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ABSTRAK

PENGARUH BUDAYA KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA PNS SEKRETARIAT DPRD KOTA MEDAN DENGAN
EMPLOYEE ENGAGEMENT SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING

OLEH :
Novi Chairani Zain
Program Studi Manajemen

Email : nchairani98@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya kerja dan lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kota Medan dengan employee
engagement sebagai variabel intervening. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif, di mana seluruh pegawai yang berjumlah
56 orang dijadikan responden melalui teknik sampling jenuh. Data dikumpulkan
melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert dan dianalisis dengan
metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS)
menggunakan SmartPLS, melalui pengujian direct effect, indirect effect, dan total
effect. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja dan lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement dan kinerja
pegawai. Employee engagement juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai serta mampu memediasi pengaruh budaya kerja dan lingkungan kerja
terhadap kinerja. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan budaya kerja dan
lingkungan kerja yang kondusif dapat memperkuat keterlibatan pegawai dan

berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.

Kata Kunci: Budaya Kerja, Lingkungan Kerja, Employee Engagement, Kinerja

Pegawai.
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK CULTURE AND WORK ENVIRONMENT ON
THE PERFORMANCE OF CIVIL SERVANTS OF THE MEDAN
CITY COUNCIL SECRETARIAT WITH EMPLOYEE

ENGAGEMENT AS AN INTERVENING
VARIABLE

By :
Novi Chairani Zain
Program Studi Manajemen

Email : nchairani98@gmail.com

This study aims to analyze the influence of work culture and work environment on
employee performance at the Medan City DPRD Secretariat, with employee
engagement as an intervening variable. This study uses a quantitative approach with
an associative research type, where all 56 employees were selected as respondents
through a saturated sampling technique. Data were collected through questionnaires
using a Likert scale and analyzed using the Structural Equation Modeling (SEM)
method based on Partial Least Square (PLS) using SmartPLS, through testing direct
effects, indirect effects, and total effects. The results show that work culture and work
environment have a positive and significant effect on employee engagement and
employee performance. Employee engagement also has a positive and significant
effect on employee performance and is able to mediate the influence of work culture
and work environment on performance. These findings indicate that improving work
culture and a conducive work environment can strengthen employee engagement and
have an impact on improving employee performance.

Keywords : Work Culture, Work Environment, Employee Engagement, Employee
Performance
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dalam suatu organisasi hal yang paling perlu diperhatikan adalah sumber
daya manusianya, sebab sumber daya manusia adalah satu-satunya sumber daya
yang memiliki akal, perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, motivasi,
dorongan, serta kemampuan untuk berkarya. Seluruh potensi tersebut berperan
penting dalam mendukung organisasi atau perusahaan untuk meraih tujuannya.
Meskipun terdapat kemajuan teknologi, perkembangan informasi, dan ketersediaan
modal, tanpa keterlibatan manusia organisasi atau perusahaan akan sulit mencapai
target yang diharapkan (Jufrizen et al., 2023).

Fokus utama terhadap sumber daya manusia diharapkan dapat menjadi
suatu proses dalam menjaga dan meningkatkan kualitas. Meningkatkan kualitas
sumber daya manusia merupakan bentuk investasi jangka panjang terhadap
manusia, karena proses tersebut memerlukan pendidikan yang tidak secara otomatis
menjadikan dirinya berkualitas. Masih diperlukan pula pengalaman dan proses
penerapan dalam dunia kerja agar individu dapat berkembang menuju tingkat
keahlian dan profesionalime yang tinggi (Faizi et al., 2022).

Oleh karena itu, suatu organisasi akan berjalan dengan baik jika memiliki
sumber daya manusia yang berkualitas termasuk pada kantor Sekretariat DPRD
Kota Medan. Kantor Sekretariat DPRD Kota Medan merupakan unsur pelayanan
administratif dan teknis yang memiliki peran strategis dalam mendukung

pelaksanaan tugas dan fungsi DPRD, khususnya dalam menjalankan fungsi



legislasi, pengawasan, dan penganggaran di lingkungan Pemerintah Kota Medan.
Sebagai perangkat daerah yang menunjang kinerja kelembagaan DPRD, Sekretariat
DPRD dituntut untuk mampu memberikan pelayanan yang profesional, efektif, dan
akuntabel (Utami & Hamid, 2021). Dalam rangka mewujudkan kinerja pegawai
yang optimal, diperlukan adanya keterlibatan karyawan (employee engagement)
yang tinggi, yang tercermin melalui komitmen, semangat, serta dedikasi pegawai
dalam bekerja. Keterlibatan tersebut akan semakin kuat apabila didukung oleh
penerapan budaya kerja yang positif serta lingkungan kerja yang kondusif, sehingga
mampu menciptakan suasana kerja yang produktif dan berorientasi pada
pencapaian tujuan organisasi (Astuti, 2022).

Employee engagement menjadi jembatan penting yang menghubungkan
kondisi kerja dengan hasil kinerja, karena pegawai yang merasa terlibat secara
emosional dan komitmen terhadap pekerjaannya cenderung menunjukkan
produktivitas dan loyalitas yang lebih tinggi (Amhalhal & Anchor, 2015). Budaya
kerja yang baik akan menciptakan nilai-nilai, norma, dan perilaku yang mendorong
profesionalisme kerja pegawai, sementara lingkungan kerja yang nyaman dan
mendukung mampu meningkatkan semangat kerja pegawai. Jadi kinerja pegawai
akan berpengaruh secara langsung maupun tidak langsung terhadap tingkat
keterlibatan karyawan (employee engagement) sebagai variabel intervening,
melalui budaya kerja yang ada dan lingkungan kerja yang kondusif (Azizah & Otok,
2024).

Kinerja karyawan merupakan suatu usaha yang dilakukan oleh karyawan di
tempat kerja yang dapat berdampak positif atau negatif terhadap pencapaian tujuan

dan target organisasi (Azmy et al., 2024). Selain itu kinerja karyawan juga merujuk



pada semua hasil yang dicapai dari berbagai tindakan dan kebijakan dalam
serangkaian usaha selama periode waktu tertentu dalam mencapai suatu tujuan
organisasi (Sukarman & Lubis, 2023). Serta tujuan utama dari kinerja secara
keseluruhan adalah untuk memastikan bahwa semua komponen dalam organisasi
ataupun perusahaan bekerja sama secara harmonis dalam rangka mencapai sasaran
yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Wulansari & Fauzi, 2023). Untuk mencapai
kinerja pegawai yang lebih optimal, maka pihak organisasi atau perusahaan harus
memperhatikan beberapa aspek seperti keterlibatan karyawan (employee
engagement), budaya kerja, serta lingkungan kerja dalam melaksanakan tugas dan
tanggungjawabnya.

Keterlibatan karyawan (employee engagement) adalah suatu proses di mana
individu dalam sebuah organisasi menginvestasikan diri mereka dalam peran kerja
yang mereka jalani. Dalam konteks keterlibatan, karyawan menunjukkan dan
mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosional saat
melaksanakan tugas (Chairunnisa et al., 2023). Biasanya aspek kognitif dari
keterlibatan karyawan berkaitan dengan pandangan mereka mengenai organisasi,
para pemimpin, dan kondisi kerja saja. Sementara itu, aspek emosional mencakup
perasaan karyawan terhadap ketiga faktor tersebut serta sikap positif atau negatif
yang mereka miliki terhadap organisasi dan pemimpinnya (Kahn, 1990). Selain
keterlibatan karyawan (employee engagement) yang menjadi faktor keberhasilan
kinerja pegawai pada suatu perusahaan atau institusi pemerintahan ada juga faktor
lain yang berpengaruh terhadap keberhasilan tujuan perusahaan yaitu budaya kerja

yang baik.



Budaya kerja merupakan pernyataan yang bersifat filosofis dan dapat
berperan sebagai pedoman yang mengikat para karyawan, karena nilai-nilainya
dapat dijabarkan secara formal dalam berbagai aturan dan kebijakan perusahaan.
Ketika budaya kerja dijadikan dasar dalam penyusunan peraturan yang berlaku,
maka para pemimpin dan karyawan secara tidak langsung akan terikat sehingga
secara bertahap akan membentuk sikap dan perilaku yang sejalan dengan visi dan
misi serta strategi perusahaan (Moron et al., 2023).

Jika budaya kerja diterapkan dengan baik, maka hal ini akan mendorong
peningkatan kinerja perusahaan. Nah selain faktor keterlibatan karyawan (employee
engagement) dalam bekerja dengan optimal dan budaya kerja yang baik, ada juga
faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai ialah lingkungan kerja yang
sehat. Oleh karena itu, pimpinan perlu memperhatikan upaya apa yang dapat
membangun lingkungan kerja yang sehat bagi seluruh anggota perusahaan. Suatu
lingkungan kerja dikatakan baik apabila mampu menciptakan kondisi yang
memungkinkan kegiatan produktivitas dilakukan secara optimal, sehat, nyaman,
dan aman (Hendri, 2012).

Meskipun lingkungan kerja secara tidak langsung terlibat dalam proses
produksi, tetapi keberadaannya dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang
menjalankan proses produksi tersebut. Bahkan lingkungan kerja berpotensi
menimbulkan ketidakpuasan hingga aksi mogok kerja. Maka lingkungan kerja yang
sehat dapat mendukung dan membantu karyawan meningkatkan kinerjanya,
sementara lingkungan kerja yang kurang memadai justru menurunkan produktivitas

serta motivasi kerja karyawan (Irwan et al., 2022).



Seiring dengan tuntutan peningkatan kinerja aparatur dan kualitas pelayanan
publik di era reformasi birokrasi, instansi pemerintahan dituntut untuk memiliki
sumber daya manusia yang profesional, berkomitmen, dan berorientasi pada
kinerja. Namun, pada praktiknya masih ditemukan permasalahan kinerja pegawai
yang belum optimal, termasuk di Kantor Sekretariat DPRD Kota Medan, yang
ditandai dengan rendahnya disiplin kerja, pemanfaatan waktu kerja yang kurang
efektif, serta lemahnya keterlibatan pegawai (employee engagement) dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Kondisi ini menunjukkan pentingnya
penelitian yang mengkaji faktor-faktor organisasi yang memengaruhi kinerja
pegawai, khususnya budaya kerja dan lingkungan kerja.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara, peneliti menemukan berbagai
fenomena yang menunjukkan bahwa kinerja pegawai belum berjalan secara optimal
sesuai dengan harapan organisasi, yang tercermin dari perilaku kerja pegawai yang
belum sepenuhnya menunjukkan kedisiplinan, tanggung jawab, serta tingkat
keterlibatan kerja (employee engagement) yang tinggi, sehingga diperlukan kajian
lebih lanjut yang juga mempertimbangkan kebaruan penelitian ini.

Penelitian ini memiliki kebaruan karena dilakukan pada Kantor Sekretariat
DPRD Kota Medan yang memiliki karakteristik kerja yang berbeda dengan instansi
pemerintahan lainnya sebagai pendukung fungsi legislatif, sementara penelitian
sejenis masih relatif terbatas. Kebaruan lainnya terletak pada penggunaan employee
engagement sebagai variabel penghubung antara budaya kerja dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai, sehingga kinerja tidak hanya dipahami dari aspek aturan
dan sistem kerja saja, tetapi juga dari keterikatan emosional dan psikologis pegawai

terhadap organisasi. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat menambah



referensi dalam kajian manajemen sumber daya manusia sektor publik serta
menjadi bahan pertimbangan bagi pimpinan dalam meningkatkan kinerja pegawai
secara berkelanjutan.

Selanjutnya saya akan menjelaskan beberapa fenomena yang terlihat pada
saat observasi lapangan adalah pemanfaatan waktu kerja yang belum efektif,
dimana pegawai masih menggunakan jam kerja untuk kepentingan pribadi di luar
jam kerja. Pekerjaan yang diberikan oleh atasan sering kali tidak segera
diselesaikan dan cenderung ditunda dengan alasan tugas tersebut dianggap tidak
mendesak atau tidak terlalu sulit. Akibatnya, penyelesaian pekerjaan sering
melewati batas waktu yang telah ditentukan, sehingga berpotensi menghambat
kelancaran pelayanan administrasi di lingkungan Sekretariat DPRD Kota Medan.

Selain itu, fenomena lain yang muncul adalah rendahnya kesadaran terhadap
displin kerja, seperti memperpanjang waktu istirahat makan siang dan kurangnya
rasa urgensi dalam menyelesaikan tugas. Kondisi ini menunjukkan bahwa budaya
kerja yang diterapkan belum sepenuhnya tertanam secara kuat dalam diri pegawai,
khususnya terkait nilai kedisplinan, tanggung jawab, dan komitmen terhadap
pekerjaan.

Dari sisi lingkungan kerja nonfisik, ditemukan pula fenomena kurangnya
kebersamaan dan kerja sama antarpegawai. Pegawai cenderung lebih fokus pada
tugas dan tanggung jawab masing-masing tanpa adanya koordinasi dan komunikasi
yang efektif dengan rekan kerja. Pola pikir bahwa pekerjaan merupakan bentuk
persaingan antarindividu turut memperburuk suasana kerja, sehingga menimbulkan

kesalahpahaman dan hubungan kerja yang kurang harmonis. Kondisi ini berdampak



pada menurunnya efektivitas kerja tim serta menghambat pencapaian kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Fenomena-fenomena tersebut menunjukkan adanya indikasi rendahnya
tingkat keterlibatan pegawai (employee engagement) terhadap pekerjaan dan
organisasi. Pegawai yang kurang terlibat secara emosional dan psikologis
cenderung tidak menunjukkan antusiasme, dedikasi, serta rasa memiliki terhadap
organisasi. Padahal, employee engagement merupakan faktor penting yang dapat
memperkuat pengaruh budaya kerja dan lingkungan kerja terhadap peningkatan
kinerja pegawai.

Meskipun berbagai penelitian terdahulu telah membahas tentang faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja pegawai, masih terdapat kesenjangan penelitian
(research gap) yang perlu dikaji lebih lanjut. Beberapa studi menunjukkan bahwa
budaya kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, sementara penelitian lain menemukan hasil yang tidak konsisten atau
pengaruh yang lemah, terutama pada konteks organisasi sektor publik. Perbedaan
temuan inilah yang menunjukkan bahwa hubungan antara variable-variabel tersebut
belum sepenuhnya dapat dijelaskan secara komperhensif.

Selain itu, sebagian besar penelitian sebelumnya cenderung menguji
pengaruh langsung budaya kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai,
tanpa memasukkan employee engagement sebagai variabel intervening. Padahal
secara teoritis employee engagement berperan sebagai mekanisme psikologis yang
dapat menjelaskan bagaimana dan mengapa budaya kerja serta lingkungan kerja

mampu meningkatkan kinerja pegawai. Keterbatasan inilah yang menimbulkan



celah penelitian terkait dengan pemahaman proses internal yang menghubungkan
faktor organisasi dengan kinerja pegawai.

Research gap juga terlihat dari keterbatasan konteks penelitian, di mana
mayoritas studi dilakukan pada sektor swasta atau instansi pemerintahan tertentu
seperti perkantoran administratif umum, sementara penelitian pada lembaga
pendukung legislatif daerah, khususnya Sekretariat DPRD, masih sangat terbatas.
Padahal, karakteristik tugas, tekanan kerja, serta tuntutan akuntabilitas pada
Sekretariat DPRD berbeda dengan instansi pemerintahan lainnya, sehingga hasil
penelitian sebelumnya belum tentu dapat digeneralisasikan.

Dengan demikian, adanya inkonsistensi hasil penelitian, keterbatasan model
konseptual yang belum mengintegrasikan employee engagement sebagai variabel
intervening, serta minimnya kajian empiris pada konteks kantor Sekretariat DPRD
Kota Medan menunjukkan adanya research gap yang jelas. Kesenjangan inilah
yang menjadi dasar dilakukannya penelitian ini untuk memberikan bukti empiris
baru dan model analisis yang lebih komprehensif mengenai pengaruh budaya kerja
dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai melalui employee engagement
sebagai variabel intervening.

Dari latar belakang yang telah dijelaskan, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya Kerja Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kota

Medan Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening”.



1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas dapat diperoleh informasi tentang

permasalahan yang ditemukan pada Kantor Sekretariat DPRD Kota Medan adalah

sebagai berikut:

1.

2.

Tingkat kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kota Medan belum optimal.
Budaya kerja di lingkungan Sekretariat DPRD Kota Medan belum
sepenuhnya mendukung peningkatan kinerja.

Lingkungan kerja fisik maupun non-fisik belum memberikan kenyamanan
dan motivasi kerja yang maksimal.

Kurangnya keterikatan emosional dan psikologis pegawai terhadap
pekerjaan dan organisasi (employee engagement).

Belum diketahui seberapa besar pengaruh budaya kerja terhadap kinerja
pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui employee
engagement.

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai belum dapat diukur
secara jelas.

Peran employee engagement sebagai variabel intervening dalam hubungan
antara budaya kerja, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai belum teruji

secara empiris.

1.3 Batasan dan Rumusan Masalah

Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah dilakukan, untuk memastikan

fokus pada permasalahan yang telah diidentifikasi dan untuk mencapai tujuan yang

diharapkan, maka perlu ditetapkannya suatu batasan masalah. Dalam penelitian ini,
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penulis akan mengarahkan pada pembahasan mengenai Pengaruh Budaya Kerja

Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kota Medan

Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening.

Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang masalah di atas , maka dalam penelitian ini

penulis akan merumuskan masalah sebagai berikut:

1.

Apakah budaya kerja yang diterapkan pada Kantor Sekretariat DPRD
Kota Medan sudah mampu mendukung keterikatan pegawai (employee
engagement) secara optimal?

Sejauh mana lingkungan kerja berperan dalam mempengaruhi kinerja
pegawai?

Apakah kinerja yang ada pada Kantor DPRD Kota Medan sudah
memenuhi harapan dan standar yang ditetapkan?

Bagaimana tingkat keterikatan pegawai (employee engagement)
terhadap pekerjaan dan organisasi? Apakah mereka merasa terlibat
secara emosional dan profesional?

Apakah budaya kerja yang kuat mampu meningkatkan kinerja pegawai
secara langsung?

Apakah lingkungan kerja yang kondusif secara langsung berpengaruh
terhadap kinerja pegawai?

Apakah budaya kerja, lingkungan kerja, dan employee engagement
secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Sekretariat DPRD Kota Medan?



11

1.4 Tujuan dan Manfaat Penelitian

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh employee engagement
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

4.  Untuk menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap employee
engagement pegawai Sekretariat DPRD Kota Medan.

5. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap employee
engagement pegawai Sekretariat DPRD Kota Medan.

6.  Untuk menganalisis pengaruh employee engagement terhadap kinerja
pegawai Sekretariat DPRD Kota Medan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis peran employee engagement
sebagai variabel intervening dalam hubungan antara budaya kerja dan
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat

DPRD Kota Medan.

Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat

bagi banyak oarng, berikut merupakan hasil penelitiannya:
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a. Manfaat teoritis, dapat menambah dan memperluas pengetahuan tentang
manajemen yang berhubungan dengan pengelolaan sumber daya manusia
yang baik di dalam suatu organisasi baik perusahaan swasta maupun
instansi pemerintahan. Dan berkaitan dengan permasalahan seperti budaya
kerja, lingkungan kerja, kinerja pegawai, dan keterlibatan pegawai
(employee engagement).

b. Manfaat praktis, untuk organisasi dapat memberikan sumbangan pemikiran
dan diharapkan akan menjadi suatu informasi yang bermanfaat dalam
memecahkan masalah yang berkaitan dengan permasalahan-permasalahan

yang di telitih.



BAB II
LANDASAN TEORI

2.1 Uraian Teoritis

2.1.1 Grand Theory

Grand theory yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori-teori utama yang
berikatan dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi
yang menjelaskan hubungan antara budaya kerja, lingkungan kerja, employee
engagement, dan kinerja pegawai. Salah satunya adalah teori Manajemen Sumber
Daya Manusia, Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan proses pengelolaan
tenaga kerja yang bertujuan untuk meningkatkan kontribusi pegawai terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia mencakup
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan terhadap pegawai
agar dapat bekerja secara efektif dan efisien (Dessler, 2017). Dalam konteks
penelitian ini, budaya kerja dan lingkungan kerja merupakan bagian dari sistem
pengelolaan sumber daya manusia yang berperan penting dalam membentuk
perilaku dan sikap kerja pegawai. Pengelolaan sumber daya manusia yang baik
akan mendorong terbentuknya keterlibatan pegawai (employee engagement) yang
tinggi, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja.

Selanjutnya ada teori perilaku organisasi, teori ini berkaitan dengan bagaimana
individu bertindak dalam suatu lingkungan kerja dan bagaimana perilaku tersebut
memengaruhi kinerja. Budaya kerja sebagai sistem nilai dan norma organisasi, serta
lingkungan kerja sebagai kondisi fisik dan nonfisik, menjadi faktor yang
memengaruhi sikap, motivasi, dan keterlibatan pegawai (employee engagement).

Perilaku kerja yang positif akan mendorong terciptanya kinerja yang optimal

13
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(Robbins & Judge, 2017). Oleh karena itu dua teori diatas relevan dengan penelitian
yang dilakukan oleh penulis.

2.1.2 Kinerja Pegawai

2.1.2.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil kerja yang merupakan pencapaian dari pelaksanaan
rencana kerja yang disusun oleh suatu institusi yang dijalankan oleh para pimpinan
dan karyawan di institusi tersebut, baik itu institusi pemerintahan maupun
perusahaan swasta untuk mencapai suatu tujuan organisasi (Abdullah, 2014).

Kinerja adalah hasil atau pencapaian yang dapat ditunjukkan atau dirasakan
oleh seseorang dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan yang diberikan oleh
atasan, yang didasarkan pada kemampuan, pengalaman, keseriusan, serta
kesempatan atau waktu yang dimiliki (Syukur et al., 2019).

Kinerja karyawan memiliki peran penting dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Kinerja ini mencerminkan tingkat pencapaian atau hasil kerja individu
terhadap target yang harus di raih atau tugas yang harus diselesaikan, sesuai dengan
tanggung jawabnya dalam jangka waktu tertentu (Alfina et al., 2019).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan, bahwa kinerja merupakan
suatu hasil kerja seseorang baik itu secara individu maupun kelompok. Yang
dilakukan sesuai dengan aturan dan tanggung jawab masing-masing yang diberikan
oleh pihak organisasi kepada pegawainya baik itu instansi pemerintahan maupun

perusahaan swata untuk mencapai suatu tujuan organisasi.
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2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai
Tujuan penilaian kinerja pegawai adalah untuk mengetahui sejauh mana
tingkat pencapaian hasil kerja pegawai terhadap standar yang telah ditetapkan oleh
organisasi. Tujuan-tujuan tersebut diantaranya sebagai berikut (Bangun, 2018) :
1. Evaluasi antar individu
Penilaian kinerja dimaksudkan untuk menilai hasil kerja setiap individu
dalam suatu organisasi. Tujuan ini memberikan manfaat dalam menentukan
besaran serta jenis kompensasi yang pantas diterima oleh masing-masing
karyawan.
2. Pengembangan diri karyawan
Dalam konteks ini, penilaian kinerja berfungsi sebagai dasar untuk
pengembangan potensi karyawan. Bagi individu yang menunjukkan kinerja
kurang optimal, hasil penilaian dapat menjadi acuan untuk memberikan
program pengembangan melalui pendidikan atau pelatihan.
3. Pemeliharan system organisasi
Setiap sistem dalam organisasi terdiri atas berbagai subsistem yang saling
terhubung. Apabila salah satu subsistem tidak berjalan dengan baik, maka hal
tersebut dapat memengaruhi sistem lainnya. Oleh karena itu, pemeliharaan
sistem organisasi perlu dilakukan agar seluruh bagian dapat berfungsi secara
optimal.
4.  Dokumentasi
Penilaian kinerja juga berperan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan
terkait posisi atau jabatan karyawan di masa mendatang. Selain itu, hasil

penilaian ini dapat digunakan sebagai landasan keputusan manajemen sumber
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daya manusia, pemenuhan aspek hukum dalam pengelolaan SDM, serta

menjadi acuan dalam pengujian validitas kebijakan organisasi.

Penilaian kinerja pegawai yang baik akan memberikan manfaat bagi suatu

organisasi sebagai sarana bagi pimpinan dalam mengambil keputusan, serta

membantu karyawan untuk memahami kekurangan, potensi diri, tujuan,

perencanaan, dan arah pengembangan karier mereka (Santi & Isyanto, 2023).

2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Ada beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, diantaranya

akan dijabarkan sebagai berikut (Wibowo, 2014) :

1.

Faktor personal, yang meliputi tingkat keterampilan, kompetensi, motivasi,
serta komitmen individu dalam bekerja.
Faktor kepemimpinan, yang dipengaruhi oleh kualitas arahan, bimbingan,

serta dukungan yang diberikan oleh manajer atau pimpinan tim.

. Faktor tim, yang tercermin dari sejauh mana dukungan dan kerja sama

diberikan oleh rekan kerja.

. Faktor sistem, yang berkaitan dengan keberadaan sistem kerja serta fasilitas

yang disediakan oleh organisasi.

. Faktor kontekstual atau situasional, yang berhubungan dengan tingkat

tekanan serta perubahan yang terjadi dalam lingkungan internal maupun
eksternal organisasi.

Aturan perilaku, yaitu pola interaksi antaranggota organisasi yang
ditunjukkan melalui penggunaan bahasa, istilah, dan kebiasaan yang

mencerminkan rasa hormat serta cara bertindak di lingkungan kerja.
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Selain itu ada juga beberapa faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja
pegawai diantaranya sebagai berikut (Mulyono, 2012) :

1. Faktor individual yang terdiri dari : kemampuan, dan faktor demografi.

2. Faktor psikologis yang terdiri dari : sikap, motivasi, persepsi, personality
dan pembelajaran.

3. Faktor organisasi yang terdiri dari: sumber daya, kepemimpinan,
penghargaan, struktur, dan job design.

2.1.2.4 Indikator Kinerja Pegawai

Indikator kinerja merupakan suatu alat yang digunakan untuk menentukan
tingkat keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Ada
beberapa indikator kinerja pegawai diantaranya sebagai berikut (Bangun, 2018) :

1.  Kuantitas pekerjaan, merupakan sesuatu hal yang mencakup jumlah tugas
atau pekerjaan yang perlu diselesaikan atau dicapai oleh karyawan.

2. Kualitas pekerjaan, meliputi tingkat mutu hasil kerja yang harus sesuai
dengan standar yang telah ditetapkan agar pekerjaan dapat dilakukan
dengan baik.

3. Ketepatan waktu, biasanya yang mencakup kemampuan untuk
menyelesaikan tugas tanpa penundaan dan menyelesaikannya sesuai jadwal
yang telah ditentukan.

4.  Kehadiran, merupakan suatu frekuensi kedisplinan seorang karyawan
tentang kehadiran serta tingkat keterlambatan mereka dalam menjalankan

tugas di organisasi.
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5. Kemampuan bekerja sama, merupakan kemampuan seseorang untuk
berkolaborasi dengan rekan kerjanya secara harmonis dan saling
menghargai dalam suatu lingkungan kerja.

Selain itu ada juga beberapa indikator kinerja pegawai diantaranya sebagai
berikut (Purnamie, 2014) :

1. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja merupakan banyaknya hasil pekerjaan yang diselesaikan

dalam jangka waktu tertentu.

2. Kualitas kerja
Kualitas kerja menggambarkan tingkat mutu hasil pekerjaan yang diukur

berdasarkan standar kesesuaian serta tingkat kesiapan dalam pelaksanaannya.

3. Pengetahuan kerja
Pengetahuan kerja mencakup sejauh mana pemahaman dan keterampilan

seseorang terhadap bidang pekerjaan yang ditekuni.

4.  Kerjasama
Kerjasama berarti kemampuan dan kemauan individu untuk berkolaborasi

dengan rekan kerja atau anggota organisasi lainnya dalam mencapai tujuan
bersama.

5. Dapat diandalkan
Dapat diandalkan mencerminkan sikap tangggung jawab dan kepercayaan

seseorang dalam hal kehadiran serta penyelesaian tugas yang menjadi

tanggungjawabnya.
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2.1.3 Employee Engagement
2.1.3.1 Pengertian Employee Engagement

Keterlibatan karyawan (employee engagement) merupakan kondisi di mana
individu merasa menemukan makna diri secara keseluruhan, memiliki motivasi
dalam pekerjaan, dapat menerima dukungan positif dari orang lain, serta dapat
bekerja secara efektif dan efesien di tempat kerja (Mujiasih, 2015).

Employee engagement terjadi ketika karyawan merasakan adanya dukungan
dan dorongan untuk mengembangkan potensi serta karier mereka, sehingga mereka
menjadi lebih aktif terlibat dan termotivasi dalam menjalankan perannya. Kondisi
ini menumbuhkan rasa memiliki tujuan dan kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang
pada akhirnya meningkatkan loyalitas serta memperkuat komitmen mereka
terhadap pencapaian tujuan organisasi (Mansor et al., 2023).

Keterlibatan karyawan dapat diartikan sebagai sikap positif yang ditunjukkan
karyawan terhadap organisasi beserta nilai-nilai yang dianutnya. Karyawan yang
memiliki keterlibatan tinggi memahami konteks bisnis organisasi serta mampu
bekerja sama dengan rekan kerja guna meningkatkan kinerja dalam pelaksanaan
tugas demi tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengupayakan pengembangan dan pemeliharaan keterlibatan karyawan melalui
hubungan timbal balik yang harmonis antara pihak manajemen dan karyawan
(Robinson et al., 2004).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan, bahwa keterlibatan karyawan
(employee engagement) merupakan kondisi di mana individu memiliki rasa
loyalitas dan keterhubungan yang kuat terhadap perusahaan, menemukan makna

diri dalam pekerjaannya, serta termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik.
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Karyawan yang terlibat akan bekerja dengan sukarela, menerima dukungan positif
dari lingkungan kerja, dan berupaya secara efektif serta efisien dalam mencapai
tujuan organisasi. Bentuk keterlibatan ini juga tercermin melalui kepercayaan
terhadap misi, tujuan, dan nilai-nilai organisasi, yang diwujudkan dalam sikap,
perilaku, serta komitmen mereka dalam mendukung perusahaan dan melayani
pelanggan.
2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Employee Engagement
Ada beberapa tujuan dari keterikatan karyawan (employee engagement),
berikut ini merupakan beberapa tujuan dari Employee engagement (Ramadhani,
2023)
1. Meningkatkan partisipasi karyawan
Tujuan dari program employee engagement adalah untuk meningkatkan
tingkat keterlibatan karyawan dalam hubungan seperti keterkaitan dalam bekerja,
komitmen, dan motivasi karyawan terhadap pekerjaannya dan organisasi.
2. Meningkatkan retensi karyawan
Program employee engagement ini juga memiliki tujuan untuk menjaga
karyawan yang sudah ada di perusahaan dengan menciptakan suasana lingkungan
kerja yang nyaman dan memperhatikan kebutuhan karyawan.
3. Meningkatkan reputasi perusahaan agar menjadi lebih baik lagi
Perusahaan dengan karyawan yang merasa terhubung dan terlibat
cenderung akan memiliki reputasi yang lebih baik lagi.
4. Meningkatkan komunikas dan keterlibatan karyawan
Program employee engagement bertujuan untuk memperkuat komunikasi

dua arah antara manajemen dan karyawan, mendorong partisipasi karyawan dalam
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proses pengambilan keputusan, serta memberikan kesempatan kepada mereka
untuk menyampaikan ide, masukan, dan umpan balik.

Keterlibatan karyawan secara konsisten digambarkan sebagai kontribusi
yang diberikan oleh individu kepada organisasi melalui komitmen, dedikasi,
dukungan, serta pemanfaatan kemampuan secara optimal untuk mencapai tujuan
dan nilai-nilai perusahaan. Karyawan yang memiliki keterlibatan tinggi akan
menunjukkan rasa keterikatan yang kuat terhadap organisasi dan berusaha
memberikan kontribusi terbaik, tidak hanya dalam menjalankan perannya, tetapi
juga dalam mendukung organisasi secara menyeluruh (Smith & Markwick, 2009).
2.1.3.3 Tingkatan Employee Engagement

Keterikatan karyawan (employee engagement) menggambarkan sejauh mana
seseorang menunjukkan komitmen dan partisipasi aktif dalam pekerjaan serta
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Terdapat juga beberapa tingkatan
keterlibatan karyawan (employee engagement) yaitu highly engaged, unsupported,
detached, dan disengaged yang akan dijabarkan sebagai beikut (Radda et al., 2015):

1. Highly engaged
Karyawan pada kategori ini memiliki tingkat keterlibatan yang sangat tinggi
di semua aspek, menunjukkan antusiasme dan keinginan kuat untuk terus
berkembang.
2. Unsupported
Merupakan karyawan yang secara tradisional terlibat dalam pekerjaan,

namun tidak memperoleh dukungan atau energi yang memadai dari perusahaan.
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3. Detached

Karyawan jenis ini merupakan kebalikan dari unsupported; mereka memiliki
dukungan dan energi dari organisasi, tetapi kurang dalam aspek keterlibatan
emosional atau tradisional.
4. Disengaged

Karyawan pada tingkat ini berada pada posisi paling rendah dalam
keterlibatan, menunjukkan ketidakpuasan dan kurangnya koneksi emosional
maupun komitmen terhadap perusahaan.
2.1.3.4 Indikator Employee Engagement

Ada tiga indikator yang mempengaruhi employee engagement (keterikatan
karyawan) dalam suatu organisasi maupun perusahaan, diantaranya akan dijabarkan
sebagai berikut (Setiawan & Widjaja, 2018):

1. Vigor (semangat)

Vigor mencerminkan tingkat energi dan daya tahan mental yang tinggi saat
bekerja, kemauan untuk memberikan usaha maksimal, serta ketekunan dalam
menghadapi tantangan.

2. Dedication (dedikasi)

Dedication terlihat dari adanya rasa bermakna, antusiasme, inspirasi,

kebanggaan, dan tantangan dalam melaksanakan pekerjaan.
3. Absorption (penghayatan)

Absorption menggambarkan kondisi di mana seseorang sangat fokus,

menikmati pekerjaannya dengan penuh kebahagiaan, dan begitu terlibat hingga

waktu terasa berlalu dengan cepat.



23

Selain itu ada juga beberapa indikator lain yang berkaitan dengan keterlibatan
karyawan (employee engagement) diantaranya sebagai berikut (Prasadjaningsih &
Alexandra, 2022) :

1. Connect (Terhubung)

Hubungan yang harmonis antara atasan dan pegawai dapat membangun rasa

keterikatan pegawai terhadap organisasi.
2. Clarity (Kejelasan)

Seorang pemimpin perlu menyampaikan visi dan misi organisasi secara
jelas kepada pegawai agar tercipta pemahaman bersama yang dapat memperkuat
keterikatan kerja.

3. Collaborate (Kolaborasi)

Ketika pegawai bekerja dalam tim yang dilandasi rasa saling percaya dan
kerja sama yang baik, kinerja tim cenderung lebih unggul dibandingkan dengan tim
yang kurang memiliki hubungan positif. Hasil survei menunjukkan bahwa
perhatian dan dukungan dari rekan kerja menjadi salah satu faktor penting yang
memengaruhi tingkat keterikatan pegawai.

4.  Confidence (Kepercayaan Diri)

Rasa percaya diri yang dimiliki pegawai dalam bekerja dapat tumbuh
melalui dukungan dan kepercayaan dari pimpinan, sehingga menumbuhkan
keterikatan yang lebih kuat terhadap organisasi.

2.1.4 Budaya Kerja
2.1.4.1 Pengertian Budaya Kerja
Budaya kerja merupakan sebuah filosofi yang berlandaskan pada pandangan

hidup, yang terdiri dari nilai-nilai yang membentuk sifat, kebiasaan dan dorongan
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suatu kelompok. Hal ini tercermin dalam sikap, perilaku, cita-cita, pendapat,
pandangan, serta tindakan yang terwujud dalam bentuk kerja (Zebua, 2020).

Budaya kerja adalah suatu sistem nilai, persepsi, perilaku, dan keyakinan yang
di pegang oleh setiap individu karyawan dan kelompok karyawan mengenai arti
makna kerja, yang tercermin dalam aktivitas untuk mencapai suatu tujuan
organisasi dan individu (Kaesang et al., 2021).

Budaya kerja merupakan pandangan yang membentuk dan mengarahkan cara
individu menjalankan aktivitas sehari-hari, sehingga membuat karyawan merasa
lebih nyaman dan bersemangat dalam menyelesaikan tugasnya (Onmau et al.,
2023).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan, bahwa budaya kerja adalah
sistem nilai dan pandangan hidup yang membentuk sikap, perilaku, dan kebiasaan
individu maupun kelompok dalam menjalankan aktivitas kerja sehari-hari, yang
tercermin dalam upaya mencapai tujuan organisasi dan menciptakan semangat
kerja.
2.1.4.2 Tujuan Dan Manfaat Budaya Kerja

Tujuan diterapkannya budaya kerja adalah untuk membentuk sikap dan
perilaku karyawan yang selaras dengan nilai-nilai organisasi sehingga dapat
meningkatkan produktivitas dan kinerja secara keseluruhan. Budaya kerja memiliki
beberapa tujuan diantaranya adalah sebagai berikut (Feriyanto & Triana, 2015) :

1. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan
organisasi yang lainnya.

2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.
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3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang telah lebih
luas daripada kepentingan diri individual seseorang.

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

5.  Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memadu dan
membentuk sikap serta perilaku karyawan.

Selain itu ada beberapa penerapan budaya kerja yang baik akan memberikan
sejumlah manfaat, diantaranya adalah sebagai berikut (Srisinto, 2018) :

1.  Menumbuhkan semangat gotong royong.

2. Mempererat rasa kebersamaan.

3. Mendorong keterbukaan antarindividu.

4.  Memperkuat rasa dan ikatan kekeluargaan.

5. Membangun komunikasi yang lebih efektif.

6.  Meningkatkan kinerja serta produktivitas.

7. Menumbuhkan kepekaan terhadap perkembangan lingkungan eksternal.

2.1.4.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Budaya Kerja
Faktor-faktor yang memengaruhi budaya kerja adalah unsur-unsur yang
membentuk sikap dan perilaku seseorang dalam suatu organisasi baik itu
perusahaan swata maupun institusi pemerintahan. Maka akan dijabarkan beberapa
faktor-faktor yang memengaruhi budaya kerja diantaranya sebagai berikut
(Srisinto, 2018) :
1. Perilaku pemimpin, yakni tindakan nyata yang ditunjukkan oleh pemimpin

sering kali menjadi panutan utama bagi para karyawan.
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2. Proses rekrutmen dan penempatan karyawan, yaitu menempatkan individu
yang sesuai pada posisi yang tepat dapat menumbuhkan rasa kepemilikan
dan tanggung jawab terhadap pekerjaan.

3. Budaya organisasi, setiap organisasi memiliki nilai-nilai dan kebiasaan
kerja yang telah dibentuk dan diwariskan secara internal.

4.  Pengaruh budaya eksternal, budaya organisasi sering kali dipengaruhi oleh
lingkungan sosial dan budaya masyarakat di sekitarnya.

5. Perumusan misi organisasi yang jelas, dengan pemahaman yang mendalam
terhadap misi perusahaan, para karyawan dapat mengetahui arah dan
tanggung jawab kerja mereka secara tepat.

6. Implementasi misi organisasi, setelah tujuan ditetapkan, para pemimpin
wajib memastikan bahwa seluruh elemen organisasi bekerja sejalan dengan
misi tersebut.

7.  Keteladanan dari pemimpin, pemimpin diharapkan mampu menjadi contoh
nyata dalam menanamkan semangat kerja kepada seluruh bawahannya.

8.  Proses pembelajaran berkelanjutan, untuk membentuk budaya kerja yang
efektif, pengembangan kompetensi dan pengetahuan karyawan harus terus
dilakukan.

9. Motivasi kerja, dorongan dan semangat kerja sangat diperlukan agar
karyawan mampu berkontribusi dalam menyelesaikan permasalahan
organisasi secara kreatif dan inovatif.

Selain itu ada juga faktor-faktor lain yang memengaruhi budaya kerja pegawai,
seperti dengan adanya peraturan yang mengatur tentang disiplin kerja pegawai dan

dengan penerapan yang adil dan konsisten dapat menciptakan budaya kerja pegawai
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yang efektif dan efesien, karena mampu merubah kepribadian dan karakter para
pegawai, memberikan perubahan mekanisme kerja pegawai (Hatalea et al., 2014).
2.1.4.4 Indikator Budaya Kerja

Ada beberapa indikator yang memengaruhi budaya kerja diantaranya adalah
sebagai berikut (Nurhadijah, 2017) :

1. Disiplin, merupakan perilaku yang selalu mematuhi peraturan dan
norma yang berlaku baik di dalam maupun di luar perusahaan.

2. Keterbukaan, adalah suatu tindakan yang menunjukkan kesediaan untuk
memberikan dan menerima informasi yang akurat kepada rekan kerja
demi kepentingan perusahaan.

3.  Saling menghargai, merupakan perilaku yang mencerminkan
penghormatan terhadap individu, tugas, dan tanggung jawab rekan kerja
lainnya.

4.  Kerja sama, yaitu kesiapan untuk memberikan dan menerima kontribusi
dari atau kepada rekan kerja dalam mencapai tujuan dan target
perusahaan.

Selain itu ada juga beberapa indikator budaya kerja yang dapat
dikategorikan menjadi 3 bagian yaitu (Afandi, 2018):
1. Kebiasaan di Tempat Kerja
Kebiasaan di lingkungan kerja tercermin dari cara karyawan membentuk
perilaku berorganisasi yang didasari oleh kesadaran terhadap hak dan kewajiban,
serta tanggung jawab dan wewenang baik secara individu maupun kelompok dalam

lingkup pekerjaan.
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2. Peraturan di Tempat Kerja
Agar pelaksanaan tugas dan tanggung jawab karyawan berjalan dengan
tertib serta menciptakan suasana kerja yang nyaman, diperlukan adanya aturan yang
jelas dan diterapkan secara konsisten di tempat kerja.
3. Nilai-nilai Dasar Budaya Kerja
Nilai-nilai dasar dalam budaya kerja merupakan bentuk keyakinan dan

penghayatan seseorang terhadap hal-hal yang dianggap penting, baik, serta benar
dalam menjalankan tugas dan berinteraksi di lingkungan kerja.
2.1.5 Lingkungan Kerja
2.1.5.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan suatu tempat di mana para karyawan dapat
bekerja dengan efisien, sehingga mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan yang
telah ditentukan. Berbagai faktor yang memengaruhi kondisi lingkungan kerja
berkaitan juga dengan kemampuan manusia (Sedarmayanti & Rahadian, 2018).

Lingkungan kerja merupakan seluruh hal yang ada di sekitar karyawan dan
dapat memengaruhi mereka dalam melaksanakan serta menyelesaikan tugas-tugas
yang menjadi tanggung jawabnya di suatu tempat kerja (Sofyan, 2013).

Lingkungan kerja merupakan seluruh fasilitas dan kondisi kerja yang berada di
sekitar karyawan saat melaksanakan tugas, yang dapat berdampak pada
pelaksanaan pekerjaannya (Sutrisno, 2011).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan, bahwa lingkungan kerja
adalah seluruh fasilitas, kondisi, dan hal-hal yang ada di sekitar karyawan saat

melaksanakan pekerjaan, yang berperan penting dalam memengaruhi efisiensi,
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kemampuan, serta tanggung jawab mereka dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan ketentuan yang telah ditetapkan.
2.1.5.2 Jenis -jenis Lingkungan Kerja

Jenis-jenis lingkungan kerja adalah pengelompokan suatu kondisi di tempat
kerja yang memengaruhi aktivitas, kenyamanan, dan kinerja karyawan. Jenis-jenis
lingkungan kerja dibagi menjadi 2 bagian diantaranya sebagai berikut
(Sedarmayanti & Rahadian, 2018) :

1. Lingkungan kerja fisik mencakup seluruh kondisi berbentuk nyata yang ada
di sekitar area kerja dan dapat memengaruhi karyawan, baik secara langsung
maupun tidak langsung.

2. Lingkungan kerja non fisik mencakup segala situasi yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik dengan atasan, sesama rekan kerja, maupun dengan
bawahan.

Lingkungan kerja yang nyaman dapat membantu mengurangi rasa jenuh dan
bosan selama bekerja. Rasa nyaman tersebut akan meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, jika lingkungan kerja terasa tidak nyaman,
hal itu dapat menurunkan motivasi serta kepuasan kerja, yang pada akhirnya
berdampak negatif terhadap kinerja karyawan.
2.1.5.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi terciptanya kondisi lingkungan
kerja yang kondusif juga masih berkaitan dengan kemampuan manusia, diantaranya
adalah sebagai berikut (Sedarmayanti & Rahadian, 2018) :

1.  Tingkat pencahayaan yang tersedia di lingkungan kerja.

2. Suhu atau temperatur udara di area kerja.
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3.  Tingkat kebisingan yang terdapat di tempat kerja.
4.  Kualitas dan kelancaran sirkulasi udara di ruang kerja.
5. Pengaturan dan pemilihan warna dalam lingkungan kerja.

Selain itu ada juga faktor-faktor lain yang dapat memengaruhi tingkatan
kenyaman seseorang di suatu lingkungan kerja, diantaranya adalah sebagai berikut
(Afandi, 2018) :

1. Faktor-faktor Lingkungan Kerja Fisik

Faktor lingkungan kerja fisik mencakup seluruh kondisi fisik di sekitar area
kerja yang dapat memengaruhi pegawai, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Faktor-faktor ini memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
dan dijelaskan sebagai berikut:

a. Tata Ruang Kerja

Tata ruang kerja meliputi pengaturan serta penataan peralatan dan fasilitas
kerja. Penataan ruang yang baik akan memberikan kenyamanan serta meningkatkan
efektivitas dan efisiensi kerja pegawai.

b. Desain Pekerjaan

Desain pekerjaan mencakup seluruh peralatan dan metode kerja yang
digunakan. Ketidaksesuaian antara alat kerja dengan jenis pekerjaan dapat
berdampak negatif terhadap kesehatan maupun hasil kerja pegawai.

c. Kondisi Lingkungan Kerja

Kondisi seperti pencahayaan dan tingkat kebisingan sangat berpengaruh
terhadap kenyamanan dan konsentrasi pegawai. Pencahayaan yang kurang
memadai dan suara bising yang berlebihan dapat menurunkan fokus serta

produktivitas kerja.
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2. Faktor-faktor Lingkungan Kerja Non Fisik
Faktor lingkungan kerja non fisik berkaitan dengan hubungan antarpegawai
serta dinamika keorganisasian di tempat kerja. Faktor-faktor ini juga memiliki
pengaruh terhadap kinerja pegawai, di antaranya:
a. Beban Kerja yang Berlebihan
Tugas yang terlalu banyak dengan tenggat waktu yang sempit dapat
menimbulkan tekanan dan stres pada pegawai, terutama ketika hasil yang dicapai
tidak sesuai dengan harapan.
b. Sistem Pengawasan yang Tidak Efektif
Pengawasan yang lemah dan kurang terarah dapat menimbulkan
ketidakpuasan kerja, misalnya karena kurangnya kejelasan umpan balik maupun
ketidakstabilan dalam pelaksanaan kebijakan organisasi.
c. Perubahan Organisasi dan Lingkungan Kerja
Setiap bentuk perubahan di tempat kerja, seperti perubahan jabatan, jenis
pekerjaan, sistem kerja, maupun kepemimpinan, dapat memengaruhi cara pegawai
beradaptasi dan melaksanakan tugasnya.
d. Konflik Antar Individu atau Kelompok
Perselisihan dapat muncul ketika individu atau kelompok memiliki tujuan yang
sama dan saling bersaing untuk mencapainya. Konflik ini dapat menimbulkan
dampak negatif seperti menurunnya komunikasi, kekompakan, dan kerja sama.
Namun, dalam beberapa situasi, konflik juga dapat memberikan dampak positif
berupa munculnya semangat kompetitif dan upaya untuk memperbaiki hubungan

kerja.
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2.1.5.4 Indikator Lingkungan Kerja

Ada beberapa indikator yang memengaruhi tingkat kenyamanan seseorang

terhadap lingkungan kerjanya, diantaranya akan dijabarkan sebagi berikut (Purnami

& Utama, 2019) :

1.

Penerangan atau cahaya di tempat kerja sangat penting bagi karyawan untuk
mendukung keselamatan kerja. Pencahayaan yang ideal adalah yang
memiliki intensitas cukup, tidak terlalu redup maupun terlalu terang,
sehingga membantu karyawan bekerja dengan nyaman dan aman.

Keadaan udara di tempat kerja perlu dijaga agar tetap berada pada kondisi
yang optimal. Hal ini dapat dilakukan dengan menyediakan sistem ventilasi
yang baik atau menggunakan pendingin udara (AC) untuk menjaga sirkulasi
dan kesejukan ruang kerja.

Fasilitas kerja merupakan segala sarana dan prasarana yang disediakan
perusahaan untuk digunakan serta dinikmati oleh karyawan demi
kelancaran pelaksanaan pekerjaan. Indikatornya dapat dilihat dari
tersedianya fasilitas yang memadai dan mudah diakses oleh karyawan.
Hubungan dengan rekan kerja diukur melalui sejauh mana karyawan
mampu menjalin interaksi dan kerja sama yang baik dengan sesama rekan
dalam lingkungan kerja.

Keamanan di tempat kerja mencerminkan kondisi lingkungan yang bebas
dari ancaman kejahatan, radiasi, bencana, atau hal-hal lain yang dapat
membahayakan keselamatan karyawan. Dengan adanya sistem keamanan
pada suatu perusahaan, maka akan memberikan kenyamanan dan rasa aman

bagi seluruh karyawan selama masa bekerja.
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Selain itu ada juga indikator lain yang dapat memengaruh tingkat kenyamanan
seseorang dalam suatu lingkungan kerja diantaranya adalah sebagai berikut
(Sunyoto, 2013) :

1. Penerangan

Penerangan yang memadai sangat penting untuk menjaga kesehatan,
keselamatan, dan efisiensi kerja. Kurangnya cahaya dapat menyebabkan kerusakan
mata, meningkatkan risiko kecelakaan, serta menurunkan produktivitas. Pada
pekerjaan yang membutuhkan ketelitian, pencahayaan yang baik menjadi
keharusan. Namun, pencahayaan yang terlalu terang dalam waktu lama juga dapat
menimbulkan gangguan pada mata.

2. Kebisingan

Kebisingan merupakan suara yang tidak diinginkan dan dapat mengganggu
ketenangan serta konsentrasi kerja pegawai. Lingkungan kerja yang bising dapat
menyulitkan berpikir, mengurangi fokus, menurunkan kemampuan Kkerja,
memperlambat reaksi, dan menghambat daya tanggap.

3. Suhu Udara

Suhu udara di tempat kerja perlu diatur agar tidak berdampak negatif pada
kenyamanan dan kinerja pegawai. Suhu yang terlalu panas dapat menurunkan
semangat kerja, sedangkan suhu yang terlalu dingin dapat menimbulkan rasa tidak
nyaman di lingkungan kerja.

4. Ruang Gerak Yang Diperlukan

Ruang gerak bagi pegawai perlu diperhatikan karena ukuran ruangan
berpengaruh terhadap kelancaran aktivitas kerja. Ruangan yang terlalu sempit dapat

menghambat pergerakan dan mengurangi efektivitas kerja pegawai.
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5. Pewarnaan
Pemilihan warna ruangan turut memengaruhi suasana dan kenyamanan
kerja pegawai. Saat ini, banyak perusahaan memilih warna-warna cerah pada
dinding ruang kerja karena dapat membantu penyebaran cahaya dan menciptakan
suasana kerja yang lebih baik.
6. Keamanan
Faktor keamanan memiliki peran penting dalam menumbuhkan semangat
dan motivasi kerja. Tanpa jaminan keamanan kerja, pegawai akan merasa tidak
nyaman, yang pada akhirnya dapat menurunkan produktivitas perusahaan.
2.2 Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual merupakan hubungan yang bersifat teoritis antara variabel-
variabel dalam penelitian, yakni antara variabel independen dan variabel dependen
yang dianalisis atau diukur melalui proses penelitian (Sugiyono, 2023). Adapun
kerangka konseptual yang akan diteliti oleh peneliti dalam penelitian ini akan
dijabarkan sebagai berikut:
1. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Employee Engagement
Budaya kerja merupakan suatu pandangan hidup yang berlandaskan nilai-nilai
yang menjadi ciri, kebiasaan, serta pendorong utama yang mengakar dalam
kehidupan suatu kelompok atau organisasi, dan tercermin melalui sikap, perilaku,
keyakinan, cita-cita, pandangan, serta tindakan yang diwujudkan dalam aktivitas
kerja (Triguno, 2001).
Dalam konteks ini, keterlibatan karyawan (employee engagement) memiliki
peran yang sangat penting karena menjadi faktor yang dapat memicu peningkatan

kinerja karyawan. Keberhasilan penerapan budaya kerja sangat dipengaruhi oleh
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sejauh mana karyawan merasa terlibat dalam pekerjaannya dan memiliki
keterikatan emosional terhadap organisasi. Keterikatan tersebut akan mendorong
karyawan untuk memberikan kontribusi terbaiknya, tidak hanya dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab, tetapi juga dalam mendukung kemajuan
dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan (Deta et al., 2023).

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terlebih dahulu yang telah
dilakukan oleh (Indah et al., 2022) (Akbar, 2013) (Rais & Parmin, 2020)
(Sucahyowati & Hendrawan, 2020) dan (Putri et al., 2023) menyimpulkan bahwa
budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan (employee
engagement) dalam bekerja pada suatu perusahaan, baik itu perusahaan swasta
maupun instansi pemerintahan.

2.  Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement

Lingkungan kerja merupakan seluruh kondisi yang berada di sekitar karyawan
saat mereka bekerja, baik yang bersifat secara fisik maupun nonfisik, dan dapat
memengaruhi diri serta kinerja mereka secara langsung maupun tidak langsung.
(Adha et al., 2019).

Dalam konteks ini, keterlibatan karyawan (employee engagement) dipahami
sebagai bentuk kepercayaan dan penerimaan karyawan terhadap visi, misi, tujuan,
serta nilai-nilai yang dianut oleh organisasi. Keterlibatan ini tercermin melalui
sikap, perilaku, dan upaya yang ditunjukkan oleh karyawan dalam mendukung
operasional perusahaan maupun dalam memberikan pelayanan kepada pelanggan.
Ketika tingkat keterlibatan karyawan tinggi, maka para karyawan akan
menunjukkan komitmen yang kuat terhadap organisasi dan berusaha memberikan

kontribusi terbaik untuk mencapai tujuan bersama (Ruslan et al., 2019).
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Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terlebih dahulu yang telah
dilakukan oleh (Elpanso, 2021) (Firnanda & Wijayati, 2021) (Dunan & Arisma,
2023) (Isma et al., 2024) dan (Erfeni et al., 2022) menyimpulkan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan (employee
engagement) dalam bekerja pada suatu perusahaan, baik itu perusahaan swasta
maupun instansi pemerintahan.

3. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Budaya kerja pada umumnya merupakan landasan filosofis yang menjadi
pedoman sekaligus tuntutan bagi karyawan dalam bersikap dan bekerja, karena
nilai-nilai yang terkandung di dalamnya telah dirumuskan dan dituangkan secara
formal dalam berbagai peraturan serta kebijakan perusahaan (Jakaria et al., 2022).

Ketika budaya kerja diterapkan dengan baik, maka nilai-nilai tersebut akan
membentuk sikap, kedisiplinan, dan pola kerja karyawan dalam menjalankan tugas
sehari-hari. Hal ini pada akhirnya berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
karyawan, yaitu tingkat pencapaian tugas yang dilihat dari kualitas maupun
kuantitas hasil kerja sesuai dengan tanggung jawab yang telah dibebankan kepada
mereka dan sebaliknya jika budaya kerja tidak diterapkan dengan baik maka akan
menghambat kinerja karyawan (Rambe & Tarigan, 2015).

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terlebih dahulu yang telah
dilakukan oleh (Moron et al., 2023) (Onmau et al., 2023) (Gultom, 2014) (Silvia et
al., 2019) dan (Alfina et al., 2019) menyimpulkan bahwa budaya kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.
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4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja merupakan kondisi atau suasana tempat karyawan melakukan
aktivitasnya setiap hari. Meskipun tidak terlibat secara langsung dalam proses
produksi, lingkungan kerja tetap harus menjadi perhatian serius bagi manajemen
karena kondisi lingkungan yang aman, nyaman, dan mendukung akan berpengaruh
besar terhadap kinerja karyawan yang menjalankan proses produksi tersebut
(Tambunan, 2018).

Di sisi lain, budaya kerja mencerminkan perilaku, kebiasaan, dan cara kerja para
karyawan, sehingga budaya kerja yang baik akan membentuk pola kerja yang
positif dan pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu organisasi
maupun instansi pemerintahan. Dengan demikian, lingkungan kerja yang kondusif
dan budaya kerja yang kuat akan menjadi dua aspek penting yang saling
melengkapi dalam mendorong peningkatan kualitas kinerja karyawan (Kulsum &
Indrarini, 2023).

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terlebih dahulu yang telah
dilakukan oleh (Kulsum & Indrarini, 2023) (Sofyan, 2013) (Yanuari, 2019)
(Widodo, 2010) dan (Firjatullah et al., 2023) menyimpulkan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

5. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Pegawai

Keterlibatan karyawan (employee engagement) terjadi ketika karyawan
memahami dengan jelas apa yang menjadi tuntutan pekerjaannya, memperoleh
sumber daya dan dukungan yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas,

mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan kemampuan serta menerima
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umpan balik yang membangun, dan merasakan bahwa kontribusi mereka
memberikan dampak nyata bagi organisasi (Batista et al., 2009).

Tingkat keterlibatan ini akan memengaruhi kinerja pegawai, yaitu hasil dari
proses penilaian yang dilakukan untuk melihat kemampuan, sikap, dan pencapaian
kerja mereka. Penilaian kinerja tersebut menjadi dasar bagi manajemen dalam
menentukan langkah evaluasi dan perbaikan yang diperlukan untuk meningkatkan
efektivitas kerja dan mendukung pencapaian tujuan organisasi (Meisartika &
Safrianto, 2021) .

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terlebih dahulu yang telah
dilakukan oleh (Lewiuci & Mustamu, 2016) (Handoyo & Setiawan, 2017) (Cintani
& Noviansyah, 2020) (Badrianto & Maryadi, 2023) dan (Hesti & Rahmawati, 2023)
menyimpulkan bahwa pengaruh employee engagement signifikan terhadap kinerja
pegawai pada suatu perusahaan, baik itu perusahaan swasta maupun instansi
pemerintahan.

6. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Employee

Engagement

Budaya kerja adalah seperangkat pemahaman, sikap, dan perilaku yang
diterapkan oleh individu ketika menjalankan tugas dalam sebuah organisasi atau
institusi. Nilai-nilai yang terkandung dalam budaya kerja tersebut berperan besar
dalam menentukan kualitas hasil pekerjaan, baik secara individu maupun kelompok
(Frinaldi, 2014).

Di sisi lain, kinerja pegawai menjadi indikator penting bagi keberhasilan suatu
perusahaan atau lembaga pemerintahan dalam mencapai tujuannya, karena prestasi

kerja dipengaruhi oleh faktor internal seperti kemampuan, motivasi, dan disiplin,
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serta faktor eksternal seperti lingkungan kerja dan dukungan organisasi. Kinerja
dapat dinilai melalui banyaknya pekerjaan yang diselesaikan serta kualitas hasil
yang dicapai, dan hal ini berdampak langsung pada perkembangan organisasi
(Fransiska & Tupti, 2020) .

Dalam kaitannya dengan kinerja, keterlibatan karyawan (employee
engagement) menjadi aspek yang sangat penting, yaitu kondisi ketika karyawan
memiliki rasa loyalitas, keterhubungan emosional, dan komitmen yang kuat
terhadap perusahaan. Ketika karyawan merasa terikat, mereka akan memberikan
upaya terbaiknya, bekerja dengan sukarela, serta mendukung dan mempromosikan
organisasi untuk mencapai kemajuan dan keberhasilan bersama (Al Akbar &
Sukarno, 2023).

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terlebih dahulu yang telah
dilakukan oleh (Deta et al., 2023) (Welhelmus et al., 2022) (Sopyan & Ahman, 2015)
(Harahap et al., 2024) dan (Hesti & Rahmawati, 2023) menyimpulkan bahwa
pengaruh budaya kerja signifikan terhadap employee engagement melalui kinerja
pegawai.

7. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui

Employee Engagement

Lingkungan kerja mencakup seluruh aspek fisik yang berkaitan dengan
organisasi, perusahaan, atau kantor, dan kondisi lingkungan yang nyaman, aman,
serta mendukung dapat memberikan pengaruh besar terhadap peningkatan
produktivitas dan kinerja karyawan (Panjaitan, 2017).

Kinerja karyawan sendiri merupakan hasil dari pelaksanaan tugas dan tanggung

jawab yang diberikan kepada seseorang, sehingga lingkungan kerja menjadi faktor
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penting yang membantu karyawan dalam memenubhi tuntutan pekerjaannya. Ketika
lingkungan kerja kondusif, tingkat keterlibatan karyawan (employee engagement)
dalam melaksanakan tugas akan meningkat (Lestary & Harmon, 2017).

Hal ini dapat menumbuhkan rasa percaya diri dan motivasi yang lebih tinggi
untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Karyawan yang merasa nyaman dan
menikmati pekerjaannya cenderung berusaha memberikan hasil terbaik, sehingga
berdampak positif pada kualitas dan produktivitas kerja secara keseluruhan
(Kurniasari & Kassmawati, 2025).

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terlebih dahulu yang telah
dilakukan oleh (Kurniasari & Kassmawati, 2025) (Thesiasari et al., 2019) (Fatya et
al., 2024) (Rusianto et al., 2023) dan (Putri et al., 2015) menyimpulkan bahwa
pengaruh lingkungan kerja signifikan terhadap kinerja pegawai melalui employee

engagement.

Budaya Kerja
(X1)

Employee
Engagement

(Z)

Kinerja Pegawai
(Y)

Lingkugan

Kerja
(X2)

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
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2.3 Hipotesis Penelitian

1.

2.

Budaya kerja berpengaruh terhadap employee engagement.
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap employee engagement.
Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor
Sekretariat DPRD Kota Medan.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor
Sekretariat DPRD Kota Medan.

Employee engagement berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui employee
engagement pada Kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui

employee engagement pada kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian assosiatif dan pendekatan
eksplanatori. Di mana hubungan antara variabel dalam penelitian akan dianalisis
dengan menggunakan ukuran statistik yang sesuai terhadap data yang ada untuk
menguji hipotesis. Penelitian asosiatif adalah penelitian bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2023). Penelitian
ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang bertujuan untuk
menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan hipotesis
pengujian (Nasution et al., 2020).

Variabel penelitian ini terdiri dari variabel independen, variabel dependen dan
variabel intervening. Dimana untuk variabel independennya adalah budaya kerja
dan lingkungan kerja, sedangkan variabel dependennya adalah kinerja pegawai dan

variabel interveningnya adalah employee engagement.

3.2 Definisi Operasioanal Variabel
Pengertian definisi operasional dalam variabel penelitian merupakan atribut,
karakteristik, atau nilai dari suatu objek maupun kegiatan yang memiliki variasi
tertentu dan telah ditentukan oleh peneliti untuk diteliti serta dijadikan dasar dalam
penarikan kesimpulan (Sugiyono, 2023). Berdasarkan landasan teori yang telah
dipaparkan di atas, dapat dikemukakan bahwa definisi operasional dari beberapa

variabel tersebut akan dipaparkan sebagai berikut :
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No. Variabel Definisi Operasional Indikator
1. Kinerja Kinerja adalah hasil kerja yang 1. Kuantitas pekerjaan
Pegawai merupakan pencapaian  dari 2. Kualitas pekerjaan
(Y) pelaksanaan rencana kerja yang 3. Ketepatan waktu
disusun oleh suatu institusi yang 4. Kehadiran
dijalankan oleh para pimpinan 5. Kemampuan bekerja
dan karyawan di institusi sama
tersebut, baik itu institusi (Bangun, 2018)
pemerintahan maupun
perusahaan  swasta  untuk
mencapai suatu tujuan
organisasi (Abdullah, 2014).
2. Budaya Kerja | Budaya kerja adalah suatu 1. Disiplin
(X1) sistem nilai, persepsi, perilaku, 2. Keterbukaan
dan keyakinan yang di pegang 3. Saling menghargai
oleh setiap individu karyawan 4. Kerja sama
dan  kelompok  karyawan (Nurhadijah, 2017)
mengenai arti makna kerja, yang
tercermin dalam aktivitas untuk
mencapai suatu tujuan
organisasi dan individu
(Kaesang et al., 2021).
3. Lingkungan | Lingkungan kerja merupakan 1. Penerangan atau
Kerja (X2) seluruh hal yang ada di sekitar cahaya di tempat kerja
karyawan dan dapat 2. Keadaan udara
memengaruhi mereka dalam 3. Fasilitas kerja
melaksanakan serta 4. Hubungan dengan
menyelesaikan tugas-tugas yang rekan kerja
menjadi tanggung jawabnya di 5. Keamanan di tempat
suatu tempat kerja (Sofyan, kerja
2013). (Purnami & Utama,
2019)
4. Employee Keterlibatan karyawan 1. Vigor (semangat)
Engagement | (employee engagement) 2. Dedication (dedikasi)
2 merupakan kondisi di mana 3. Absorption (absorpsi)

individu merasa menemukan
makna diri secara keseluruhan,
memiliki

pekerjaan,
dukungan positif dari orang lain,
serta  dapat
efektif dan efesien di tempat
kerja (Mujiasih, 2015).

dalam
menerima

motivasi
dapat

bekerja secara

(Setiawan &
Widjaja, 2018)
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Dalam penelitian ini dilaksanakan pada kantor Sekretariiat DPRD Kota
Medan yang beralamat di jalan Jl. Kapten Maulana Lubis No.1, Petisah Tengah,
Kec. Medan Petisah, Kota Medan, Sumatera Utara 20236.
2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian di mulai pada bulan Juni 2025 sampai pada bulan Maret

2026.
Tabel 3. 2 Skedul Rencana Penelitian
Waktu Peneltian
N Kegiatan Oktober | November | Desember Januari Februari Maret
© | Penelitian 2025 2025 2025 2026 2026 2026
11 2(3[4] 1123 [4]1]2[3[4]1]2[3]4]|1]2]3]4]1]234
1 Penulisan
proposal
Bimbingan
2
proposal
Seminar
3
proposal
Revisi
4
proposal
5 Penyebaran
angket
6 Pengumpulan
data
Pengelolahan
7 | dan Analisis
data
Penulisan .'
8 L
skripsi
9 Bimbingan
skripsi
10 }Sl.l.dang meja
ijau

3.4 Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi dapat diartikan sebagai suatu wilayah generalisasi yang terdiri dari

objek atau sumber yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu, yang
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ditentukan oleh peneliti untuk diteliti dan diambil keputusaannya (Sugiyono, 2023).
Populasi dalam penelitian ini adalah PNS yang bekerja di kantor Sekretariat DPRD
Kota Medan yang berjumlah 56 orang.
2. Sampel

Sampel merupakan bagian jumlah dan karakteristik yang dimiliki dari
populasi tersebut (Sugiyono, 2023). Jadi populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai yang berada di kantor Sekretariat DPRD Kota Medan. Jadi
pengambilan sampel yang dilakukan pada penelitian ini adalah menggunakan
sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik pemilihan sampel yang di mana seluruh
anggota populasi dijadikan sebagai sampel (Sugiyono, 2023), dan terdapat

sebanyak 56 orang pegawai yang ada pada kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

3.5 Teknik Pengambilan Data

1. Wawancara (Interview)

Wawancara merupakan salah satu metode pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara mengajukan pertanyaan secara langsung kepada
responden (Sugiyono, 2023). Tujuan dari metode ini adalah untuk
mendapatkan informasi yang sesuai dengan kebutuhan penelitiam melalui
komunikasi verbal antara pewawancara dengan narasumber.

2. Dokumentasi
Dokumentasi  merupakan metode yang digunakan untuk
mengumpulkan data dan informasi yang tersaji dalam bentuk buku, arsip,
dokumen, tulisan, angka, maupun gambar berupa laporan dan keterangan

yang mendukung kegiatan penelitian (Sugiyono, 2023). Dalam penelitian
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ini, dokumentasi yang dikumpulkan mencakup hasil wawancara serta
berbagai proses lain yang berkaitan.
3. Kuesioner (Angket)

Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberikan sekumpulan pertanyaan tertulis kepada responden untuk
di jawab (Sugiyono, 2023). Peneliti menggunakan teknik ini untuk
mengetahui pendapat atau persepsi responden penelitian tentang variabel-
variabel yang sedang diteliti pada kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.
Lembar kusioner yang diberikan pada responden diukur dengan skala likert
yang terdiri dari lima pertanyaan dengan rentang mulai dari “sangat setuju”
sampai “sangat tidak setuju” setiap jawaban diberikan bobot nilai sebagai

berikut :

Tabel 3. 3 Penilaian Skala Likert

No. Keterangan Skala
1. Sangat Setuju (SS) 5
2. Setuju (S) 4
3. Kurang Setuju (KS) 3
4. Tidak Setuju (TS) 2
5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: (Sugiyvono, 2023)

3.6 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data merupakan proses pengolahan hasil jawaban dari
rumusan masalah penelitian untuk mengetahui apakah variabel bebas (Budaya
Kerja dan Lingkungan Kerja) berpengaruh terhadap variabel terikat (Kinerja
Pegawai) melalui variabel mediasi (Employee Engagement), baik secara parsial

maupun simultan.
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Teknik analisis yang digunakan untuk menjawab rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah metode Structural Equation Modelling Patrial least square
(SEM-PLS) menggunakan pengelolaan data pada software SmartPLS.

SEM adalah suatu teknik analisis statistik yang digunakan untuk menguji
serta memverifikasi model teoretis yang menggambarkan hubungan yang
kompleks di antara sejumlah variabel. Melalui metode ini, peneliti dapat
menilai hubungan langsung maupun tidak langsung antar variabel, serta
menganalisis model yang melibatkan variabel laten (Harahap, 2020)

Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis multivariat yang
digunakan untuk mengembangkan serta menguji model yang bersifat prediktif.
Teknik ini efektif digunakan ketika data penelitian tidak memenuhi asumsi
normalitas dan jumlah sampel tergolong kecil. Fokus utama PLS adalah
memaksimalkan varians yang dapat dijelaskan oleh model yang dibangun
(Abdurrahman & Mulyana, 2022).

SEM-PLS adalah kombinasi antara metode SEM dan PLS yang
memberikan kemampuan bagi peneliti untuk menganalisis model yang
kompleks dengan variabel laten di dalamnya. Pendekatan ini menggabungkan
keunggulan SEM dalam menggambarkan hubungan antarvariabel dengan
kelebihan PLS yang mampu mengolah data meskipun tidak berdistribusi
normal (Harahap, 2020).

Analisis PLS-SEM mencakup dua jenis model, yaitu Outer Model atau
Model Pengukuran (Measurement Model) dan Inner Model (Structural Model),
serta tahap pengujian hipotesis. Tujuan utama metode SEM-PLS adalah untuk

mengoptimalkan varians yang dapat dijelaskan oleh model, sehingga peneliti
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dapat menilai sejauh mana model tersebut mampu menggambarkan data yang
dimiliki (Hair et al., 2021).

Metode ini juga dimanfaatkan untuk mengembangkan model prediktif
yang mampu memperkirakan hasil berdasarkan variabel yang tersedia,
sehingga sangat berguna dalam penelitian sosial maupun bisnis. Dengan
menyajikan pemahaman yang lebih mendalam tentang keterkaitan
antarvariabel, SEM-PLS membantu menghasilkan keputusan yang lebih tepat
dalam berbagai bidang penelitian dan praktik bisnis.

3.6.1 Analisis Model Pengukuran Measurement Model Analysis (Outer

Model)

Analisis outer model atau model pengukuran menggambarkan keterkaitan
antara variabel laten dengan indikator-indikatornya. Hubungan ini dapat bersifat
reflektif, ketika indikator merepresentasikan konstruk, atau formatif, ketika
indikator berperan dalam membentuk konstruk tersebut (Setiabudhi et al., 2024).
Outer model itu lebih kearah uji validitas dan reliabilitas.

Dalam analisis data menggunakan SmartPLS, terdapat beberapa kriteria
yang digunakan untuk mengevaluasi outer model atau measurement model, yaitu
Convergent Validity, Discriminant Validity, Composite Reliability, dan Cronbach
Alpha.
3.6.1.1 Convergent Validity

Convergent validity adalah suatu bentuk pengukuran yang digunakan untuk
menilai sejauh mana indikator memiliki korelasi positif dengan indikator lain yang
mengukur konstruk yang sama. Nilai dari convergent validity mencerminkan

tingkat wvaliditas dari indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran
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tersebut (Setiabudhi et al., 2024). Nilai convergent validity dapat diketahui melalui
besarnya loading factor pada variabel endogen maupun eksogen, dengan ketentuan
sebagai berikut:

1.  Apabila nilai outer loading lebih dari 0,70 (outer loading > 0,70), maka
indikator tersebut dianggap valid dan memenuhi kriteria yang
direkomendasikan.

2. Apabila nilai outer loading berada di atas 0,50 (outer loading > 0,50), maka
indikator tersebut masih dianggap dapat diterima atau ditoleransi dalam
pengujian convergent validity (Duryadi, 2020).

3.6.1.2 Discriminant Validity

Discriminant validity merupakan ukuran yang menunjukkan sejauh mana
suatu konstruk benar-benar berbeda atau memiliki keunikan dibandingkan dengan
konstruk lainnya. Nilai discriminant validity diperoleh dari cross loading factor,
yang berfungsi untuk menilai sejauh mana perbedaan atau pembedaan antar
konstruk dalam suatu penelitian dapat teridentifikasi dengan jelas (Setiabudhi et al.,
2024).

Nilai discriminant validity dapat diperoleh melalui perbandingan antara
loading factor pada konstruk yang diukur dengan loading factor pada konstruk
lainnya, di mana hasil yang menunjukkan nilai lebih tinggi pada konstruk yang
dituju menandakan adanya validitas diskriminan yang baik. Dengan ketentuan
sebagai berikut:

1.  Apabila nilai cross loading lebih dari 0,50 (cross loading > 0,50), maka
konstruk tersebut dapat dinyatakan memiliki discriminant validity yang

baik.
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2. Sebaliknya, jika nilai cross loading kurang dari 0,50 (cross loading < 0,50),
maka konstruk tersebut dianggap tidak memiliki discriminant validity yang
memadai (Duryadi, 2020).
3.6.1.3 Composite Reliability

Composite reliability merupakan metode yang digunakan untuk menilai
tingkat reliabilitas dari indikator-indikator yang membentuk suatu variabel. Nilai
composite reliability berfungsi sebagai ukuran konsistensi dalam menguji
keandalan setiap indikator pada variabel tersebut (Setiabudhi et al., 2024). Melalui
nilai tersebut, dapat diketahui tingkat reliabilitas yang sebenarnya dari konstruk
yang dibentuk. Adapun kriteria penilaian composite reliability adalah sebagai
berikut:

1.  Apabila nilai composite reliability lebih besar dari 0,70 (composite
reliability > 0,70), maka konstruk tersebut dapat dinyatakan valid atau
memiliki reliabilitas yang baik.

2. Apabila nilai composite reliability berada pada rentang 0,60 hingga 0,70,
maka nilai tersebut masih dianggap dapat diterima atau layak dalam menilai
reliabilitas konstruk.

3.6.1.4 Cronbach Alpha

Nilai Cronbach Alpha digunakan sebagai ukuran untuk menilai tingkat
reliabilitas atau konsistensi internal dari suatu konstruk dalam penelitian
(Setiabudhi et al., 2024) . Nilai Cronbach Alpha berfungsi untuk menilai tingkat
konsistensi  internal antar indikator dalam suatu konstruk, dengan
mempertimbangkan kesesuaian nilai yang diharapkan. Dengan ketentuan sebagai

berikut:
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1.  Apabila nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,70 (Cronbach Alpha >
0,70), maka konstruk tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang
baik atau valid.

2. Apabila nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 (Cronbach Alpha >
0,60), maka nilai tersebut masih dapat diterima sebagai batas minimal
reliabilitas (Duryadi, 2020).

3.6.2 Analisi Model Struktural / Stuctural Model Analysis (Inner Model)

Inner model menjelaskan hubungan sebab-akibat antara konstruk laten, baik
yang berperan sebagai variabel eksogen, endogen, mediator, maupun moderator
(Setiabudhi et al., 2024). Inner model digunakan untuk mengidentifikasi hubungan
antar konstruk, menilai tingkat signifikansi, serta menentukan nilai R-square dalam
penelitian.

Inner model berorientasi pada analisis regresi yang digunakan untuk
mengukur pengaruh antar variabel. Dalam analisis menggunakan SmartPLS,
penilaian terhadap Inner Model atau Model Struktural dilakukan melalui beberapa
indikator, antara lain R-Square (Coefficient of Determination), F-Square (Effect
Size), dan Koefisien Jalur (Path Coefficient).
3.6.2.1 R-Square (Coeffecient Diterminance)

Nilai R-Square menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel independen
dalam menjelaskan variabel dependen dan menggambarkan kemampuan model
dalam memprediksi (Rahadi, 2023). Nilai R-Square juga menggambarkan variasi
yang terjadi pada variabel eksogen dan endogen. Variasi tersebut diklasifikasikan

ke dalam beberapa kriteria, yaitu:
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1.  Apabila nilai R-Square sebesar 0,19 maka pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen dikategorikan lemah.

2. Apabila nilai R-Square sebesar 0,33 maka pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen dikategorikan sedang.

3.  Apabila nilai R-Square sebesar 0,67 maka pengaruh variabel eksogen

terhadap variabel endogen dikategorikan kuat (Setiabudhi et al., 2024).
3.6.2.2 F-Square (Effect Size)

Effect Size merupakan prosedur yang digunakan untuk mengetahui
perubahan nilai F-Square pada konstruk endogen. Perubahan tersebut menunjukkan
sejauh mana konstruk eksogen memberikan pengaruh terhadap konstruk endogen,
khususnya terkait dengan besarnya pengaruh substantif. Nilai F-Square
diklasifikasikan ke dalam beberapa kategori, yaitu:

1. Nilai F-Square sebesar 0,02 menunjukkan pengaruh yang kecil.
2. Nilai F-Square sebesar 0,15 menunjukkan pengaruh yang sedang.
3. Nilai F-Square sebesar 0,35 menunjukkan pengaruh yang besar. (Setiabudhi

et al., 2024).
3.6.2.3 Koefesien Jalur (Path Coeffecient)

Koefisien jalur merupakan koefisien regresi standar yang menggambarkan
pengaruh langsung antara variabel independen terhadap variabel dependen dalam
suatu model jalur. Koefisien ini berfungsi untuk mengidentifikasi kemungkinan
adanya hubungan kausal antar variabel statistik. Tingkat signifikansi pengaruh antar
variabel ditentukan melalui nilai T-Statistik dan P-Value, dengan ketentuan sebagai

berikut:
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Nilai Path Coefficient yang positif menunjukkan adanya hubungan searah
antar variabel.

Nilai Path Coefficient yang negatif menunjukkan adanya hubungan yang
berlawanan arah antar variabel.

Jika nilai T-Statistik > 1,65, maka pengaruh dinyatakan signifikan pada
tingkat 10%.

Jika nilai T-Statistik > 1,96, maka pengaruh signifikan pada tingkat 5%.
Jika nilai P-Value < 0,05, maka pengaruh antar variabel dinyatakan
signifikan (Duryadi, 2020).

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam PLS-SEM dilakukan melalui prosedur

bootstrapping dengan menggunakan metode Bias-Corrected and Accelerated (BCa)

Bootstrap untuk memperoleh nilai koefisien jalur, T-Statistik, dan P-Value

(Setiabudhi et al., 2024). Metode BCa-Bootstrap digunakan untuk menilai

signifikansi koefisien jalur pada model struktural, yang ditunjukkan melalui nilai

P-Value (< 0,05). Tingkat signifikansi antar konstruk dapat dilihat dari nilai T-

Statistik. Batas keputusan penerimaan atau penolakan hipotesis ditetapkan pada

nilai +£1,96. Adapun kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:

1.

2.

Jika nilai P-Value < 0,05, maka hipotesis penelitian (H1) diterima.
Jika nilai P-Value > 0,05, maka hipotesis penelitian (HO) ditolak.
Jika nilai T-Statistik < 1,96, maka hipotesis ditolak (HO diterima).

Jika nilai T-Statistik > 1,96, maka hipotesis diterima (H1 diterima).
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3.6.3.1 Pengaruh Langsung (Direct Effects)

Analisis Direct Effects bertujuan untuk menguji hipotesis mengenai

pengaruh langsung antara variabel eksogen terhadap variabel endogen (Hair et al.,

2021). Adapun kriteria pengujian hipotesis Direct Effects adalah sebagai berikut:

1.

Apabila nilai koefisien jalur bernilai positif, maka hubungan antar variabel
bersifat searah; artinya, peningkatan pada satu variabel akan diikuti oleh
peningkatan pada variabel lainnya.

Apabila nilai koefisien jalur bernilai negatif, maka hubungan antar variabel
bersifat berlawanan arah; artinya, peningkatan pada satu variabel akan
menyebabkan penurunan pada variabel lainnya.

Nilai P-Value < 0,05 menunjukkan pengaruh yang signifikan.

Nilai P-Value > 0,05 menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan.

3.6.3.2 Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Analisis Indirect Effect bertujuan untuk menguji hipotesis mengenai

pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen terhadap variabel endogen melalui

variabel intervening atau mediasi. Analisis ini penting untuk memahami hubungan

serta pola interaksi antar variabel dalam model penelitian (Hair et al., 2021).

Adapun kriteria dalam menentukan pengaruh tidak langsung (Indirect Effect)

adalah sebagai berikut:

1.

Jika nilai P-Value < 0,05, maka pengaruh dinyatakan signifikan. Hal ini
berarti variabel mediator (Z) memediasi hubungan antara variabel eksogen
(X1 dan X2) terhadap variabel endogen (Y), sehingga menunjukkan adanya

pengaruh tidak langsung.
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2. Jika nilai P-Value > 0,05, maka pengaruh dinyatakan tidak signifikan.
Artinya, variabel mediator (Z) tidak memediasi hubungan antara variabel
eksogen (X1 dan X2) terhadap variabel endogen (Y), sehingga pengaruh
yang terjadi bersifat langsung.

3.6.3.3 Pengaruh Total (7Total Effect)

Total Effect merupakan keseluruhan pengaruh yang terdiri atas Direct Effect
(pengaruh langsung) dan Indirect Effect (pengaruh tidak langsung). Adapun kriteria
dalam menentukan pengaruh total (7otal Effect) adalah sebagai berikut:

1. Jika nilai T-Statistik > 1,96, maka pengaruh dinyatakan signifikan.

2. Jika nilai T-Statistik < 1,96, maka pengaruh dinyatakan tidak signifikan.

3. Jika nilai P-Value > 0,05, maka pengaruh bersifat negatif.

4.  Jika nilai P-Value < 0,05, maka pengaruh bersifat positif (Hair et al., 2021).



BAB IV

HASIL PENELITIAN

4.1 Analisis Data
4.1.1 Deskripsi Data
Peneliti menggunakan data penelitian dalam bentuk kuesioner dengan
memberikan pertanyaan dengan menggunakan metode Likert Summated Rating
(LSR) pada 56 Pegawai Negeri Sipil kantor Sekretariat DPRD Kota Medan yang
terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel kinerja pegawai (Y), 6 pernyataan untuk

variabel employee engagement (Z), 8 pernyataan untuk variabel budaya kerja (X1),

dan 10 pernyaatan untuk variabel lingkungan kerja (X2) .

Tabel 4. 1 Skala Likert

No. Keterangan Skala
1. Sangat Setuju (SS) 5
2. Setuju (S) 4
3. Kurang Setuju (KS) 3
4. Tidak Setuju (TS) 2
5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1

4.1.1.1 Karakteristik Responden
Berikut adalah karakteristik responden pada Pegawai Negeri Sipil kantor

Sekretariat DPRD Kota Medan :

Tabel 4. 2 Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Perempuan 21 60,0 60,0 60,0
Valid Laki-laki 14 40,0 40,0 100
Total 35 100,0

Sumber : Hasil Penelitian Data (2026)

56
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Dari tabel di atas, dapat di lihat bahwa responden terdiri dari 14 orang
karyawan laki-laki (40,0%) dan 21 orang karyawan perempuan (60,0%) dari total

seluruh 56 orang karyawan.

Tabel 4. 3 Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
1-9 tahun 15 42,86 42,86 42,86
10-20 tahun 10 28,57 28,57 71,43
Valid > 20 tahun 10 28,57 28,57 100,0
Total 35 100,0 100,0

Sumber : Hasil Penelitian Data (2026)

Dari tabel di atas, dapat di lihat bahwa responden yang memiliki masa
kerjanya 1-9 tahun berjumlah 15 orang atau sebanyak (42,86%), yan masa kerjanya
10-20 tahun berjumlah 10 orang atau sebanyak (28,57%) dan yang masa kerjanya

>20 tahun berjumlah 10 orang atau sebanyak (28,57%).

Tabel 4. 4 Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SMA 0 0 0 0
D3/D4 15 42,86 42,86 42,86
Valid S1 20 57,14 57,14
Total 35 100,0 100,0

Sumber : Hasil Penelitian Data (2026)

Dari tabel di atas, dapat di lihat bahwa responden yang berpendidikan terakhir
SMA sebanyak 0 orang atau sebanyak (0), yang berpendidikan terakhir D3/D4
sebanyak 15 orang atau sebanyak (42,86%), dan yang berpendidikan S1 sebanyak
20 orang atau sebanyak (57,14%).

4.1.1.2 Analisis Variabel Penelitian

Berikut merupakan tabel hasil yang menunjukkan skor jawaban dari

responden yang telah disebarkan oleh peneliti:
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a. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel kinerja pegawai sebagai berikut :

Tabel 4. 5 Skor Kuesioner Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Alternatif Jawaban
JAWABAN

No | PERNYATAAN SS S KS TS STS Jumlah

F | % F | % F % F % F % F %
1 | Kuantitas kerja 15 | 42,86% | 10 | 28,57% | 5 | 14,29% | 3 | 8,57% | 2 | 5,71% | 35 | 100%
2 | Kuantitas kerja 10 | 28,57% | 15 | 42,86% | 3 | 857% | 5 | 1429% | 2 | 5,71% | 35 | 100%
3 | Kualitas kerja 11 | 31,43% | 22 | 62,86% | 0 0 21 571% | 0 0 35 | 100%
4 | Kualitas kerja 11 | 31,43% | 22 | 62,86% | 2 | 5,71% | O 0 0 0 35 | 100%
5 | Ketepatan waktu | 17 | 48,57% | 13 | 37,14% | 0 0 51 1429% | 0 0 35| 100%
6 | Tanggungjawab | 13 | 37,14 | 17 | 48,57% | 3 | 8,57% | 1 | 2,86% | 1 | 2,86% | 35 | 100%
7 | Displin kerja 17 | 48,57% | 13 | 37,14% | 3 | 857% | 2 | 571% | O 0 35 | 100%
8 | Displin kerja 5 | 1429% | 25| 71,43% | 3 | 857% | O 0 2 | 571% | 35 | 100%
9 | Kerja sama 15 | 42,86% | 16 | 45,71% | O 0 1] 2,86% | 3| 857% | 35| 100%
10 | Kerja sama 15| 42,86% | 16 | 45,71% | 1 | 2,86% | O 0 31857% | 35| 100%

Sumber : Hasil Penelitian Data (2026)

Berikut ini adalah penjelasan dari tabel di atas:

1.

Jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan jumlah target yang ditetapkan. Sebagian responden yang menjawab
sangat setuju sebanyak 15 orang atau sebanyak 42,86%.

Jawaban responden tentang Beban pekerjaan yang diberikan dapat saya
selesaikan dengan baik. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 15 orang atau sebanyak 42,86%.

Jawaban responden tentang Hasil pekerjaan saya memenuhi standar kualitas
yang ditetapkan perusahaan. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.

Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha menghasilkan pekerjaan
yang rapi dan minim kesalahan. Sebagian responden yang menjawab setuju

sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.
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5. Jawaban responden tentang Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
waktu yang telah ditentukan. Sebagian responden yang menjawab sangat
setuju sebanyak 17 orang atau sebanyak 48,57%.

6. Jawaban responden tentang Saya jarang menunda pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab saya. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak
17 orang atau sebanyak 48,57%.

7. Jawaban responden tentang Saya hadir bekerja sesuai dengan jadwal yang
telah ditetapkan. Sebagian responden yang menjawab sangat setuju
sebanyak 17 orang atau sebanyak 48,57%.

8. Jawaban responden tentang Saya jarang datang terlambat atau pulang
sebelum waktunya. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak 25
orang atau sebanyak 71,43%.

9. Jawaban responden tentang Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja
dalam menyelesaikan tugas. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 16 orang atau sebanyak 45,71%.

10. Jawaban responden tentang Saya aktif membantu rekan kerja ketika
mengalami kesulitan pekerjaan. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 16 orang atau sebanyak 45,71%.

b. Variabel Employee Engagement (7))

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel employee engagement sebagai berikut :
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Alternatif Jawaban
JAWABAN
No PERNYATAAN SS S KS TS STS Jumlah
F | % F | % % F % % F %
1 | Vigor (semangat dalam | 11 | 31,43% | 20 | 57,14% 8,57% | 1 | 2,86% 2,86% | 35 | 100%
bekerja)
2 | Vigor (semangat dalam | 9 | 25,71% | 22 | 62,86% 8,57% | 1 | 2,86% 2,86% | 35 | 100%
bekerja)
3 | Dedication (rasa 9 |2571% | 22 | 62,86% 8,57% | 1 | 2,86% 2,86% | 35 | 100%
bangga dalam bekerja)
4 | Dedication (rasa 7 |22,86% | 23 | 65,71% 571% | 3 | 8,57% 0 35 | 100%
bangga dalam bekerja)
5 | Absorption (rasa 10 | 31,43% | 20 | 57,14% 8,57% | 1 | 2,86% 2,86% | 35 | 100%
keterlibatan yg penuh)
6 | Absorption (rasa 5 | 14,29% | 25 | 71,43% 8,57% | 0 0 5,71% | 35 | 100%
keterlibatan yg penuh)

Sumber : Hasil Penelitian Data (2026)

Berikut ini adalah penjelasan dari tabel di atas :

1.

Jawaban responden tentang Saya merasa bersemangat dalam menjalankan

pekerjaan setiap hari. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak

11 orang atau sebanyak 31,43%.

Jawaban responden tentang Saya memiliki energi yang tinggi saat bekerja.

Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak 22 orang atau

sebanyak 62,86%.

Jawaban responden tentang Saya merasa bangga terhadap pekerjaan yang

saya lakukan. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak 22

orang atau sebanyak 62,86%.

Jawaban responden tentang Pekerjaan saya memiliki makna yang penting

bagi diri saya. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak 23

orang atau sebanyak 65,71%.
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Jawaban responden tentang Saya sering larut dan fokus penuh saat
mengerjakan pekerjaan. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 11 orang atau sebanyak 31,43%.

Jawaban responden tentang Saya sulit melepaskan diri dari pekerjaan karena
merasa menikmatinya. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 25 orang atau sebanyak 71,43%.

Variabel Budaya Kerja (X1)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel budaya kerja sebagai berikut :

Tabel 4. 7 Skor Kuesioner Untuk Variabel Budaya Kerja (X1)

Alternatif Jawaban
JAWABAN
No | PERNYATAAN SS S KS TS STS Jumlah
F | % F | % F % F Y% F % F %

1 | Kepatuhan 22 1 62,86% | 9 | 2571% | 3 | 857% | 1 | 2,86% | 1 | 2,86% | 35 | 100%
terhadap aturan

2 | Pelaksanaan 10 | 28,57% | 21 60% |0 0 31857% |1 ]2,86% | 35| 100%
pekerjaan sesuai
prosedur

3 | Keterbukaan 22 1 62,86% | 9 | 2571% | 3 | 857% | 1 | 2,86% | 1 | 2,86% | 35 | 100%
komunikasi

4 | Kebebasan 7 20% |23 ]6571% | 1| 2,86% | 1| 2,86% |3 | 8,57% | 35 | 100%
menyampaikan
pendapat

5 | Saling 11| 31,43% | 22 | 62,86% | O 0 2 1571% | 0 0 35 | 100%
menghargai

6 | Saling 11 | 31,43% | 22 | 62,86% | 2 | 5,71% | O 0 0 0 35 | 100%
menghormati

7 | Kerjasama tim 10 | 28,57% [ 21 | 60% | O 0 31857% | 1 ]2,86% | 35| 100%

8 | Orientasi pada | 22 | 62,86% | 9 | 25,71% | 3 | 8,57% | 1 | 2,86% | O 0 35 | 100%
tujuan bersama

Sumber : Hasil Penelitian Data (2026)

Berikut ini adalah penjelasan dari tabel di atas :

1.

Jawaban responden tentang Saya mematuhi peraturan dan tata tertib yang
berlaku di tempat kerja. Sebagian responden yang menjawab sangat setuju

sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.
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Jawaban responden tentang Saya melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
prosedur yang telah ditetapkan. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 21 orang atau sebanyak 60%.

Jawaban responden tentang Pimpinan dan karyawan terbuka dalam
menyampaikan informasi pekerjaan. Sebagian responden yang menjawab
sangat setuju sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.

. Jawaban responden tentang Saya merasa bebas menyampaikan pendapat
atau saran di tempat kerja. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 23 orang atau sebanyak 65,71%.

. Jawaban responden tentang Karyawan saling menghargai perbedaan
pendapat di tempat kerja. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.

. Jawaban responden tentang Saya diperlakukan dengan sikap saling
menghormati oleh rekan kerja. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.

. Jawaban responden tentang Budaya kerja di perusahaan mendorong kerja
sama antar karyawan. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak
21 atau sebanyak 60%.

Jawaban responden tentang Saya terbiasa bekerja dalam tim untuk mencapai
tujuan bersama. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak

sangat setuju sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.
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d. Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel lingkungan kerja sebagai berikut :

Tabel 4. 8 Skor Kuesioner Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2)

JAWABAN

No | PERNYATAAN SS S KS TS STS Jumlah

F | % F | % F % F % F Y% F %
1 | Penerangan 22 1 62,86% | 9 | 25,71% | 3 | 857% |1 |2,86% |1 | 2,86% | 35 | 100%
2 | Penerangan 7 20% |23 16571% | 1| 2,86% |1 |2,86% |3 |857% | 35| 100%
3 | Sirkulasi udara 7 20% |23 ]6571% | 1| 2,86% | 1 |2,86% |3 |857% | 35| 100%
4 | Suhu ruangan 10 | 28,57% | 21 60% |0 0 31857% | 1]2,86% | 35| 100%
5 | Fasilitas kerja 11 | 31,43% | 22 | 62,86% | O 0 21571% | 0 0 35 | 100%
6 | Peralatan kerja 9 |2571% | 22 | 62,86% | 3 | 8,57% | 1| 2,86% | 0 0 35 | 100%
7 | Hubungan kerja | 10 | 28,57% | 21 60% |0 0 31857% | 1 ]2,86% | 35| 100%
8 | kerjasama 7 20% |23 |6571% | 5| 1429% | 0 0 0 0 35 | 100%
9 | Keamanankerja | 9 | 25,71% | 22 | 62,86% | 3 | 857% |1 | 2,86% | 1 | 2,86% | 35 | 100%
10 | Rasa aman 9 |2571% | 22 | 62,86% | 3 | 857% | 1 |2,86% | 1 | 2,86% | 35 | 100%

Sumber : Hasil Penelitian Data (2026)

Berikut ini adalah penjelasan dari tabel di atas :

1.

Jawaban responden tentang Penerangan di tempat kerja membantu saya
bekerja dengan nyaman. Sebagian responden yang menjawab sangat setuju
sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.

Jawaban responden tentang Cahaya di ruang kerja sudah memadai untuk
mendukung aktivitas kerja. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 23 orang atau sebanyak 65,71%.

Jawaban responden tentang Sirkulasi udara di tempat kerja terasa segar dan
nyaman. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak 23 orang atau
sebanyak 65,71.

Jawaban responden tentang Suhu udara di ruang kerja mendukung
kenyamanan dalam bekerja. Sebagian responden yang menjawab setuju

sebanyak 21 orang atau sebanyak 60%.
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Jawaban responden tentang Fasilitas kerja yang tersedia mendukung
kelancaran pekerjaan saya. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.

Jawaban responden tentang Peralatan kerja yang disediakan perusahaan
dalam kondisi baik. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak
sebanyak 22 orang atau sebanyak 62,86%.

Jawaban responden tentang Saya memiliki hubungan kerja yang harmonis
dengan rekan kerja. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak
21 orang atau sebanyak 60%.

Jawaban responden tentang Rekan kerja saya saling membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan. Sebagian responden yang menjawab setuju
sebanyak 23 orang atau sebanyak 65,71%.

Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan jaminan keamanan di
lingkungan kerja. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak 22
orang atau sebanyak 62,86%.

Jawaban responden tentang Saya merasa aman selama menjalankan
aktivitas pekerjaan. Sebagian responden yang menjawab setuju sebanyak 22

orang atau sebanyak 62,86%.

Analisis Jalur

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, data kualitatif dari kuesioner

dikonversi menjadi data kuantitatif sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan.

Data kuantitatif tersebut merupakan data mentah dari setiap variabel yang diteliti.

Selanjutnya, data yang telah dipaparkan sebelumnya akan dianalisis pada bagian

ini.



65

Gambar 4. 1 Hasil Struktural SEMPLS

Y5

Lingkungan
(X2)

4.1.2.1  Analisis Model Pengukuran/ Measurement Model Analysis
(Outer Model)

Analisis model pengukuran (measurement model/outer model) dilakuakn
melalui empat jenis pengujian, yaitu convergent validity, discriminant validity,
composite reliability, dan cronbach’s alpha. Berikut ini merupakan hasil dari
pengujiannya:

A. Convergent Validity

Kriteria convergent validity ditentukan berdasarkan nilai outer loading, yaitu
apabila nilainya lebih besar dari 0,70 atau outer loading > 0,70 maka dinyatakan
valid dan sesuai dengan standar yang direkomendasikan. Sementara itu, apabila

nilai outer loading lebih besar dari 0,50 atau outer loading > 0,50 maka masih dapat
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di terima atau di toleransi meskipun belum memenuhi kriteria ideal (Duryadi,

2020).

Tabel 4. 9 Outer Loading

Kinerja Pegawai

(Y)

Employee
Engagement

((2)

Budaya
Kerja (X1)

Lingkungan Kerja
(X2)

Y1

0,801

Y2

0,787

Y3

0,878

Y4

0,786

Y5

0,922

Y6

0,904

Y7

0,915

Y8

0,936

Y9

0,926

Y10

0,876

Z1

0,939

Z2

0,939

73

0,903

74

0,941

z5

0,860

76

0,764

X1.1

0,907

X1.2

0,883

X1.3

0,770

X1.4

0,931

X1.5

0,954

X1.6

0,960

X1.7

0,951

X1.8

0,892

X2.1

0,766

X2.2

0,831

X2.3

0,849

X2.4

0,787

X2.5

0,804

X2.6

0,852

X2.7

0,764

X2.8

0,866

X2.9

0,814

X2.10

0,718

Sumber : Hasil Penelitian Data (2026)

Berdasarkan kesimpulan dari pengujian convergent validity di atas dapat

disimpulkan bahwa seluruh nilai loading pada pengujian di atas 0,70 maka dapat

disimpulkan bahwasannya nilai loading pada penelitian ini sudah memadai.
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B. Disciminant Validity

Kriteria discriminant validity pada model pengukuran dengan indikator reflektif
di nilai melalui nilai cross loading antara indikator dan konstruk. Pengukuran ini
digunakan untuk menilai realibilitas skor komponen pada variabel laten dan bersifat
lebih konservatif dibandingkan composite reliability. Direkomendasikan nilai AVE
(Average Variance Extracted) jika nilai cross loading < 0,50, maka suatu konstruk

dapat dikatakan tidak baik pada nilai discriminant validity (Duryadi, 2020).

Tabel 4. 10 Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)
Kinerja Pegawai (Y) 0,765
Employee Engagement (Z) 0,798
Budaya Kerja (X1) 0,824
Lingkungan Kerja (X2) 0,650

Sumber: Hasil Data SmartPLS 4 (2026)

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa seluruh konstruk memiliki
model nilai AVE (Average Variance Extracted) di atas > 0,50. Oleh karena itu model
yang di uji tidak mengalami permasalahan pada aspek discriminant validity.

C. Composite Reliability

Kriteria composite reliability ditetapkan berdasarkan nilai koefisiennya, yaitu
apabila nilainya > 0,70 maka dinyatakan valid. Sementara itu, jika nilai composite
reliability berada pada rentang 0,60-0,70 maka dikatakan masih dapat di terima

nilai composite reability (Duryadi, 2020).

Tabel 4. 11 Composite Reliability

Composite Reliability
Kinerja Pegawai (Y) 0,970
Employee Engagement (Z) 0,954
Budaya Kerja (X1) 0,977
Lingkungan Kerja (X2) 0,957

Sumber: Hasil Data SmartPLS 4 (2026)

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa seluruh konstruk memiliki nilai
composite reliability > 0,70. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa semua

konstruk dalam penelitian ini telah memenubhi kriteria reliabilitas yang baik.
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D. Cronbach’s Alpha
Kriteria cronbach’s alpha ditentukan berdasarkan nilai koefisiennya, yaitu
apabila nilainya > 0,70 maka dinyatakan valid. Sementara itu, apabila nilai

cronbach’s alpha > 0,60 maka masih di terima nilai cronbach’s alpha (Duryadi,

2020).
Tabel 4. 12 Cronbach's Alpha
Cronbach’s Alpha
Kinerja Pegawai (Y) 0,966
Employee Engagement (Z) 0,948
Budaya Kerja (X1) 0,969
Lingkungan Kerja (X2) 0,942

Sumber: Hasil Data SmartPLS 4 (2026)

Berdasarkan nilai cronbach’s alpha pada masing-masing blok indikator yang
digunakan untuk mengukur konstruk, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk
telah memenuhi batas nilai minimum reliabilitas yang telah ditepatkan, sehingga
instrumen penelitian dinyatakn reliabel.
4.1.2.2 Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model)

Analisi model structural dilakukan dengan menggunakan 3 jenis pengujian,
diantaranya yaitu R- Square, F- Square, Hypothesis Test. Berikut ini merupakan
hasil dari pengujiannya:

1. R- Square

Kriteria dari R- Square adalah:

1) Jikanilai R- Square 0,19 menunjukkan bahwa pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen dikategorikan lemabh.

2) Jikanilai R- Square 0,33 menunjukkan bahwa pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen dikategorikan sedang.

3) Jikanilai R- Square 0,67 menunjukkan bahwa pengaruh variabel eksogen

terhadap variabel endogen dikategorikan kuat (Setiabudhi et al., 2024).
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Tabel 4. 13 R-Square

R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Pegawai (Y) 0,836 0,827
Employee Engagement (Z) 0,588 0,572

Sumber: Hasil Data SmartPLS 4 (2026)

Berdasarkan hasil dari pengujian R-Square Adjusted pada tabel di atas,
dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square untuk variabel Kinerja Pegawai (Y)
sebesar 0,836 yang termasuk dalam kategori kuat, karena berada di atas nilai 0,67.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja dengan
Employee Engagement sebagai variabel intervening mampu menjelaskan variasi
Kinerja Pegawai sebesar 84%. Selanjutnya nilai R-Square untuk variabel Employee
Engagement (Z) sebesar 0,588 yang termasuk menuju kuat, karena mendekati nilai
0,67. Hal ini menunjukkan bahwa Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja mampu
menjelaskan variasi Employee Engagement sebesar 59%.
2. F-Square
Kriteria dari F- Square adalah:
1) Jikanilai F- Square 0,02 menunjukkan bahwa pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen dikategorikan rendah.
2) Jikanilai F- Square 0,15 menunjukkan bahwa pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen dikategorikan sedang.
3) Jika nilai F- Square 0,35 menunjukkan bahwa pengaruh variabel eksogen

terhadap variabel endogen dikategorikan tinggi (Setiabudhi et al., 2024).
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Tabel 4. 14 F-Square

Kinerja Pegawai Employee Budaya Kerja Lingkungan
Y) Engagement (Z) XD Kerja (X2)
Kinerja Pegawai
&)
Employee 0,533
Engagement (Z)
Budaya Kerja 0,658 1,002
X1
Lingkungan 0,025 0,096
Kerja (X2)

Sumber: Hasil Data SmartPLS 4 (2026)

Berdasarkan pada tabel di atas, hasil menunjukkan bahwa nilai F-Square

memperoleh hasil sebagai berikut:

1.

Variabel Budaya Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai
(Y) mempunyai nilai 0,658 maka nilai efek tersebut termasuk tinggi
dari variabel eksogen terhadap variabel endogen.

Variabel Budaya Kerja (X1) terhadap Employee Engagement (Z)
mempunyai nilai 1,002 maka nilai efek tersebut termasuk tinggi dari
variabel eksogen terhadap variabel endogen.

Variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
mempunyai nilai 0,025 maka nilai efek tersebut termasuk rendah dari
variabel eksogen terhadap variabel endogen.

Variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap Employee Engagement (Z)
mempunyai nilai 0,096 maka nilai efek tersebut termasuk rendah dari
variabel eksogen terhadap variabel endogen.

Variabel Employee Engagement (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
mempunyai nilai 0,533 maka nilai efek tersebut termasuk tinggi dari

variabel eksogen terhadap variabel endogen.
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3. Pengujian Hipotesis (Hypothesis Test)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui nilai koefisien jalur dalam model
struktural. Tujuan utama pengujian ini adalah untuk menilai signifikasi setiap
hubungan antar variabel sekaligus menguji hipotesis penelitian. Dalam pengujian
hipotesis terdapat 3 jenis analisis, yaitu direct effect (pengaruh langsung), indirect
effect (pengaruh tidak langsung), dan fotal effect. Proses pengujian hipotesis
dilakukan dengan memeprhatikan nilai T-Statistic yang diperoleh melalui metode
bootstrapping. Hasil bootstrapping pada program SmartPLS menunjukkan nilai
direct effect (pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) yang
akan dijelaskan sebagai berikut:

1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Tujuan dari analisis pengaruh langsung adalah untuk menguji hipotesis
mengenai adanya hubungan langsung, dimana suatu variabel endogen berperan
dalam memengaruhi variabel yang dipengaruhinya (Juliandi et al., 2015). Kriteria
dalam pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) dapat dijelaskan
sebagai berikut:

1) Apabila nilai koefisien jalur bernilai positif, maka hubungan
antarvariabel bersifat searah, artinya peningkatan pada satu variabel akan
diikuti oleh peningkatan pada variabel lainnya.

2) Apabila nilai koefisien jalur bernilai negatif, maka hubungan
antarvariabel bersifat berlawanan arah, sehingga peningkatan pada satu

variabel akan menyebabkan penurunan pada variabel lainnya.
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3) Selain itu, jika nilai probabilitas P-Value < 0,05, maka pengaruh tersebut

dinyatakan signifikan, sedangkan jika nilai P-Value > 0,05, maka

pengaruhnya tidak signifikan (Setiabudhi et al., 2024).

Tabel 4. 15 Path Coffecient (Hasil Uji Direct Effect)

Originaln
Sample (0)

Sample
Mean (M)

Standard
Deviation
(STDEY)

T Statistic

P Value

Budaya Kerja
(X1) —
Kinerja
Pegawai (Y)

0,488

0,506

0,113

4,329

0,000

Budaya Kerja
(X1) —
Employee
Engagement

)

0,676

0,661

0,094

7,173

0,000

Employee
Engagement
(2) -
Kinerja
Pegawai (Y)

0,460

0,444

0,110

4,224

0,000

Lingkungan
Kerja (X2) —
Employee
Engagement
Z)

0,210

0,224

0,093

2,254

0,024

Lingkungan
Kerja (X2) —
Kinerja
Pegawai (Y)

0,070

0,071

0,069

1,023

0,306

Sumber: Hasil Data SmartPLS 4 (2026)

Berdasarkan hasil dari kesimpulan nilai Direct effect dapat di lihat dari tabel

di atas sebagai berikut:

1. X1 terhadap Y: nilai Tstatistics 4,329 dan P-Value 0,000. Artinya Budaya

Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

2. X1 terhadap Z: nilai Tstatistics 7,173 dan P-Value 0,000. Artinya Budaya

Kerja berpengaruh positig dan signifikan terhadap Employee Engagement.

3. Z terhadap Y: nilai Tstatistics 4,224 dan P-Value 0,000. Artinya

Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee

Engagement.
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4. X2 terhadap Z: nilai Tstatistics 2,254 dan P-Value 0,024. Artinya
Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Employee Engagement.
5. X2 terhadap Y: nilai Tsatistics 1,023 dan P-Value 0,306. Artinya
Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
Kriteria dampak dari penentuan pengaruh tidak langsung adalah sebagai
berikut (Juliandi et al., 2015):

1) Apabila nilai P-Value < 0,05 maka hasil pengujian dinyatakan signifikan,
yang menunjukkan bahwa variabel mediator (Z) berperan dalam memediasi
pengaruh variabel eksogen (X1) dan (X2) terhadap variabel endogen (Y),
sehingga hubungan yang terjadi bersifat tidak langsung.Sebaliknya, apabila
nilai P-Value > 0,05 maka hasil pengujian dinyatakan tidak signifikan, yang
berarti variabel mediator (Z) tidak mampu memediasi pengaruh variabel
eksogen (X1) dan (X2) terhadap variabel endogen (Y), sehingga hubungan

yang terjadi bersifat langsung.

Tabel 4. 16 Indirect Effect

Originaln Sample Standard T Statistic P Value
Sample (0) Mean (M) Deviation
(STDEYV)
Budaya Kerja | 0,311 0,292 0,082 3,791 0,000
— Employee
Engagement
—  Kinerja
Pegawai
Lingkungan | 0,096 0,099 0,048 2,017 0,044
Kerja —
Employee
Engagement
—  Kinerja
Pegawai

Berdasarkan hasil dari kesimpulan nilai Indirect effect dapat di lihat dari tabel

di atas sebagai berikut:

Sumber: Hasil Data SmartPLS 4 (2026)




1))

2)

3.
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Budaya Kerja (X1) — Employee Engagement (Z) — Kinerja Pegawai
Nilai P-Value = 0,000 (<0,05) dan T-Statistik = 3,791. Artinya pengaruh
tidak langsung Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Employee
Engagement adalah signifikan. Dengan demikian, Employee Engagement
mampu memediasi hubungan antara Budaya Kerja dan Kinerja Pegawai.
Lingkungan Kerja (X2) — Employee Engagement (Z) — Kinerja Pegawai
(Y)
Nilai P-Value = 0,044 (<0,05) dan T-Statistik = 2,017. Artinya pengaruh
tidak langsung Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui
Employee Engagement adalah signifikan. Dengan demikian, Employee
Engagement mampu memediasi antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai.

Pengaruh Total (Total Effect)

Pengaruh total adalah jumlah keseluruhan dari pengaruh langsung maupun

pengaruh tidak langsung. Kriteria dari pengaruh total adalah sebagai berikut

(Juliandi et al., 2015):

1) Apabila nilai T-Statistik > 1,96 maka hubungan antar variabel dinyatakan

signifikan. Dan jika nilai P-Value < 0,05 maka pengaruh yang dihasilkan

signifikan.

2) Apabila nilai T-Statistik <1,96 maka hubungan antar variabel dinyatakan

tidak signifikan. Dan jika nilai P-Value > 0,05 maka pengaruh yang

dihasilkan tidak signifikan.
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Originaln
Sample (0)

Sample
Mean (M)

Standard
Deviation
(STDEYV)

T Statistic

PValue

Budaya Kerja
(X1) —
Kinerja
Pegawai (Y)

0,799

0,799

0,067

12,004

0,000

Budaya Kerja
(X1) —
Employee
Engagement

2)

0,676

0,661

0,094

7,173

0,000

Employee
Engagement
(2) -
Kinerja
Pegawai (Y)

0,460

0,444

0,110

4,197

0,000

Lingkungan
Kerja (X2) —
Employee
Engagement

)

0,210

0,224

0,093

2,254

0,024

Lingkungan
Kerja (X2) —
Kinerja
Pegawai (Y)

0,167

0,170

0,080

2,095

0,036

Sumber: Hasil Data SmartPLS 4 (2026)

Berdasarkan hasil dari kesimpulan nilai 7otal effect dapat di lihat dari tabel di

atas sebagai berikut:

1) Total effect pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai

memperoleh hasil T-Statistik sebesar 12,004 (> 1,96) dan P-Value

sebesar 0,000 (< 0,05) berarti berpengaruh positif dan signifikan.

2) Total effect pengaruh Budaya Kerja terhadap Employee Engagement

memperoleh hasil T-Statistik sebesar 7,173 (> 1,96) dan P-Value

sebesar 0,000 (< 0,05) berarti berpengaruh positif dan signifikan.

3) Total effect pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai

memperoleh hasil T-Statistik sebesar 4,197 (> 1,96) dan P-Value

sebesar 0,000 (< 0,05) berarti berpengaruh positif dan signifikan.
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4) Total effect pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Employee
Engagement memperoleh hasil T-Statistik sebesar 2,254 (> 1,96) dan
P-Value sebesar 0,024 (< 0,05) berarti berpengaruh positif dan
signifikan.

5) Total effect pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
memperoleh hasil T-Statistik sebesar 2,095 (> 1,96) dan P-Value
sebesar 0,036 (< 0,05) berarti berpengaruh positif dan signifikan.

4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini dibuktikan pada
nilai T-statistic sebesar 12,004 dan P-Value sebesar 0,000 <0,05. Hal ini berarti
bahwa semakin baik penerapan nilai-nilai, norma, dan kebiasaan kerja dalam
organisasi, maka semakin meningkat pula kinerja yang dihasilkan oleh pegawai.
Budaya Kerja yang kuat mampu membentuk sikap displin, tanggung jawab,
serta komitmen dalam bekerja sehingga secara keseluruhan berdampak pada
peningkatan produktivitas dan kualitas kerja pegawai.

Budaya kerja bertujuan membentuk dan memperbaiki sikap mental pegawai
agar mampu menunjukkan perilaku yang positif dalam lingkungan organisasi.
Dengan demikian, budaya kerja merupakan seperangkat nilai dan norma yang
dijadikan pedoman oleh pegawai dalam menghadapi serta menyelesaikan
berbagai masalah, baik yang berasal dari dalam maupun luar organisasi guna
mendukung proses penyesuaian dan integrasi dalam instansi pemerintahan.

Setiap pegawai, baik yang bekerja di lembaga pemerintahan maupun swasta,



71

wajib mematuhi dan menjalankan kebijakan pimpinan yang berkaitan dengan
budaya kerja yang diterapkan dalam organisasi tersebut (R. Hakim et al., 2022).

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh (Gultom,
2014), (Onmau et al., 2023), dan (Moron et al., 2023) yang menyatakan bahwa
budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

4.2.2 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Employee Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Hal ini dibuktikan
pada nilai T-statistic sebesar 7,173 dan P-Value sebesar 0,000 <0,05. Artinya,
Budaya Kerja yang kondusif dapat meningkatkan keterikatan emosional, rasa
memiliki, dan komitmen pegawai terhadap organisasi. Ketika pegawai merasa
selaras dengan nilai dan tujuan organisasi, maka mereka cenderung lebih
terlibat secara aktif dalam pekerjaan dan menunjukkan dedikasi yang lebih
tinggi.

Konsep budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap tingkat employee
engagement. Apabila budaya yang diterapkan perusahaan sejalan dengan
harapan dan nilai-nilai karyawan, maka tingkat keterikatan kerja karyawan akan
meningkat. Sebaliknya, jika budaya organisasi tidak sesuai dengan ekspektasi
karyawan, maka tingkat employee engagement cenderung menurun. Dengan
demikian, dapat dipahami bahwa efektivitas penerapan budaya kerja dalam
perusahaan berkaitan erat dengan tingkat employee engagement. Semakin tinggi
keterlibatan karyawan, maka semakin baik pula budaya kerja yang berkembang

di dalam perusahaan. Sebaliknya, apabila tingkat employee engagement rendah,
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maka budaya kerja yang terbentuk juga cenderung kurang optimal (Schaufeli &
Bakker, 2018).

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh (Rais &
Parmin, 2020), (Indah et al., 2022), dan (Putri et al., 2023) yang menyatakan
bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan
(employee engagement) dalam bekerja pada suatu perusahaan, baik itu
perusahaan swasta maupun instansi pemerintahan.

4.2.3 Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Engagement memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap terhadap Kinerja Pegawai. Hal
ini dibuktikan pada nilai T-statistic sebesar 4,197 dan P-Value sebesar 0,000
<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki keterikatan yang
tinggi terhadap pekerjaannya akan bekerja dengan lebih semangat, fokus, dan
bertanggung jawab. Tingkat keterlibatan yang tinggi mendorong pegawai untuk
memberikan kontribusi terbaiknya, sehingga berdampak langsung pada
peningkatan kinerja secara menyeluruh dalam organisasi.

Employee engagement memiliki peranan yang sangat penting dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Tingkat keterlibatan yang tinggi membuat
pegawai lebih antusias, memiliki komitmen yang kuat, serta mampu
berkonsentrasi secara optimal dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga mutu
pelayanan meningkat dan sasaran organisasi dapat dicapai secara lebih efektif.
Oleh sebab itu, pihak manajemen perlu menerapkan berbagai strategi untuk
mendorong keterlibatan pegawai, seperti menyediakan pelatihan yang sesuai

kebutuhan, membangun komunikasi yang transparan, memberikan



79

penghargaan atas pencapaian kerja, serta menciptakan suasana kerja yang
kondusif. Melalui upaya tersebut, tingkat keterlibatan pegawai dapat terpelihara
dengan baik dan pada akhirnya memberikan dampak positif terhadap kinerja
organisasi secara menyeluruh (Khairunnisah, 2025).

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh (Cintani &
Noviansyah, 2020), (Badrianto & Maryadi, 2023), dan (Hesti & Rahmawati, 2023)
yang menyatakan bahwa pengaruh employee engagement signifikan terhadap
kinerja pegawai pada suatu perusahaan, baik itu perusahaan swasta maupun
instansi pemerintahan.

4.2.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Hal ini dibuktikan
pada nilai T-statistic sebesar 2,254 dan P-Value sebesar 0,024 <0,05. Hal ini
berarti bahwa lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta didukung oleh
hubungan kerja yang harmonis mampu meningkatkan keterikatan pegawai
terhadap organisasi. Ketika pegawai merasa lingkungan kerjanya mendukung
dan memberikan rasa nyaman mereka akan lebih termotivasi, dan memiliki rasa
memiliki yang lebih kuat, serta menunjukkan komitmen yang tinggi dalam
menjalankan tugas dan tanggungjawabnya.

Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan kondusif merupakan faktor
krusial dalam menjaga produktivitas organisasi, karena kondisi tersebut
menjadi dasar utama dalam membangun motivasi serta keterlibatan karyawan.

Lingkungan kerja yang sehat, baik dari aspek fisik maupun psikologis, mampu
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mendorong peningkatan semangat kerja sekaligus memperkuat rasa keterlibatan
karyawan terhadap perusahaan (Dade & Juliansyah, 2023).

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh (Elpanso,
2021), (Erfeni et al.,, 2022), dan (Isma et al., 2024) menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan
(employee engagement) dalam bekerja pada suatu perusahaan, baik itu
perusahaan swasta maupun instansi pemerintahan.

4.2.5 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini dibuktikan pada
nilai T-statistic sebesar 2,095 dan P-Value sebesar 0,036 <0,05 Hal ini
menunjukkan bahwa suasana kerja yang kondusif, fasilitas yang memadai, serta
hubungan kerja yang baik dapat mendorong pegawai untuk bekerja secara lebih
efektif dan produktif. Lingkungan kerja yang mendukung tidak hanya
meningkatkan kenyamanan, tetapi juga membantu pegawai mencapai hasil
kerja yang lebih optimal sesuai dengan tujuan organisasi.

Lingkungan kerja yang mendukung dan memadai memiliki pengaruh
terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang bekerja di ruang yang nyaman,
dilengkapi fasilitas yang memadai untuk menyelesaikan tugas, serta didukung
oleh tim yang mampu bekerja sama dan saling menghargai, cenderung merasa
betah dalam bekerja. Kondisi tersebut mendorong peningkatan kinerja dan
pencapaian prestasi secara optimal. Sebaliknya, apabila pegawai berada di
lingkungan kerja yang kurang bersih, fasilitas tidak memadai, dan hubungan

antaranggota tim tidak harmonis, maka kenyamanan kerja akan berkurang
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sehingga hasil kinerja yang dicapai menjadi kurang maksimal (Wicaksono,
2017).

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh (Sihaloho &
Siregar, 2020), (Firjatullah et al., 2023), dan (Nasution & Hermawan, 2024)
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

4.2.6 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Employee

Engagement Sebagai Variabel Intervening

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Employee
Engagement sebagai variabel intervening. Hal ini dibuktikan pada nilai T-
statistic sebesar 3,791 dan P-Value sebesar 0,000 <0,05. Hal ini berarti bahwa
budaya kerja yang baik tidak hanya secara langsung meningkatkan kinerja,
tetapi juga terlebih dahulu meningkatkan keterlibatan pegawai terhadap
organisasi, yang kemudian berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan kata
lain, employee engagement berperan sebagai perantara yang memperkuat
hubungan antara budaya kerja dan kinerja pegawai. Semakin kuat budaya kerja
yang diterapkan, semakin tinggi keterlibatan pegawai, sehingga kinerja yang
dihasilkan juga semakin optimal.

Budaya kerja dan employee engagement berperan dalam mendorong
pegawai untuk meningkatkan kinerjanya, terutama melalui peningkatan kualitas
serta produktivitas dalam pelaksanaan tugas. Nilai-nilai seperti saling
menghargai, saling percaya, tanggung jawab, kejujuran, serta dorongan untuk

berkreasi dan berinovasi dapat tumbuh melalui budaya yang kuat. Budaya
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tersebut turut mendukung perkembangan instansi hingga mencapai kondisi
seperti saat ini. Namun demikian, dalam proses perkembangannya, tingkat
kestabilan pegawai juga memberikan dampak timbal balik terhadap budaya
kerja itu sendiri, yang pada akhirnya turut memengaruhi kinerja pegawai
(Rumissing et al., 2024).

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh (Welhelmus et
al., 2022), (Dewi et al., 2023), dan (Harahap et al., 2024) menyatakan bahwa
pengaruh budaya kerja signifikan terhadap employee engagement melalui
kinerja pegawai.

4.2.7 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui

Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Employee
Engagement sebagai variabel intervening. Hal ini dibuktikan pada nilai T-
statistic sebesar 2,017 dan P-Value sebesar 0,044 <0,05. Artinya, lingkungan
kerja yang nyaman, aman, dan mendukung akan meningkatkan keterlibatan
pegawai, yang selanjutnya mendorong peningkatan kinerja. Dalam hal ini,
employee engagement menjadi mekanisme penting yang menjembatani
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Semakin baik kondisi
lingkungan kerja yang dirasakan, semakin tinggi tingkat keterlibatan pegawai,
sehingga berdampak positif pada pencapaian kinerja organisasi.

Lingkungan kerja yang kondusif mampu meningkatkan tingkat keterlibatan
karyawan (employee engagement) terhadap perusahaan. Karyawan yang

memiliki rasa keterlibatan yang tinggi cenderung memberikan kontribusi
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terbaiknya bagi organisasi, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja yang
semakin optimal (Thesiasari et al., 2019).

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh (Rusianto et
al., 2023) (Fatya et al., 2024), dan (Pratiwi & Rizky, 2024) menyatakan bahwa
bahwa pengaruh lingkungan kerja signifikan terhadap kinerja pegawai melalui

employee engagement.



5.1

BAB YV

KESIMPULAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis pengolahan data, dan temuan penelitian maka dapat

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1.

5.2

Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

. Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee

engagement.

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement.

Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

Employee engagement terbukti mampu memediasi pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja pegawai kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

Employee engagement juga mampu memediasi pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai kantor Sekretariat DPRD Kota Medan.

Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan, maka penulis memberikan

beberapa saran sebagai berikut:
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Sekretariat DPRD Kota Medan perlu memperkuat penerapan budaya kerja
yang berorientasi pada disiplin, tanggung jawab, profesionalisme, dan kerja
sama tim untuk meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan.
Pimpinan diharapkan dapat menjadi teladan dalam menerapkan nilai-nilai
budaya kerja serta memberikan pembinaan dan evaluasi kinerja secara
berkala.

Perlu dilakukan peningkatan kualitas lingkungan kerja fisik, seperti
penyediaan fasilitas yang memadai, pencahayaan yang baik, serta ruang
kerja yang nyaman untuk mendukung produktivitas pegawai.

Organisasi perlu membangun lingkungan kerja nonfisik yang harmonis
melalui komunikasi yang terbuka, koordinasi yang baik, dan kerja sama
antarpegawai.

Untuk meningkatkan employee engagement, organisasi perlu memberikan
apresiasi atas kinerja pegawai, melibatkan pegawai dalam pengambilan
keputusan, serta memberikan kesempatan pengembangan kompetensi.
Pegawai diharapkan dapat meningkatkan kesadaran akan pentingnya
keterlibatan, loyalitas, dan komitmen dalam mendukung tercapainya tujuan
organisasi.

Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain seperti
kepemimpinan, motivasi kerja, kompensasi, atau kepuasan kerja serta
memperluas objek penelitian agar hasil penelitian menjadi lebih
komprehensif.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain:
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. Penelitian ini hanya dilakukan pada Sekretariat DPRD Kota Medan
sehingga hasil penelitian belum tentu dapat digeneralisasikan pada instansi
pemerintahan lain atau sektor swasta yang memiliki karakteristik organisasi
berbeda.

. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terbatas pada budaya kerja,
lingkungan kerja, employee engagement, dan kinerja pegawai, sehingga
masih terdapat kemungkinan faktor lain yang juga memengaruhi kinerja
pegawai namun belum diteliti.

. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen
kuesioner, sehingga jawaban responden sangat bergantung pada persepsi
subjektif masing-masing individu dan memungkinkan terjadinya bias dalam
pengisian.

. Pengumpulan data dilakukan dalam satu periode waktu tertentu (cross
sectional), sehingga penelitian ini belum dapat menggambarkan perubahan
perilaku dan kinerja pegawai dalam jangka panjang.

. Keterbatasan dalam proses observasi langsung terhadap seluruh aktivitas
kerja pegawai menyebabkan peneliti hanya mengandalkan data hasil
kuesioner dan dokumentasi yang tersedia.

. Model penelitian menggunakan SEM-PLS yang berfokus pada hubungan
antarvariabel secara statistik, sehingga belum mampu menggali secara
mendalam faktor-faktor psikologis dan dinamika internal organisasi secara

kualitatif.
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7. Keterbatasan waktu, tenaga, dan akses terhadap beberapa informasi internal
organisasi menjadi kendala dalam memperluas ruang lingkup penelitian

secara lebih mendalam.
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Lampiran 1

KUESIONER PENELITIAN

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

PENGARUH BUDAYA KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA PNS SEKRETARIAT DPRD KOTA MEDAN DENGAN
EMPLOYEE ENGAGEMENT SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING
Kepada

Yth. Bapak/Ibu
Dengan Hormat,

Perkenalkan nama saya Novi Chairani Zain, Mahasiswa Program Studi
Manajemen, Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia dari Fakultas Ekonomi
dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Sehubung dengan penelitian
yang dilakukan dalam rangka menyelesaikan tugas akhir skripsi dengan judul
“PENGARUH BUDAYA KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA PNS SEKRETARIAT DPRD KOTA MEDAN DENGAN EMPLOYEE
ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL INTERVENING”.

Oleh karena itu, untuk mendukung keberhasilan laporan ini saya memohon
kepada Bapa/Ibu untuk mengisi daftar pernyataan yang saya ajukan pada kuesioner
ini. Kuesioner ini ditujukan pada Pegawai Negeri Sipil yang bekerja pada kantor
Sekretariat DPRD Kota Medan. Atas ketersediaan Bapak/Ibu dalam meluangkan
waktu untuk memberikan keterangan dalam kuesioner ini, saya mengucapkan
terimakasih yang sebesar-besarnya. Atas perhatian dan bantuannya saya mengucapkan
terima kasih.

Hormat Saya,

Novi Chairani Zain



Nama Responden

Jenis Kelamin
[ Laki-laki
L] Perempuan
Masa Kerja

[J 1-9 Tahun

] 10-20 Tahun

(] > 20 Tahun

Pendidikan Terakhir

L1 SMA

L] D3/D4

L1 S1

Pentunjuk cara pengisian kuesioner

1.

Isilah identitas anda dengan baik dan lengkap.
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2. Dalam menjawab semua pernyataan dibawah ini, Bapak/Ibu dipersilahkan
memilih satu jawaban yang telah tersedia dengan pendapat Bapak/Ibu yang
paling dianggap sesuai.
Berikanlah tanda centang(\) pada salah satu kotak pilihan jawaban yang

tersedia pada masing-masing pertanyaan bagian titik-titik (
pernyataan yang membutuhkan jawaban tertulis

Dengan opsi jawaban sebagai berikut :

Nk W=

SS
S
KS
TS
STS

:Sangat Setuju =
:Setuju =4
:Kurang Setuju =
:Tidak Setuju =
:Sangat Tidak Setuju =1



Kinerja Pegawai (Y)
JAWABAN
No PERNYATAAN SS|S|TS | KS|STS
514|3 |2 1
1 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan jumlah target yang ditetapkan.
2 | Beban pekerjaan yang diberikan dapat saya
selesaikan dengan baik.
3 | Hasil pekerjaan saya memenuhi standar kualitas
yang ditetapkan perusahaan.
4 | Saya selalu berusaha menghasilkan pekerjaan
yang rapi dan minim kesalahan.
5 | Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
waktu yang telah ditentukan.
6 | Saya jarang menunda pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab saya.
7 | Saya hadir bekerja sesuai dengan jadwal yang
telah ditetapkan.
8 | Saya jarang datang terlambat atau pulang
sebelum waktunya.
9 | Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja
dalam menyelesaikan tugas.
10 | Saya aktif membantu rekan kerja ketika
mengalami kesulitan pekerjaan.
Employee Engagement (7))
JAWABAN
No PERNYATAAN SS|S|TS | KS|STS
5143 |2 1
1 | Saya merasa bersemangat dalam menjalankan
pekerjaan setiap hari.
2 | Saya memiliki energi yang tinggi saat bekerja.
3 | Saya merasa bangga terhadap pekerjaan yang
saya lakukan.
4 | Pekerjaan saya memiliki makna yang penting
bagi diri saya.
5 | Saya sering larut dan fokus penuh saat
mengerjakan pekerjaan.
6 | Saya sulit melepaskan diri dari pekerjaan karena
merasa menikmatinya.
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Budaya Kerja (X1)
JAWABAN
No PERNYATAAN SS|S|TS | KS|STS
514|3 |2 1
1 | Saya mematuhi peraturan dan tata tertib yang
berlaku di tempat kerja.
2 | Saya melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
prosedur yang telah ditetapkan.
3 | Pimpinan dan karyawan terbuka dalam
menyampaikan informasi pekerjaan.
4 | Saya merasa bebas menyampaikan pendapat atau
saran di tempat kerja.
5 | Karyawan saling menghargai perbedaan pendapat
di tempat kerja.
6 | Saya diperlakukan dengan sikap saling
menghormati oleh rekan kerja.
7 | Budaya kerja di perusahaan mendorong kerja
sama antar karyawan.
8 | Saya terbiasa bekerja dalam tim untuk mencapai
tujuan bersama.
Lingkungan Kerja (X2)
JAWABAN
No PERNYATAAN SS|S|TS | KS|STS
5143 |2 1
1 | Penerangan di tempat kerja membantu saya
bekerja dengan nyaman.
2 | Cahaya di ruang kerja sudah memadai untuk
mendukung aktivitas kerja.
3 | Sirkulasi udara di tempat kerja terasa segar dan
nyaman.
4 | Suhu udara di ruang kerja mendukung
kenyamanan dalam bekerja.
5 | Fasilitas kerja yang tersedia mendukung
kelancaran pekerjaan saya.
6 | Peralatan kerja yang disediakan perusahaan
dalam kondisi baik.
7 | Saya memiliki hubungan kerja yang harmonis
dengan rekan kerja.
8 | Rekan kerja saya saling membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan.
9 | Perusahaan memberikan jaminan keamanan di
lingkungan kerja.
10 | Saya merasa aman selama menjalankan aktivitas
pekerjaan.
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Lampiran 2

Identitas Responden

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Perempuan 21 60,0 60,0 60,0
Valid Laki-laki 14 40,0 40,0 100
Total 35 100,0
Masa Kerja
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
1-9 tahun 15 42,86 42,86 42,86
10-20 tahun 10 28,57 28,57 71,43
Valid > 20 tahun 10 28,57 28,57 100,0
Total 35 100,0 100,0
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SMA 0 0 0 0
D3/D4 15 42,86 42,86 42,86
Valid Sl 20 57,14 57,14
Total 35 100,0 100,0
Distribusi Jawaban Responden/Skor Angket
Kinerja Pegawai
KP1 KP2 | KP3 | KP4 | KP5 | KP6 | KP7 | KP8 | KP9 | KP10
N | Valid 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Yl
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 5 15% 15.0 15.0
S 10 10% 10.0 25.0
Valid KS 5 5% 5.0 30.0
TS 3 3% 3 33.0
STS 2 2% 2.0 35.0
Total 35 35% 35.0




Y2
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 10 10% 10.0 10.0
S 15 15% 15.0 25.0
Valid KS 3 3% 3.0 28.0
TS 5 5% 5.0 33.0
STS 2 2% 2.0 35.0
Total 35 35% 35.0
Y3
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 11 11% 11.0 11.0
S 22 22% 22.0 33.0
Valid KS 0 0 0 33.0
TS 2 2% 2.0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
Y4
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 11 11% 11.0 11.0
S 22 22% 22.0 33.0
Valid KS 2 2% 2.0 35.0
TS 0 0 0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
Y5
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 17 17% 17.0 17.0
S 13 13% 13.0 30.0
Valid KS 0 0 0 30.0
TS 0 0 0 30.0
STS 5 5% 5.0 35.0
Total 35 35% 35.0
Y6
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 13 13% 13.0 13.0
S 17 17% 17.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0




Y7
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 17 17% 17.0 17.0
S 13 13% 13.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 2 2% 2.0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
Y8
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 5 5% 5.0 5.0
S 25 25% 25.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 0 0 0 33.0
STS 2 2% 2.0 35.0
Total 35 35% 35.0
Y9
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 15 15% 15.0 15.0
S 16 16% 16.0 31.0
Valid KS 1 1% 1.0 32.0
TS 0 0 0 32.0
STS 3 3% 3.0 35.0
Total 35 35% 35.0
Y10
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 15 15% 15.0 15.0
S 16 16% 16.0 31.0
Valid KS 1 1% 1.0 32.0
TS 0 0 0 32.0
STS 3 3% 3.0 35.0
Total 35 35% 35.0
Employee Engagement
EE1 EE2 EE3 EE4 EES EE6
N Valid 35 35 35 35 35 35
Missing 0 0 0 0 0 0




Z1
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 11 11% 11.0 11.0
S 20 20% 20.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
72
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 9 9% 9.0 9.0
S 22 22% 22.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
73
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 9 9% 9.0 9.0
S 22 22% 22.0 30.0
Valid KS 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
74
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 7 7% 7.0 7
S 23 23% 23.0 30.0
Valid KS 2 2% 2.0 32.0
TS 3 3% 3.0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
75
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 10 10% 10.0 10.0
S 20 20% 20.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
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Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 5 5% 5.0 5.0
S 25 25% 25.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 0 0 0 33.0
STS 2 2% 2.0 35.0
Total 35 35% 35.0
Budaya Kerja
N BK1 BK2 | BK3 | BK4 BK5 | BK6 | BK7 | KPS§
Valid 35 35 35 35 35 35 35
Missing 0 0 0 0 0 0 0
XI1.1
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 21 21% 21.0 21.0
S 9 9% 9.0 30.0
Valid KS 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0.0 34.0
STS 1 1% 1 35.0
Total 35 35% 35.0
X1.2
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 10 10% 10.0 10.0
S 21 21% 21.0 31.0
Valid KS 0 0 0 31.0
TS 3% 3.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
X1.3
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 22 22% 22.0 22.0
S 9 9% 9.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
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X1.4
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 7 7% 7.0 7.0
S 23 23% 23.0 30.0
Valid KS 1 1% 1.0 31.0
TS 1 1% 1.0 32.0
STS 3 3% 3.0 35.0
Total 35 35% 35.0
X1.5
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 11 11% 11.0 11.0
S 22 22% 22.0 30.0
Valid KS 0 2% 2 35.0
TS 2 0 0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
X1.6
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 11 11% 11.0 11.0
S 22 22% 22.0 30.0
Valid KS 2 2% 2 35.0
TS 0 0 0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
X1.7
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 10 10% 10.0 10.0
S 21 21% 21.0 31.0
Valid KS 0 0 0 31.0
TS 3 3% 3.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
X1.8
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 22 22% 22.0 22.0
S 9 9% 9.0 33.0
Valid KS 3 3% 3.0 34.0
TS 1 1% 1.0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
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Lingkungan Kerja
LK1 LK2 | LK3 | LK4 | LK5 | LK6 | LK7 | LK8 | LK9 | LK10
Valid 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X2.1
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 22 22% 22.0 22.0
S 9 9% 9.0 33.0
Valid KS 3% 3.0 34.0
TS 1 1% 1.0 35.0
STS 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
X2.2
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 7 7% 7.0 7.0
S 23 23% 23.0 30.0
Valid KS 1 1% 1.0 31.0
TS 1 1% 1.0 32.0
STS 3 3% 3.0 35.0
Total 35 35% 35.0
X2.3
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 7 7% 7.0 7.0
S 23 23% 23.0 30.0
Valid KS 1 1% 1.0 31.0
TS 1 1% 1.0 32.0
STS 3 3% 3.0 35.0
Total 35 35% 35.0
X2.4
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 10 10% 10.0 10.0
S 21 21% 21.0 31.0
Valid KS 0 0 0 31.0
TS 3% 3.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0




X2.5
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 11 11% 11.0 11.0
S 22 22% 22.0 33.0
Valid KS 0 0 0 33.0
TS 2 2% 2.0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
X2.6
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 9 9% 9.0 9.0
S 22 22% 22.0 30.0
Valid KS 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
X2.7
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 10 10% 10.0 10.0
S 21 21% 21.0 31.0
Valid KS 0 0 0 31.0
TS 3 3% 3.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
X2.8
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 7 7% 7.0 7.0
S 23 23% 23.0 30.0
Valid KS 5 5% 5.0 35.0
TS 0 0 0 35.0
STS 0 0 0 35.0
Total 35 35% 35.0
X2.9
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SS 9 9% 9.0 9.0
S 22 22% 22.0 30.0
Valid KS 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0
Total 35 35% 35.0
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X2.10
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent

SS 9 9% 9.0 9.0
S 22 22% 22.0 30.0
Valid KS 3 3% 3.0 33.0
TS 1 1% 1.0 34.0
STS 1 1% 1.0 35.0

Total 35 35% 35.0

Lampiran 3
Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Convergent Validity

Outer Loading

Kinerja Pegawai Employee Budaya Lingkungan Kerja
Y) Engagement Kerja (X1) (X2)
Z)

Y1 0,801
Y2 0,787
Y3 0,878
Y4 0,786
Y5 0,922
Y6 0,904
Y7 0,915
Y8 0,936
Y9 0,926
Y10 0,876
Z1 0,939
z2 0,939
Z3 0,903
74 0,941
75 0,860
76 0,764
X1.1 0,907
X1.2 0,883
X1.3 0,770
X1.4 0,931
X1.5 0,954
X1.6 0,960
X1.7 0,951
X1.8 0,892
X2.1 0,766
X2.2 0,831
X2.3 0,849
X2.4 0,787
X2.5 0,804
X2.6 0,852
X2.7 0,764
X2.8 0,866
X2.9 0,814
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Kinerja Pegawai Employee Budaya Lingkungan Kerja
(Y) Engagement Kerja (X1) (X2)
(Z)
X2.10 0,718

Discriminant Validity

Average Variance Extracted (AVE)
Kinerja Pegawai (Y) 0,765
Employee Engagement (Z) 0,798
Budaya Kerja (X1) 0,824
Lingkungan Kerja (X2) 0,650

Cronbach Alpha

Cronbach’s Alpha
Kinerja Pegawai (Y) 0,966
Employee Engagement (Z) 0,948
Budaya Kerja (X1) 0,969
Lingkungan Kerja (X2) 0,942

Composite Reliability

Composite Reliability
Kinerja Pegawai (Y) 0,970
Employee Engagement (7) 0,954
Budaya Kerja (X1) 0,977
Lingkungan Kerja (X2) 0,957

Analisis Model Struktural (Inner Model)
R-Square
R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Pegawai (Y) 0,836 0,827
Employee Engagement (7) 0,588 0,572
F-Square
Kinerja Pegawai Employee Budaya Kerja Lingkungan
) Engagement (Z) XD Kerja (X2)

Kinerja Pegawai
&)
Employee 0,533
Engagement (Z)
Budaya Kerja 0,658 1,002
X1)
Lingkungan 0,025 0,096
Kerja (X2)




Lampiran 4

Pengujian Hipotsesis

Path Cofiessient (Direct Effect)
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Originaln
Sample (0)

Sample Standard
Mean (M) Deviation
(STDEYV)

T Statistic

P Value

Budaya Kerja
(X1) -
Kinerja
Pegawai (Y)

0,488

0,506 0,113

4,329

0,000

Budaya Kerja
(X1) —
Employee
Engagement

)

0,676

0,661 0,094

7,173

0,000

Employee
Engagement
(2) -
Kinerja
Pegawai (Y)

0,460

0,444 0,110

4,224

0,000

Lingkungan
Kerja (X2) —
Employee
Engagement

(2)

0,210

0,224 0,093

2,254

0,024

Lingkungan
Kerja (X2) —
Kinerja
Pegawai (Y)

0,070

0,071 0,069

1,023

0,306

Indirect Effect

Originaln
Sample (0)

Sample Standard
Mean (M) Deviation
(STDEYV)

T Statistic

P Value

Budaya Kerja
— Employee
Engagement
—  Kinerja
Pegawai

0,311

0,292 0,082

3,791

0,000

Lingkungan
Kerja —
Employee
Engagement
—  Kinerja
Pegawai

0,096

0,099 0,048

2,017

0,044




Total Effect
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Originaln
Sample (0)

Sample
Mean (M)

Standard
Deviation
(STDEYV)

T Statistic

PValue

Budaya Kerja
(X1) —
Kinerja
Pegawai (Y)

0,799

0,799

0,067

12,004

0,000

Budaya Kerja
(X1) —
Employee
Engagement

2)

0,676

0,661

0,094

7,173

0,000

Employee
Engagement
(2) -
Kinerja
Pegawai (Y)

0,460

0,444

0,110

4,197

0,000

Lingkungan
Kerja (X2) —
Employee
Engagement

)

0,210

0,224

0,093

2,254

0,024

Lingkungan
Kerja (X2) —
Kinerja
Pegawai (Y)

0,167

0,170

0,080

2,095

0,036

Lampiran 5

Lingkungan
x2)

Gambar Hasil Struktural SEMPLS




X1

0.000—"

0.000~_y
0.000

0.000
0.000

0.000 -
0.000%

0.000%

Lampiran 6

X1.1

Xi.2

X1.3

Tabulasi Jawaban Responden
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Kinerja Pegawai (Y)

KP KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 KP8 KP9 | KP10
1 1 3 4 2 2 3 3 4 4
4 4 4 4 4 4 3 3 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 2 2 3 1 2 1 2 2
2 2 2 5 1 3 1 1 1 1
4 4 4 1 1 1 1 1 1 1
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
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EE6

EES

EE4

Employee Engagement (7)

EE3

EE2

EE1
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BKS8

BK?7

BK6

BKS

LK10

LK9

LKS

LK7

LKé6

Budaya Kerja (X1)

BK4

BK3

BK2

BK1

LKS

Lingkungan Kerja (X2)

LK4

LK3

LK2

LK1
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Pertanyaan Buat Wawancara Lapangan

Ada berapa banyak jumlah PNS yang ada di kantor Sekretanat DPFD Kota Medan im
Bapak/Thu?

Darn jumlah PNS yang ada kalau boleh tau, berapa persen pihak laki-laki dan berapa
persen pthak Perempuan ya Bapak/Tou?

Biasanya masa kerja PNS yang ada disim 1fu berapa lama Bapak/Tou?

. Terus system kerjanya 1tu disim gumana ya Bpak/Tou? Apakah sistermya pervisi atan

bagaimana?

Menurut Bapak/Tbu, nilai-nilai atau kebiasaan kerja apa yang paling ditekankan di
Sekretariat DFRD Kota Medan? Apakah budaya kerja yang ada saat ini membantu atau
Justru menghambat kinerja Bapak/Tbu? Mengapa?

Bagaimana kerja sama antarpegawal dalam menyelesatkan tugas?

7. Bagaimana suasana komunikasi antara pegawal dengan atasan?

9.

Menurut Bapak/Tou, apa saja yang perlu diperbaiki dan lingkungan kerja di Sekretariat
DPRD Kota Medan?

Apakah Bapak/Tbu merasa bangga menjadi bagian dan keluarga besar kantor Sekretanat
DPRD Kota Medan? Mengapa?

10. Sejauh mana Bapak/Tou merasa terlibat dan bersemangat dalam menjalankan pekerjaan

sehari-han?

11. Apakah target pekerjaan yang diberikan dapat diselesaikan dengan tepat waktu? Apa

kendalanya pekerjaan tersebut tidak dapat diselesaikan dengan tepat waktu?

12. Apakah ada hal lan yang mgm Bapak/Tbu sampaikan terkait budaya kerja, lingkungan

kerja, employee engagement (keterkaitan pegawat) terhadap kinerja pegawai?
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGCI PENELITIAN & PENCEMBANCAN FIMPTNAN PUSAT MUHAMMADIVAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UN3Y Terskreditasi Unggul Berdssarion Kepetusan Badms Muredites Nasionmal Pergermn Tieggi Moo 1745KRAN-FTUAL PP TINEEM
UMsu Busai hdiisirasi Jakan Mukitar Bass Mo 3 Mdam 28250 Tolp. (661) GEZ2400 - GEZZANGY Pax, (867) GE3LE%4 - 6601000

,}W”m,“”ﬁm il apmand [oeass Coesis Ooesls ol

Nomer 1 2023 AUUMSU-05/ F / 2025 Medan, 22 Muharram 1447 H
Lampian - 18 Juli 2025 M
Perihal : IZIN RISET PENDAHULUAN

Kepada Yth.

Bapak / Ihu Pimpinan

Kantor DPRD Kota Medan

J1. Kapten Maulana Lubis No. 1 Medan
Di tempat

Assalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan stodi, umtuk itu kami memohon kesediaan Bapak
{ T sudi karanya unfuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan nset di Pernsahaan / Instansi
yang Bapak / Tbu pimpin, guma umfuk penyusunan Tugas Akhir yang merupakan salah satu persyaratan dalam
menyelesaikan Program Studi Strata Satu (5-1)

Adapun mahasiswa/1 di Fakultas Ekonomi Dan Bismis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara tersebut
adalah

Nama : Novi Chairani Zain

Npm : 2205160078

Jurusan : Manajemen

Semester  : VI(Enam)

Judul : Pengaruh Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat

DPED Kota Medan Dengan Emplovee Engagement Sebagai Variabel Intervening
Demikianlah surat kami imi, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Tbu berikan kami ueapkan terima kasih.

Wassalamu ‘alaitum Wr.Wh

B, Radiman, SE. MSi
NIDN : 0107087801

Tembusan :
1. Pertinggal

STARS

figrind Erbopoban Mo
= RESE, ]
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGCI PENELITIAN & PENCEMBANCAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIVAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UNSY Tersireditasi Unggul Berdesarion Kepstsan Badsn Mireditesi Masional Pergeruan Tieggi Moo {745K/BAN-FTRL PR FTINEEM
Busat Rimimicirach Jalan Mulbter Bas Me: 3 Medan 29230 Tl (067) 6620200 - GEILIET Pax, [967) GESRITA - GETIT

i " lmeasis "oesis (s Coshs

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING

TUGAS AKHIR MAHASISWA
|

NOMOR.: 2202 /TGS/IL3-AU/UMSU-05/F /2025
Assalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Umniversitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan Persetujuan
permohonan judul penelitian Tugas Akhar / Jumal dani Ketua / Sekretans -

Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Tugas Akhir/ Jumnal Mahasiswa :
Nama : Novi Chairani Zain

NFM : 1205160073

Semester : VI (Enam)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengarubh Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Sekretariat DPRD Kota Medan Dengan Employes Engagement Sebagai
"ariabel Intervening

Dosen Pembimbing : Dedek Knrmiawan Gultom., SE., M.5i
Dengan demikian di izinkan memulis Tugas Akhir / Jumal dengan ketentuan -

1. Pemmlisan berpedoman pada buku pandoan penulisan Tugas Akhir/ Jurnal Fakultas Ekonomi dan Bisms
UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Tugas Akhir / Jumal hams berjarak 3 bulan setelab dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Tugas Akhir

3. Tugas Akhir dinyatakan * BATAT * bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa tanggal 18 Juli 2026 Revisl

Dntetapkandi = : Medan
Pada Tanggal  :22 Muharmam 1447 H
18 Juli 2025 M

NIDN: 0107087301

I“’;"“ﬁ'ﬂ’;nggﬂ @ “;_@ STARS

L R r——— -
BT R T



112

PEMERINTAH KOTA MEDAN
BADAN RISET DAN INOVASI DAERAH

Jalan Jenderal Besar A. H. Nasution Nomor 32 Medan Kode Pos 20143
Telepon (061) 7873439 Faksimile (D61) 7873314

Laman hitps:/ibrida medan.go.id, Pos-el brida@medan.go.id

SURAT KETERANGAN PRA RISET

Nomor - p00.9/4705
DASAR : 1. Peraturan Daerah Kota Medan Momeor : 8 Tahun 2022, tanggal 30 Desember 2022
temtang Perubahan Atas Peraturan Daerah Kota Medan Momor 15 Tahun 2016
Tentang Pembentukan Perangkat Daerah Kota Medan.
2. Peraturan Walikota Medan Momor : 87 Tahun 2022, tanggal 30 Desember 2022
temtang Kedudukan, Susumam Organisasi, Tugas dan Fungsi, dan Tata Kerja

Perangkat Daerah Kota Medan.

MEMIMBANG :  Surat dari Dekanm Fakulias Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Sumatera tara Momor 2202413 AINUMSU-05 F / 2025 Tanggal 18 Juli 2025
Perihal lzin Riset Pendahuluan.

MAMA : Nowi Chairani Zain

HIM o 2205160078

PROGRAM STUDI : Manajeman

JuDuL : "Pengaruh Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Peuaml
Sekretariat OPRD Kota Medan dengan Employee Engagement seba
Variabel Intervening™

LOKASI : Sekretariat DPRD Kota Medan

LAMANYA : 2(dua) Bulan

PEMAMGGUNG JAWAB  : Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Liara

Melakukan Pra Riset, dengan ketentuan sebagai berikut -
1. Sebelum melakukan Pra Riset terlebih dahulu harus melapor kepada pimpinan Perangkat Daerah lokasi Yang
ditetapkan.
2. Mematuhi peraturan dan ketentuan yang beraku di lokasi Pra Riset .
3. Tidak dibenarkan melakukan Pra Riset atau aktivitas lain di luar lokasi yang telah ditetapkan.

4. Hasil Pra Riset diserahkan kepada Kepala Badan Riset dan Inovasi Daerah Kota Medan selambat
lambatnya 2 (dua) bulan setelah Pra Riset dalam bentuk soffcopy atau melalui Email
{brida@medan.go.id).

5. Surat Keterangan Pra Riset n batal apabila pemegang surat keterangan tidak mengindahkan
heEnﬂmatmpthmnymgI:waMpadametahKﬂahhd

. Surat Keterangan Pra Riset ini beraku sejak tanggal dikeluarkan.
Demikian Surat ini diperbuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Dikeluarkan di : Medan
Pada Tanggal - )1 Desember 2025

e LIRATACAN 2R7AE fakorik oieh-
N H‘.:.Ekjlir_'ul

® Ferry lshanchr ST WT
Fonbi e Warne: Mo (W)

Tembusan - NP S7404252000001000

1. Wali Kota Medan.
2. Sekretaris DPRD Kota Medan.
3. Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

— .
BE'HI BCEHF = L ena nnchb b seeer chdinenb, mere e seelilikal clekiraik g alzdzikin BXrl
Sertifikaszi LLIE S 1 Dabare AL Vel s fgpnt - Siduiman dvmanibdaiatnn Ul Uelbrank doviae dem! eeradanigs avagakae olativam busun yans

Elektronik e
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MAJELIS PENDIMEAN TINGCI PENELITIAN & PENCEMBANGAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIVAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UNSY Terabreditasi Usggul Berdosarian Kepetwsas Badss Akredites] Masiosal Perpersan Tinggi Na 1745KINAN-FT KL PpiPTINRE
Busal Aedeinisirasi dala Mukhiar Bash Me: J Medas 23238 Tl (967) GE2500 - GEISINET Fax. (967) GESLIN - 63700
g Gt Dyl " el sk oeess Cosesds  Soveeis

(k. Pk 1L i gl i
e ey psiveiiin

Nomeor : ROV AUMUMSU-05/F2026 26 Syabag 1447 H
Lamp. :- 14 Febman 2026 M
Hal : MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

Kantor Sekretariat DPRD Kota Medan

Di

Tempat

Assalamu alailum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan Bapak Tou untuk
memberikan kesempatan pada Mahasiswa karm melakukan Piset di Pernsahaan/ instansi yang Bapak/Tbu pimpin,
guma untuk melanjuthan Penyusunan /Penulisan Tugas Aklr pada Bab IV - V, dan setelah itn Mahasiswa yang
bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/Tbu Pimpin, yang
mempakan salah satu persyaratan dalam penyelesaian Program Studi Strata Satu (51 ) di Fakultas Ekonomi Dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan -

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :
Nama : Novi Chairani Zain
NEM : 2205160078
Semester : VIII (Delapan)
Jumsan : Manajemen

Judul Skmps1 - PENGARUH BUDAYA KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI SEKRETARIAT DPED EKOTA MEDAN DENGAN EMPLOYEE
ENGAGEMENT SEBAGAI VARTABEL INTERVENING

Demikianlah harapan kami, atas bantan dan kerjasama yang Bapak/Tbu berikan, Karm ueapkan terima kasih.

Wassalamu ‘alaitum Warahmatullahi Wabarakatuh

DY

¢ Dek
./éim \\ -
] mﬁsﬂfr“ 5
H”H‘" /’

"'i,n I‘4.!: ._'|_'I:P"":I %
-0 o+ B Radiman, 5.E.. M.Si
NIDN: 0107087801

e
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WA MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH PIMPINAN PUSAT
' UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Pada hari ini Kamis, 1! Descmber 2025 teloh diselenggarakan seminar Proposal Program Studi

Munajemen meneranghan buhwa ;

Numu : Novi Chairani Zuin

Konsentrasi : Mun.SDM

NPM. : 2208160078

Tempat { Tgl Lahir : Medan, 12 November 2003

Alamat Rumah + J1 Tuamang no 209 Medan

Judul Proposal + Pengaruh Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai  Sckretarist DPRD  Kota Medan Dengan  Employee
Engagement Schagai Variabel Intervening
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Medan,Kamis, 11 Desember 2025
TIM SEMINAR

Assoc, Prof, Dx. Julita, S.E., M.Si.
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B MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MURAMMADIY AH PIMPINAN PUSAT
; UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
: J\ Kapt Mukhtar Basn No 3 Tel (061) 6624567 Ext 304 Medan 220238
—_— e ————

Berdasarkan hasil seminar Proposal Program Studi Manajemen vang diselenggarakan  pada han Kamis,

11 Desember 2023 mencrangkan bahwa:

Nama : Novi Chairani Zain

Konsentrasi : ManSDM

N.PM. : 2205160078

Tempat / Tl Lahir : Medan, 12 November 2003

Alamat Rumah : JI, Tuamang no 209 Medan

JudulProposal : Pengaruh Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai Sekretarist DPRD Kota Medan Dengan Employee
Engagement Sehagai Variabel Intervening.
Proposal dinyatakan sysh dan memenuhi Syarat untuk menulis Tugas Akhir dengan pembimbing;
Dedek Knrniawan Gultom., .E ., M.Si

Medan, Kamis, 11 Desember 2025
TIM SEMINAR

Dedek Kumiawan Gultom., S.E , M.Si Assoc, Prol, Drf Julita, 8.E., M.Si.
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

4 FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

s»- - JL Kaptes Makhiar Basrd Na 3. Medas, Telp, 0616624567, Kode Pos 20038
PERMOHONAN JUDUL PENELITIAN
No, Agesdn: SVIDTLSKRMANFERUMST 16125
| Kepads Yth. Medin, [1/62023
Ketua Program Studi Manajemen

Fakultas Ekonori dan Disnis
Urivesitas Muhammadiysh Sunsters Utara

di Medan
Dengan homuat.
Suyn vang bertada tangan i bawah b,
Nema - Novi Chairan: Zain
NPM 2205160078
Program Studi . Mangjemen
Konsentrasi - MSDM
Dalam rangka proses peryusunan skripst, says bermobios ustuk mengajukan udul penclitian berzut ini:
IGentifikasi Maslah ¢ | Strateyi kep pinan yang binsa digunak kadang adak sejalin dengan produksivites
karyawan pada kesehanan karyawan di Kentar DPRD KOTA MEDAN
2 Adanya perbedasn bahass yang subit di mezgerti antara karyawan sato dengam Keryuwan
lain yang menjadi fakioe pehambaten dalam bedkorminikasi yang menggenggu kinerja
3. Budava erganisasi di PT PLN Perscro Medan Selstan tercadang membuat keryawarmys
Kuramg mernsa ayaman dan berakhir membuat par karyawannya resign
Rencana Judul : 1. Pengarub Strategi Kopemimpinan, Motivesi Kerje, Dan Kepussan Kerjo Terhadap
Prostuktivites Ksryawan Pada Kantor Dped Kots Madun
2. Penganth Komunixns, Kerjesuma Tim, Duan Motvasi Terhadap Kineja Karvawan Pada
Kamtor Dprd Kota Medan
3. Pengaruh Disiplin Kega, Budayn Organisasi, Dan Penghargaaa Terhadap Retensi
Karyawan Fads Pt Pln Perseo
Olbjek/Lutissi Penchitian Judil 1 & 2 Kuutor Dped Koda Modis, Judul 3 © PL Pl Persero Mduns Sclatae
Demikiacluh permohonan ini saya sempaikan, Atas perhatianays seya ucspkan terimakssth.
L]
Hoemat Saya
Pemakan
(Novi Chalrani Zain)
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIY AH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Ji Kupten Mukhtar Basrl No. 5, Medan, Telp, 061-6624567, Kode Pos 20038

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: S210/JDL/SKRMANFEB/UMSU/ 162025

Manasiswa :Novi Chairani Zain
2205160078
m Studi  Manajemen
rirasi :MSDM
Pengajuan Judul (11162025

Dosen Pembimbing A

............................................ o e
Disetujui"” ?Oﬁﬂkbdﬂm k";"" ..... AN, g

Ef.\e\m."f...ki.?kﬁﬁf?.‘...Pﬂmi......§§EE§ME.@I...
TERD Kom Meamn: dengnn. enploges,

E@ﬂgmwgo}ﬂylwmidlmrmy |

hkan alsh-
14 Program Studi Mangjemen

gsman Sarifuddin Hasibugn, SE., M.Si)

o) Pingines Prognen ek
e Dunen Porddadasg
obed Ao du Dosen pesbinbing. s0e Fok dar spboudad leabucae he-2 ini poda fam erbow “Uipned Paagreime hdil Shrige™




PERMOHONAN JZIN PENELITIAN

Medar, |1 Jub 026
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n kepada Bapak unfuk pembuatun izin penelitian sebagai syarat untuk memperoleh dats dan
si masalah dari perusahaan tersebut guna pengajuan judul penelitian.

saya lampirkan svarat-syarat lain :
nsi SPP tahap berjalan
n permohonan ini saya buat dengan sebenarnya, atas perhatian Bapak saya ucapkan terima kasih

Diketahui : Wassalam
Ketua jurusan ! Sekretaris Pemohon
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Nev: Chairuni A
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