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ABSTRAK

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI MEDIASI OLEH
KEPUASAN KERJA DI PT TIRTA
PERMAI BAHARI

Naufal Alwi Nasution
Program Studi Manajemen
E-mail: naufalalwinasution@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya
organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja secara langsung terhadap kinerja
pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan
motivasi kerja secara langsung terhadap kepuasan kerja, dan untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja secara tidak
langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Dalam penelitian ini
menggunakan jenis penelitian asosiatif dengan sampel sebanyak 90 responden
yang merupakan pegawai PT Tirta Permai Bahari. Teknik pengumpulan data
menggunakan daftar pernyataan seperti kuesioner dan teknik analisis data
menggunakan Partial Least Square (SmartPLS). Hasil penelitan menunjukan
terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi, motivasi kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Terdapat pengaruh
positif dan signifikan budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja
Pegawai
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK
MOTIVATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED
BY JOB SATISFACTION AT PT TIRTA PERMAI BAHARI

Naufal Alwi Nasution
Management Study Program
E-mail: naufalalwinasution@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya
organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja secara langsung terhadap kinerja
pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan
motivasi kerja secara langsung terhadap kepuasan kerja, dan untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja secara tidak
langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Dalam penelitian ini
menggunakan jenis penelitian asosiatif dengan sampel sebanyak 90 responden
yang merupakan pegawai PT Tirta Permai Bahari. Teknik pengumpulan data
menggunakan daftar pernyataan seperti kuesioner dan teknik analisis data
menggunakan Partial Least Square (SmartPLS). Hasil penelitan menunjukan
terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi, motivasi kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Terdapat pengaruh
positif dan signifikan budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap Kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja.

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

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat
penting bahkan tidak bisa dipisahkan dari sebuah organisasi, baik perusahaan
maupun institusi. Selain itu, SDM juga merupakan factor yang mempengaruhi
perkembangan suatu perusahaan. Jadi bisa dikatakan sebuah prusahaan dapat
berkembang dengan sangat pesat apabila didalamnya memiliki banyak SDM
berkompeten di bidangnya, sebaliknya pula apabila SDM yang bekerja di sebuah
perusahaan itu tidak berkualitas maka perkembangan perusahaan itu tidak
berkualitas maka perkembangan perusahaan tersebut juga akan terhambat.

Suatu organisasi perlu mengelola sumber daya manusia sebaik dan
semaksimal mungkin, karena potensi sumber daya manusia pada dasarnya
merupakan salah satu aspek penting yang mempengaruhi system operasional
dalam mencapai tujuan organisasi. Melalui perencanaan sumber daya manusia
yang baik produktivitas kerja dari setiap induvidu dapat ditingkatkan, hal tersebut
dapat diwujudkan melalui adanya penyesuaian dan dari kebiasaan—kebiasaan
organisasi dan individu.

Kinerja Pegawai adalah faktor utama yang mempengaruhi kemajuan
instansi. Semakin tinggi atau semakin baik kinerja pegawai maka tujuan instansi
akan semakin mudah dicapai, begitu pula sebaliknya yang terjadi apabila kinerja
pegawai rendah atau tidak baik. Kinerja merupakan suatu hal yang tidak dapat

dipisahkan dengan instansi.



Secara umum Kinerja (performance) didefinisikan sebagai tingkat
keberhasilan seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya. Kinerja pegawai
adalah ukuran dari seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada
organisasi, dalam hal ini perusahaan tempatnya bekerja. (Mangkunegara, 2019)
menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.Kinerja pegawai adalah hasil kerja
perseorangan dalam suatu organisasi.

Kinerja pegawai diukur melalui evaluasi perilaku yang mencerminkan
keberhasilan pelaksanaan pekerjaan. Penilaian kinerja memberikan feed back
yang tepat terhadap perubahan perilaku ke arah peningkatan produktivitas kinerja
yang diharapkan. Dalam organisasi atau perusahaan tentunya memiliki
kepribadian, dalam kepribadian tersebut merupakan sebuah budaya organisasi.
Menurut (Robbins & Timoty, 2008) menyatakan bahwa budaya organisasi
mengacu pada sebuah system makna bersama yang dianut oleh para anggota yang
membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lainnya. Budaya organisasi
merupakan salah satu unsur dalam pemberdayaan pegawai dalam perusahaan.
Organisasi yang memiliki budaya yang kuat dapat mempunyai pengaruh yang
bermakna bagi perilaku dan sikap anggotanya (Robbins & Judge, 2017).

Budaya organisasi dapat mempengaruhi pegawai dalam bertingkah laku,
cara bekerja dengan tim dan cara menggambarkan pekerjaan. Tanpa adanya
budaya organisasi seorang pegawai cenderung merasa segan untuk melakukan
suatu tugas dengan baik apapun statusnya dalam organisasi tersebut , karena

kurang jelas kesepakatanBkomitmen.Sehingga kinerja pegawai yang tinggi sangat



dipengaruhi factor budaya organisasi. Konsep budaya organisasi merupakan salah
satu alat untuk meningkatkan kinerja pegawai, karena budaya organisasi
mempengaruhi pola pikir, perasaan dan cara pegawai bertindak dalam perusahaan.

Budaya organisasi memiliki peran utama dalam membentuk perilaku

pegawai. Sebagai sebuah system nilai, budaya organisasi merupakan nilai — nilai
sikap yang telah diyakini pegawai sehingga telah menjadi dasar perilaku dan sikap
pegawai ketika bekerja. Sejumlah pegawai di lingkungan suatu organisasi
merupakan sebuah masyarakat tersendiri dengan karakteristiknya masing —
masing. Suasana psikologis / batin seorang pegawai sebagai individu dalam
organisasi akan menjadi lingkungan kerja yang sangat berpengaruh terhadap
pelaksanaan pekerjaannya. Semangat atau tidaknya pegawai tersebut sangat
dipengaruhi motivasi kerja. Pentingnya motivasi adalah menyebabkan
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia agar mau bekerja giat guna
mencapai hasil yang optimal. Dalam sebuah organisasi, pemimpin dalam hal ini
dituntut memainkan peran yang lebih dalam memberikan rangsangan dan
dorongan agar pegawainya semakin termotivasi dalam menghasilkan output yang
memuaskan dan terus berusaha lebih meningkatkan lagi hasil kerjanya.

Menurut (Siagian, 2016) motivasi diberikan sebagai daya pendorong bagi
pegawai untuk mengerahkan kemampuan, kehalian, keterampilan, tenaga dan
waktu dalam melakukan berbagai kegiatan yang menjadi tanggunga jawab dan
kewajibannya , sehingga tujuan dan sasaran organisasi yang telah ditetapka dapat
tercapai. Motivasi menurut (Luthans, 2014) adalah proses sebagai langkah awal

seseorang melakukan tindakan akibat kekurangan secara fisik dan psikis atau



dengan kata lain adalah suatu dorongan yang ditujukan untuk memenuhi tujuan
tertentu.

Selain motivasi kerja, kepuasan kerja juga turut berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Menurut (Soegandhi, 2013) kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para pegawai
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya, ini tampak dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan
dari segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya. Dapat di lihat dari hasil
penelitian (Febriani & Indrawati, 2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja
pegawai berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja pegawai. Dimana
jika pegawai mendapatkan kepuasan terhadap kerjaannya, maka akan
menumbuhkan pegawai yang dapat bekerja dengan efektif dan efisien, sehingga
tercapai tujuan yang diharapkan oleh instansi tersebut.

PT Tirta Permai Bahari beridiri pada tahun 2018, dengan singkan TPB.
TPB merupakan perusahaan yang bergerak di jasa keagenan kapal perusahaan ini
memiliki cabang di seluruh indonesia. PT Tirta Permai bahari merupakan
perusahaan yang memiliki holding yaitu PT Lintas Maritim Indonesia. TPB
didirikan untuk menjadi pelopor perusahaan keagenan kapal dengan memberi
pelayanan yang profesional.

Bedasarkan dari pengamatan awal penulis dan wawancara dengan head
operation dan beberapa pegawai yang dilakukan penulis mendapatkan fenomena
yang terjadi di PT Tirta Permai Bahari yaitu bahwa budaya organisasi pada
perusahaan tersebut masih kurang efektif. Ketidak efektifan ini dapat dilihat dari

peran seorang pemimpin perusahaan yang kurang tegas dalam memberikan



arahan. Selain itu seorang pemimpin perusahaan jarang memberikan dorongan
prestasi bagi pegawai sehingga berdampak pada beberapa karyawan yang datang
terlambat. Fenomena selanjutnya yang ditemukan penulis yaitu perusahaan PT
Tirta Permai Bahari belum memaksimalkan memberikan reward kepada pegawai
hal ini dapat dilihat dari beberapa pegawai yang telah melakukan perkerjaan
dengan maksimal tetapi perusahaan jarang memberikan reward kepada beberapa
pegawai yang mengakibatkan turun nya kinerja pegawai. Reward merupakan
salah satu hal yang bisa memotivasi pegawai sehingga dapat melakukan pekerjaan
dengan maksimal. Motivasi dan kinerja memiliki hubungan yang sangat berkaitan
untuk menciptakan hasil kinerja yang baik dalam perusahaan.

Kemudian fenomena selanjutnya yaitu ketidakpuasan pegawai PT Tirta
Permai Bahari terhadap fasilitas yang diberikan. Fasilitas salah satu aspek
pendukung untuk mencipkatan kinerja yang baik permasalahan ini dapat dilihat
penulis di lingkungan kerja pegawai yang belum efektif ditandai dengan peralatan
dan perlengkapan yang belum lengkap sehingga pegawai kurang nyaman dalam
melakukan pekerjaan dan memperlamabat kerja pegawai sehingga dapat
menimbulkan turunya kinerja pegawai di perusahaan.

Dengan demikian, berdasarkan penjelasan-penjelasan diatas penulis
berusaha membuktikan permasalahan yang ada lingkungan kerja dan kepuasan
kerja dipengaruhi oleh kinerja karyawan serta apakah benar-benar faktor tersebut
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini lah yang membuat penulis tertarik
melakukan penelitian yang berjudul ”Pengaruh Budaya Organisasi dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja

Di PT Tirta Permatai Bahari ”



1.2 ldentifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas maka identifikasi
masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Kurangnya apresiasi dari PT tirta permai Bahari dalam bentuk dasar
pertimbangan dalam pemberian penghargaan dan sanksi (reward and
punishment) bagi karyawan yang bekerja lebih giat dapat menyebabkan
penurunan motivasi bagi pekerja.

2. Terdapatnya salah satu pegawai yang menunda-nunda pekerjaan disebabkan
budaya organisasi di PT Tirta Permai Bahari yaitu atasan yang kurang tegas
terhadap pegawai.

3. ketidakpuasan pegawai di PT Tirta Permai Bahari yang di akibibatkan
kurangnya fasilitas yang diberikan oleh pihak perusahaan.

4. Terdapat pegawai PT Tirta Permai Bahari yang kurang produktif terhadap

pekerjaanya.

1.3 Batasan Masalah

Untuk membatasi pembahasan yang terlalu luas yang mengakibatkan tidak
tepat sasaran, Penelitian ini dilakukan pada PT Tirta Permai Bahari hanya dibatasi
pada dua variabel bebas yaitu Budaya Organisasi Dan Motivasi Kerja serta
variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan dan variabel intervening yaitu kepuasan

kerja.

1.4 Rumusan Masalah
Atas dasar uraian diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:



. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan pada PT

Tirta Permai Bahari?

. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Tirta

Permai Bahari?

. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja di PT Tirta

Permai Bahari?

. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja di PT Tirta

Permai Bahari?

. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Tirta

Permai Bahari?

. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan malalui

kepuasan kerja pada PT Tirta Permai Bahari?

. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja pada PT Tirta Permai Bahari?

1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin dicapai

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kinerja karyawan pada PT Tirta Permai Bahari.

. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan pada PT Tirta Permai Bahari.

. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kepuasan kerja pada PT Tirta Permai Bahari.



4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja pada PT Tirta Permai Bahari.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Tirta Permai Bahari.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT Tirta Permai Bahari.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja pada PT Tirta Permai Bahari.

1.6 Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian berdasarkan tujuan penelitian yang akan dicapai, maka
penelitian ini akan bermanfaat:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan
mengenai ‘“Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

2

Pegawai di Mediasi Kepuasan Kerja di PT Tirta Permai Bahari 7, serta juga
diharapkan sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan yang secara
teoritis dipelajari di bangku perkuliahan.

2. Manfaat Praktis
a. Bagi Penulis

Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan penulis bahwasanya
adanya keuntungan yang dapat dirasakan penulis dari berdasarkan tujuan

masalah tentang variabel yang menjadi bahan untuk diteliti, dapat

diaplikasikan dalam menyusun penelitian dan mengolah data yang ada.



b. Bagi Peneliti lainnya
Penelitian ini dapat digunakan sebagai sumber referensi untuk penelitian
selanjutnya untuk lebih mengembangkan hasil penelitian yang akan diteliti
untuk nantinya terkhususnya tentang budaya organisasi dan motivasi.

c. Bagi Perusahaan
Penelitian ini dapat memberikan informasi dan sebagai sumber masukan
kepada perusahaan tentang hasil dari penelitian yang akan diteliti sebagai

acuan dalam mengambil sebuah keputusan.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Pegawai
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Istilah Kinerja sering kali kita dengar dan sangat penting bagi organisasi
dalam mencapai suatu tujuan yang telah direncanakan. Dalam kaitannya dengan
pengembangan sumber daya manusia, kinerja karyawan sangat dibutuhkan karena
semangkin tinggi kualitas sumber daya manusia didalam suatu organisasi maka
semangkin tinggi pula kinerja yang akan dicapai.

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program atau kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
strategi suatu organisasi (Moeheriono, 2012). Kinerja adalah konsep
multikomponen dan pada tingkat fundamental seseorang dapat membedakan
aspek proses Kinerja, yaitu keterlibatan perilaku dari hasil yang diharapkan
(Pradhan et al, 2016).

Kinerja adalah sebagai proses komunikasi yang dilakukan terus-menerus
dalam kemitraan karyawan dengan atasan langsung (Wibowo, 2019). Kinerja
dapat diartikan sebagai hasil pekerjaan yang dicapai oleh seseorang selama kurun
waktu tertentu. Kinerja karyawan merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan
untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang
berikan organisasi pada priode tertentudan relatif dapat digunakan untuk

mengukur prestasi kerja. (Siagian, & Khair, 2018).

10
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Menurut (Hughes, Ginnet, & Curphy, 2012) Kinerja berkaitan dengan
perilaku kearah pencapaian tujuan atau misi organisasi, atau produk dan jasa yang
dihasilkan dari perilaku tersebut. Di tempat kerja atau disekolah, kita dapat
memilih melakukan berbagai bentuk perilaku, tetapi kinerja hanya meliputi
perilaku yang berhubungan dengan penciptaan barang atau jasa atau perolehan
nilai yang baik.

Dari defenisi-defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu
proses atau hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam
organisasi dengan tanggung jawab masing-masing. Kinerja karyawan sangat lah
penting bagi suatu organisasi karena berhubungan erat dengan tujuan organisasi
itu sendiri, semakin baik kinerja karyawan maka tujuan organisasi akan mudah
dicapai.
2.1.1.2 Manfaat dan Tujuan kinerja pegawai

Manfaat dari kinerja karyawan menurut (Rismawati & Mattalata, 2018)
sebagai berikut:

1) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.

2) Perbaikan Kkinerja.

3) Kebutuhan latihan dan pengembangan.

4) Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi,
5) Pemecatan, pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja.

Adapun tujuan dan manfaat kinerja menurut (Moeheriono, 2012), adalah
sebagai berikut :

1) Sebagai acuan atau standar di dalam membuat keputusan yang

2) berhubungan dengan presentasi kerja.
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3) Umpan balik organisasi pada kemampuan dan keahlian karyawan.

4) Membantu manajemen untuk memotivasi dan meningkatkan

5) kualitas kerja karyawan berdasarkan prestasi dan wawasannya

6) pada tujuan organisasi.

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawali

Organisasi sebagai suatu organisasi mempunyai tujuan yakni memperoleh
keuntungan. Organisasi dapat beroperasi karena kegiatan atau aktivitas yang
dilakukan oleh pegawai. Maka dari itu kinerja pegawai yang berkualitas sangat
lah diperlukan untuk pencapaian tujuan peningkatan kemajuan atau perubahan
kearah lebih baik untuk pencapaian tujuan organisasi. Menurut (Fay & Frese,

2014) faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

1) Faktor Kemampuan Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri
dari kemampuan potensi dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya,
pegawai yang memiliki 1Q di atas rata-rata (1Q 110-120) dengan pendidikan
yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
Karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya (the right man in the right place,the right man on the right job).

2) Motivasi berbentuk dari sikap (attitude) seseorang pegawai dalam menghadapi
situasi (situation) motivasi merupakan kondisi yang menggerakan dari pegawai
yang terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental merupakan mental
yang mendorong diri seorang pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja
yang maksimal. Sikap mental seorangpegawai harus sikap mental yang siap

secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi), artinya seorang
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pegawai harus siap mental maupun secara fisik dan memahami tujuan utama
dan target kerja yang akandicapai. Mampu memanfaatkan dan menciptakan
situasi.
Menurut (Moeheriono, 2012) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai adalah sebagai berikut:

1) Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja, merupakan faktor yang perlu diperhatikan karena disiplin kerja
merupakan hal pokok yang menjadi tujuan pencapaian perusahaan dalam
memelihara kelangsungan hidup perusahaan.

2) Kompensasi secara parsial berpengaruh positif namun tidak signifikanterhadap
prestasi kerja, Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan
haruslah setimpal dengan posisi jabatan yang dijalankanoleh setiap karyawan
dan kompensasi tak hanya tentang gaji tetapi juga termasuk uang bonus,
uanglembur, insentif, dan komisi.

3) Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadapprestasi kerja, lingkungan kerja dapat menimbulkan dampak positif
dan dampak negatif bagi kayawan dalam mencapai hasil kerja. Meskipun
lingkungan kerja tidak melaksanakan proses kerja para karyawan, namun
lingkungan kerja dapat berpengaruh langsung terhadap para karyawan yang
melaksanakan proses kerja.

4) disiplin kerja, kompensasi dan lingkungan kerja secara bersama-sama atau
simultan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap prestasi
kerjakaryawan. Memberikan dorongan untuk menumbuhkan dan meningkatkan

prestasi kerja dalam diri karyawan sangatlah penting karena dengan
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meningkatkan prestasi kerja karyawan dapat berpengaruh terhadap perusahaan.
Berdasarkan kutipan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa banyak faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai tidak hanya berasal dari diri dan tanggung
jawab pegawai, namun faktor lain yang berhubungan dengan organisasi, baik
itu anggota organisasi maupun faktor pendukung lainnya juga sangat
mempengaruhi Kkinerja pegawai dalam mencapai suatu keberhasilan tujuan
oraganisasi.
2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai
Indikator Kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.
Dalam menetapkan indikator prestasi, harus dapat diidentifikasi suatu bentuk
pengukuran yang akan menilai hasil yang diperoleh dari aktivitas yang
dilaksanakan. Indikator Kinerja ini digunakan untuk menyajikan bahwa Kinerja
hari demi hari karyawan membuat kemajuan menuju tujuan dan sasaran dalam
rencana strategis. (Sutrisno, 2018), menyebutkan bahwa indikator Kinerja
karyawan, yaitu :
1) Kemampuan
Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan seorang
karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang ada dimiliki serta
profesionalisme mereka dalam bekerja.
2) Meningkatkan hasil yang dicapai
Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah satu
yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati

hasil tersebut.
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3) Semangat kerja
Ini merupakan usaha uintuk lebih baik dari hari kemarin. Indikator ini dapat
dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian.

4) Pengembangan diri
Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan budaya organisasi.
Pengembangan diri dapat dilakukan dengan memliat tantangan dan harapan
dengan apa yang akan dihadapi.

5) Mutu
Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah lalu.
Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja.

6) Efisiensi
Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang
digunakan.

(Wijono, 2018) menyebutkan bahwa indikator kinerja karyawan ada tiga,

yaitu sebagai berikut:

1) Efisiensi
Hubungan antara input dan output, dimana penggunaan barang dan jasa dibeli
oleh organisasi untuk mencapai output tertentu.

2) Efektivitas
Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu unit kegiatan yang
menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja dapat diukur melalui

penambahan nilai fisik dan barang dari hasil sebelumnya.
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3) Ekonomi
Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan yang
dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian, kemauan serta semangat
tinggi.

Dari uraian diatas penulis menyimpulkan bahwa para karyawan
diharapkan harus bisa meningkatkan kualitas dan kuantitas kerjanya, dapat
tidaknya diandalkan, serta sikap terhadap organisasi karyawan lain serta
kerjasama diantara rekan kerja. Pimpinan juga dalam hal ini bisa memotivasi para
karyawannya untuk meningkatkan Kinerjanya
2.1.2 Budaya Organisasi
2.1.2.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi di setiap perusahaan atau organisasi cenderung
bervariasi tergantung pada berbagai faktor, termasuk lokasi geografis di mana
organisasi tersebut beroperasi dan karakteristik individu yang terlibat di
dalamnya. Budaya organisasi yang baik dapat menghasilkan pegawai yang
memiliki moralitas yang tinggi, karena budaya tersebut memiliki dampak yang
signifikan terhadap sikap dan perilaku para pegawai.

Budaya organisasi adalah sistem persepsi bersama atau makna bersama
yang dianut oleh anggota organisasi, yang membedakan organisasi tersebut dari
yang lain (Robbins & Judge, 2017). Pendapat ini menekankan pentingnya
kesepakatan nilai-nilai dan makna yang dipahami bersama oleh seluruh anggota

organisasi.
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Sementara itu, menurut (Riani, 2011) budaya organisasi adalah pola
asumsi dasar yang diciptakan oleh kelompok tertentu dalam organisasi, dengan
tujuan untuk membantu organisasi mengatasi masalah-masalah yang timbul akibat
tantangan eksternal dan memperkuat integrasi internal. Budaya ini perlu diajarkan
kepada anggota baru agar mereka memahami cara yang tepat untuk menangani
masalah-masalah tersebut. Selanjutnya, menurut (Agustini, 2018) budaya
organisasi juga dapat dianggap sebagai kebiasaan yang diadopsi oleh sekelompok
individu dalam organisasi dan menjadi nilai serta gaya hidup yang diikuti oleh
anggota selanjutnya.

Dari berbagai pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa
budaya organisasi adalah kebiasaan yang melandasi tindakan dan perilaku di
dalam suatu organisasi, yang mencakup pola nilai, harapan, kebiasaan, dan
keyakinan bersama yang menjadi pedoman bagi seluruh anggota dalam
menjalankan tugas dan mencapai tujuan organisasi.
2.1.2.2 Manfaat dan Tujuan Budaya Organisasi

Budaya organisasi atau perubahan memiliki berbagai fungsi yang penting
dalam suatu organisasi. Menurut (Robbins & Judge, 2017) fungsi-fungsi budaya
organisasi termasuk menyampaikan rasa identitas untuk anggota-anggota
organisasi: Budaya organisasi membantu membentuk identitas dan rasa
keanggotaan bagi individu yang terlibat di dalamnya. Memudahkan komitmen
untuk sesuatu yang lebih besar dari pada diri sendiri: Budaya organisasi
memungkinkan individu untuk berkomitmen pada tujuan organisasi yang lebih
besar daripada kepentingan pribadi mereka sendiri. Meningkatkan stabilitas

sosial: Budaya organisasi memberikan kerangka kerja yang stabil dan konsisten
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untuk interaksi sosial di dalam organisasi. Menyediakan premises (pokok

pendapat) yang diterima dan diakui untuk pengambilan keputusan: Budaya

organisasi menciptakan standar dan norma yang diterima untuk pengambilan
keputusan di dalam organisasi.

Menurut (Robbins & Judge, 2017) budaya organisasi memiliki beberapa
fungsi tambahan:

1) Menciptakan perbedaan antara satu organisasi dengan organisasi lainnya:
Budaya organisasi membantu mengidentifikasi organisasi secara unik dalam
konteksnya sendiri.

2) Menyampaikan rasa identitas kepada anggota-anggota organisasi: Budaya
organisasi memperkuat ikatan antara anggota organisasi dengan nilai-nilai,
norma, dan tujuan organisasi.

3) Mempermudah penerusan komitmen hingga mencapai batasan yang lebih luas,
melebihi batasan ketertarikan individu: Budaya organisasi memungkinkan
individu untuk berkomitmen pada tujuan kolektif yang lebih besar daripada
kepentingan individu mereka.

4) Mendorong stabilitas sistem sosial: Budaya organisasi membantu menjaga
stabilitas sosial dengan memberikan pedoman tentang perilaku yang diterima
di dalam organisasi.

5) Pembentuk perilaku dan sikap pegawai: Budaya organisasi memengaruhi
perilaku dan sikap anggota organisasi dengan menyediakan contoh dan norma

yang diikuti.
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Dari berbagai fungsi tersebut, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
memegang peranan penting dalam mencapai tujuan organisasi. Selain itu, manfaat
budaya organisasi yang diungkapkan oleh (Robbins et al., 2016) meliputi:

1) Membatasi peran yang membedakan antara organisasi satu dengan lainnya:
Budaya organisasi membantu mengidentifikasi dan membedakan setiap
organisasi dari yang lain.

2) Menimbulkan rasa memiliki identitas bagi para anggota organisasi: Budaya
organisasi memberikan anggota organisasi rasa identitas yang kuat.

3) Mementingkan tujuan bersama dari pada mengutamakan kepentingan individu:
Budaya organisasi mengutamakan tujuan bersama yang membantu menjaga
stabilitas organisasi dan koherensi di antara anggota.

2.1.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Faktor-faktor yang mempengaruhi budaya organisasi memainkan peran
penting dalam membentuk lingkungan kerja dan kinerja pegawai di dalam suatu
instansi atau organisasi. Berikut adalah penjelasan dari beberapa ahli mengenai
faktor-faktor tersebut.

Menurut (Andayani & Tirtayasa, 2019), faktor-faktor yang mempengaruhi
budaya organisasi terdiri dari:

1) Faktor eksternal: Segala hal yang berada di luar organisasi namun memiliki
pengaruh besar terhadap organisasi dan budayanya.

2) Faktor internal: Budaya organisasi yang dianut oleh seluruh sumber daya
manusia dalam organisasi, yang sangat berperan dalam mendukung kinerja

organisasi.
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Sedangkan menurut (Lewaherilla, 2021) faktor-faktor yang mempengaruhi
budaya organisasi mencakup:

1) Kondisi fisik: Kesehatan tubuh yang baik dan terhindar dari penyakit
berkepanjangan akan mendukung aktivitas sehari-hari dan kinerja.

2) Kondisi mental perilaku: Pikiran, emosi, dan kondisi kejiwaan seseorang
mempengaruhi perilaku dan interaksi di lingkungan kerja.

3) Kondisi sosial ekonomi dan budaya: Status sosial yang mencerminkan peran
yang diakui secara wajar dalam masyarakat, serta pemenuhan kebutuhan dasar
sebagai anggota masyarakat.

4) Kondisi lingkungan khusus: Lingkungan tertentu, seperti lingkungan keluarga
atau lingkungan kerja, dapat memengaruhi kebahagiaan dan keseimbangan
individu.

Dengan memperhatikan  faktor-faktor tersebut, organisasi dapat
mengidentifikasi aspek-aspek yang perlu diperhatikan dan dikelola dengan baik
untuk menciptakan budaya organisasi yang mendukung dan meningkatkan kinerja
pegawai serta mencapai tujuan organisasi secara efektif.
2.1.2.4 Indikator Budaya Organisasi

Indikator budaya organisasi merujuk pada karakteristik atau ciri-ciri
tertentu dari budaya organisasi yang dapat dilihat melalui perilaku dan sikap
seorang pegawai. Berikut adalah indikator budaya organisasi menurut (Yusuf &
Syarif, 2018):

1) Kemampuan: Kapasitas dan keterampilan yang dimiliki oleh pegawai dalam

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.
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2) Jarak dari manajemen: Tingkat kedekatan atau jarak interpersonal antara
pegawai dengan manajemen dalam struktur organisasi.

3) Ekstrovert: Sifat atau kepribadian yang cenderung terbuka, ramah, dan mudah
beradaptasi dengan lingkungan.

4) Keteraturan pegawai: Kedisiplinan dan kepatuhan pegawai terhadap aturan dan
prosedur yang berlaku di organisasi.

5) Kepercayaan pegawai: Tingkat kepercayaan dan keandalan pegawai dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.

Sementara menurut (Busro, 2018), indikator budaya organisasi terdiri dari

10 hal, yaitu sebagai berikut:

1) Jaminan diri (self assurance): Keyakinan dan kepercayaan diri dalam
menghadapi tantangan dan mengambil keputusan.

2) Ketegasan dalam bersikap (decisiveness): Kemampuan untuk mengambil
keputusan dengan cepat dan tegas.

3) Kemampuan dalam pengawasan (supervisory ability): Kemampuan untuk
mengawasi dan mengelola kinerja bawahan.

4) Kecerdasan emosi (emotional intelligence): Kemampuan untuk mengenali,
memahami, dan mengelola emosi sendiri serta emosi orang lain.

5) Inisiatif (initiative): Kemauan dan kemampuan untuk mengambil tindakan
proaktif dan mandiri.

6) Kebutuhan akan prestasi (need for achievement): Motivasi untuk mencapai
tujuan dan meraih keberhasilan.

7) Kebutuhan akan aktualisasi diri (need for self-actualization): Dorongan untuk

mengembangkan potensi diri dan mencapai puncak kemampuan.
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8) Kebutuhan akan jabatan/posisi (need for power): Motivasi untuk memiliki
pengaruh dan kontrol terhadap orang lain.
9) Kebutuhan akan penghargaan (need for reward): Harapan untuk mendapatkan
pengakuan dan penghargaan atas kontribusi dan prestasi.
10) Kebutuhan akan rasa aman (need for security): Keinginan untuk merasa aman
dan stabil dalam lingkungan kerja.

Indikator-indikator ini memberikan gambaran tentang bagaimana budaya
organisasi tercermin melalui perilaku, sikap, dan motivasi pegawai di dalam suatu
organisasi.

2.1.3 Motivasi Kerja
2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi dalam konteks manajemen merupakan dorongan internal yang
mendorong individu untuk bertindak atau berusaha dengan tujuan mencapai hasil
yang diinginkan, baik itu dalam konteks individu maupun organisasi. Dalam
konteks manajemen, motivasi adalah dorongan internal yang mendorong orang
untuk mengambil tindakan atau berusaha untuk mencapai hasil yang diinginkan
baik dalam konteks individu maupun organisasi. Berbagai ahli mendefinisikan
motivasi kerja dengan cara yang berbeda-beda.

Menurut (Noor, 2013), motivasi kerja adalah keadaan atau kondisi yang
merangsang seseorang untuk melakukan tugas kerja yang diamanatkan padanya,
dengan tujuan mencapai tujuan organisasi. (Kurnia, Daulay, & Nugraha, 2019)
mendefinisikan motivasi sebagai pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang, sehingga mereka mau bekerja sama, bekerja efektif,

dan terintegrasi dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan.
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(Munandar, 2015) menyatakan bahwa motivasi adalah proses di mana
kebutuhan seseorang mendorong mereka untuk melakukan serangkaian kegiatan
yang mengarah pada pencapaian tujuan tertentu. (Bangun, 2018) mendefinisikan
motivasi sebagai serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. (Mangkunegara,
2019) mendefinisikan motivasi sebagai kondisi yang membangkitkan,
mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan.

Menurut Susanty & Baskoro (2012), motivasi adalah "getting a person to
exert a high degree of effort”, yang berarti motivasi mendorong seseorang untuk
bekerja dengan tingkat usaha yang tinggi. (Luthans, 2014) menyatakan bahwa
motivasi merupakan dorongan yang ditujukan untuk memenuhi tujuan tertentu.

Dari berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
melibatkan dorongan internal yang mendorong individu untuk berusaha mencapai
tujuan, baik itu individu maupun organisasi. Motivasi merupakan faktor penting
dalam mendorong individu untuk memberikan usaha terbaiknya dalam mencapai
hasil yang diinginkan.
2.1.3.2 Manfaat dan Tujuan Motivasi Kerja

Motivasi memiliki peran yang sangat penting sebagai kekuatan penuntun
untuk semua perilaku manusia. Dalam konteks motivasi kerja, terdapat sejumlah
manfaat yang dapat diperoleh baik bagi individu maupun organisasi. Beberapa
manfaat tersebut antara lain:

1) Menciptakan gairah kerja: Motivasi kerja dapat meningkatkan gairah dan
semangat kerja karyawan, sehingga mereka lebih antusias dan bersemangat

dalam menjalankan tugas-tugasnya.
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2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja: Dengan adanya motivasi, karyawan
cenderung merasa lebih puas dan bahagia dalam bekerja, yang pada gilirannya
meningkatkan moral dan kepuasan kerja mereka.

3) Meningkatkan produktivitas: Karyawan yang termotivasi cenderung lebih
produktif karena mereka bekerja dengan lebih efisien dan efektif.

4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan perusahaan: Motivasi kerja dapat
membantu perusahaan dalam mempertahankan loyalitas karyawan dan
menciptakan stabilitas di lingkungan kerja.

5) Meningkatkan kedisiplinan dan mengurangi tingkat absensi: Karyawan yang
termotivasi memiliki kedisiplinan yang lebih tinggi dan cenderung absen lebih
jarang.

6) Meningkatkan efektivitas pengadaan karyawan: Motivasi dapat membantu
dalam proses pengadaan karyawan baru dengan menarik individu yang
berkualitas dan berpotensi.

7) Menciptakan hubungan kerja yang baik: Motivasi kerja dapat membantu
menciptakan hubungan yang baik antara karyawan dan atasan serta antara
rekan kerja.

8) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan: Karyawan yang
termotivasi cenderung lebih kreatif dan aktif dalam memberikan ide-ide serta
berpartisipasi dalam proses perusahaan.

9) Meningkatkan kesejahteraan karyawan: Motivasi kerja dapat berkontribusi
pada peningkatan kesejahteraan karyawan, baik secara finansial maupun

emosional.
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10) Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan: Karyawan yang termotivasi
cenderung merasa lebih bertanggung jawab terhadap tugas-tugasnya dan akan
berusaha untuk menyelesaikannya dengan baik.

11) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku: Karyawan yang
termotivasi akan lebih berhati-hati dalam menggunakan alat-alat dan bahan
baku, sehingga dapat meningkatkan efisiensi dalam penggunaannya.

Dengan demikian, motivasi kerja memiliki banyak manfaat yang penting
dalam meningkatkan kinerja dan prestasi individu serta keseluruhan organisasi.
2.1.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja dapat berasal dari
berbagai aspek baik internal maupun eksternal individu. Menurut (Setiana, 2019)
faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja meliputi:

1) Atasan: Kepemimpinan dan cara atasan memotivasi karyawan dapat
memengaruhi motivasi kerja.

2) Rekan: Interaksi dan hubungan dengan rekan kerja juga dapat mempengaruhi
motivasi.

3) Sarana fisik: Kondisi fisik tempat kerja seperti fasilitas dan lingkungan kerja
dapat mempengaruhi motivasi.

4) Kebijakan dan peraturan: Kebijakan perusahaan dan peraturan kerja yang jelas
juga mempengaruhi motivasi kerja.

5) Imbalan jasa uang dan non-uang: Faktor imbalan termasuk gaji dan tunjangan

serta pengakuan atas prestasi kerja.



26

Menurut (Bangun, 2018), faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja
meliputi:
1) Kemungkinan untuk berkembang, peluang untuk mengembangkan diri dalam
pekerjaan.
2) Jenis pekerjaan, parakteristik dan sifat pekerjaan yang dijalankan.
Menurut (Sutrisno, 2018), faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
kerja dibagi menjadi faktor intern dan ekstern:
1) Faktor intern:
a) Keinginan untuk hidup: Motivasi untuk mempertahankan hidup dan
memenuhi kebutuhan dasar.
b) Keinginan untuk memiliki: Dorongan untuk memiliki barang atau fasilitas
tertentu.
c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan: Motivasi untuk diakui dan
dihargai oleh orang lain.
d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan: Dorongan untuk diakui atas
prestasi dan kontribusi kerja.
e) Keinginan untuk berkuasa: Motivasi untuk mendapatkan kekuasaan atau
kedudukan tertentu dalam pekerjaan.
2) Faktor ekstern:
a) Kondisi lingkungan kerja: Faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi
pelaksanaan pekerjaan.
b) Kompensasi yang memadai: Gaji dan imbalan lain yang mencukupi

kebutuhan hidup.
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c) Supervisi yang baik: Bimbingan dan arahan yang membantu dalam
pelaksanaan pekerjaan.
d) Adanya jaminan pekerjaan: Jaminan kepastian karier yang memberikan
kepercayaan dan stabilitas.
e) Status dan tanggung jawab: Kedudukan dan tanggung jawab dalam
pekerjaan yang dijalankan.
f) Peraturan yang fleksibel: Kebijakan dan aturan kerja yang memungkinkan
fleksibilitas dalam pelaksanaan tugas.
Dari pemahaman tentang faktor-faktor tersebut, perusahaan dapat
merancang strategi dan kebijakan yang tepat untuk meningkatkan motivasi kerja
karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan memuaskan
2.1.3.4 Indikator Motivasi Kerja
Pemahaman terhadap motivasi memungkinkan Kkita untuk melihat
bagaimana individu bertindak dalam berbagai situasi. Motivasi dapat dianggap
sebagai dorongan internal yang mendorong individu untuk bertindak atau
berperilaku secara tertentu. Berdasarkan penelitian oleh Michael (2015) dalam
(Hidayat, S., & Sari, 2017), beberapa indikator motivasi kerja pegawai meliputi:
1) Daya Pendorong: Semangat yang diberikan oleh pimpinan kepada pegawainya
untuk meningkatkan kinerja.

2) Kemauan: Dorongan atau keinginan individu untuk mengembangkan diri dan
meningkatkan taraf hidup.

3) Kerelaan: Kesediaan hati dalam menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan

perusahaan.
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4) Membentuk Keahlian: Kemampuan untuk melakukan tugas yang sesuai
dengan peran individu.

5) Tanggung Jawab: Kesadaran individu terhadap tindakan atau perbuatan yang
dilakukan.

6) Membentuk Keterampilan: Kemampuan untuk menggunakan akal, ide, dan
kreativitas dalam bekerja.

7) Kewajiban: Tugas yang harus dilaksanakan oleh individu.

8) Tujuan: Rencana atau target yang ingin dicapai, yang menjadi panduan dalam
bertindak.

Sementara menurut (Syaiful & Yuni, 2017), indikator motivasi kerja

karyawan meliputi:

1) Kinerja: Kemampuan dan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan.

2) Penghargaan: Pengakuan dan apresiasi terhadap kinerja yang baik.

3) Tantangan: Kesempatan untuk menghadapi dan mengatasi tantangan dalam
pekerjaan.

4) Tanggung Jawab: Kesadaran untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan peran
dan tanggung jawabnya.

5) Pengembangan: Kesempatan untuk mengembangkan diri dan keterampilan
kerja.

6) Keterlibatan: Tingkat keterlibatan dan kepedulian karyawan terhadap pekerjaan
dan perusahaan.

7) Kesempatan: Peluang untuk berkembang dan mencapai tujuan Kkarier.
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Dari dua pendekatan tersebut, dapat disimpulkan bahwa indikator motivasi
kerja meliputi kinerja yang baik, penghargaan atas kinerja, tantangan, tanggung
jawab, pengembangan diri, keterlibatan, dan kesempatan untuk berkembang. Ini
menunjukkan bahwa motivasi yang kuat dapat mendorong karyawan untuk
bekerja dengan lebih efektif dan memberikan kontribusi yang lebih besar bagi
organisasi.

2.1.4 Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja tidak hanya berkaitan dengan seberapa keras atau baiknya
seseorang bekerja, tetapi lebih pada sejauh mana seseorang menyukai pekerjaan
yang dilakukannya. Kepuasan kerja melibatkan perasaan dan sikap seseorang
terhadap pekerjaannya, termasuk juga aspek seperti gaji, kesempatan promosi atau
pendidikan, hubungan dengan rekan kerja, beban kerja, dan lain-lain.

Menurut (Yahya, 2017), kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian
seseorang terhadap pekerjaannya, terutama terkait dengan apakah pekerjaannya
memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginannya. Dari definisi ini, dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan psikologis yang
menyenangkan yang dirasakan oleh pekerja ketika kebutuhannya terpenuhi dalam
lingkungan kerja.

Sementara menurut (Hasibuan, 2014), kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai terhadap pekerjaan seseorang, yang
tercermin dalam moral kerja. Sedangkan menurut (Sunyoto, 2013), kepuasan kerja
adalah sifat individual yang mencerminkan tingkat kepuasan seseorang terhadap

aspek-aspek pekerjaan yang sesuai dengan nilai-nilai yang dimiliki oleh individu
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tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja seseorang dapat

bervariasi tergantung pada sejauh mana pekerjaan tersebut sesuai dengan nilai-

nilai dan keinginan individu.

Secara keseluruhan, kepuasan kerja merupakan aspek penting dalam
lingkungan kerja yang mencerminkan perasaan dan sikap seseorang terhadap
pekerjaannya, serta sejaun mana pekerjaan tersebut memenuhi harapan dan
kebutuhan individu.
2.1.4.2 Manfaat dan Tujuan Kepuasan Kerja

Berdasarkan uraian dari (Robbins & Judge, 2017) ada beberapa alasan
mengapa perusahaan harus memperhatikan kepuasan kerja karyawan, serta
manfaat yang dapat diperoleh dari kepuasan kerja tersebut. Berikut adalah
ringkasan dari alasan dan manfaat tersebut menurut (Robbins & Judge, 2017):

1) Kinerja Karyawan: Karyawan yang puas cenderung memiliki kinerja yang
baik, yang berdampak positif pada kinerja keseluruhan organisasi.

2) Perilaku Organisasi: Karyawan yang puas akan berbicara secara positif tentang
perusahaan tempat mereka bekerja, serta berkomitmen lebih terhadap
pekerjaan mereka.

3) Kepuasan Pelanggan: Karyawan yang puas cenderung lebih ramah, ceria, dan
responsif terhadap pelanggan, yang dapat meningkatkan kepuasan pelanggan.

4) Kehadiran Karyawan: Karyawan yang puas akan lebih terlibat dan tidak
melalaikan pekerjaan mereka.

5) Perputaran Karyawan (Turnover): Karyawan yang puas tidak cenderung
meninggalkan perusahaan, yang dapat mengurangi biaya dan waktu yang

diperlukan untuk merekrut dan melatih karyawan baru.
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6) Perilaku Menyimpang di Tempat Kerja: Ketidakpuasan kerja dapat
menyebabkan perilaku menyimpang seperti pembentukan serikat pekerja,
penyalahgunaan wewenang, bahkan pencurian.

2.1.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut (Robbins & Judge, 2017) kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor, antara lain:

1) Mentally Challenging Work: Pekerjaan yang menantang secara mental
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk menggunakan seluruh
kemampuannya. Pekerjaan yang terlalu mudah bisa membuat bosan, sedangkan
pekerjaan yang terlalu sulit dapat menyebabkan kelelahan. Pekerjaan yang
memiliki tantangan sesuai dengan kemampuan individu mampu menciptakan
kepuasan.

2) Equitable Rewards: Karyawan menginginkan kebijakan sistem yang adil dalam
hal penghargaan dan imbalan.

3) Supportive Working Conditions: Lingkungan kerja yang mendukung akan
menciptakan rasa nyaman bagi karyawan.

4) Supportive Colleagues: Interaksi sosial dengan rekan kerja juga berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karena manusia memiliki kebutuhan akan interaksi
sosial.

Sementara menurut (Afandi, 2018), faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah:

1) Pemenuhan Kebutuhan: Kepuasan kerja dipengaruhi oleh sejauh mana
pekerjaan memberikan kesempatan bagi individu untuk memenuhi

kebutuhannya.
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2) Perbedaan: Kepuasan kerja merupakan hasil dari perbandingan antara harapan
individu dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan tersebut.

3) Pencapaian Nilai: Kepuasan kerja dipengaruhi oleh pemenuhan nilai-nilai kerja
yang penting bagi individu.

4) Keadilan: Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh sejauh mana penerapan
prinsip keadilan di tempat kerja.

5) Komponen Genetik: Faktor genetik atau sifat pribadi juga dapat mempengaruhi
kepuasan kerja.

Dalam perspektif (Iskandar & Yuhansyah, 2018), faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja meliputi:

1) Faktor Psikologis: Termasuk minat, ketenangan dalam pekerjaan, sikap, bakat,
dan keterampilan.

2) Faktor Sosial: Interaksi sosial antar karyawan dan hubungan dengan atasan.

3) Faktor Fisik: Termasuk jenis pekerjaan, pengaturan waktu, dan kondisi fisik
karyawan.

4) Faktor Finansial: Termasuk gaji, jaminan sosial, tunjangan, promosi, dan
fasilitas lainnya.

Menurut (Ivancevich et al,  2017), faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja meliputi:

1) Imbalan: Besaran pembayaran dan kesesuaian dengan pekerjaan yang
dilakukan.

2) Pekerjaan itu sendiri: Faktor menariknya pekerjaan, peluang belajar, dan
tanggung jawab.

3) Peluang promosi: Ketersediaan peluang untuk berkembang.
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4) Supervisi: Kompetensi atasan dalam teknis dan interaksi interpersonal.

5) Rekan kerja: Dukungan dan kompetensi rekan kerja.

6) Kondisi pekerjaan: Lingkungan kerja yang nyaman dan produktif.

7) Keamanan kerja: Keyakinan akan keamanan posisi dalam organisasi.

2.1.4.4 Indikator kepuasan kerja

Berdasarkan penjelasan dari terdapat beberapa indikator kepuasan kerja

yang dapat diukur. Berikut ini adalah ringkasan dari indikator-indikator tersebut:

Dari Sudaryo, Aribowo, & Sofianti (2018):

1) Kemangkiran: Tingkat kepuasan kerja yang tinggi berkorelasi dengan
rendahnya tingkat kemangkiran karyawan.

2) Keinginan Pindah: Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan saat ini
cenderung memiliki keinginan untuk pindah kerja.

3) Kinerja Karyawan: Kinerja karyawan mencerminkan kepuasan mereka
terhadap pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan.

4) Rekan Kerja: Hubungan yang baik dengan rekan kerja dapat meningkatkan
kepuasan kerja secara individual.

5) Kenyamanan Kerja: Lingkungan kerja yang baik dan nyaman dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Dari (Syaiful & Yuni, 2017):

1) Isi Pekerjaan: Karyawan akan merasa puas jika tugas kerja dianggap menarik
dan memberikan kesempatan belajar serta tanggung jawab.

2) Supervisi: Hubungan yang baik antara pimpinan dan bawahan dapat

meningkatkan kepuasan kerja.



34

3) Organisasi dan Manajemen: Situasi kerja yang stabil dapat memberikan
kepuasan kerja kepada karyawan.

4) Gaji atau Insentif: Bayaran yang sesuai dengan kebutuhan dan dirasa adil dapat
meningkatkan kepuasan kerja.

5) Rekan Kerja: Hubungan yang saling mendukung dan memperhatikan antar
rekan kerja dapat menciptakan lingkungan kerja yang nyaman.

6) Kondisi Pekerjaan: Sarana dan prasarana kerja yang memadai sesuai dengan
tugas dapat memengaruhi kepuasan kerja.

7) Kesempatan untuk Maju: Adanya kesempatan untuk pengalaman dan
peningkatan kemampuan dapat memberikan kepuasan pada karyawan.

Dari kedua pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
adalah sikap emosional yang menyenangkan terhadap pekerjaan, yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti isi pekerjaan, hubungan dengan rekan

kerja, kondisi kerja, gaji, dan kesempatan untuk berkembang Kinerja pegawai

2.2 Kerangka Berpikir Konseptual

Kerangka berpikir konseptual juga disebut sebagai kerangka berpikir yang
membentuk teori dengan menjelaskan hubungan antar variabel yang belum
diketahui, didefinisikan sebagai gambaran, skema, atau bagan yang
menggambarkan hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat. Untuk
meningkatkan pemahaman, pemahaman, atau pengaruh antara variabel dalam
penelitian, kerangka konseptual harus jelas. Berikut ini adalah kerangka

konseptual penelitian ini.
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2.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Akbar & Chandra, 2021), Budaya organisasi berpengaruh
terhadap Motivasi dan Kepuasan Kerja serta Kinerja karyawan. Secara individu
maupun kelompok seseorang tidak akan terlepas dengan budaya organisasi dan
pada umumnya mereka akan dipengaruhi oleh keanekaragaman sumber-sumber
daya yang ada sebagai stimulus seseorang dalam bertindak. Seseorang akan selalu
mendambakan penghargaan terhadap hasil pekerjaannya. Diperlukan penilaian
kerja seobyektif mungkin karena akan memotivasi karyawan dalam melakukan
kegiatannya. Motivasi seseorang akan memengaruhi perilaku dalam memenuhi
kebutuhannya. Apabila dalam bekerjanya memperoleh kepuasan kerja sesuai
dengan yang diinginkan maka seseorang akan merasa nyaman dan tinggi
kesetiaannya pada perusahaan.

Dalam suatu organisasi, menurut (Deming, 2014) tujuan kepemimpinan
organisasi harus meningkatkan kinerja manusia dan untuk meningkatkan kualitas,
meningkatkan output dan secara bersamaan untuk membawa kebanggaan
pengerjaan untuk orang, menurut (Deming, 2014) meran cang 5 (lima) proses
langkah, sistem Pride yang membantu supervisor dan manajer untuk menciptakan
lingkungan vyang efisien, efektif dan produktif. Tanggung jawab untuk
membangun budaya organisasi yang menyenangkan dan untuk kepuasan kerja
karyawan perlu dianggap serius oleh pemimpin dalam organisasi mereka dengan
mengikuti proses, sebagai berikut: 1. Menyediakan lingkungan kerja yang positif.
2. Reward dan pengakuan. 3. Melibatkan dan meningkatkan keterlibatan
karyawan. 4. Mengembangkan ketrampilan dan potensi tenaga Kkerja. 5.

Mengevaluasi dan mengukur kepuasan kerja.
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu (Jufrizen, 2017), (Handayani &
Arianty, 2010), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020),
(Jufrizen, Pasaribu, & Suhanta, 2022), (Wahyudi & Tupti, 2019), (Gultom, 2014),
(Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018), (Arianty, 2012), (Ainanur & Tirtayasa, 2018),
(Azhar & Jufrizen, 2017), (Saripuddin, 2015) menyatakan bahwa Budaya
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan suatu pendorong dan penggerak untuk memenuhi
kebutuhan yang membuat karyawan bersemangat untuk menyelesaikan sebuah
pekerjaan. Dengan Kkinerja karyawan yang baik akan meningkatkan dan
menciptakan angka keberhasilan yang tinggi. Kinerja perusahaan merupakan hasil
akhir yang ingin dicapai oleh perusahaan kinerja perusahaan dipengaruhi oleh
Kinerja karyawan, karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya
mempunyai kinerja yang tinggi pula. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan
motivasi kerja pegawai akan memberikan peningkatan yang sangat berarti bagi
peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Jadi, motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Motivasi kerja adalah suatu proses dimana kebutuhan mendorong
seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah tercapainya
tujuan tertentu. Tujuan yang jika berhasil dicapai maka akan memuaskan atau
memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut. Semakin tepat usaha pemberian
motivasi, produktivitas tenaga kerja semakin tinggi, alhasil menguntungkan kedua

belah pihak baik perusahaan maupun karyawan.
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Astuti, Lesmana, & Prima,
2018); (Astuti, 2020); (Astuti, Akbar, & Hasibuan, 2021); (Mujiatun, 2015);
(Nasution & Mujiatun, 2023); (Nasution & Mujiatun, 2024); (Prayogi &
Lesmana, 2019), (Jufrizen, 2017), (Hasibuan & Silvya, 2019); (Jufrizen &
Pulungan, 2017), (Fransiska & Tupti, 2020), (Jufrizen, Farisi, Azhar, & Daulay,
2020); (Elizar & Tanjung, 2018), (Marjaya & Pasaribu, 2019), (Rizal & Radiman,
2019); (Jufrizen, 2017b); (Andayani & Tirtayasa, 2019); (Ainanur & Tirtayasa,
2018); (Gultom, 2014); (Harahap & Tirtayasa, 2020); (Hidayat, Tanjung, &
Juliandi, 2020); (Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019)
dan (Manihuruk & Tirtayasa, 2020) Motivasi kerja memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
2.2.3 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi dapat terwujud dalam waktu yang relatif lama karena
bersumber dan dapat dibentuk dari budaya internalorganisasi, budaya
eksternalorganisas,dan budaya besar. Menurut (Fremon & James, 2015) budaya
organisasi adalah seperangkat nilai atau norma, kepercayaanataukeyakinandan
pemahaman yang penting yang dimiliki bersama oleh para anggotanya. Nilai-nilai
atau gagasan dan kepercayaan secara bersama dianut oleh anggota itu seperti
terwujud dalam lambang-lambang simbolis seperti mitos, upacara, cerita, legenda,
dan bahasa khusus. Budaya organisasi terdiri dari batasan pedoman yang kuat
yang bertujuan untuk membentuk perilaku. Budaya organisasi melaksanakan
fungsi penting seperti; menunjukkan identitas diri untuk anggota organisasi,

menompang komitmen untuk hal yang lebih besar dari pada diri sendiri,
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meningkatkan stabilitas sosial, dan menyediakan pokok pendapat yang dianut dan
diterima untuk mengambil keputusan.

Menurut (Schein & Edgar, 2017) proses pembentukan budaya
berhubungan erat dalam suatu ciri identik dengan proses dari pembentukan
kelompok yang sangat penting dalam ‘kelompoknya’ atau ciri kelompok-pola-
pola pembagian dari pemikiran, kepercayaan, perasaan dn nilai-nilai yang
dihasilkan dari pembagian pengalaman dan secara bersama adalah apa yang
dimaksud dengan hasil akhir budaya dari kelompok tersebut, tanpa adanya
kelompok tidak akan ada budaya, dan tanpa adanya sedikit budaya kita hanya
berbicara entang kelompok rang, bukan “kelompok yang sebenarnya” sehingga
pertumbuhan kelompok dan pembentukan budaya dapat dilihat dalam dua sisi dari
mata uang yang sama dan keduanya berasal dari aktivitas kepemimpinan.

Definisi tersebut menjelaskan bahwa budaya organisasi sebenarnya
berkembang karena dilahirkandiciptakan dan ditumbuhkembangkan oleh individu
yang bekerja di suatu organisasi, dan diterima sebagai nilai. Nilai tersebut
digunakan sebagai pedoman bagi setiap anggota-anggota selama mereka berada di
lingkungan organisasi dan dapat dianggap sebagai karakteristik khusus yang
membedakan dengan organisasi lain. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu
(Jufrizen, 2017), (Saripuddin, 2017) menyatakan bahwa budaya organisasi budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap kepuasan
kerja.

2.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan

kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
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produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai maka kepuasan kerja
pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari lima
tingkatan kebutuhan vyaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi
pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam
bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran
dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan kerja pegawai.

Hasil penelitian tedahulu yang dilakukan oleh (Juniari et al, 2015), (Rahayu,
(Mubarogah, & Yusuf, 2020), (Tarigan, 2017) menyimpulkan motivasi kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan
dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan
sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi.
Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk
melakukan sabotase dan agresi yang pasif (Sutrisno, 2010).

Kepuasan kerja dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan untuk
mendongkrak kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018) Ketika
pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja dll, maka

mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek kepuasan
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kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan, maka
karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan.

Hasil peneletian yang dilakukan oleh (Nasution, 2018), (Siagian & Khair,
2018), (Jufrizen, & Intan, 2021), (Adhan, Jufrizen, Prayogi, & Siswadi, 2020),
(Rosmaini & Tanjung, 2019), (Marbun & Jufrizen, 2022), (Nurhasanah et al,
2022), (Harahap & Tirtayasa, 2020), (Lubis et al, 2021), (Jufrizen & Sitorus,
2021), (Yusnandar & Muslih, 2021), (Khair & Hakim, 2020), (Syahputra &
Jufrizen, 2019), (Adhan et al., 2020) (Wahyudi & Tupti, 2019), (Sembiring,
Jufrizen, & Tanjung, 2021), (Arda, 2017), (Parlindungan & Nurhayati, 2021) dan
(Yusnandar & Viawanty, 2021) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja.
2.2.6 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Kepuasan Kerja

Budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi dasar dan keyakinan
yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, kemudian dikembangkan dan
diwariskan guna mengatasi masalah-masalah adaptasi eksternal dan masalah-
masalah intergrasi internal. Budaya organisasi merupakan pokok penyelesaian
masalah-masalah eksternal dan internal yang pelaksanaanya dilakukan secara
konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian mewariskan kepada anggota baru
sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan dan merasakan terhadap
masalah-masalahorganisasi.

(Wahyuni, 2014) menyatakan budaya organisasi pada sektor publik lebih
menekankan kepada pelayanan publik karena berpengaruh dalam menciptakan

pelayanan publik yang baik. Salah satu budaya organisasi yakni kompetensi
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secara pribadi dari pegawai. Pelayananyang diberikan kepada publik merupakan
bentuk output yang selama ini diproses oleh pegawai dan pekerja yang berada
dalam organisasi. Dengan adanya interaksi atau komunikasi antar pegawai
maupun interaksi komunikasi antara pegawai dengan publik, maka akan
memupuk budaya organisasi yang baik. Pelayanan yang baik tidak lagi menjadi
kewajiban melainkan sudah menjadi kebiasaan atau budaya. Pelayanan publik
menjadi suatu tolok ukur Kinerja pemerintah yang paling kasat mata. Masyarakat
dapat langsung menilai kinerja pemerintah berdasarkan kualitas layanan publik
yang dirasakan masyarakat dari semua kalangan Berdasarkan hasil penelitian
terdahulu (Putu Suniantara, 2024) menyatakan bahwa Budaya organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui kepuasan kerja.

2.2.7 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan

Kerja

Menurut (Mangkunegara, 2016) seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya
maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan
tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
pegawai akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil
kerjanya.

Semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai maka kepuasan kerja
pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari lima
tingkatan kebutuhan vyaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi

pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam
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bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran
dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan kerja pegawai (Juniari et al,
2015).

Berdasarkan penjelasan diatas, dengan menyesuaikan pada penelitian-
penelitian sebelumnya maka dapat digambarkan hubungan antara budaya
organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja

sebagai berikut:

Budaya
Organisasi

Kinerja
Karyawan

Kepuasan Kerja

Motivasi Kerja

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis

Hipotesis adalah asumsi sementara tentang variabel yang diteliti oleh
peneliti dan digambarkan sebagai hubungan antara dua atau lebih variabel
(Sugiyono, 2017). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis adalah
asumsi sementara tentang fenomena. Berdasarkan teori, hipotesis hanya dapat
dibuat. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Tirta Permai

Bahari.

2. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Tirta Permai

Bahari.
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. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT Tirta Permai
Bahari.

. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT Tirta Permai
Bahari.

. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Tirta Permai
Bahari.

. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi kepuasan
kerja pada PT Tirta Permai Bahari.

. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi kepuasan kerja

pada PT Tirta Permai Bahari.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang menggunakan
dua variable atau lebih guna mengetahui hubungan atau pengaruh antara variable
yang satu dengan yang lainnya. Disini peneliti juga menggunakan jenis penelitian

kuantitatif sebagai model untuk pengolahan data nantinya.

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional bertujuan untuk mendeteksi sejauh mana variabel satu
atau lebih berhubungan dengan variabel yang lain dan juga untuk mempermudah
dalam membahas penilaian yang dilakukan. Sesuai dengan judul penelitian ini
menggunakan variabel independen dan variabel dependen. Definisi operasional

variabel yang dimaksud dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 3.1
Definisi Operasional
No Variabel Defenisi Indikator
Kinerja adalah konsep

1. Meningkatkan  hasil

multikomponen dan pada tingkat yang dicapai

fundamental ~ seseorang  dapat

1 Kinerja o 2. Semangat kerja
membedakan aspek proses kinerja, -
i . ' . 2." 1 3. Pengembangan diri
yaitu keterlibatan perilaku dari hasil
. 4. Mutu
yang diharapkan
Budaya Organisasi m_erupakan 1. Ketegasan dalam
sebuah fenomena universal. i
. ; bersikap
9 Budaya Siapapun menjalankan tugas-tugas Inisiatif
Organisasi | budaya organisasi, ketika dalam Jaminan diri

tugasitu dia berinteraksi dengan dan

. : Kecerdasan emosi
mempengaruhi orang lain

WP A~

3 Motivasi Motivasi adalah dorongan internal Kemauan
Keria yang mendorong orang untuk Tanggung Jawab
J mengambil tindakan atau berusaha Daya dorong
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untuk  mencapai  hasil yang | 4. Kewajiban
diinginkan baik dalam konteks
individu maupun organisasi.
Kepuasan kerja adalah perasaan
dan penilaian seseorang terhadap | 1. Kemangkiran

4 Kepuasan | pekerjaannya, terutama terkait | 2. Rekan Kerja

Kerja dengan  apakah  pekerjaannya | 3. Kinerja Karyawan

memenuhi harapan, kebutuhan, dan | 4. Kenyamanan Kerja

keinginannya

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini dilakukan pada PT Tirta Permai Bahari. Berlamat

dijalan Taman Polonia | No0:10 (Komplek Taman Polonia) Medan, Sumatera

Utara.

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan Mei 2024 sampai dengan
Agustus 2024.

Tabel 3.2

Rencana Jadwal Penelitian

No

Waktu Penelitian

Mei
Kegiatan Penelitian 2024

Juni
2024

Juli Agustus
2024 2024

1/2|3

1/12|3

1/2/3/4/1|2|3|4

Persiapan

a. Observasi

a. ldentifikasi masalah

b.Pengajuan Judul

c. Penyusunan Proposal

Pelaksanaan

a. Bimbingan Proposal

b.Seminar Proposal

c. Revisi Proposal

Penyusunan Laporan

a. Pengebaran Angket

b. Pengumpulan Data

c. Penyusunan Skripsi

d.Sidang Skripsi




46

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2018) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan karateristik tertentu yang
ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulan. Populasi
yang digunakan dipenelitian ini pada PT Tirta Permai Bahari sebanyak 90 orang.

3.4.2 Sampel Penelitian

Sampel merupakan bagian dari populasi yang akan diteliti (Sugiyono,
2018). Penelitian ini mengunakan teknik penarikan sampel Purposive Sampling.
Teknik ini adalah memilih sample dari suatu populasi berdasarkan pertimbangan
tertentu, baik pertimbangan ahli maupun pertimbangan secara ilmiah yang
dilakukan dalam penelitian.

Jenis nonprobability sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sampling jenuh. Menurut (Sugiyono, 2018) pengertian dari sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel, hal ini dilakukan bila jumlah populasi relative kecil,
kurang dari 100, atau penelitian ingin membuat generalisasi dengan kesalahan
yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua populasi
dijadikan sampel. Oleh karena itu, sampel yang digunakan adalah sebanyak 90
orang.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian ini,

maka penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan

menggunakan:
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1. Wawancara, yaitu melakukan tanya jawab dengan pihak yang berwenang yaitu
kepada karyawan.

2. Studi dokumentasi, penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan studi
dokumentasi perusahaan seperti sejarah perusahaan, data-data jumlah
karyawan yang ada diperusahaan.

3. Quesioner, vyaitu pertanyaan yang disusun peneliti untuk mengetahui
pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variable yang diteliti.
Dalam penelitian ini angket dibagikan kepada karyawan di PT Tirta Permai
Bahari. Menggunakan skala likert dengan bentuk cheklist, dimana setiap
pertanyaan mempunyai opsi, yaitu:

Tabel 3.3
Tabel Skala Likert
Keterangan Skor

Sangat setuju (SS)

Setuju (S)

Kurang Setuju (KS)

Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (TS)

RINW A0

3.6 Teknik Analisis Data

Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan deskriptif
kuantitatif karena menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran
terhadap data tersebut, serta penampilan dari hasilnya dan dideskripsikan secara
deduksi yang berangkat dari teori-teori umum, lalu dengan observasi untuk
menguji validitas keberlakuan teori tersebut ditariklah kesimpulan. Kemudian di
jabarkan secara deskriptif, karena hasilnya akan darahkan untuk mendiskripsikan
data yang diperoleh dan untuk menjawab rumusan. Teknik analisis data penelitian

ini menggunakan analisis statistik yakni structural equestion model-partial least
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square (SEM-PLS) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan
variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis
multivariate (Ghozali & Latan, 2015). Analisis persamaan struktural (SEM)
berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model
pengukuran sekaligus pengujian model struktural.

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS vyaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-
indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten
didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan
banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator
dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model
yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan
software Smart PLS ver. 3 for Windows.

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS vyaitu (1)
analisis model pengukuran (outer model), yakni convergent validity, discriminant

validity, composite reliability, dan cronbach alpha (2) analisis model struktural
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(inner model), yakni R-square; F-square; pengujian hipotesis. Dalam metode
(Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan adalah sebagai berikut:
3.6.1 Analisa Outer Model
Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan
bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan
reliabel). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten
dengan indikator-indikatornya. Menurut (Juliandi, 2018) Analisis model
pengukuran/measurement model analysis (outer model) menggunakan empat
pengujian, antara lain: convergent validity, discriminant validity, composite
reliability, dan cronbach alpha.
1) Convergent Validity
adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar item score/component
score dengan construct score, yang dapat dilihat dari standardized loading
factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi antar setiap item
pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran refleksif individual
dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk yang ingin diukur, ,
nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup.
2) Discriminant Validity
merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan
crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk dengan item
pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, maka menunjukkan
ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan
menurut model lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan

membandingkan nilai squareroot of averagevariance extracted (AVE).
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3) Composite reliability
Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat pada
view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi composite reliability
terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan cronbach’s alpha. Dengan
pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat
dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi.
4) Cronbach’s Alpha
Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil dari composite
reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai
cronbach’s alpha > 0,70.
3.6.2 Analisis Inner Model
Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan
(inner relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive
theory. Analisis model struktural (inner model) menggunakan tiga pengujian
antara lain (1) R-square; (2) F-square; (3) pengujian hipotesis yakni (a) direct
effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect (Hair et all., 2021).
1) R-Square
R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya
(eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk.
Kriteria dari R-Square adalah:
a) Nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substantial (kuat).

b) Nilai (adjusted) = 0.50 model adalah moderate (sedang).
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¢) nilai (adjusted)= 0.25 — model adalah weak (lemah).
2) f2 Effect Size (f-Square)

f2 Effect Size (f-Square) adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak

relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel

yang dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai R2saat variabel eksogen tertentu

dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah

variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen

(Juliandi, 2018). Kriteria f-Square adalah sebagai berikut:

a) Jika nilai 2 = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
endogen.

b) Jika nilai 2 = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen
terhadap endogen.

c) Jika nilai f2 = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap
endogen.

3) Uji Hipotesis

Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis, antara

lain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect.

a) Direct Effects (Pengaruh Langsung)
Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect
adalah dengan melihat nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): (1) Jika nilai
P-Values < 0.05, maka signifikan; dan (2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka

tidak signifikan (Juliandi, 2018).



52

b) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)
Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu
variabel intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria
menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) (Juliandi, 2018) adalah :
(1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator
(2), memediasi pengaruh variabel eksogen (X1) dan (X2) terhadap variabel
endogen (Y). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2)
jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator
(2), tidak memediasi pengaruh variabel eksogen (X1) dan (X2) terhadap
variabel endogen (Y). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.

c) Total Effect (Pengaruh Total)

Total effect merupakan total dari direct dan indirect effect (Juliandi, 2018).



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PT Tirta Permai Bahari dengan
menggunakan metode kuantitatif. Dalam penelitian ini, penulis mengolah data
yang diperoleh melalui angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel
kinerja pegawai (Y), 10 pernyataan untuk variabel budaya organisasi (X1), 10
pernyataan untuk variabel motivasi kerja (X2), dan 10 pernyataan untuk variabel
kepuasan kerja (Z). Angket tersebut disebarkan kepada 90 orang pegawai PT Tirta
Permai Bahari yang dipilih sebagai sampel penelitian. Hasil dari angket ini
kemudian dianalisis secara statistik menggunakan metode Structural Equation
Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Squares (PLS) untuk menguiji
hubungan antara variabel-variabel yang diteliti.
4.1.2 ldentitas Responden
4.1.2.1 Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Jenis Kelamin

Frequency | Percent | Valid Percent| Cumulative Percent

Valid | Laki-laki 56 62.2 62.2 62.2
Perempuan 34 37.8 37.8 100.0
Total 90| 100.0 100.0

Sumber: Pengolahan Data 2024 (SPSS 24.00)
Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
56 (62,2%) orang pegawai PT Tirta Permai Bahari laki-laki dan perempuan

sebanyak 34 (37,8%) orang. Hal ini berarti mayoritas pegawai di PT Tirta Permai
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Bahari adalah laki-laki. Dominasi laki-laki dalam komposisi pegawai
menunjukkan bahwa pekerjaan di perusahaan ini lebih banyak melibatkan tugas-
tugas yang dianggap lebih cocok atau lebih sering diisi oleh laki-laki, seperti
pekerjaan yang memerlukan kekuatan fisik atau keterampilan teknis tertentu.
Persentase perempuan yang lebih kecil menunjukkan bahwa ada peran serta

keterlibatan perempuan, meskipun jumlahnya masih lebih sedikit dibandingkan

laki-laki.
4.1.2.2 Usia
Tabel 4.2
Usia
Frequency | Percent| Valid Percent| Cumulative Percent
Valid | 20-30 Tahun 15 16.7 16.7 16.7
31-40 Tahun 52 57.8 57.8 74.4
41-50 Tahun 17 18.9 18.9 93.3
> 50 Tahun 6 6.7 6.7 100.0
Total 90 100.0 100.0

Sumber: Pengolahan Data 2024 (SPSS 24.00)

Dari tabel 4.2 di atas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
52 (57,8%) orang pegawai yang berusia 31-40 tahun, 17 (18,9%) orang pegawai
yang berusia 41-50 tahun, 15 (16,7%) orang pegawai yang berusia 20-30 tahun,
dan 6 (6,7%) orang pegawai yang berusia di atas 50 tahun. Hal ini berarti
mayoritas pegawai PT Tirta Permai Bahari berada pada rentang usia produktif,
yaitu 31-40 tahun, yang sering kali dianggap sebagai usia dengan keseimbangan
optimal antara pengalaman dan energi. Usia 31-40 tahun yang mendominasi
menunjukkan bahwa perusahaan memiliki tenaga kerja yang berada pada puncak

karier mereka.
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4.1.2.3 Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir

Frequency | Percent| Valid Percent| Cumulative Percent
Valid | SMA/SMK 38 42.2 42.2 42.2
Diploma 16 17.8 17.8 60.0
S1 33 36.7 36.7 96.7
S2 3 33 3.3 100.0

Total 90 100.0 100.0

Sumber: Pengolahan Data 2024 (SPSS 24.00)

Dari tabel 4.3 di atas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
38 (42,2%) orang pegawai yang berlatar belakang pendidikan SMA/SMK, 33
(36,7%) orang pegawai yang berlatar belakang pendidikan s1, 16 (17,8%) orang
pegawai yang berlatar belakang pendidikan Diploma, dan 3 (3,3%) orang pegawai
yang berlatar belakang pendidikan S-2. Hal ini berarti mayoritas pegawai PT Tirta
Permai Bahari memiliki latar belakang pendidikan S-1. Tingginya persentase
pegawai pegawai dengan latar belakang pendidikan SMA/SMK yang cukup
signifikan menunjukkan bahwa ada kebutuhan akan tenaga kerja dengan
keterampilan praktis yang lebih sesuai untuk pekerjaan teknis atau operasional.

4.1.2.4 Lama Bekerja

Tabel 4.4
Lama Bekerja
Frequency | Percent| Valid Percent| Cumulative Percent
Valid | 1-5 Tahun 38 422 422 422
6-10 Tahun 45 50.0 50.0 92.2
> 10 Tahun 7 7.8 7.8 100.0
Total 90 100.0 100.0

Sumber : Pengolahan Data 2024 (SPSS 24.00)
Dari tabel 4.4 di atas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
45 (50%) orang pegawai yang sudah bekerja selama 6-10 tahun, 38 (42,2%) orang

pegawai yang sudah bekerja selama 1-5 tahun, dan 7 (7,8%) orang pegawai yang
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sudah bekerja selama lebih dari 10 tahun. Hal ini berarti mayoritas pegawai PT
Tirta Permai Bahari memiliki masa kerja antara 6-10 tahun. Pegawai yang telah
bekerja selama 6-10 tahun, dengan persentase yang signifikan, menandakan
adanya kelompok tenaga kerja yang sangat berpengalaman dan memiliki
pengetahuan mendalam tentang operasional perusahaan. Keberadaan mereka bisa
menjadi aset penting bagi perusahaan karena mereka memiliki kemampuan untuk
memberikan bimbingan dan mentor bagi pegawai yang lebih baru.

4.1.2.5 Status Pernikahan

Tabel 4.5
Status Pernikahan

Frequency | Percent| Valid Percent| Cumulative Percent

Valid | Menikah 55 61.1 61.1 61.1
Belum menikah 35 38.9 38.9 100.0
Total 20 100.0 100.0

Sumber : Pengolahan Data 2024 (SPSS 24.00)

Dari tabel 4.5 di atas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
55 (61,1%) orang pegawai yang sudah menikah, dan 35 (38,9%) orang pegawai
yang belum menikah. Hal ini berarti mayoritas pegawai PT Tirta Permai Bahari
adalah mereka yang sudah menikah. Pegawai yang sudah menikah cenderung
mencari kestabilan dan kepastian dalam pekerjaan mereka, yang dapat
berkontribusi pada tingkat retensi yang lebih tinggi. Hal ini juga bisa
mencerminkan bahwa perusahaan memberikan fasilitas atau kebijakan yang
mendukung pegawai yang memiliki keluarga, seperti cuti keluarga, asuransi

kesehatan, dan fleksibilitas kerja.
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4.1.3 Persentase Jawaban Responden

Tabel 4.6
Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat Tidak setuju 1

Ketentuan tersebut berlaku dalam perhitungan hasil jawaban dari
penyebaran angket mengenai setiap variabel yang diteliti pada penelitian ini.
Setiap responden yang menjawab angket akan dinilai berdasarkan skala Likert, di
mana skor tertinggi yang dapat diberikan adalah 5 untuk jawaban "Sangat Setuju"
dan skor terendah adalah 1 untuk jawaban "Sangat Tidak Setuju."

4.1.4 Analisis Variabel Penelitian
4.1.4.1 Variabel Kinerja Pegawai ()
Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel kinerja pegawai sebagai berikut:

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F| %| F % F % F| % | F| % F | %
1| 57 [633 28| 31,1| 5 56 | O 0 0| O 90 |100
2| 551|611 29| 322 | 6 6,7 | O 0 0| O 90 |100
3] 56 (622 29| 322 | 5 56 | 0 0 0| O 90 |100
4| 49 |544| 36| 40 5 56 | 0 0 0| O 90 |100
5| 60 |66,7] 25| 27,8 | 5 56 | 0 0 0| O 90 |100
6| 51567 35| 389| 4| 44| 0 0 0| O 90 |100
7| 531|589 34| 378| 3 33|10 0 0| O 90 |100
8| 48 | 533 37| 411 | 2 22 | 3| 33| 0] O 90 |100
9| 45| 50| 34| 378 10| 111 1| 11 [ 0| O 90 |100
10| 51 | 56,7 33| 36,7 | 6 6,7 | O 0 0| O 90 |100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2024)
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Dari Tabel 4.7 Diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
kinerja pegawai bahwa:

1) Jawaban responden saya selalu berusaha untuk meningkatkan hasil kerja saya
setiap hari mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 57
orang (63,3%).

2) Jawaban responden saya merasa puas dengan pencapaian hasil kerja yang
meningkat setiap bulan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebanyak 55 orang (61,1%).

3) Jawaban responden saya termotivasi untuk mencapai hasil kerja yang lebih
tinggi mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 56 orang
(62,2%).

4) Jawaban responden saya selalu memiliki semangat tinggi dalam menyelesaikan
tugas-tugas saya mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak
49 orang (54,4%).

5) Jawaban responden saya termotivasi untuk bekerja keras demi mencapai target
perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 60
orang (66,7%).

6) Jawaban responden semangat kerja saya selalu tinggi, bahkan dalam kondisi
yang menantang mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak
51 orang (56,7%).

7) Jawaban responden saya aktif mengikuti program pengembangan diri yang
disediakan oleh perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu

sebanyak 53 orang (58,9%).
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8) Jawaban responden saya selalu mencari peluang untuk belajar dan
meningkatkan keterampilan saya mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebanyak 48 orang (53,3%).

9) Jawaban responden saya selalu memastikan bahwa hasil kerja saya memiliki
kualitas yang tinggi mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebanyak 45 orang (50%).

10) Jawaban responden saya berkomitmen untuk menjaga mutu Kkerja yang
konsisten dalam setiap tugas yang diberikan mayoritas responden menjawab
sangat setuju yaitu sebanyak 51 orang (56,7%).

4.1.4.2 Variabel Budaya Organisasi (X1)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban
responden tentang variabel budaya organisasi sebagai berikut:

Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F| %| F % F % F| % | F| % F | %
1| 54| 60| 29| 322 | 7 78 | 0 0 0| O 90 |100
21 63| 70| 21| 233 | 6 6,7 | O 0 0| O 90 |100
3| 59 |656] 25| 278 | 6 6,7 | O 0 0| O 90 |100
4| 61 |678| 24| 26,7 | 5 56 | 0 0 0| O 90 |100
5| 48 |533| 37| 411 | 3 3312 22| 0| O 90 |100
6| 58 | 644 27| 30 3 3312 22| 0| O 90 |100
7054|600 34| 378| 2 22 | 0 0 0| O 90 |100
8| 64 |711] 25| 278 | 1 111 0 0 0| O 90 |100
9| 64 |711| 21| 233 | 5 56 | O 0 0| O 90 |100
10| 59 | 656 29| 322 | 2 22 | 0 0 0| O 90 |100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2024)
Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

budaya organisasi bahwa:
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1) Jawaban responden saya memahami tujuan perusahaan dan bagaimana saya
dapat berkontribusi untuk mencapainya mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebanyak 54 orang (60%).

2) Jawaban responden saya merasa termotivasi karena perusahaan memiliki
tujuan yang jelas dan terarah mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebanyak 63 orang (70%).

3) Jawaban responden saya selalu merasa termotivasi untuk memberikan yang
terbaik dalam pekerjaan saya mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebanyak 59 orang (65,6%).

4) Jawaban responden saya melihat rekan kerja saya memiliki motivasi tinggi
untuk mencapai target perusahaan mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebanyak 61 orang (67,8%).

5) Jawaban responden motivasi kerja saya tetap tinggi meskipun menghadapi
tantangan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 48
orang (53,3%).

6) Jawaban responden saya merasa struktur organisasi di perusahaan ini
membantu saya bekerja lebih efisien mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebanyak 58 orang (64,4%).

7) Jawaban responden saya merasa kontrol dan pengawasan yang dilakukan oleh
perusahaan mendukung produktivitas kerja saya mayoritas responden
menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 54 orang (60%).

8) Jawaban responden saya selalu berusaha untuk bekerja dengan kesadaran
penuh terhadap tanggung jawab saya mayoritas responden menjawab sangat

setuju yaitu sebanyak 64 orang (71,1%).
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9) Jawaban responden saya merasa rekan-rekan kerja saya memiliki kesadaran
yang tinggi terhadap tugas dan peran mereka dalam perusahaan mayoritas
responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 64 orang (71,1%).

10) Jawaban responden saya selalu waspada dan bertanggung jawab dalam
menjalankan tugas-tugas saya mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebanyak 59 orang (65,6%).

4.1.4.3 Variabel Motivasi Kerja (X2)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban
responden tentang variabel motivasi kerja sebagai berikut:

Tabel 4.9
Skor Angket Untuk Variabel Motivasi kerja

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F| %| F % F % F| % | F| % F | %
1| 54| 60| 33| 367| 3 33|10 0 0| O 90 |100
2| 62 689 25| 278 | 2 22 | 0 0 0| O 90 |100
3| 51 (56,7 37| 411 | 2 22 | 0 0 0| O 90 |100
4| 53 |589| 35| 389 | 2 22 | 0 0 0| O 90 |100
5| 53589 36| 40 1 111 0 0 0| O 90 |100
6| 48 | 533 39| 433 | 3 33| 0 0 0| O 90 |100
7| 47 |52,2] 41| 456 | 2 22 | 0 0 0| O 90 |100
8| 55 (611 34| 378 | 1 11| 0 0 0| O 90 |100
9| 60 |66,7] 28| 311 | 2 22 | O 0 0| O 90 |100
10| 66 | 73,3| 22| 244 | 2 22 | 0 0 0| O 90 |100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2024)
Dari tabel 4.9 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
motivasi kerja bahwa:
1) Jawaban responden saya merasa antusias dan ingin memberikan kontribusi
maksimal di tempat kerja mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu

sebanyak 54 orang (60%).
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2) Jawaban responden saya senang menjalankan tugas-tugas pekerjaan saya
sehari-hari mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 62
orang (68,9%).

3) Jawaban responden saya selalu memiliki kemauan kuat untuk mencapai hasil
terbaik dalam pekerjaan saya mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebanyak 51 orang (56,7%).

4) Jawaban responden saya selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang
diberikan kepada saya mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebanyak 53 orang (58,9%).

5) Jawaban responden saya merasa penting untuk menyelesaikan tugas dengan
baik dan tepat waktu mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebanyak 53 orang (58,9%).

6) Jawaban responden saya merasa termotivasi untuk mencapai tujuan kerja yang
telah ditetapkan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak
48 orang (53,3%).

7) Jawaban responden saya berusaha untuk selalu meningkatkan kinerja saya di
tempat kerja mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 47
orang (52,2%).

8) Jawaban responden saya menganggap kewajiban dalam pekerjaan sebagai
sesuatu yang penting dan harus dikerjakan mayoritas responden menjawab
sangat setuju yaitu sebanyak 55 orang (61,1%).

9) Jawaban responden saya merasa memiliki tanggung jawab untuk mendukung
keberhasilan tim kerja saya mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebesar yaitu sebanyak 60 orang (66,7%).
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10) Jawaban responden saya menjalankan kewajiban saya dengan penuh dedikasi
dan semangat mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 66
orang (73,3%).

4.1.4.4 Variabel Kepuasan Kerja (2)
Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban
responden tentang variabel kepuasan kerja sebagai berikut:

Tabel 4.10
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan kerja

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F | %] F % F % FI| % | F| % F | %
1|58 644 28| 311| 4 44 | 0 0 0| O 90 |100
2| 56 [622] 29| 322 | 5 56 | O 0 0| O 90 |100
3| 59 |656] 29| 322 | 2 22 | 0 0 0| O 90 |100
4| 56 |61,1| 29| 322 | 5 56 | 1| 11| 0| O 90 |100
5| 60 | 66,7 25| 278 | 5 56 | O 0 0| O 90 |100
6| 62 689 25| 278 | 3 33| 0 0 0| O 90 |100
7| 61 67,8 26 | 289 | 3 33| 0 0 0| O 90 |100
8| 56 62,2 31| 344 | 3 33| 0 0 0| O 90 |100
9| 50 |556| 37| 411 | 3 33| 0 0 0| O 90 |100
10| 59 | 65,6| 27| 30 4 44 | 0 0 0| O 90 |100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2024)
Dari tabel 4.10 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
kepuasan kerja bahwa:

1) Jawaban responden saya merasa puas dengan pengakuan dan penghargaan
yang saya terima atas kerja keras saya mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebanyak 58 orang (64,4%).

2) Jawaban responden saya merasa kepuasan dengan perkembangan karier saya di
perusahaan ini mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 56

orang (62,2%).
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3) Jawaban responden saya senang bekerja dengan rekan tim yang saling
mendukung dan kolaboratif mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebanyak 59 orang (65,6%).

4) Jawaban responden saya merasa nyaman berinteraksi dengan rekan kerja di
sekitar saya mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 56
orang (61,1%).

5) Jawaban responden lingkungan kerja di pt tirta permai bahari sangat
mendukung kerja tim yang baik mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebanyak 60 orang (66,7%).

6) Jawaban responden saya puas dengan tingkat kinerja saya di tempat kerja
mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 62 orang 68,9%.

7) Jawaban responden saya merasa berhasil dalam mencapai target kinerja yang
telah ditetapkan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak
61 orang (67,8%).

8) Jawaban responden saya merasa nyaman dengan lingkungan kerja di pt tirta
permai bahari mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 56
orang (62,2%).

9) Jawaban responden saya senang dengan fasilitas dan kondisi kerja yang
disediakan oleh perusahaan ini mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebanyak 50 orang (55,6%).

10) Jawaban responden perusahaan memberikan cukup perhatian terhadap

kesejahteraan karyawan di tempat kerja mayoritas responden menjawab sangat

setuju yaitu sebanyak 59 orang (65,6%).



4.2 Analisis Data

4.2.1 Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer

menggunakan 4 pengujian, antara lain: convergent validity, discriminant validity,

Model)

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model)

composite reliability, dan cronbach alpha berikut ini hasil pengujiannya:

konstruk yang diukur. Namun menurut (Ghozali & Latan, 2015) untuk penelitian

tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5-0,6 dianggap

cukup memadai.

4.2.1.1 Convergent Validity

Tabel 4.11
Outer Loading

Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,70 dengan

Budaya Organisasi

Kepuasan Kerja

Kinerja Pegawai

Motivasi Kerja

BU1

0,722

BU10

0,781

BU2

0,713

BU3

0,796

BU4

0,732

BUS

0,711

BU6

0,710

BU7

0,728

BUS

0,794

BU9

0,759

KK1

0,739

KK10

0,705

KK2

0,722

KK3

0,791

KK4

0,717

KK5

0,756

KK6

0,792

KK7

0,714

KK8

0,769

KK9

0,707

KP1

0,758

KP10

0,731

KP2

0,707

KP3

0,788

KP4

0,703

KPS

0,732

KP6

0,719

KP7

0,718

KP8

0,721
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KP9 0,780

MK1 0,749
MK10 0,700
MK2 0,702
MK3 0,764
MK4 0,784
MK5 0,759
MK6 0,765
MK7 0,778
MK8 0,728
MK9 0,757

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

BU3

BU4

BUS

BU6

MK4

MK5

MK6

MK7

0.354

Gambar 4.1
Hasil Uji Algorithm (Outer Loading)
Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Kesimpulan pengujian convergent validity adalah seluruh nilai loading di

atas 0,5, maka dapat disimpulkan bahwasanya seluruh nilai loading sudah

memadai.
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4.2.1.2 Discriminant Validity

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. (Ghozali & Latan, 2015)
menyatakan bahwa pengukuran ini dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas
component score variabel laten dan hasilnya lebih konservatif dibanding dengan
composite reliability. Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar dari nilai
0,50.

Tabel 4.12
Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)
Budaya Organisasi 0,592
Kepuasan Kerja 0,563
Kinerja Pegawai 0,520
Motivasi Kerja 0,559

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa nilai AVE (Average
Variance Extracted) untuk semua konstruk memiliki nilai > 0,50. Oleh karena itu
tidak ada permasalahan discriminant validity pada model yang diuji.
4.2.1.3 Cronbach Alpha

Cronbach alpha harus > 0.70 untuk confirmatory research, dan > 0.53

masih dapat diterima untuk exploratory research (Hair et all., 2021).

Tabel 4.13
Cronbach Alpha
Cronbach's Alpha
Budaya Organisasi 0,718
Kepuasan Kerja 0,772
Kinerja Pegawai 0,776
Motivasi Kerja 0,781

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)
Dengan melihat nilai cronbach alpha dari blok indikator yang mengukur
konstruk dapat disimpulkan dari tabel di atas seluruh konstruk memiliki

reliabilitas yang sudah sesuai dengan batas nilai minimum yang disyaratkan.
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4.2.1.4 Composite Reliability
Composite reliability harus > 0.70 untuk confirmatory research, 0.53-0.70
masih dapat diterima untuk exploratory research (Hair et all., 2021).

Tabel 4.14
Composite Reliability

Composite Reliability
Budaya Organisasi 0,781
Kepuasan Kerja 0,758
Kinerja Pegawai 0,709
Motivasi Kerja 0,835

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Tabel di atas menunjukkan nilai composite reliability untuk semua
konstruk berada di atas nilai 0,70. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik.

4.2.2 Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model)

Analisis model structural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1) R-
Square; (2) F-Square; (3) Hypothesis Test: Berikut ini hasil pengujiannya:

4.2.2.1 R-Square
Kriteria dari R-Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 —
model adalah substansial (kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah
moderate (sedang); (3) jika nilai (adjusted)= 0.25 — model adalah lemah (buruk)

(Juliandi, 2018).

Tabel 4.15
R-Square
R Square | R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,354 0,339
Kinerja Pegawai 0,505 0,488

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)
Kesimpulan dari pengujian nilai R-quare Tabel 4.15 adalah sebagai
berikut: R-Square Adjusted model jalur | = 0.488 Artinya kemampuan variabel

budaya organisasi dan motivasi kerja dalam menjelaskan kinerja pegawai adalah
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sebesar 48,8% dengan demikian model tergolong lemah. R-Square Adjusted
model jalur 11 = 0.339. Artinya kemampuan variabel budaya organisasi dan
motivasi kerja dalam menjelaskan kepuasan kerja adalah sebesar 33,9% dengan
demikian model tergolong lemah.

4.2.2.2 F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan
untuk menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai saat variabel
eksogen tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk
mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada
konstruk endogen (Juliandi, 2018).

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika
nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika
nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen

terhadap endogen.

Tabel 4.16
F-Square
Kepuasan Kerja | Kinerja Pegawai
Budaya Organisasi 0,175 0,502
Kepuasan Kerja 0,203
Kinerja Pegawai
Motivasi Kerja 0,204 0,165

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)
Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel diatas adalah sebagai
berikut:
1) Variabel budaya organisasi terhadap kinerja pegawai memiliki nilai = 0,502,

maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.



2) Variabel motivasi kerja terhadap Y kinerja pegawai memiliki nilai = 0,165,

maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.

3) Variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja memiliki nilai = 0,175,

maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap mediator.

4) Variabel motivasi kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai = 0,204,

maka efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap mediator

5) Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai = 0,203,

maka efek yang sedang dari variabel mediator terhadap endogen.

4.2.2.3 Pengujian Hipotesis

1) Direct Effects (Pengaruh Langsung)
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Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau

pengujian hipotesis. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan; dan Jika nilai

P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).

Kinerja Pegawai

Tabel 4.17
Direct Effect

Original Sample Standard T Statistics P Values

Sample (O) Mean (M) | Deviation (STDEV) | (|JO/STDEV|)
Budaya Organisasi -
> Kepuasan Kerja 0,354 0,350 0,172 2,059 0,040
Budaya Organisasi -
> Kinerja Pegawai 0,568 0,639 0,126 4,507 0,000
Kepuasan Kerja -> 0,551 0,652 0,139 4,365 0,000
Kinerja Pegawai
Motivasi Kerja ->
Kepuasan Kerja 0,382 0,423 0,155 2,464 0,014
Motivasi Kerja -> 0,329 0,296 0,134 2461| 0,014

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel di atas memperlihatkan

bahwa

seluruh

nilai

koefisien

TStatistic(|O/STDEV])), antara lain:

jalur

adalah

positif

(dilihat

pada
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1) X1 terhadap Y: nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 4,507 dan P-Value = 0,000 <
0.05 artinya, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai adalah
positif dan signifikan.

2) X2 terhadap Y: nilai TStatistics(|O/STDEV]|) = 2,461 dan P-Value = 0,014 <
0.05 artinya, pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai adalah positif
dan signifikan.

3) X1 terhadap Z: nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 2,059 dan P-Value = 0.040 <
0.05 artinya, pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja adalah
positif dan signifikan.

4) X2 terhadap Z: nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 2,464 dan P-Value = 0.014 <
0.05 artinya, pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja adalah positif
dan signifikan.

5) Z terhadap Y: nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 4,365 dan P-Values = 0.000 <
0.05, artinya, pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah positif

dan signifikan.
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L4 x
20507 KK10 kP10
P — x

LS 2
KK7 /2190~ 0.423\{ KP7

Gambar 4.2
Hasil Uji Bootstrapping (Direct Effect)
Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)
2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel
intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan pengaruh
tidak langsung (inderct effect) (Juliandi, 2018) adalah :

1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator
(Z/kepuasan kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen (X1/budaya

organisasi), dan (X2/motivasi kerja) terhadap variabel endogen (Y/kinerja

pegawai).
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2) Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel mediator

Zlkepuasan kerja), tidak memediasi pengaruh variabel eksogen (X1/budaya

organisasi), dan (X2/motivasi kerja) terhadap variabel endogen (Y/kinerja

pegawai).

Tabel 4.18
Indirect Effect

Kinerja Pegawai

Original Sample Standard Deviation | T Statistics P
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|O/ISTDEV)) Values
Budaya Organisasi ->
Kepuasan Kerja -> 0,618 0,619 0,155 4,324 0,000
Kinerja Pegawai
Motivasi Kerja ->
Kepuasan Kerja -> 0,619 0,621 0,165 4,300 0,000

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Dengan demikian, dapat disimpulkan nilai indirect effect yang terlihat

pada tabel 4.18 yaitu:

1) Pengaruh tidak langsung X1 -> Z -> Y nilai TStatistics(|O/STDEV|) adalah

4,324, dengan P-Values 0.000 < 0.05 (signifikan), maka kepuasan Kkerja

memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

2) Pengaruh tidak langsung X2 -> Z -> Y nilai TStatistics(|O/STDEV|) adalah

4,300 dengan P-Values 0.000 < 0.05 (signifikan), maka kepuasan Kkerja

memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

3) Total Effect (Pengaruh Total)

Total effect (total efek) merupakan total dari direct effect (pengaruh

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).




74

Tabel 4.19
Total Effect
Original Sample Standard Deviation | T Statistics P Values
_ Sample (O) | Mean (M) | (STDEV) (|OISTDEV))
Eggﬁg ggKaer:j':as' > 0354| 0350 0,172 2,059 0,040
Eiunde?,:gg::vfiag = 0,550 0,620 0,119 4,631 0,000
ﬁfnpe“r?;“';‘f;g:ﬂ:i'> 0,551 0,652 0,139 4,365 0,000
I\KAg;t)lt\Jl:sS;rf?ﬁJ; 0,382 0,423 0,155 2,464 0,014
'\K"Icr’]té‘af';;ggx; 0,310 0,275 0,141 2,198 0,028
Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2024)

Kesimpulan dari nilai pengaruh total pada tabel di atas adalah:

1) Total effect untuk hubungan budaya organisasi dan kinerja pegawai nilai
TStatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 4,631 dengan P-Values 0,000 < 0,05
(berpengaruh signifikan).

2) Total effect untuk hubungan motivasi kerja dan kinerja pegawai nilai
TStatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 2,198 dengan P-Values 0,028 < 0,05
(berpengaruh signifikan).

3) Total effect untuk hubungan budaya organisasi dan kepuasan kerja nilai
TStatistics(|O/STDEV]) adalah sebesar 2,059 dengan P-Values 0,040 < 0,05
(berpengaruh signifikan).

4) Total effect untuk hubungan motivasi kerja dan kepuasan Kkerja nilai
TStatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 2,464 dengan P-Values 0,014 < 0,05
(berpengaruh signifikan).

5) Total effect untuk hubungan kepuasan kerja dan Kkinerja pegawai nilai

TStatistics(|O/STDEV|) adalah sebesar 4,365 dengan P-Values 0,000 < 0,05

(berpengaruh signifikan).
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4.3 Pembahasan
4.3.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai, nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 4,507 dan P- Values
0,000 dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh signifikan antara budaya organisasi terhadap Kkinerja
pegawai.

Menurut (Akbar & Chandra, 2021), Budaya organisasi berpengaruh
terhadap Motivasi dan Kepuasan Kerja serta Kinerja karyawan. Secara individu
maupun kelompok seseorang tidak akan terlepas dengan budaya organisasi dan
pada umumnya mereka akan dipengaruhi oleh keanekaragaman sumber-sumber
daya yang ada sebagai stimulus seseorang dalam bertindak. Seseorang akan selalu
mendambakan penghargaan terhadap hasil pekerjaannya. Diperlukan penilaian
kerja seobyektif mungkin karena akan memotivasi karyawan dalam melakukan
kegiatannya. Motivasi seseorang akan memengaruhi perilaku dalam memenubhi
kebutuhannya. Apabila dalam bekerjanya memperoleh kepuasan kerja sesuai
dengan yang diinginkan maka seseorang akan merasa nyaman dan tinggi
kesetiaannya pada perusahaan.

Dalam suatu organisasi, menurut (Deming, 2014) tujuan kepemimpinan
organisasi harus meningkatkan kinerja manusia dan untuk meningkatkan kualitas,
meningkatkan output dan secara bersamaan untuk membawa kebanggaan
pengerjaan untuk orang, menurut (Deming, 2014) meran cang 5 (lima) proses
langkah, sistem Pride yang membantu supervisor dan manajer untuk menciptakan

lingkungan yang efisien, efektif dan produktif. Tanggung jawab untuk
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membangun budaya organisasi yang menyenangkan dan untuk kepuasan kerja
karyawan perlu dianggap serius oleh pemimpin dalam organisasi mereka dengan
mengikuti proses, sebagai berikut: 1. Menyediakan lingkungan kerja yang positif.
2. Reward dan pengakuan. 3. Melibatkan dan meningkatkan keterlibatan
karyawan. 4. Mengembangkan ketrampilan dan potensi tenaga Kkerja. 5.
Mengevaluasi dan mengukur kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu (Jufrizen, 2017), (Handayani &
Arianty, 2010), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020),
(Jufrizen, Pasaribu, & Suhanta, 2022), (Wahyudi & Tupti, 2019), (Gultom, 2014),
(Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018), (Arianty, 2012), (Ainanur & Tirtayasa, 2018),
(Azhar & Jufrizen, 2017), (Saripuddin, 2015) menyatakan bahwa Budaya
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

4.3.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai, nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 2,461 dan P- Values
0,014 dengan taraf signifikan 0,014 < 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

Motivasi merupakan suatu pendorong dan penggerak untuk memenuhi
kebutuhan yang membuat karyawan bersemangat untuk menyelesaikan sebuah
pekerjaan. Dengan Kkinerja karyawan yang baik akan meningkatkan dan
menciptakan angka keberhasilan yang tinggi. Kinerja perusahaan merupakan hasil
akhir yang ingin dicapai oleh perusahaan kinerja perusahaan dipengaruhi oleh
kinerja karyawan, karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya

mempunyai kinerja yang tinggi pula. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan
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motivasi kerja pegawai akan memberikan peningkatan yang sangat berarti bagi
peningkatan Kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Jadi, motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Motivasi kerja adalah suatu proses dimana kebutuhan mendorong
seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah tercapainya
tujuan tertentu. Tujuan yang jika berhasil dicapai maka akan memuaskan atau
memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut. Semakin tepat usaha pemberian
motivasi, produktivitas tenaga kerja semakin tinggi, alhasil menguntungkan kedua
belah pihak baik perusahaan maupun karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Mujiatun, 2015); (Nasution
& Mujiatun, 2023); (Nasution & Mujiatun, 2024); (Prayogi & Lesmana, 2019),
(Jufrizen, 2017b), (Hasibuan & Silvya, 2019); (Jufrizen & Pulungan, 2017),
(Fransiska & Tupti, 2020), (Jufrizen, Farisi, Azhar, & Daulay, 2020); (Elizar &
Tanjung, 2018), (Marjaya & Pasaribu, 2019), (Rizal & Radiman, 2019); (Jufrizen,
2017b); (Andayani & Tirtayasa, 2019); (Ainanur & Tirtayasa, 2018); (Gultom,
2014); (Harahap & Tirtayasa, 2020); (Hidayat, Tanjung, & Juliandi, 2020);
(Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019) dan (Manihuruk
& Tirtayasa, 2020) Motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

4.3.3 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan Kerja, nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 2,059 dan P- Values
0,040 dengan taraf signifikan 0,0403 < 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan

bahwa ada pengaruh signifikan antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.
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Budaya organisasi dapat terwujud dalam waktu yang relatif lama karena
bersumber dan dapat dibentuk dari budaya internalorganisasi, budaya
eksternalorganisas,dan budaya besar. Menurut (Fremon & James, 2015) budaya
organisasi adalah seperangkat nilai atau norma, kepercayaanataukeyakinandan
pemahaman yang penting yang dimiliki bersama oleh para anggotanya. Nilai-nilai
atau gagasan dan kepercayaan secara bersama dianut oleh anggota itu seperti
terwujud dalam lambang-lambang simbolis seperti mitos, upacara, cerita, legenda,
dan bahasa khusus. Budaya organisasi terdiri dari batasan pedoman yang kuat
yang bertujuan untuk membentuk perilaku. Budaya organisasi melaksanakan
fungsi penting seperti; menunjukkan identitas diri untuk anggota organisasi,
menompang komitmen untuk hal yang lebih besar dari pada diri sendiri,
meningkatkan stabilitas sosial, dan menyediakan pokok pendapat yang dianut dan
diterima untuk mengambil keputusan.

Menurut (Schein & Edgar, 2017) proses pembentukan budaya
berhubungan erat dalam suatu ciri identik dengan proses dari pembentukan
kelompok yang sangat penting dalam ‘kelompoknya’ atau ciri kelompok-pola-
pola pembagian dari pemikiran, kepercayaan, perasaan dn nilai-nilai yang
dihasilkan dari pembagian pengalaman dan secara bersama adalah apa yang
dimaksud dengan hasil akhir budaya dari kelompok tersebut, tanpa adanya
kelompok tidak akan ada budaya, dan tanpa adanya sedikit budaya kita hanya
berbicara entang kelompok rang, bukan “kelompok yang sebenarnya” sehingga
pertumbuhan kelompok dan pembentukan budaya dapat dilihat dalam dua sisi dari

mata uang yang sama dan keduanya berasal dari aktivitas kepemimpinan.
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Definisi tersebut menjelaskan bahwa budaya organisasi sebenarnya
berkembang karena dilahirkandiciptakan dan ditumbuhkembangkan oleh individu
yang bekerja di suatu organisasi, dan diterima sebagai nilai. Nilai tersebut
digunakan sebagai pedoman bagi setiap anggota-anggota selama mereka berada di
lingkungan organisasi dan dapat dianggap sebagai karakteristik khusus yang
membedakan dengan organisasi lain. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu
(Jufrizen, 2017), (Saripuddin, 2017) menyatakan bahwa budaya organisasi budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap kepuasan
kerja.

4.3.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja, nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 2,464 dan P-Values 0,014 dengan
taraf signifikan 0,014 < 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan terdapat
pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap kepuasan kerja.

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai maka kepuasan kerja
pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari lima
tingkatan kebutuhan yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi
pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam

bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran
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dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan kerja pegawai. Hasil penelitian
tedahulu yang dilakukan oleh (Juniari et al, 2015), (Rahayu, (Mubarogah, &
Yusuf, 2020), (Tarigan, 2017) menyimpulkan motivasi kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

4.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh kepuasan Kkerja
terhadap kinerja pegawai, nilai TStatistics(|JO/STDEV|) = 4,365 dan P-Values
0,000 dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.
Kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan dalam
hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan sering
dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi. Pekerja
dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk melakukan
sabotase dan agresi yang pasif (Sutrisno, 2010).

Kepuasan Kkerja dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan untuk
mendongkrak kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018) Ketika
pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja dll, maka
mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek kepuasan
kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan, maka

karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan.
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Hasil peneletian yang dilakukan oleh (Nasution, 2018), (Siagian & Kbhair,
2018), (Jufrizen, & Intan, 2021), (Adhan, Jufrizen, Prayogi, & Siswadi, 2020),
(Rosmaini & Tanjung, 2019), (Marbun & Jufrizen, 2022), (Nurhasanah et al,
2022), (Harahap & Tirtayasa, 2020), (Lubis et al, 2021), (Jufrizen & Sitorus,
2021), (Yusnandar & Muslih, 2021), (Khair & Hakim, 2020), (Syahputra &
Jufrizen, 2019), (Adhan et al., 2020) (Wahyudi & Tupti, 2019), (Sembiring,
Jufrizen, & Tanjung, 2021), (Arda, 2017), (Parlindungan & Nurhayati, 2021) dan
(Yusnandar & Viawanty, 2021) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja.

4.3.6 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja, nilai TStatistics(|O/STDEV]|) = 4,324 dan P-
Values 0,000 dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05 dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Hal ini berarti variabel mediasi
(kepuasan kerja) menjadi mediator antara budaya organisasi dengan kinerja
pegawai.

Budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi dasar dan keyakinan
yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, kemudian dikembangkan dan
diwariskan guna mengatasi masalah-masalah adaptasi eksternal dan masalah-
masalah intergrasi internal. Budaya organisasi merupakan pokok penyelesaian
masalah-masalah eksternal dan internal yang pelaksanaanya dilakukan secara

konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian mewariskan kepada anggota baru
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sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan dan merasakan terhadap
masalah-masalahorganisasi.

(Wahyuni, 2014) menyatakan budaya organisasi pada sektor publik lebih
menekankan kepada pelayanan publik karena berpengaruh dalam menciptakan
pelayanan publik yang baik. Salah satu budaya organisasi yakni kompetensi secara
pribadi dari pegawai. Pelayananyang diberikan kepada publik merupakan bentuk
output yang selama ini diproses oleh pegawai dan pekerja yang berada dalam
organisasi. Dengan adanya interaksi atau komunikasi antar pegawai maupun
interaksi komunikasi antara pegawai dengan publik, maka akan memupuk budaya
organisasi yang baik. Pelayanan yang baik tidak lagi menjadi kewajiban
melainkan sudah menjadi kebiasaan atau budaya. Pelayanan publik menjadi suatu
tolok ukur kinerja pemerintah yang paling kasat mata. Masyarakat dapat langsung
menilai kinerja pemerintah berdasarkan kualitas layanan publik yang dirasakan
masyarakat dari semua kalangan Berdasarkan hasil penelitian terdahulu (Putu
Suniantara, 2024) menyatakan bahwa Budaya organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui kepuasan Kkerja.

4.3.7 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja, nilai TStatistics(|O/STDEV|) = 4,300 dan P-
Values 0,000 dengan taraf signifikan 0,000 < 0.05 dari hasil tersebut dapat
disimpulkan terdapat pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja. Hal ini berarti variabel mediasi (kepuasan kerja) menjadi

mediator antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai.
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Menurut (Mangkunegara, 2016) seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya
maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan
tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
pegawai akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil
kerjanya.

Semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai maka kepuasan
kerja pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari
lima tingkatan kebutuhan yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi
pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam
bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran
dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan kerja pegawai (Juniari et al,

2015).



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari penelitian dan pembahasan yang dilakukan maka

dapat penulis simpulkan sebagai berikut:

1.

Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT

Tirta Permai Bahari.

. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Tirta

Permai Bahari.

Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT
Tirta Permai Bahari.

Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT Tirta

Permai Bahari.

. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Tirta

Permai Bahari.

. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja pada PT Tirta Permai Bahari.
Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja pada PT Tirta Permai Bahari.

5.2 Saran

Adapun saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut;

84
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1. PT Tirta Permai Bahari sebaiknya menerapkan sistem penghargaan dan sanksi
yang lebih transparan dan adil. Penghargaan dapat diberikan berdasarkan
kinerja yang jelas dan terukur, seperti produktivitas, kehadiran, dan kontribusi
ide. Sebagai langkah awal, perusahaan dapat membentuk tim evaluasi yang
terdiri dari berbagai divisi untuk merumuskan Kkriteria yang objektif dalam
memberikan penghargaan dan sanksi. Ini akan meningkatkan motivasi
karyawan untuk bekerja lebih giat karena mereka merasa usaha mereka
dihargai dan dihormati.

2. PT Tirta Permai Bahari perlu meningkatkan ketegasan dalam pengelolaan
kinerja melalui supervisi yang lebih ketat dan rutin. Manajemen dapat melatih
para atasan untuk menjadi lebih tegas namun tetap mendukung dalam
mengelola tim mereka. Dengan pelatihan kepemimpinan yang baik, atasan
dapat diberdayakan untuk memberikan umpan balik yang konstruktif dan
memastikan bahwa setiap pekerjaan diselesaikan tepat waktu.

3. Perusahaan sebaiknya melakukan evaluasi terhadap fasilitas yang disediakan
bagi karyawan, seperti sarana kerja, ruang istirahat, dan peralatan penunjang
lainnya. PT Tirta Permai Bahari dapat menjalankan survei internal untuk
mengetahui fasilitas apa saja yang dianggap kurang memadai oleh karyawan.
Berdasarkan hasil survei ini, perusahaan dapat membuat rencana perbaikan
yang terstruktur untuk meningkatkan kenyamanan dan kepuasan karyawan di
tempat kerja.

4. Untuk meningkatkan produktivitas, PT Tirta Permai Bahari perlu
mengidentifikasi akar masalah dari kurangnya produktivitas karyawan. Salah

satu langkah yang bisa dilakukan adalah melalui program pembinaan atau
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pelatihan yang fokus pada pengembangan keterampilan kerja dan manajemen
waktu. Selain itu, manajemen juga dapat menerapkan sistem monitoring
kinerja yang lebih efektif, seperti penetapan target individu yang jelas dan
evaluasi berkala. Dengan memberikan dukungan yang tepat dan dorongan yang
terarah, karyawan akan lebih termotivasi untuk meningkatkan produktivitas

mereka.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian

ini, ada beberapa keterbetasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor

yang dapat untuk diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan dating dalam lebih

menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini sendiri tentu memiliki

kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian kedepannya.

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini antara lain:

1.

Dalam faktor mempengaruhi kinerja pegawai hanya menggunakan faktor
budaya organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja, variabel kepuasan kerja
digunakan sebagai variabel mediasi sedangkan masih banyak faktor-faktor

yang mempengaruhi kKinerja pegawai.

. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya.
Hal ini terjadi karena perbedaan pemikiran, anggapan, dan pemahaman yang
berbeda tiap responden serta faktor lain seperti faktor kejujuran dalam

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini sav- — *2005160284) memohon
kesediaan Bapak/lbu* iberikan. Informasi
yang diberikar’ ~skripsi pada
program Sa’ ra dengan
judul “Pf'! Kinerja
Pegar it
Inforr data
penel| ‘

A:
|
J

Us

Pendidikan- si[ ]s2[ ]s3
Lama Bekerjé I _ o fahun|[_] > 10 Tahun
Status Pernikahan : |:| Menikah |:| Belum Menikah

B. Pe uk P sian

1. ablah  wat « se ( 1gan, *Bapi
2. Wlah tban i ( (ar pertanya enc  mem tanda
Chie W) pa  salan se  jawac. .2 paling . menurut
Bapak/Ibu.
Adanun makr a tancla jevrelen ter: evut sebagar ber kut:
a. s . Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1



Kinerja Pegawai (Y)

yang meningkat setiap bulan

No Pernyataan SS KS| TS| STS
Meningkatkan hasil yang dicapai
1 Saya selalu berusaha untuk meningkatkan hasil
kerja saya setiap hari
9 Saya merasa puas dengan pencapaian hasil kerja

Saya termotivasi untuk mencapai hasil kerja yang

3 | Iebih tingg
Semangat kerja

4 Saya selalu memiliki semangat tinggi dalam
menyelesaikan tugas-tugas saya

5 Saya termotivasi untuk bekerja keras demi
mencapai target perusahaan

5 Semangat kerja saya selalu tinggi, bahkan dalam
kondisi yang menantang

Pengembangan diri
7 Saya aktif mengikuti program pengembangan diri

yang disediakan oleh perusahaan

Saya selalu mencari peluang untuk belajar dan
meningkatkan keterampilan saya

Mutu

Saya selalu memastikan bahwa hasil kerja saya
memiliki kualitas yang tinggi

10

Saya berkomitmen untuk menjaga mutu kerja
yang konsisten dalam setiap tugas yang diberikan




Budaya Organisasi (X1)

No Pernyataan SS KS | TS | STS
Tujuan yang jelas
1 Saya memahami tujuan perusahaan dan bagaimana
saya dapat berkontribusi untuk mencapainya
5 Saya merasa termotivasi karena perusahaan
memiliki tujuan yang jelas dan terarah
Karyawan memiliki motivasi tinggi
3 Saya selalu merasa termotivasi untuk memberikan
yang terbaik dalam pekerjaan saya
4 Saya melihat rekan kerja saya memiliki motivasi
tinggi untuk mencapai target perusahaan
5 Motivasi kerja saya tetap tinggi meskipun
menghadapi tantangan
Struktur dan kontrol
5 Saya merasa struktur organisasi di perusahaan ini
membantu saya bekerja lebih efisien
Saya merasa kontrol dan pengawasan yang
7 | dilakukan oleh perusahaan mendukung
produktivitas kerja saya
Kesadaran yang tinngi
Saya selalu berusaha untuk bekerja dengan
8 .
kesadaran penuh terhadap tanggung jawab saya
Saya merasa rekan-rekan kerja saya memiliki
9 | kesadaran yang tinggi terhadap tugas dan peran
mereka dalam perusahaan
10 Saya selalu waspada dan bertanggung jawab
dalam menjalankan tugas-tugas saya




Motivasi Kerja (X2)

No Pernyataan SS KS | TS | STS
Kemauan

1 Saya merasa antusias dan ingin memberikan
kontribusi maksimal di tempat kerja

5 Saya senang menjalankan  tugas-tugas
pekerjaan saya sehari-hari

3 Saya selalu memiliki kemauan kuat untuk
mencapai hasil terbaik dalam pekerjaan saya

Tanggung Jawab

4 Saya selalu bertanggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan kepada saya

5 Saya merasa penting untuk menyelesaikan
tugas dengan baik dan tepat waktu

Daya dorong

6 Saya merasa termotivasi untuk mencapai
tujuan kerja yang telah ditetapkan

7 Saya berusaha untuk selalu meningkatkan
Kinerja saya di tempat kerja

Kewajiban

Saya menganggap  kewajiban  dalam

8 | pekerjaan sebagai sesuatu yang penting dan
harus dikerjakan

9 Saya merasa memiliki tanggung jawab untuk
mendukung keberhasilan tim kerja saya

10 Saya menjalankan kewajiban saya dengan
penuh dedikasi dan semangat




Kepuasan Kerja (2)

kerja

No Pernyataan SS KS | TS | STS
Kemangkiran

Saya merasa puas dengan pengakuan dan

1 | penghargaan yang saya terima atas Kkerja
keras saya

5 Saya merasa kepuasan dengan perkembangan
karier saya di perusahaan ini

Rekan Kerja

3 Saya senang bekerja dengan rekan tim yang
saling mendukung dan kolaboratif

4 Saya merasa nyaman berinteraksi dengan
rekan kerja di sekitar saya

5 Lingkungan kerja di PT Tirta Permai Bahari
sangat mendukung kerja tim yang baik

Kinerja Karyawan

5 Saya puas dengan tingkat kinerja saya di
tempat kerja

7 Saya merasa berhasil dalam mencapai target
Kinerja yang telah ditetapkan

Kenyamanan Kerja

8 Saya merasa nyaman dengan lingkungan
kerja di PT Tirta Permai Bahari

9 Saya senang dengan fasilitas dan kondisi
kerja yang disediakan oleh perusahaan ini
Perusahaan memberikan cukup perhatian

10 | terhadap kesejahteraan karyawan di tempat




Tabulasi Jawaban Kuesioner Responden
Budaya Organisasi

BU1 | BU2 | BU3 | BU4 | BU5| BU6 | BU7 | BU8 | BU9 | BU10







5

Motivasi Kerja
MK1| MK2 | MK3| MK4 | MK5| MK6 | MK7 | MK8| MK9 | MK10







Kepuasan Kerja

KK1| KK2 | KK3 | KK4 | KK5| KK6 | KK7 | KK8 | KK9 | KK10







Kinerja Pegawai

KP1| KP2 | KP3| KP4 | KP5| KP6 | KP7| KP8 | KP9 | KP10







4 5 5 4 5 4 5 5 4 5
4 5 5 4 5 3 5 5 4 5
4 4 5 4 5) 4 4 5 4 5
5 4 5 4 5 5 5 5 4 5
Distribusi Jawaban Responden
BUDAYA ORGANISASI
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10
Valid 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 7 7.8 7.8 7.8
Setuju 29 32.2 32.2 40.0
Sangat setuju 54 60.0 60.0 100.0
Total 90 100.0 100.0
X2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 6.7 6.7 6.7
Setuju 21 23.3 23.3 30.0
Sangat setuju 63 70.0 70.0 100.0
Total 90 100.0 100.0
X3
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 6.7 6.7 6.7
Setuju 25 27.8 27.8 344
Sangat setuju 59 65.6 65.6 100.0
Total 90 100.0 100.0
X4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 5.6 5.6 5.6
Setuju 24 26.7 26.7 32.2
Sangat setuju 61 67.8 67.8 100.0
Total 90 100.0 100.0




X5

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 2 2.2 2.2 22
Kurang setuju 3 33 33 5.6
Setuju 37 41.1 41.1 46.7
Sangat setuju 48 53.3 53.3 100.0
Total 90 100.0 100.0
X6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 2 2.2 2.2 2.2
Kurang setuju 3 33 33 5.6
Setuju 27 30.0 30.0 35.6
Sangat setuju 58 64.4 64.4 100.0
Total 90 100.0 100.0
X7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.2 2.2 2.2
Setuju 34 37.8 37.8 40.0
Sangat setuju 54 60.0 60.0 100.0
Total 90 100.0 100.0
X8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 1 11 11 11
Setuju 25 27.8 27.8 28.9
Sangat setuju 64 711 711 100.0
Total 90 100.0 100.0
X9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 5.6 5.6 5.6
Setuju 21 23.3 23.3 28.9
Sangat setuju 64 71.1 71.1 100.0
Total 90 100.0 100.0




X10

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.2 2.2 22
Setuju 29 32.2 32.2 34.4
Sangat setuju 59 65.6 65.6 100.0
Total 90 100.0 100.0
MOTIVASI KERJA
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10
Valid 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.3 33 33
Setuju 33 36.7 36.7 40.0
Sangat setuju 54 60.0 60.0 100.0
Total 90 100.0 100.0
X2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 1 11 11 11
Kurang setuju 2 22 22 3.3
Setuju 25 27.8 27.8 31.1
Sangat setuju 62 68.9 68.9 100.0
Total 90 100.0 100.0
X3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.2 2.2 2.2
Setuju 37 41.1 41.1 43.3
Sangat setuju 51 56.7 56.7 100.0
Total 90 100.0 100.0
X4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.2 2.2 2.2
Setuju 35 38.9 38.9 41.1




Sangat setuju 53 58.9 58.9 100.0
Total 90 100.0 100.0
X5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 1 1.1 1.1 1.1
Setuju 36 40.0 40.0 41.1
Sangat setuju 53 58.9 58.9 100.0
Total 90 100.0 100.0
X6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.3 3.3 3.3
Setuju 39 43.3 43.3 46.7
Sangat setuju 48 53.3 53.3 100.0
Total 90 100.0 100.0
X7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.2 2.2 2.2
Setuju 41 45.6 45.6 47.8
Sangat setuju 47 52.2 52.2 100.0
Total 90 100.0 100.0
X8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 1 11 11 11
Setuju 34 37.8 37.8 38.9
Sangat setuju 55 61.1 61.1 100.0
Total 90 100.0 100.0
X9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.2 2.2 2.2
Setuju 28 31.1 31.1 33.3
Sangat setuju 60 66.7 66.7 100.0
Total 90 100.0 100.0




X10

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.2 2.2 22
Setuju 22 244 244 26.7
Sangat setuju 66 73.3 73.3 100.0
Total 90 100.0 100.0
KEPUASAN KERJA
Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10
Valid 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Z1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 4.4 4.4 4.4
Setuju 28 311 311 35.6
Sangat setuju 58 64.4 64.4 100.0
Total 90 100.0 100.0
Z2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 5.6 5.6 5.6
Setuju 29 32.2 32.2 37.8
Sangat setuju 56 62.2 62.2 100.0
Total 90 100.0 100.0
Z3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 2 2.2 2.2 22
Setuju 29 322 322 344
Sangat setuju 59 65.6 65.6 100.0
Total 90 100.0 100.0
Z4
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 1 11 11 11
Kurang setuju 5 5.6 5.6 6.7
Setuju 29 32.2 32.2 38.9




Sangat setuju 55 61.1 61.1 100.0
Total 90 100.0 100.0
Z5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 5.6 5.6 5.6
Setuju 25 27.8 27.8 33.3
Sangat setuju 60 66.7 66.7 100.0
Total 90 100.0 100.0
Z6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.3 3.3 3.3
Setuju 25 27.8 27.8 31.1
Sangat setuju 62 68.9 68.9 100.0
Total 90 100.0 100.0
Z7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.3 33 33
Setuju 26 289 289 322
Sangat setuju 61 67.8 67.8 100.0
Total 90 100.0 100.0
Z8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 33 33 33
Setuju 31 344 344 37.8
Sangat setuju 56 62.2 62.2 100.0
Total 90 100.0 100.0
Z9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 33 33 33
Setuju 37 41.1 41.1 44.4
Sangat setuju 50 55.6 55.6 100.0
Total 90 100.0 100.0




Z10

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 4.4 4.4 4.4
Setuju 27 30.0 30.0 344
Sangat setuju 59 65.6 65.6 100.0
Total 90 100.0 100.0
KINERJA KARYAWAN
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10
Valid 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Y1l
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 5.6 5.6 5.6
Setuju 28 311 311 36.7
Sangat setuju 57 63.3 63.3 100.0
Total 90 100.0 100.0
Y2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 6.7 6.7 6.7
Setuju 29 32.2 32.2 38.9
Sangat setuju 55 61.1 61.1 100.0
Total 90 100.0 100.0
Y3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 5.6 5.6 5.6
Setuju 29 32.2 32.2 37.8
Sangat setuju 56 62.2 62.2 100.0
Total 90 100.0 100.0
Y4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 5.6 5.6 5.6
Setuju 36 40.0 40.0 45.6
Sangat setuju 49 54.4 54.4 100.0
Total 90 100.0 100.0




Y5

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 5 5.6 5.6 5.6
Setuju 25 27.8 27.8 33.3
Sangat setuju 60 66.7 66.7 100.0
Total 90 100.0 100.0
Y6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 4 4.4 4.4 4.4
Setuju 35 38.9 38.9 43.3
Sangat setuju 51 56.7 56.7 100.0
Total 90 100.0 100.0
Y7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 3 3.3 3.3 3.3
Setuju 34 37.8 37.8 41.1
Sangat setuju 53 58.9 58.9 100.0
Total 90 100.0 100.0
Y8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 3 3.3 33 3.3
Kurang setuju 2 2.2 2.2 5.6
Setuju 37 41.1 41.1 46.7
Sangat setuju 48 53.3 53.3 100.0
Total 90 100.0 100.0
Y9
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 1 11 11 11
Kurang setuju 10 11.1 11.1 12.2
Setuju 34 37.8 37.8 50.0
Sangat setuju 45 50.0 50.0 100.0
Total 90 100.0 100.0




Y10

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 6 6.7 6.7 6.7
Setuju 33 36.7 36.7 43.3
Sangat setuju 51 56.7 56.7 100.0
Total 90 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Laki-laki 56 62.2 62.2 62.2
Perempuan 34 37.8 37.8 100.0
Total 90 100.0 100.0
Usia
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid 20-30 Tahun 15 16.7 16.7 16.7
31-40 Tahun 52 57.8 57.8 74.4
41-50 17 18.9 18.9 93.3
> 50 Tahun 6 6.7 6.7 100.0
Total 90 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid SMA/SMK 38 42.2 42.2 42.2
Diploma 16 17.8 17.8 60.0
S1 33 36.7 36.7 96.7
S2 3 3.3 3.3 100.0
Total 90 100.0 100.0
Lama Bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1-5 Tahun 38 42.2 42.2 42.2
6-10 Tahun 45 50.0 50.0 92.2
> 10 Tahun 7 7.8 7.8 100.0
Total 90 100.0 100.0




Status Pernikahan

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Menikah 55 61.1 61.1 61.1
Belum menikah 35 38.9 38.9 100.0
Total 90 100.0 100.0
Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
Convergent Validity
Gambar Outer Loadings
‘_’
MK6 ‘//0.728 Motivasi Kerja
MK7 L0757
x/
MK8
"¢
MK9
Tabel Outer Loadings
Budaya Organisasi Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai Motivasi Kerja
BU1 0,722
BU10 0,781
BU2 0,713
BU3 0,796
BU4 0,732
BUS 0,711
BU6 0,710
BU7 0,728
BU8 0,794
BU9 0,759
KK1 0,735
KK10 0,705
KK2 0,722
KK3 0,791




KK4

0,717

KK5

0,756

KK6

0,792

KK7

0,714

KK8

0,769

KK9

0,707

KP1

0,758

KP10

0,731

KP2

0,707

KP3

0,788

KP4

0,703

KP5

0,732

KP6

0,719

KP7

0,718

KP8

0,721

KP9

0,780

MK1

0,749

MK10

0,700

MK?2

0,702

MK3

0,764

MK4

0,786

MKS

0,759

MK6

0,765

MK7

0,778

MK8

0,728

MK9

0,757

Discriminant Validity

Average Variance Extracted (AVE)

Budaya Organisasi 0,592
Kepuasan Kerja 0,563
Kinerja Pegawai 0,520
Motivasi Kerja 0,559
Cronbach Alpha
Cronbach's Alpha
Budaya Organisasi 0,718
Kepuasan Kerja 0,772
Kinerja Pegawai 0,776
Motivasi Kerja 0,781
Composite Reliability
Composite Reliability
Budaya Organisasi 0,781
Kepuasan Kerja 0,758
Kinerja Pegawai 0,709
Motivasi Kerja 0,835

Analisis Model Struktural (Inner Model)

R Square
R Square | R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,354 0,339
Kinerja Pegawai 0,505 0,488




F Square

Kepuasan Kerja | Kinerja Pegawai
Budaya Organisasi 0,175 0,502
Kepuasan Kerja 0,203
Kinerja Pegawai
Motivasi Kerja 0,204 0,165
Pengujian Hipotesis
Direct Effects
Original Sample Standard T Statistics P Values
Sample (O) Mean (M) | Deviation (STDEV) | (JO/STDEV|)
Budaya Organisasi -
> Kepuasan Kerja 0,354 0,350 0,172 2,059 0,040
Budaya Organisasi -
> Kinerja Pegawai 0,568 0,639 0,126 4,507 0,000
Kepuasan Kerja ->
Kinerja Pegawai 0,551 0,652 0,139 4,365 0,000
Motivasi Kerja ->
CRESE [T 0,382 0,423 0,155 2,464 0,014
LAY EE] e 0,329 0,296 0,134 2,461 0,014
Kinerja Pegawai

BU4

BUS

BU6

BU7

2
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Gambar Direct Effect




Spesific Indirect Effects

Original Sample Standard Deviation | T Statistics P
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|OISTDEV)) Values
Budaya Organisasi ->
Kepuasan Kerja -> 0,618 0,619 0,155 4,324 0,000
Kinerja Pegawai
Motivasi Kerja ->
Kepuasan Kerja -> 0,619 0,621 0,165 4,300 0,000
Kinerja Pegawai
Total Effects
Original Sample Standard Deviation | T Statistics P Values
Sample (O) | Mean (M) | (STDEV) (|O/STDEV])
EuekyE OgEnises] = 0,354 0,350 0,172 2,059 0,040
Kepuasan Kerja
EuekyR Olgen s = 0,550 0,620 0,119 4,631 0,000
Kinerja Pegawai
HEAUEREE [NEIel = 0,551 0,652 0,139 4,365 0,000
Kinerja Pegawai
Motivasi KerJa_-> 0,382 0,423 0,155 2,464 0,014
Kepuasan Kerja
L 0,310 0,275 0,141 2,198 0,028
Kinerja Pegawai




