akan berdampak kepada kinerja.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pengaruh lingkungan kerja dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening pada karyawan PT. Kinarya Selaras Solusi dengan responden
pada penelitian ini berjumlah 86 orang, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut :

1. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
yang berarti bahwa meskipun lingkungan kerja memiliki potensi untuk
mempengaruhi kinerja karyawan, tetapi karyawan tidak terlalu terpengaruh
oleh kondisi fisik ditempat kerja mereka.

2. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini
menunjukkan hasil yang tidak berpengaruh signifikan, yang berarti bahwa
meskipun budaya organisasi dapat berperan dalam menciptakan kinerja
yang positif. Hal ini mengindikasikan bahwa hanya mengandalkan budaya
organisasi yang baik tidak cukup untuk meningkatkan Kinerja, dan
diperlukan berbagai aspek lain yang mempengaruhi kinerja karyawan.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepusan kerja
karyawan yang berarti bahwa semakin baik lingkungan kerja karyawan,
maka semakin tinggi pula semangat mereka dalam bekerja.

4. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepusan
kerja karyawan yang berarti bahwa semakin baik budaya organisasi yang

diterapkan, maka semakin tinggi pula semangat mereka dalam bekerja.

87
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Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
yang berarti bahwa karyawan bisa saja merasa puas dengan pekerjaan
mereka, tetapi tidak menunjukkan kinerja yang optimal.

Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja pada karyawan yang berarti bahwa bagi karyawan yang
lebih penting adalah menyelesaikan pekerjaan dengan kondisi lingkungan
yang ada tanpa mempertimbangkan tingkat kepuasan kerja yang mereka
rasakan.

Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja pada karyawan yang berarti hal ini mengindikasikan bahwa
meskipun karyawan merasa puas dengan budaya organisasi yang ada,
kepuasan tersebut tidak cukup untuk mendorong peningkatan kinerja, dan
faktor-faktor lain seperti motivasi, keterampilan, dan dukungan manajerial
mungkin memiliki peran yang lebih dominan dalam menentukan kinerja

karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini peneliti dapat

menyarankan hal hal sebagai berikut :

1.

2.

Ada baiknya perusahaan memperhatikan penerangan, pewarnaan,
kebersihan dalam rangka meningkatkan lingkungan kerja agar Kinerja
karyawan lebih baik.

Ada baiknya perusahaan memperhatikan keberaturan perilaku, norma, dan
nilai dalam rangka meningkatkan budaya organisasi agar kinerja karyawan

lebih baik.
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3. Ada baiknya perusahaan memperhatikan pertukaran udara, dan kebisingan
dalam rangka meningkatkan lingkungan kerja agar kepuasan kerja lebih
baik

4. Ada baiknya perusahaan memperhatikan filosofi organisasi dan aturan
organisasi dalam rangka meningkatkan budaya organisasi agar Kinerja
karyawan lebih baik.

5. Ada baiknya perusahaan memperhatikan kompensasi dalam rangka
meningkatkan kepuasan kerja agar kinerja lebih baik

6. Ada baiknya perusahaan memperhatikan kondisi yang aman dan nyaman,
serta promosi dan upah dalam rangka memediasi kepuasan kerja agar
kinerja lebih baik

7. Ada baiknya perusahaan memperhatikan norma dan nilai, serta supervisi
dalam rangka memediasi kepuasan kerja agar kinerja lebih baik

5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Dalam faktor yang mempengaruhi kinerja hanya menggunakan faktor
lingkungan kerja, budaya organisasi dan kepuasan kerja. Variabel kepuasan
kerja digunakan sebagai variabel mediasi, sedangkan masih banyak faktor
faktor yang mempengaruhi kinerja. Penulis berharap kepada penelitian
berikutnya untuk mengkaji kepuasan ini sebagai moderator.

2. Untuk penelitian berikutnya jangan lagi lingkungan kerja yang dipakai
karena kalau lingkungan kerja ini sebenarnya tidak begitu efektif
mempengaruhi kinerja mungkin bisa diganti menjadi kompensasi.

3. Dalam hal pengambilan sampel dan proses hasil data serta jawaban

kuesioner, dikhawatirkan informasi yang diberikan responden tidak benar
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benar atau sungguh sungguh dalam menjawab pertanyaan sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya.
4. Adanya keterbatasan waktu penelitian, tenaga dan kemampuan peneliti

dalam mengumpulkan informasi yang diperlukan.
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LAMPIRAN

KUESIONER PENELITIAN TUGAS AKHIR
Responden yang terhormat,

Perkenalkan saya Fadhil Baihaqi (2105160578) memohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang
diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan Tugas Akhir Pada
Program Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan
judul “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Yang Dimediasi Kepuasan Kerja Pada Karyawan PT. Kinarya
Selaras Solusi”.

A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat bapak/ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda
checklist (\) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut

bapak/ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut :
a. SS : Sangat Setuju : dengan skor 5
b. S . Setuju : dengan skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan skor 1

B. Identitas Responden
Nomor Responden — :.......oooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie,

Jenis Kelamin : D Laki laki D Perempuan
Usia : [J 2030 tahun  []31- 40 tahun

D 41- 50 tahun D > 50 tahun

Pendidikan Terakhir : [_JSMA/SMK [_] Diploma [ s1[_]s2[[]s3

Lama Bekerja : D 1-5 tahun D 6-10 tahun D> 10 tahun
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1. Kinerja (Y)

104

No Pernyataan STS | TS | KS SS
Standar
1. | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan sesuai
standar.
2. | Hasil kerja saya selalu memenuhi standar yang diharapkan.
Tujuan
3. | Saya yakin bahwa tujuan yang ditetapkan untuk saya
realistis.
4. | Saya memiliki pemahaman yang jelas tentang tujuan yang
ingin dicapai dalam pekerjaan saya.
Umpan Balik
5. | Saya menerima umpan balik yang membangun mengenai
kinerja saya dari atasan.
6. | Umpan balik yang saya terima membantu saya untuk
meningkatkan kinerja saya secara berkelanjutan.
Motif
7. | Saya merasa dihargai atas kontribusi saya dalam mencapai
tujuan perusahaan
8. | Saya merasa termotivasi untuk mencapai tujuan pekerjaan
saya
Peluang
9. | Perusahaan memberikan dukungan yang memadai untuk
mencapai potensi penuh saya
10. | Saya memiliki kesempatan yang cukup untuk

mengembangkan keterampilan yang dibutuhkan untuk

mencapai tujuan saya.




2. Kepuasan Kerja (Z)

105

No Pernyataan STS | TS | KS SS
Promosi
1. | Saya melihat peluang yang adil untuk promosi jabatan di

perusahaan ini.

2. | Saya merasa promosi diberikan berdasarkan kinerja
Upah
3. | Upah yang saya terima dapat memenuhi kebutuhan hidup.
4. | Saya merasa upah yang diberikan sesuai dengan pekerjaan
saya.
Supervisi
5. | Saya puas dengan cara atasan saya menghargai terhadap
kinerja saya.
6. | Saya merasa atasan saya memberikan dukungan yang
cukup dalam pekerjaan.
Keuntungan
7. | Saya merasa puas dengan tunjangan yang diberikan oleh
perusahaan.
8. | Saya merasa keuntungan yang saya terima sebanding
dengan kontribusi yang saya berikan kepada perusahaan.
Apresiasi
9. | Saya merasa perusahaan memberikan apresiasi terhadap
kinerja saya.
10. | Saya merasa termotivasi untuk bekerja lebih baik karena

adanya sistem apresiasi yang baik di perusahaan.




3. Lingkungan Kerja (X1)

106

No Pernyataan STS | TS | KS SS
Penerangan
1. | Intensitas cahaya diruang kerja saya sudah memadai.

2. | Penerangan diruang kerja memiliki cahaya yang cukup
untuk mendukung pekerjaan
Pewarnaan
3. | Pewarnaan interior ruang kerja saya berkontribusi terhadap
kinerja saya dalam bekerja.
4. | Pilihan warna yang tepat ditempat kerja membuat saya
merasa nyaman.
Kebersihan
5. | Saya merasa lingkungan kerja saya bersih
6. | Saya puas dengan fasilitas kebersihan yang disediakan di
lingkungan kerja
Pertukaran Udara
7. | Saya merasa kualitas udara di lingkungan kerja saya baik.
8. | Saya merasa pertukaran udara di lingkungan kerja
berfungsi dengan baik.
Kebisingan
9. | Lingkungan kerja saya jauh dari kebisingan.
10. | Kebisingan membuat saya tidak nyaman saat bekerja.




4. Budaya Organisasi (X2)

107

No Pernyataan STS | TS | KS SS
Keberaturan Perilaku
1. | Saya merasa perilaku kerja saya teratur.

2. | Saya puas dengan tingkat kedisiplinan yang diterapkan di
lingkungan kerja.
Norma
3. | Saya memahami norma-norma perilaku yang berlaku di
perusahaan ini.
4. | Saya merasa norma-norma perilaku yang ada sudah cukup
efektif untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif.
Nilai
5. | Saya merasa nilai-nilai yang diterapkan oleh perusahaan
sudah sesuai dengan nilai-nilai pribadi saya.
6. | Saya puas dengan cara perusahaan menghargai karyawan
berdasarkan nilai yang relevan.
Filosofi Organisasi
7. | Saya memahami dan meyakini filosofi yang dianut oleh
organisasi tempat saya bekerja.
8. | Saya merasa filosofi organisasi memberikan arah yang
jelas dalam pekerjaan saya sehari-hari.
Aturan Organisasi
9. | Saya memahami dan mematuhi aturan-aturan yang berlaku
di organisasi ini.
10. | Saya merasa bahwa aturan-aturan organisasi ini jelas
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TABULASI DATA

Total

36
50
50
41

32
46

41

44
47
41

45
48
50
50
43
48
38
42

42

50
45
41

40
39
36
40
46
40
36
50
50
43
50
41

40
50
44

Kinerja (Y)

K6 | K7 | K8 | K9 | K10

No.

Resp | K1 | K2 | K3 | K4 | K5

10
11
12
13
14
15
16
17
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19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
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Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
Gambar Outer Loading

Tabel Outer Loading
X1 X2 Y Z
BO1 0,799
BO10 0,908
BO2 0,881
BO3 0,839
BO4 0,905
BO5 0,892
BO6 0,888
BO7 0,878
BO8 0,907
BO9 0,920
K1 0,789
K10 0,847
K2 0,824




X1

X2 Y VA

K3

0,812

K4

0,847

K5

0,781

K6

0,791

K7

0,862

K8

0,861

K9

0,803

KK1

0,814

KK10

0,862

KK2

0,721

KK3

0,837

KK4

0,814

KK5

0,876

KK6

0,767

KK7

0,837

KK8

0,849

KK9

0,873

LK1

0,885

LK10

0,725

LK2

0,885

LK3

0,726

LK4

0,834

LK5

0,874

LK6

0,900

LK7

0,893

LK8

0,848

LK9

0,773

Discriminant Validity

Average Variance Extracted (AVE)
Lingkungan Kerja X1 0,700
Budaya Organisasi X2 0,778
Kinerja Karyawan Y 0,676
Kepuasan Kerja Z 0,683
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Composite Reliability
Composite Reliability
Lingkungan Kerja X1 0,959
Budaya Organisasi X2 0,972
Kinerja Karyawan Y 0,954
Kepuasan Kerja Z 0,955
Cronbach Alpha

Cronbach's Alpha

Lingkungan Kerja X1 0,952

Budaya Organisasi X2 0,968

Kinerja Karyawan Y 0,947

Kepuasan Kerja Z 0,948

Analisis Model Struktural (Inner Model)

R - Square
R Square | R Square Adjusted
Kinerja Karyawan Y 0,779 0,771
Kepuasan Kerja Z 0,861 0,858
F - Square
Lingkungan Budaya Kinerja Kepuasan
kerja X1 Organisasi X2 Karyawan Y Kerja Z
Lingkungan
Kerja X1 0,040 0,260
Budaya
Organisasi X2 0,046 0,480
Kinerja
Karyawan Y
Kepuasan
Kerja Z O
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Pengujian Hipotesis
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~
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Direct Effect
Original | Sample | Standard .
Sample Mean Deviation U SEEEs i
(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV]) | Values
Lingkungan kerja X1
-> Kinerja karyawan 0,225 0,272 0,194 1,163 0,248
Y
Lingkungan kerja X1
> kepuasan kerja Z 0,405 0,410 0,093 4,378 0,000
Budaya organisasi
X2 -> kinerja 0,261 0,292 0,218 1,198 0,234
karyawan Y
Budaya organisasi
X2 -> kepuasan kerja | 0,550 0,545 0,095 5,784 0,000
Z
Kepuasankerjaz > | o7 | (449 0,269 1,585 0,117
kinerja karyawan Y
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Indirect Effect
Original Standard L
Sample S T Statistics
Sample Deviation P Values
(0) Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV])
Lingkungan
kerja X1 ->
TP 0,173 0,149 0,121 1,428 0,157
kerja Z ->
kinerja
karyawan Y
Budaya
organisasi
X2 ->
kepuasan 0,235 0,186 0,151 1,559 0,123
kerja Z ->
kinerja
karyawan Y
Total Effect
Original Sl\e/llrgérl)rie gg?gt?g?] T Statistics P
Sample (O) M) (STDEV) (|O/STDEV]) | Values
Lingkungan kerja
X1 -> kinerja Y 0,398 0,420 0,158 2,521 0,014
Lingkungan kerja
X1 -> kepuasan 0,405 0,410 0,093 4,378 0,000
kerja Z
Budaya
organisasi X2 -> 0,496 0,478 0,157 3,157 0,002
Kinerja Y
Budaya
organisasi X2 -> 0,550 0,545 0,095 5,784 0,000
kepuasan kerja Z
Kepuasan kerja Z
> kinerja Y 0,427 0,349 0,269 1,585 0,117
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Universitas Mulunmdryah Sumatera Utara
di Medan
=1
Saya yang bertanda tangan di bawah ini,
Nama . Fadhil Baihagi
NPM : 2105160578
Program Swudi :  Manajemen
Konsentrasi :  Manajemen Sumber Daya Manusia
Dalam rangka proses penyusunan skripsi, saya bermohon untuk mengajukan judul penelitian berikut ini:
Identifikasi Masalah = 1. karyawan tidak nyaman dikarenakan kebersihan dan tata letak ruang kantor belum
maksimal
2. komunikasi yang tidak efektif dan tidak konsisten antara karyawan dan atasan
3. hubungan antar pegawai dan atasan masih rendah serta kurangnya kerja sama antar
pegawai
Rencana Judul : . Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terbadap Kinerja Karyawan
2. Pengarub Lingkungan Kerja Fisik Dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kinerja
Karyawan

3. Pengarub Pengembangan Karir Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinetja Karyawan
Objek/Lokasi Penclitian  : Pt Kinarya Selaras Solusi
Demikianlah permohonan ini saya sampaikan, Atas perhatiannya saya ucapkan terimakasih.

Hormat Saya
Pemohon

(Fadhil Baihaqi)
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Tanggal Pengajuan Judul - 14/p0/2024 | ’ Py
Nama Dosen Pembimbing”  TAZ AU L dﬁlh &— H?A, Pha

5 e Ly st ddlb b ted Pinn . Sl et s TR Ak NN

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia Ak
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Orgonisesi terhadop Kineryd Karjawon

Disahkan oleh:
Ketua Program Studi Manajemen

(Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.Si.)
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PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING ; SR N
TUGAS AKHIR MAHASISWA “¥ S
—_————— e

NOMOR : 3301 /TGS /IL3-AU/UMSU-05/F /2024
Assalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Tugas Akhir / Jurnal dari Ketua / Sekretaris :

Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal : 10 Oktober 2024

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Tugas Akhir/ Jurnal Mahasiswa :
Nama : Fadhil Baihaqi

NPM : 2105160578

Semester : VIT (Tujuh)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan yang Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT.
Kinarya Selaras Solusi

Dosen Pembimbing : Hazmanan Khair, Ph.D
Dengan demikian di izinkan menulis Tugas Akhir / Jurnal dengan ketentuan :

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Tugas Akhir/ Jurnal Fakultas Ekonomi
dan Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Tugas Akhir / Jurnal harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat
Penetapan Dosen Pembimbing Tugas Akhir

3. Tugas Akhir dinyatakan ” BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa tanggal : 20
Desember 2025

4. RevisiJudul...........

Wassalamu 'alailum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 19 Jumadil Akhir 1446 H
20 Desember 2024 M

Tembusan :
1. Pertinggal.
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAF

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakruditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi No. B9/SK/BAN-PT/Akred/PTAI2019
Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003
€ http/feb.umsuacid ™ feb@umsu.ac.id Kiumsumedan @) umsumedan Clumsumedan @ umsumedan

—a—
Nomc;'r : 3301 IL.3-AU/UMSU-05/ F / 2024 Medan, 19 Jumadil Akhir 1446 H
Lampiran s 20 Desember 2024 M
Perihal : IZIN RISET PENDAHULUAN
Kepada Yth.
Bapak / Ibu Pimpinan
PT. Kinarya Selaras Solusi
JL.RS.Haji Komp.Ruko No.72
Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Tbu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan Tugas Akhir yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : Fadhil Baihagqi

Npm : 2105160578

Jurusan : Manajemen

Semester : VII (Tujuh)

Judul : Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Karyawan yang Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT. Kinarya Selaras Solusi

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

“H. JANURL SE.MM. M.Si., CMA.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1.Pertinggal

g N
55 Emaw LS
L AN T
. AW J o

8 Moy Lo

i [ %

BAN-PT



. whd, " b < el — : i - E Bl v N

, - . By ) o, ¥ iy, (! ey >
; . i . . A {
o a Yth \ _ _

Bp. H. Januri, SE., MM, M.Si.,, CMA. : e

JI. Mukhtar Basri nomor 3 Medan. R

Di tempat. i RO et

Perihal : ljin Riset Pendahuluan b

Dengan hormat, = =

1. Membalas surat nomor : 3301/11.3 — AU/UMSU-05/ F /2024 terkait ljin Riset Pendahuluan

untuk mahasiwa :

Nama :Fadhil Baihaqi.

Npm : 2105160578.

Jurusan :Managemen. v

Semester : VII (tujuh) .3y

Judul : Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Ry
Karyawan yang Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT. Kinarya Selaras
Solusi.

2. Terkait perihal tersebut diatas kami menyetujui mahasiswa tersebut untuk melakukan riset :
terhadap Perusahaan kami dengan judul riset seperti tersebut diatas. oJ.

3 Demikian disampaikan, atas perhatiannya kami ucapkan banyak terimakasih.

ang, 31 Desember 2024.




~ BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL AR Tl

Nama Mahasiswa : Fadhil Ba1haq1
NPM { :
Nama Dosen Pembimbing f
Program Studi e .. anaje : PR e,
Konsentrasi i "_i’" o4 Manajemcn Sumber Daya Manﬁsm i,
Judul Penelitian .+ Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Orgamsam Terhadap
: Kinerja Karyawan yang Dimediasi chuasan Kerja Pada
Karyawan PT. Kinarya Selaras Solusi .~
: Paraf
Item B i
Hasil Evaluasi Tanggal Db
Bab 1~ Bedokon Lingicundon kerya Pisike dan Sosia| z%y
- RumuSon tnusuloh UN‘\Z\“"“_‘Q‘(\“T“S gesual 25
~ (nAvkkator harvs Seswal
Bab 2 Warus 0de Perbedoan/Fernaaon [inyicunden q%y e
rer\o Wooty diyamsi i’
Bab 3 Teknik Péndumpulan data N /of (""
2028
Daftar Pustaka S t- DO el H/OZ ﬂ:\,
Instr umen ) “/02
Pengumpulan Da’ca le L?tl'\clf['mjl{a(?[‘ 3o2b
Data Penelitian A
Persetujuan _ "
Seminar Proposal A'QC cm“f"’ (m'A)’ HL\J &
e R, Medan,  Februari 2025 o
Diketahui oleh : Disetujui oleh R
Ketua Program Studi Dpsen Pembimbing




MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 ‘W (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Rabu, 19Februari 2025 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
menerangkan bahwa :

Nama : Fadhil Baihaqi

N.P.M. : 2105160578

Tempat / Tgl.Lahir  : Medan, 26 Februari 2002

Alamat Rumah : JL Lima No B58 Pulo Brayan Bengkel Baru

Judul Proposal : Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Karyawan yang Dimediasi Kepuasan Kerja pada Karyawan PT Kinarya
Selaras Solusi.

Disetujui / tidak disetujui *)
Item Komentar

Judul

Lebih Aokl Ungirnten. rerdo fesite sauruntoike , FUTSan | s tromed

Rt | [ U Ao 0745 i wen &
Bab I eerangig kpnsepbvol antara Varlabe| haraf disesuaikan Sepla hufotesisnid
~ T 3 ar s - 4 yi A ! S;Aa
Bab Ii DQHNS‘Oﬂemsmmlk’wardrs”"mh“‘”““r‘*““aagW"M“‘ Tenel'tton dibud sa weSah
Lainnya At
Kesimpulan | ] Lulus

[ Tidak Lulus = e
Jiid - — : Medan, Rabu, 19Februari 2025

TIM SEMINAR

Pembimbing

" Hazmanan Khair, S.E., MBA., Ph.D. Dr. Aswin Bancin, S.E., M.Pd.

Ketua Prodi

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si




MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI. Kapt. Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext: 304 Medan 220238

PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada hari Rabu,
19Februari 2025 menerangkan bahwa:

Nama : Fadhil Baihagi

N.P.M. : 2105160578

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 26 Februari 2002

Alamat Rumah : JL Lima No B58 Pulo Brayan Bengkel Baru No.28

Judul Proposal : Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja Karyawan yang Dimediasi Kepuasan Kerja pada Karyawan

PT Kinarya Selaras Solusi

Proposal “dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Tugas Akhir /Jurnal

Ilmiah dengan pembimbing : Hazmanan Khair, S.E., MBA., Ph.D.
Medan, Rabu, 19Februari 2025

TIM SEMINAR
Pembimbing Pembanding

Hazmanan Khair, S.E., MBA., I’h'.ﬂ./ Dr. Aswin Bancin, S.E., M.Pd.
Diketahui / Disetyjui q/f""f : :
\o\,’ Ketua Prodi
A.n. Dekan Y\ ‘| 1
Wakil Dekan LJ\ | "~

%\

Assoc. Prof. Ade Gunawan, Jasman Saripuddin, S.E., MLSi.

NIDN:OIUSUB?(;U]/




~ Nomor  :817/IL3-AU/UMSU-05/F/2025 Medan, 10 Ramadhan 1446 H R T
i 93

. 10 Maret 2025 M g
Hal : MENYELESAIKAN RISET A

Kepada Yth.
Bapak / Ibu Pimpinan

PT. Kinarya Selaras Solusi
Di

Tempat
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, schubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan Bapak/Tbu unfuk
memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/ instansi yang Bapak/Ibu pimpin,
guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Tugas Akhir pada Bab IV — V, dan setelah itu Mahasiswa yang
bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang

merupakan salah satu persyaratan dalam penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1) di Fakultas Ekonomi Dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Fadhil Baihaqi
NPM : 2105160578
Semester : VIT (Tujuh)
Jurusan : Manajemen
Judul Skripsi

:Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan yang
Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT. Kinarya Selaras Solusi

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

r.H. JANURL SE., MM., M.Si., CMA
NIDN:0109086502
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~ Kepada Yth. $EE -

2, T Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. v L
4 73nEa Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis. WA SRS L
Bp. Dr. H. Januri, SE, MM., M.SI., CMA

Perihal : Menyelesaikan Riset. Cr e

Dengan hormat,
1. Merujuk surat nomor 817/I1.3-AU/UMSU-05/F/2025 perihal Menyelesaikan Riset
mahasiswa Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

2. Menindaklanjuti perihal tersebut diatas perlu kami sampaikan bahwa,

Nama : Fadhil Baihagqi.

NPM : 2105160578.

Semester : VI (Tujuh)

Jurusan : Managemen.

Judul Skripsi . Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja Karyawan yang Dimediasi Kepuasan Kerja Pada
PT. Kinarya Selaras Solusi.

Bahwa benar mahasiswa yang tersebut diatas telah menyelesaikan riset di Perusahaan
kami sebagaimana dengan judul skripsi diatas.

3. Demikian disampaikan dan terimakasih atas sumbangan pemikiran yang diberikan untuk :
kemajuan Perusahaan dan semoga bermanfaat. bt

Deli ang, 19 Maret 2025.

of Business Regional Sumbagut




Manajcmen Snmber DayaMannsla

: Ekonomi dan Bisnis (Manajemen)

: Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kmerja
Karyawan yang Dimediasi Kepuasan Kerja Pada Karyawan PT
Kinarya Selaras Solusi

Perguruan Tinggi: Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU)

Menyatakan bahwa: o
: 1. Saya bersedia melakukan peneltian untuk penyusunan skripsi atas usaha sendiri, baik dalam ¥
. hal penyusunan proposal penelitian, pengumpulan data penelitian, dan penyurusan laporan - 8
' akhir penelitian / skripsi 1

2. Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila terbukti penelitian _ 0

saya mengandung hal — hal sebagai berikut:

® Menjiplak / Plagiat hasil karya penelitian orang lain

» Merekayasa tanda angket, wawancara, observasi, atau dokumentasi b
3. Saya bersedia dituntut di depan pengadilan apabila saya terbukti memalsukan stempel, kop AT -

surat, atau identitas Perusahaan lainnya po
4. Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat — cepatnya 3 bulan setelah dikeluarkannya e s

surat “penetapan proyek proposal/makalah/skripsi dan penunjukan Dosen Pembimbing” dari 54 !

Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU. ;. )

Demikianlah surat pernyataan ini saya perbuat dengan kesadaran sendiri.

Medan, 12 Februari 2025




‘Agama
Anak Ke

Alamat

No. Telephone
Email

2. DATA ORANG TUA

es ev @8 #s se 3 ae

Medan, 25Febmari 2002.' BT A s
Laki — Lakj St Z'J'_'.".—.-J',‘_"
Islam Ak Pl s
WNI

2 dari 3 Bersaudara
JI. Lima No B 58, Pulo Brayan Bengkel Baru, Medan Timur
085362866540

fadhilbaihaqi83@gmail.com

Nama Ayah :  Alm. Winarno

Pekerjaan HRSE

Nama Ibu : Roslina

Pekerjaan PNS Guru g

Alamat : Jl. Lima No B 58, Pulo Brayan Bengkel Baru, Medan Timur RS

No. Telephone : 085261638756
3. DATA PENDIDIKAN FORMAL il

=

SD SD Negeri 064999 Medan i Al

SMP SMP Negeri 43 Medan R

SMA SMA Negeri 3 Medan

Perguruan Tinggi

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara




