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ABSTRAK

Azmi, Moh Ulwan, 2024, SKRIPSI, Judul: “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan
Kerja, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada PT Sinar
Indogreen Kencana)”.

Pembimbing : Ikhsan Maksum, M.Sc.

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja

Karyawan, dan Kepuasan Kerja.

Dalam suatu organisasi menciptakan sumber daya yang berkualitas dan
memiliki skill (kemampuan) merupakan hal yang sangat penting dalam
perkembangan ekonomi, hal tersebut dikarenakan semakin tinggi kualitas sumber
daya manusia yang ada, maka persaingan perusahaan akan semakin tinggi.
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai

variable intervening.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dari penelitian
ini seluruh karyawan di PT Sinar Indogreen Kencana. Teknik pengambilan data
yaitu dengan observasi dan kuesioner. Sampel pada penelitian menggunakan
sampel jenuh, yang berjumlah 65 narasumber pada PT Sinar Indogreen Kencana.
Variabel dalam penelitian ini adalah Kompensasi (X1), Lingkungan Kerja (X2),
Budaya Organisasi (X3), Kinerja Karyawan (Y), Kepuasan Kerja (Z). Metode
analisis data yang digunakan melalui pendekatan Structural Equation Model (SEM)
berbasis Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi, Lingkungan Kerja, dan
Budaya Organisasi berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan.
Kepuasan Kerja secara langsung berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Namun,
Kompensasi, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi melalui Kepuasan Kerja

tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan.



ABSTRACT

Azmi, Moh Ulwan, 2024, THESIS, Title: "The Influence of Compensation, Work
Environment, and Organizational Culture on Employee Performance
Through Job Satisfaction as an Intervening Variable (Case Study at PT Sinar

Indogreen Kencana)".
Supervisor: Ikhsan Maksum, M.Sc.

Keywords: Compensation, Work Environment, Organizational Culture, Employee

Performance, and Job Satisfaction.

In an organization, creating quality resources and having skills (abilities) is
very important in economic development, this is because the higher the quality of
existing human resources, the higher company competition will be. This research
aims to examine the influence of compensation, work environment and
organizational culture on employee performance through job satisfaction as an

intervening variable.

This study uses a quantitative approach. The population of this study were
all employees at PT Sinar Indogreen Kencana. Data collection techniques are
observation and questionnaires. The sample in the research used a saturated sample,
totaling 65 sources at PT Sinar Indogreen Kencana. The variables in this research
are Compensation (X1), Work Environment (X2), Organizational Culture (X3),
Employee Performance (), Job Satisfaction (Z). The data analysis method used is

a Structural Equation Model (SEM) approach based on Partial Least Square (PLS).

The research results show that Compensation, Work Environment, and
Organizational Culture have a direct influence on Employee Performance. Job
satisfaction directly influences employee performance. However, Compensation,
Work Environment, and Organizational Culture through Job Satisfaction do not

have a significant influence on Employee Performance.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada ruang lingkup perusahaan, karyawan merupakan sumber daya utama
yang menjadi hal penting dalam meraih tujuan tertentu (Hasibuan, 2011).
Menciptakan sumber daya yang berkualitas dan memiliki skill (kemampuan)
merupakan hal yang sangat penting dalam perkembangan ekonomi, hal tersebut
dikarenakan semakin tinggi kualitas sumber daya manusia yang ada, maka
persaingan perusahaan akan semakin tinggi dengan demikian perputaran ekonomi

akan lebih cepat berkembang.

Yang dimaksud dengan sumber daya manusia yang berkualitas yaitu
diwajibkan mempunyai rasa tanggung jawab yang tinggi atas kewajiban/tugas yang
telah dipercayakan. Oleh sebab itu, sudah menjadi kewajiban bagi setiap
perusahaan untuk turut serta meningkatkan kinerja para karyawannya. Tentunya hal
tersebut dilakukan berdasarkan supaya tujuan perusahaan dapat tercapai. Dalam
pernyataan yang dikemukakan oleh Setyorini et al., (2018) bahwasannya dalam
mencapai tujuan perusahaan pasti terdapat campur tangan sumber daya manusia
yang baik serta memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi (high respnsibility) atas
tugas yang telah diberikan. Baik atau buruknya kualitas kinerja atas sumber daya
manusia yang ada salah satunya dapat dilihat dari hasil serta proses Kinerja

Karyawan atas tugas yang telah dikerjakan.



Kinerja dapat dikatakan sebagai hasil atas kerja yang telah
tercapai/terselesaikan oleh perorangan atau bersama-sama yang terdapat dalam
suatu perusahaan ataupun organisasi. Berdasarkan pernyataan Busro, (2018) yang
menerangkan bahwa kinerja merupakan hasil dari suatu pekerjaan
karyawan/pegawai dalam melaksanakan kewajibannya dengan penuh rasa

tanggung jawab baik dari segi kualitas maupun kuantitas.

Terdapat 2 faktor yang dapat mempengaruhi suatu Kinerja Karyawan yaitu
faktor internal dan juga faktor eksternal. Berdasarkan penjelasan (H Simamora,
2006) faktor eksternal merupakan faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan
yang bisa berasal dari Budaya Organisasi/perusahaan, Lingkungan Kerja,
Kompensasi, dan variabel lain-lain. Sedangkan faktor internal sendiri merupakan
faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan yang bisa berasal dari sikap dan sifat
karyawan, keinginan, umur, motivasi, pendidikan, jenis kelamin, pengalman kerja,
dan variabel lain-lain. Kinerja Karyawan menjadi suatu hal yang sangat penting
untuk diperhatikan bagi setiap perusahaan. Hal tersebut dikarenakan kualitas dan
kuantitas output yang dihasilkan perusahaan bergantung pada Kinerja Karyawan
yang ada pada perusahaan tersebut. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwasannya kinerja merupakan output yang dihasilkan oleh karyawan sebagai

kontribusi baik secara positif ataupun negatif terkait perannya didalam perusahaan.

Pada umumnya Kinerja Karyawan pastinya tidak akan selalu bagus pasti
akan mengalami pengurangan kualitas terhadapnya. Hal tersebut dapat dijelaskan

berdasarkan penelitian yang telah ditelaah oleh Hidayah (2016) yang menyatakan



bahwa terdapat kurangnya kualiatas Kinerja Karyawan terjadi diakibatkan oleh

masalah Kepuasan Kerja karyawan yang menurun.

H Simamora, (2006) mengemukakan bahwa Kepuasan Kerja merupakan
suatu tanggapan emosional terhadap suatu hal dalam ruang lingkup pekerjaan
seseorang. Jika seorang karyawan memiliki tingkat Kepuasan Kerja yang tinggi,
maka karyawan tersebut akan menanggapi pekerjaannya dengan positif. Dan begitu
pula sebaliknya, jika karyawan memiliki tingkat Kepuasan Kerja yang rendah maka
karyawan tersebut akan menanggapi pekerjaannya dengan negatif. Mendapatkan
tanggapan positif dari karyawan mengenai pekerjaannya, akan memberikan kualitas
Kinerja Karyawan lebih baik dalam pekerjaannya, dan apabila karyawan
menanggapi pekerjaannya dengan negatif maka kualitas Kinerja Karyawan akan
berkurang. Pernyataan tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Omah & Pramudena, (2020) yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja memberikan

pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan pernyataan Hasibuan, (2010) yang memberikan pernyataan
bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan yaitu
Kompensasi. Kompensasi pada umumnya diberikan berdasarkan kesesuaian
pekerjaan, posisi pekerjaan, kemampuan karyawan, dan juga sifat pekerjaannya.
Kompensasi diberikan dengan mengukur kesesuaian Kriteria-kriteria tersebut.
Fenomena tersebut juga sudah dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Annisa, (2017) yang menyatakan permasalahan dalam penuruanan kualitas Kinerja
Karyawan disebabkan oleh Kompensasi yang diberikan kepada pada karyawan

terbilang masih belum untuk mencukupi kebutuhan para karyawan, oleh sebab itu



karyawan dapat dibilang kurang puas dengan Kompensasi yang tidak sesuai dengan
beban pekerjaan yang lumayan tinggi. Berdasarkan penjelasan Hasibuan, (2010)
Kompensasi ialah suatu pendapatan yang dapat berbentuk uang ataupun barang
yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas kinerja yang diberikan kepada

pihak perusahaan.

Setiap karyawan pasti menginginkan Kompensasi yang sesuai dengan
keinginan mereka. Apabila keinginan mereka atas Kompensasi terpenuhi maka
kepuasan karyawan akan meningkat sehingga karyawan akan lebih bersemangat
dalam pekerjaannya dan kualitas Kinerja Karyawan pun akan meningkat. Dan
begitu pula sebaliknya jika keinginan karyawan atas Kompensasi tidak terpenuhi
maka kepuasan karyawan akan berkurang dan kualitas Kinerja Karyawan pun akan
menurun. Hal tersebut sudah digambarkan pada hasil penelitian yang dilakukan
oleh Annisa, (2017) yang menyatakan bahwa Kompensasi berpengaruh positif
terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan. Pernyataan tersebut juga turut
didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Rustilah, (2018), Sopiah, (2013)
dan juga Okwudili & Ogbu, (2017) yang menyatakan bahwa Kompensasi
memberikan pengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan, hal tersebut dapat menggambarkan bahwa karyawan merasa puas
dengan Kompensasi yang diterima sehingga Kinerja Karyawan juga turut

mengalami peningkatan.

Akan tetapi hasil penelitian yang dilakukan oleh Mundakir & Zainuri, (2018)
yang turut menyatakan bahwasannya Kompensasi tidak memberikan pengaruh

terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan, dalam penelitian ini karyawan



tidak mementingkan kenaikan Kompensasi karena dengan mendapatkan pekerjaan
saja itu sudah cukup. Sama halnya dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ibnu
Alwan & Djastuti, (2018) yang menyatakan tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara Kompensasi karyawan dengan Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan, hal
ini dikarenakan karyawan merasa lebih baik mendapatkan pengurangan beban
pekerjaan namun Kompensasi tetap dibandingkan mendapatkan kenaikan
Kompensasi namun beban pekerjaan juga meningkat. Annisa, (2017) juga
sependapat dengan pernyataan tersebut, dalam hasil penelitiannya yang
menyatakan bahwa Kompensasi tidak memberikan pengaruh terhadap Kinerja
Karyawan namun Kompensasi mampu memberikan pengaruh pada peningkatan

motivasi karyawan.

Kepuasan Kerja dapat juga dipengaruhi oleh faktor Lingkungan Kerja.
(Pawirosumarto et al., 2017) menyatakan bahwasannya Lingkungan Kerja
merupakan suatu ruang lingkup atau tempat bagi karyawan untuk menjalankan
aktivitasnya, yang mana bisa memberikan pengaruh yang positif ataupun negatif
bagi para karyawan untuk mencapai tujuannya. Baik buruknya Lingkungan Kerja
tergantung kepada tingkat seberapa kondusif Lingkungan Kerja tersebut. Semakin
baik tingkat kondusif Lingkungan Kerja maka akan memberikan dampak positif
pula bagi karyawan dan karyawanpun akan puas, begitupun sebaliknya jika
Lingkungan Kerja kurang kondusif maka akan memberikan dampak negatif kepada
karyawan dan karyawanpun tidak akan puas. Sehingga Kepuasan Kerja juga dapat

dipengaruhi juga oleh Lingkungan Kerja.



Hal tersebut selaras dengan pernyataan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Sofyan, 2013) yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja memberikan pengaruh
yang positif terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan. Penelitian lainnya
juga mendukung hal tersebut, seperti penelitian yang dilakukan oleh (Sriekaningsih,
2017) yang menyatakan bahwasannya Lingkungan Kerja memberikan pengaruh
positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan. Pernyataan
lainnya juga mendukung pendapat tersebut seperti hasil penelitian yang
dikemukakan oleh Chandra (2020) yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja
memberikan pengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan. Hal tersebut dikarenakan dibutuhkannya Lingkungan Kerja yang positif
supaya pekerjaan para karyawan berjalan efektif dan efisien, dalam Lingkungan
Kerja yang positif/kondusif akan tercipta kenyamanan tersendiri bagi karyawan
sehingga kepuasan karyawan bisa tercapai yang nantinya akan berujung pada

peningkatan Kinerja Karyawan.

Akan tetapi pendapat yang berbeda ditemukan pada hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Samson et al., 2015) yang Menyatakan bahwa Lingkungan Kerja
tidak memberikan pengaruh terhadap Kepuasan Kerja maupu Kinerja Karyawan.
Terdapat hasil penelitian lain yang mendukung hal tersebut seperti penelitian yang
dikerjakan oleh (Erawati et al., 2019) yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja
tidak memberikan pengaruh terhadap Kinerja Karyawan, hal ini dikarenakan
karyawan tidak terlalu mementingkan Lingkungan Kerja dan hanya

memprioritaskan kenaikan Kompensasi.
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Terdapat faktor lain yang turut mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan
yaitu Budaya Organisasi. Budaya Organisasi menurut (Sutrisno, 2013) merupakan
suatu hal sosial yang tidak berwujud namun dapat menggerakkan individu-individu
yang ada didalam organisasi untuk menjalankan aktivitas kerja. Semakin
tinggi/kuat Budaya Organisasi yang terdapat pada suatu perusahaan maka akan
memberikan pengaruh positif juga terhadap Kepuasan Kerja sehingga Kinerja
Karyawan akan lebih meningkat. Hal demikian juga berlaku sebaliknya, jika
Budaya Organisasi yang terdapat didalam suatu perusahaan cenderung
lemah/rendah maka hal tersebut akan memberikan pengaruh negatif terhadap
Kepuasan Kerja yang nantinya akan menurunkan kualitas Kinerja Karyawan.
Peristiwa ini juga sudah termasuk ke dalam penjelasan yang dikemukakan oleh
(Sutrisno, 2013) yang menyatakan perusahaan yang besar dan juga sukses pasti
terdapat Budaya Organisasi yang pekat dan kuat didalamnya sehingga nilai-nilai
dalam perusahaan tersebut dapat dipahami secara lebih mendalam dan juga

diperjuangkan oleh rata-rata karyawan.

Pernyataan tersebut selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Sihombing et al (2018) yang menyatakan bahwasannya Budaya Organisasi
memberikan pengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan juga Kinerja
Karyawan. Pernyataan tersebut juga didukung oleh hasil penelitian dari (Meliza et
al., 2019) yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi memberikan pengaruh yang
positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan. Hal ini

dikarenakan kebanyakan karyawan merasa nyaman dan cocok dengan budaya yang
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ada di perusahaan dengan begitu karyawan bisa menikmati aktivitas mereka

sehingga Kinerja Karyawanpun dapat meningkat.

Lain halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Prawirosumarto et al
(2018) menyatakan bahwa Budaya Organisasi tidak memberikan pengaruh
terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan. Hal tersebut juga didukung oleh
hasil penelitian oleh Setiawan (2019) yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi
tidak memberikan pengaruh terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan.
Perihal tersebut disebabkan karena kebanyakan karyawan tidak terlalu mematuhi
dan tidak memperdulikan Budaya Organisasi yang ada didalam perusahaan, namun

hanya berfokus kepada bidang pekerjaannya saja.

PT Sinar Indogreen Kencana memiliki sebuah brand bernama Grand
Elephant yang bergerak dalam bidang produsen bata ringan dengan tekhnologi
terbaik dan mutu standart internasional. Ragam produk yang dihasilkan oleh
perusahaan ini yaitu bata ringan, panel lantai, atap dan dinding, semen instan, beton
instan, dan juga wiremesh. Perusahaan ini juga memiliki pangsa pasar yang cukup
besar, hal tersebut juga dapat dilihat dari kapasitas proses produksi yang dilakukan
serta meningkat setiap tahunnya. Berikut ini kapasitas produksi PT Sinar Indogreen

Kencana pertahun:

Tabel 1. 1 Kapasitas Produksi PT Sinar Indogreen Kencana

Produk Tahun
2020 2021 2022
Beton Ringan 690.000m3 700.000m3 600.000m3
Semen Instan/Mortar  230.000ton 250.000ton 200.000ton
Wiremesh 950ton 1.000ton 900ton

Sumber: PT Sinar Indogreen Kencana
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Dari tabel 1.1 dapat dilihat bahwa untuk produk yang diproduksi oleh PT
Sinar Indogreen Kencana mengalami kenaikan dan penurunan dalam 3 tahun
terakhir, terkhusus pada tahun 2022 yang menurun sebanyak 14,2% untuk beton

ringan, 20% untuk semen instan/mortar, dan 10% untuk wiremesh.

Dalam memproduksi barang tersebut dibutuhkan tenaga profesional yang
terampil dalam pengerjaannya, meskipun sudah menggunakan tekhnologi yang
maju apabila sumberdaya manusia yang digunakan tidak mencukupi, maka akan
berakibat fatal bagi perusahaan. Semakin baik kualitas sumber daya manusia yang
ada, maka semakin baik pula output yang dihasilkan. Akan tetapi pada tahap
produksi, pastinya terdapat berbagai macam kendala dalam menjalankannya.
Seperti permasalahan yang terdapat pada PT Sinar Indogreen Kencana, dengan
kapasitas produksi yang sedemikian besar hasil Kinerja Karyawan kurang dapat
mencapai target dan juga terdapat ketidaksesuaian hasil produk. Dengan begini,
dapat dibilang bahwa pokok permasalahan yang ada yaitu bergaris besar pada

masalah Kinerja Karyawan yang ada.

Dalam meningkatkan Kinerja Karyawan, perusahaan dapat memperhatikan
aspek Kepuasan Kerja. Jika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, maka
karyawan juga akan lebih menunjukkan potensi kinerjanya. Namun supaya
Kepuasan Kerja dapat tercapai perusahaan perlu memperhatikan faktor
Kompensasi, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi yang ada di dalam
perusahaan. Kompensasi yang sesuai dapat membuat karyawan menjadi semangat
untuk bekerja, Lingkungan Kerja yang kondusif akan membuat karyawan lebih

nyaman bekerja, dan Budaya Organisasi akan membuat karyawan menikmati
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aktivitasnya. Dengan begitu karyawan akan mencapai Kepuasan Kerja sehingga

kualitas Kinerja Karyawan pun akan turut meningkat.

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang terjadi diatas, penelitian
terkait Kompensasi, Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan
Kinerja Karyawan sangat menarik untuk di teliti karena berdasarkan penelitian
sebelumnya masih banyak di temukan perbedaan di dalamnya. Terlebih lagi
berdasarkan uraian permasalahan yang sudah di jelaskan sebelumnya, maka peneliti
ingin mengkaji lebih lanjut dalam sebuah penelitian dengan judul “Pengaruh
Kompensasi, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Pada

PT Sinar Indogreen Kencana)”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, maka rumusan masalah

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Sinar
Indogreen Kencana?

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT
Sinar Indogreen Kencana?

3. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Sinar Indogreen Kencana?

4. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT

Sinar Indogreen Kencana?
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Apakah Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan Budaya Organisasi
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai

variabel intervening pada PT Sinar Indogreen Kencana?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan uraian pada latar belakang dan rumusan masalah. Maka

dirumuskan tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.4

Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Sinar Indogreen Kencana.

Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Sinar Indogreen Kencana.

Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Sinar Indogreen Kencana.

Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Sinar Indogreen Kencana.

Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan Budaya
Organisasi ternadap kinerja karwayan melalui Kepuasan Kerja pada PT Sinar

Indogreen Kencana.

Manfaat Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, maka

manfaat yang diharapkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Bagi peneliti
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Untuk menambah pengalaman dan wawasan yang luas tentang Kompensasi,
Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Kinerja
Karyawan. Serta memberikan sarana bagi peneliti untuk memanfaatkan ilmu
yang diperoleh dalam perkuliahan.

Bagi Perusahaan

Sebagai kritik dan saran untuk PT Sinar Indogreen Kencana supaya dapat
semakin mengoptimalkan Kompensasi, Lingkungan Kerja, dan Budaya
Organisasi sehingga Kepuasan Kerja semakin meningkat dan pada akhirnya
Kinerja Karyawan turut meningkat.

Bagi pihak lain

Supaya bisa dijadikan sebagai rujukan atau acuan ilmiah khususnya bagi

pelajar dan pembaca umum.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu dengan judul “The Effect of Stress and Working
Environment on Employee Performance through Motivation Mediation: A Case
Study on International Restaurant in Badung Bali” yang dilakukan oleh (Erawati et
al., 2019), Hasil penelitian menunjukan bahwa Lingkungan Kerja mempunyai
pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Penelitian terdahulu dengan judul “Analisis Pengaruh Kompensasi dan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening pada PT. Gold Coin Specialities” yang dilakukan oleh (Meliza
et al., 2019), Hasil penelitian menunjukan bahwa Kompensasi memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Kompensasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi
Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening” yang dilakukan oleh (Mundakir & Zainuri, 2018), Hasil penelitian

menunjukan bahwa Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja Pegawai.

Penelitian terdahulu dengan judul “The Effect Of Compensation On
Employee Performance In Nigeria Civil Service: A Study Of Rivers State Board Of

Internal Revenue Service” yang dilakukan oleh (Okwudili & Ogbu, 2017), Hasil

16
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penelitian menunjukan bahwa Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kinerja

Pegawai.

Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Di PT Yamaha Musik Cabang Cikarang” yang dilakukan oleh (Omah
& Pramudena, 2020). Hasil penelitian menunjukan bahwa Kompensasi

berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.

Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada CV.
Manfaat Di Ambarawa)” yang dilakukan oleh Alwan, (2018). Hasil penelitian
menunjukan bahwa Kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Dan Kompensasi dan Kepuasan Kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Penelitian terdahulu dengan judul “The Influence Of Compensation And
Work Environment To Employee Performance Through Job Satisfaction As
Intervening Variabel At Trac Astra Rent A Car Yogyakarta Branch” yang dilakukan
oleh Annisa A, (2017). Hasil penelitian menunjukan bahwa Kompensasi dan
Lingkungan Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Kompensasi dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan sedangkan Lingkungan Kerja tidak signifikan terhadap

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.
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Penelitian terdahulu dengan judul “The effect of work environment,
leadership style, and organizational culture towards job satisfaction and its
implication towards employee performance in Parador Hotels and Resorts,
Indonesia” yang dilakukan oleh Pawirosumarto et al., (2017). Hasil penelitian
menunjukan bahwa Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Namun Budaya Organisasi dan

Kepuasan Kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan.

Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Budaya
Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Untuk Meningkatkan
Kinerja Pegawai (Studi Pada Fakultas Ekonomi Universitas 17 Agustus 1945
Semarang)” yang dilakukan oleh Sugiyarti, (2012). Hasil penelitian menunjukan
bahwa Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi dan Kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi,
Lingkungan Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Waroeng Spesial
Sambal (Ss) Cabang Yogyakarta)” yang dilakukan oleh (Siki, 2021). Hasil
penelitian menunjukan bahwa Kompensasi Budaya Organisasi dan Lingkungan
Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan

Kinerja Karyawan.
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Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan
Kerja, dan kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
sebagai variabel intervening pada dinas pemadam kebakaran kota Depok™ yang
dilakukan oleh Kumalasari & Efendi, (2022). Hasil penelitian menunjukan bahwa
Kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan. Dan lingkungan berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Budaya
Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Orion Cyber Internet” yang dilakukan oleh
Yuliawan & Nurrohman, (2021). Hasil penelitian menunjukan bahwa Budaya
Organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Sedangkan Lingkungan Kerja dan Kompensasi tidak berpengaruh signifikan

terhadap Kepuasan Kerja.

Penelitian terdahulu dengan judul ‘“Pengaruh Kompensasi, Budaya
Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan” yang
dilakukan oleh Permadi & Suana, (2017). Hasil penelitian menunjukan bahwa

Budaya Organisasi terbukti berpengaruh searah terhadap Kepuasan Kerja.

Penelitian terdahulu dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Budaya
Organisasi Dan Lingkungan Kerja Serta Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Wilayah Kecamatan Kota Tarakan” yang dilakukan oleh Sriekaningsih, (2017).
Hasil penelitian menunjukan bahwa Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan
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Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai, sedangkan Budaya Organisasi berpengarh negatif dan signifikan terhadap

Kinerja pegawai.

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Nama, Tahun, Variabel Metode/ : o
No Judul Penelitian Penelitian Analisis Data Hasil Penelitian
1 | Yuliawan E & Variabel Teknik Hasil penelitian
Nurrohman F, independen (X) Analisis data telah
2021 Pengaruh - Budaya menggunakan | membuktikan
Lingkungan Kerja, Organisasi analisis jalur secara empiris
Budaya Organisasi | - Lingkungan atau Path bahwa variabel
Dan Kompensasi Kerja analysis Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja - Kompensasi memiliki
Karyawan Dengan | Variabel kedudukan
Kepuasan Kerja intervening (YY) sebagai variabel
Sebagai Variabel - Kepuasan Kerja intervening,

Intervening Pada
PT Orion Cyber
Internet

Variabel
Dependen (2)
Kinerja Karyawan

dimana secara
tidak langsung
variabel
Lingkungan
Kerja, Budaya
Organisasi, dan
Kompensasi
mempengaruhi
Kinerja
Karyawan
melalui
Kepuasan Kerja
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Kumalasari P & Variabel Metode Hasil penelitian
Efendi S, 2022, independen (X) Penelitian Kompensasi,
Pengaruh - Lingkungan Kuantitatif lingkungan dan
Kompensasi, Kerja dengan Teknik | Kepuasan Kerja
Lingkungan Kerja, | - Kompensasi Analisis berpengaruh
dan kepemimpinan | - kepemimpinan | menggunakan | terhadap Kinerja
terhadap Variabel SEM dengan Karyawan dan
Kinerja Karyawan | intervening () program Kompensasi
melalui Kepuasan | - Kepuasan Kerja | AMOS secara tidak
Kerja sebagai Variabel langsung
variabel Dependen (2) berpengaruh
intervening Kinerja Karyawan terhadap Kinerja
pada dinas Karyawan
pemadam melalui
kebakaran kota Kepuasan Kerja.
Depok Sedangkan
lingkungan tidak
berpengaruh
terhadap Kinerja
Karyawan
melalui
Kepuasan Kerja.
Siki, 2021, Variabel Teknik analisis | Budaya
Pengaruh Budaya | independen (X) data Organisasi
Organisasi, - Lingkungan menggunakan | secara langsung
Lingkungan Kerja Kerja path analisis maupun
Dan Kompensasi - Kompensasi dimediasi
Terhadap Kinerja - Budaya berpengaruh
Karyawan Dengan Organisasi positif dan
Kepuasan Kerja Variabel signifikan
Sebagai Variabel intervening (YY) terhadap Kinerja
Intervening (Studi | - Kepuasan Kerja Karyawan.

Kasus Waroeng
Spesial Sambal
(SS) Cabang
Yogyakarta)

Variabel
Dependen (2)
Kinerja Karyawan

Kompensasi dan
Kepuasan Kerja
secara langsung
berpengaruh
posisitf dan
signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan.
Namun
Lingkungan
Kerja tidak
berpengaruh
terhadap Kinerja
Karyawan baik
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secara langsung
maupun melalui
Kepuasan Kerja.

Sriekaningsih A, Variabel Teknik analisis | Temuan
2017, Pengaruh independen (X) data penelitian
Kepemimpinan, - Lingkungan menggunakan | menunjukkan
Budaya Organisasi Kerja path analisis bahwa Budaya
Dan Lingkungan - Kepemimpinan Organisasi
Kerja Serta - Budaya dan Lingkungan
Kepuasan Kerja Organisasi Kerja yang
Terhadap Kinerja | Variabel positif dan
Pegawai Wilayah | intervening () signifikan
Kecamatan Kota - Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Tarakan. Variabel pegawai. Dan
Dependen (2) Lingkungan
Kinerja Karyawan Kerja dan
Kepuasan Kerja
berpengaruh
positif signifikan
terhadap Kinerja
pegawai,
sedangkan
Budaya
Organisasi dan
berpengaruh
negatif terhadap
Kinerja pegawai.
Nelly R & Variabel Metode Hasil penelitian
Erdiansyah R, independen (X) kuantititf menunjukkan
2021, Pengaruh - Budaya dengan Budaya
Budaya Organisasi Analisis data Organisasi,
Organisasi, - Lingkungan menggunakan | Lingkungan
Lingkungan Kerja Kerja analisis Kerja dan
Dan Motivasi - Motivasi deskriptif dan | motivasi kerja
Kerja Terhadap Variabel analisis jalur berpengaruh
Kinerja Karyawan | intervening (Y) positif terhadap
Melalui Kepuasan - Kepuasan Kepuasan Kerja.
Kerja Sebagai Kerja Budaya
Variabel Variabel Organisasi dan
Intervening (Studi | Dependen (Z) Lingkungan
Kasus Pada Kinerja Karyawan Kerja tidak
Karyawan PT berpengaruh
Pakar Anugerah

Gumilang)




23

Pawirosumarto et
al., 2017, The
effect of work
environment,
leadership style,
and organizational
culture towards
job satisfaction
and its implication
towards employee
performance in
Parador Hotels
and Resorts,
Indonesia.

Variabel
independen (X)
- Lingkungan
Kerja
- Kepemimpinan
- Budaya
Organisasi
Variabel
intervening (Y)

- Motivasi kerja
Variabel
Dependen (2)
Kinerja Karyawan

Metode
analisis
menggunakan
SEM-PLS
dengan
program IBM-
SSPS dan
Warp-PLS

Hasil penelitian
yaitu
Lingkungan
Kerja dan
Budaya
Organisasi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kepuasan Kerja.
Kepuasan Kerja
tidak
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan hal
tersebut
menandakan
Kepuasan Kerja
bukan variabel
mediasi.

Prasetyo R, 2019,
Pengaruhpelatihan,
Lingkungan Kerja,
Dan Budaya
Organisasi
Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan
Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel
Intervening Di
Sekretariat Badan
Pelatihan Dan
Pendidikan
Keuangan (Bppk)
Jakarta

Variabel
independen (X)
- Lingkungan
Kerja
- Pelatihan
- Budaya
Organisasi
Variabel
intervening (YY)
- Kepuasan
Kerja
Variabel
Dependen (2)
Kinerja Karyawan

Partial Least
Square (PLS)
digunakan
untuk menguji
hipotesis dalam
penelitian ini
dengan
menggunakan
SmartPLS 3.0.

Hasil penelitian
adalah
Lingkungan
Kerja, Budaya
Organisasi dan
Kepuasan Kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan.
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8 |OmahE & Variabel Menggunakan | hasil penelitian
Pramudena, 2017, | independen (X) metode bahwa variabel
Pengaruh - Lingkungan deskriptif Lingkungan
Kepemimpinan, Kerja kuantitatif. Kerja,
Lingkungan Kerja - Kepemimpinan | Analisis data Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja | Variabel menggunakan | berpengaruh
Karyawan Melalui | intervening () SmartPLS positif dan
Kepuasan Kerja - Kepuasan signifikan
Sebagai Variabel Kerja terhadap Kinerja
Intervening di PT | Variabel Karyawan,
Yamaha Musik Dependen (2) variabel
Cabang Cikarang | Kinerja Karyawan Lingkungan

Kerja
berpengaruh
secara tidak
langsung
terhadap Kinerja
Karyawan
melalui
Kepuasan Kerja.

9 | Sugiyarti, 2012, Variabel Memtode Hasil penelitian
Pengaruh independen (X) pengumpulan | menunjukkan
Lingkungan Kerja, - Lingkungan data dengan Lingkungan
Budaya Organisasi Kerja kuesioner dan | Kerja, Budaya
Dan Kompensasi - Budya metode analisis | Organisasi dan
Terhadap Organisasi menggunakan | Kompensasi
Kepuasan Kerja - Kompensasi regresi linear berpengaruh
Untuk Variabel melalui secara signifikan
Meningkatkan intervening (YY) program SPSS | terhadap
Kinerja Pegawai ( - Kepuasan Kepuasan Kerja
Studi Pada Kerja dalam
Fakultas Ekonomi | Variabel meningkatkan
Universitas 17 Dependen (2) Kinerja pegawai
Agustus 1945 Kinerja Karyawan
Semarang )

10 | Ibnu Alwan & Variabel Teknik analisis | Kompensai dan
Djastutii I, 2018, independen (X) data Kepuasan Kerja
Pengaruh - Kompensasi menggunakan | berpengaruh
Kompensasi Variabel path analisis positif dan
Terhadap Kinerja | intervening (Y) signifikan
Karyawan Dengan - Kepuasan terhadap Kinerja
Kepuasan Kerja Kerja pegawai.
Sebagai Variabel | Variabel

Intervening ( Studi
Pada Cv. Manfaat
Di Ambarawa )

Dependen (2)
Kinerja Karyawan
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11 | Annisa A, 2017, Variabel Teknik Kompensasi,
The Influence Of independen (X) penelitian Lingkungan
Compensation And | - Kompensasi menggunakan | Kerja dan
Work Environment | - Lingkunga regresi linier Kepuasan Kerja
To Employee Kerja berganda dan berpengaruh
Performance Variabel analisis jalur positif dan
Through Job intervening (YY) menggunakan | signifikan
Satisfaction As - Kepuasan SPSS terhadap Kinerja
Intervening Kerja Karyawan.
Variabel At Trac | Variabel
Astra Rent A Car | Dependen (2)

Yogyakarta Kinerja Karyawan
Branch

12 | Prahasti, Variabel Metode Berdasarkan
Wahyono, 2018, independen (X) analisis data hasil
Pengaruh Gaya - Kepemimpinan | yaitu analisis penelitian,
Kepemimpinan, - Lingkungan deskriptif dan | Budaya
Budaya Kerja statistic Organisasi serta
Organisasi, Dan - Budaya inferensial Kepuasan Kerja
Lingkungan Kerja Organisasi secara langsung
Terhadap Kinerja | Variabel berpengaruh
Pegawai Dengan intervening (YY) positif dan
Kepuasan Kerja - Kepuasan signifikan
Sebagai Mediator Kerja terhadap kinerja

Variabel pegawai.

Dependen (2) Budaya

Kinerja Karyawan Organisasi dan
Lingkungan
Kerja juga
secara tidak
langsung
terpengaruh
positif dan
signifikan

terhadap Kinerja
pegawai.
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13 | Erawati, dkk. Variabel Teknik analisis | Hasil penelitian
2019, The Effect of | independen (X) data menunjukan
Stress and - Stress Kerja menggunakan | bahwa
Working - Lingkungan PLS Lingkungan
Environment on Kerja Kerja
Employee Variabel mempunyai
Performance intervening (YY) pengaruh negatif
through - Motivasi kerja dan tidak
Motivation Variabel signifikan
Mediation: A Case | Dependen (2) terhadap Kinerja
Study on - Kinerja Karyawan
International Karyawan
Restaurant in
Badung Bali

14 | Mundakir dan Variabel Teknik analisis | Hasil penelitian
Zainuri, 2018. independen (X) data menunjukan
Pengaruh - Motivasi menggunakan | bahwa
Kompensasi Dan - Kompensasi | SEM dengan Kompensasi
Motivasi Terhadap | Variabel program tidak
Kinerja Pegawai intervening (YY) AMOS 21 berpengaruh
Negeri Sipil - Kepuasan terhadap Kinerja
Dengan Kepuasan Kerja Pegawai
Kerja Sebagai Variabel
Variabel Dependen (2)

Intervening - Kinerja
Karyawan

15 | Meliza dkk, 2019, | Variabel Pengumpulan | Hasil penelitian
Analisis Pengaruh | independen (X) data dengan menunjukan
Kompensasi dan - Lingk Kerja | kuesioner dan | bahwa
Lingkungan Kerja - Kompensasi | di analisis Kompensasi
terhadap Kinerja Variabel menggunnakan | memiliki
Karyawan dengan | intervening (Y) SEM di pengaruh positif
Kepuasan Kerja - Kepuasan program signifikan
sebagai Variabel Kerja SmartPLS terhadap Kinerja
Intervening pada | Variabel Karyawan.

PT. Gold Coin Dependen (2) Kompensasi

Specialities Kinerja Karyawan berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap

Kepuasan Kerja
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16

Okwudili dan
Ogbu, 2017, The
Effect Of
Compensation On
Employee
Performance In
Nigeria Civil
Service: A Study
Of Rivers State
Board Of Internal
Revenue Service

Variabel
independen (X)

- Kompensasi
Variabel
Dependen (2)
Kinerja Karyawan

Data
dikumpulkan
dengan
kuesioner dan
di analisis
menggunakan
program SPSS

Hasil penelitian
menunjukan
bahwa
Kompensasi
berpengaruh
positif terhadap
Kinerja Pegawai

Berdasarkan penelitian terdahulu yang sudah dipaparkan di atas variabel

Kompensasi, Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi memiliki pengaruh langsung

terhadap Kinerja Karyawan, dan juga berpengaruh tidak langsung dengan melaui

variabel Kepuasan Kerja seperti pada penelitian yang dilakukan oleh (Meliza et al.,

2019); (Okwudili & Ogbu, 2017); (Prahasti & Wahyono, 2018); (Annisa, 2017);

(Tbnu Alwan & Dijastuti, 2018); (Omah & Pramudena, 2020); dan (Prasetyo, 2019).

Namun penelitian yang dilakukan oleh (Mundakir & Zainuri, 2018) dan

(Erawati et al., 2019) berbanding terbalik dengan hasil penelitian sebelumnya.

Dalam penelitian tersebut variabel Kompensasi dan Lingkungan Kerja tidak

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

2.2

Orisinalitas Penelitian

Originalitas penelitian menyajikan perbedaan dan persamaan bidang kajian

yang diteliti oleh peneliti dengan peneliti-peneliti sebelumnya. Hal ini dimaksudkan

untuk menghindari adanya pengulangan kajian terhadap hal-hal yang sama. Dengan

demikian akan diketahui sisi-sisi apa saja yang membedakan dan persamaan antara

penelitian peneliti dengan penelitian-penelitian terdahulu. Peneliti memaparkan
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perbedaan dan persamaan dalam bentuk tabel. Berikut merupakan orisinalitas 5

penelitian sebagai acuan utama peneliti

Tabel 2. 2 Orisinalitas Penelitian

No | Nama Peneliti, Persamaan Perbedaan Orisinalitas
Tahun dan Judul Penelitian
Penelitian

1 | Yuliawan E & Menggunakan | Menggunakan | Penelitian tidak
Nurrohman F, 2021 | Variabel analisis jalur melanjutkan
Pengaruh penelitian yang | dan object penelitian yang
Lingkungan Kerja, | sama yaitu penelitian sudah ada.
Budaya Organisasi Lingkungan yaitu karyawan | Dalam
Dan Kompensasi Kerja, Budaya | PT. Orion penelitian ini
Terhadap Kinerja Organisasi, Cyber Internet | membahas
Karyawan Dengan Kompensasi, tentang Kkinerja
Kepuasan Kerja Kinerja pegawai pada
Sebagai Variabel Karyawan dan PT OCI karena
Intervening Pada PT | Kepuasan penjualan tidak
Orion Cyber Internet | Kerja mencapai target

perusahaan.

2 | Kumalasari P & Menggunakan | Menggunakan | Penelitian
Efendi S, 2022, variabel variabel merupakan
Pengaruh penelitian yang | penelitian penelitian
Kompensasi, sama yaitu kepemimpinan. | lanjutan dari
Lingkungan Kerja, Kompensasi, Menggunakan | penelitian
dan kepemimpinan | Lingkungan software sebelumnya.
terhadap Kerja, Kinerja | AMOS untuk | Hasil penelitian
Kinerja Karyawan Karyawan dan | pengolah data, | sebelumnya
melalui Kepuasan Kepuasan dan objek memperolah
Kerja sebagai Kerja, penelitian yatu | bahwa Kinerja
variabel intervening | menggunakan | Dinas karyawan
pada dinas pemadam | SEM-PLS Pemadam bagus. Namun
kebakaran kota untuk analisis | Kebakaran terdapat
Depok Data Depok penurunan

respon time
pada tahun
2019.

3 | Pawirosumarto et Menggunakan | Menggunakan | Berdasarkan
al., 2017, The effect | variabel variabel temuan yang
of work penelitian yang | penelitian ada, peran
environment, sama yaitu kepemimpinan. | pemimpin
leadership style, and | Lingkungan Objek dalam industri
organizational Kerja, Budaya | penelitian perhotelan,
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culture towards job | Organisasi, yaiutu hotel dalam hal ini
satisfaction and its | Kepuasan dan resort General
implication towards | Kerja dan parador Manager (GM),
employee Kinerja sangatlah
performance in Karyawan. penting. Tanpa
Parador Hotels and | Menggunkan manajemen
Resorts, Indonesia. | software warp- yang
PLS dan berkualitas,
metode Kepuasan Kerja
penelitian dan Budaya
SEM-PLS Organisasi
tidak akan
tercapai.
Nelly R & Menggunakan | Menggunakan | Peningkatan
Erdiansyah R, 2021, | variabel variabel permintaan
Pengaruh Budaya penelitian yang | motivasi kerja. | konsumen tidak
Organisasi, sama yaitu Objek sejalan dengan
Lingkungan Kerja Budaya penelitian yaitu | karyawan yang
Dan Motivasi Kerja | Organisasi, karyawan PT | sedikit dan
Terhadap Kinerja Lingkungan Pakar Kinerja
Karyawan Melalui Kerja, Kinerja | Anugerah Karyawan tidak
Kepuasan Kerja Karyawan, Gemilang optimal karena
Sebagai Variabel Kepuasan karyyawan
Intervening (Studi Kerja. Dan meng-handle
Kasus Pada menggunakan beberapa
Karyawan PT Pakar | metode PLS perkerjaan
Anugerah sekaligus
Gumilang)
Prasetyo R, 2019, Menggunakan | Mengguunakan | Pengaru
Pengaruh pelatihan, | variabel objek langsung dan
Lingkungan Kerja, Lingkungan penelitian tidak langsung
Dan Budaya Kerja, Budaya | Secretariat Lingkungan
Organisasi Terhadap | Organisasi, Badan Kerja, Budaya
Kinerja Karyawan Kierja Pelatihan Dan | Organisasi.
Dengan Kepuasan karyawan dan | Pendidikan Kinerja
Kerja Sebagai Kepuasan Keuangan Karyawan
Variabel Intervening | Kerja. Metode | Jakarta. dalam
Di Sekretariat Badan | penelitian Menggunakan | karyawan
Pelatihan Dan menggunakan | software BPPK Jakarta
Pendidikan PLS smart-pls 3.0

Keuangan (Bppk)
Jakarta
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2.3 Landasan Teori

2.3.1 Kompensasi

Kompensasi adalah pendapatan yang diterima karyawan sebagai imbalan

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2011). Menurut Sutrisno,

(2017) memberikan definisi bahwa Kompensasi adalah balas jasa yang diterima

karyawan sebagai akibat dari tenaga yang telah diberikannya pada perusahaan

tersebut. Kompensasi yang dimaksud terbagi dua yaitu:

1. Kompensasi finansial langsung adalah bayaran yang diperoleh seseorang

dalam bentuk:

a. Bayaran pokok, seperti gaji dan upah
b. Bayaran prestasi.
c. Bayaran insentif, seperti: bonus, komisi, pembagian laba, pembagian
keuntungan dan pembagian saham
d. Bayaran tertangguh, seperti: program tabungan anuitas pembelian
saham.
2. Kompensasi finansial tidak langsung yang disebut juga dengan tunjangan,

semua bentuk Kompensasi finansial yang tidak tercakup dalam Kompensasi

finansial langsung. Berikut Kompensasi finansial tidak langsung.

a.

Program perlindungan, seperti: asuransi kesehatan, asuransi jiwa,
pension dan asuransi tenaga kerja.

Bayaran diluar jam Kkerja, seperti: liburan, hari besar, cuti tahunan dan
cuti hamil.

Fasilitas, seperti: kendaraan, ruang kantor dan tempat parkir.
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Menurut (Hasibuan, 2011) tujuan pemberian Kompensasi kepada karyawan

antara lain:

1.

Ikatan kerja sama, yaitu dengan pemberian Kompensasi terjalinlah ikatan
kerjasama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan harus
membayar Kompensasi

Kepuasan Kerja, karyawan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhannya
dengan pemberian Kompensasi.

Pengadaan efektif, Jika program Kompensasi ditetapkan cukup besar,
pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan lebih mudah.
Motivasi, Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih
mudah memotivasi bawahannya.

Stabilitas karyawan, Dengan program Kompensasi atas prinsip adil dan layak
serta eksternal konsistensinya yang kompetitif maka stavulitasnya karyawan
lebih terjamin karena turnover yang relatif kecil.

Disiplin, Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik

Pengaruh butuh, Jika program Kompensasi sesuai dengan undang-undang
perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi

pemerintah dapat dihindari.

Menurut Simamora, (2006) menyatakan Kompensasi merupakan imbalan

finansial dan jasa nirwujud serta tunjangan yang diterima oleh para karyawan

sebagai bagian dari hubungan kepegawaian.
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1. Upah dan gaji Imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara
teratur seperti tahunan, caturwulan, bulanan dan mingguan.

2. Insentif, Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Dengan
mengasumsikan bahwa uang dapat digunakan untuk mendorong karyawan
bekerja lebih giat lagi maka mereka yang produktif lebih menyukai gajinya
dibayarkan berdasarkan hasil kerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan Kompensasi adalah segala
sesuatu yang diberikan perusahaan kepada karyawan, baik dalam bentuk finansial
atau non finansial, sebagai bentuk balas jasa karyawan yang telah berkontribusi
agar perusahaan dapat beroperasi dan mencapai tujuannya. Kompensasi menjadi

salah satu dari beberapa alasan karyawan untuk melakukan suatu pekerjaan.

Menurut Dhermawan (2012:445) indikator-indikator yang terkandung di

dalam Kompensasi adalah sebagai berikut.

1. Gaji adalah bentuk pembayaran secara periodik yang diterima karyawan
sebagai balas jasa atas pekerjaannya.

2. Insentif adalah suatu sarana yang berbentuk materi untuk memotivasi
karyawan.

3. Tunjangan adalah setiap benefit yang ditawarkan pada karyawan selain gaji
dan insentif.

4. Fasilitas adalah segala sesuatu yang dapat memudahkan dan melancarkan

karyawan dalam bekerja.
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2.3.2 Kompensasi dalam Perspektif Islam

Dalam pandangan islam, imbalan merupakan sesuatu yang diterima
seseorang yang bekerja baik imbalan di dunia (finansial atau non finansial) ataupun
imbalan di akhirat (pahala sebagai investasi akhirat). Firman Allah terkait dengan

imbalan terdapat dalam QS At-Taubah ayat 105

2
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Artinya:

“Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. ”

Dalam QS An-Nabhl ayat 97
Ostass 148 1 ol 2 531 s 53054k s AR (i 5h5 L1 51 80 (s LAl Qe

Yang artinya:

“Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami berikan
kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami beri balasan kepada
mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan.”

Ayat diatas menjelaskan bahwa manusia, laki-laki maupun perempuan
hendaklah senantiasa melakukan kebaikan, karena kebaikan yang dilakukan di
dunia meskipun hanya sekecil biji sawi, maka Allah akan membalas kebaikan
tersebut. Begitupun sebaliknya, jika manusia melakukan keburukan bahkan sekecil

atom akan mendapatkan siksa Allah.
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2.3.3 Lingkungan Kerja

Pembangunan dan pengembangan menjadi perubahan yang dinamis, yang
diharapkan berdampak positif. Salah satu aspek dalam pembangunan adalah
terciptanya Lingkungan Kerja yang kondusif. Lingkungan Kerja adalah faktor-
faktor diluar manusia baik fisik maupun non fisik dalam sesuatu perusahaan

(Sofyan, 2013).

Lingkungan Kerja menurut (Meliza et al., 2019) adalah segala sesuatu yang
ada disekitar karyawan dimana mereka bekerja. Lingkungan Kerja adalah segala
alat dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitar tempat seseorang bekerja, cara
kerja, dan susunan kerja baik secara perorangan maupun kelompok (Sedarmayanti,
2009). Menurut (Nitisemito, 2014) mendefinisikan Lingkungan Kerja sebagai
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya

dalam menjalankan tugas — tugas yang diemban.

Beberapa ahli juga mendefinisikan Lingkungan Kerja seperti berikut.
Pawirosumarto et al., (2017), Lingkungan Kerja merupakan tempat dimana
karyawan melakukan aktivitasnya, dimana hal tersebut dapat membawa dampak
positif dan negatif bagi karyawan dalam mencapai hasil. Lingkungan Kerja yang
kondusif akan memberikan dampak yang baik terhadap keberlangsungan pekerjaan,
sedangkan Lingkungan Kerja yang kurang kondusif akan membawa dampak

negatif terhadap keberlangsungan pekerjaan.

Lingkungan dapat dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan dapat

melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Seorang
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karyawan dapat dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik apabila karyawan
tersebut menyukai bidang pekerjaannya dan lingkungan pekerjaannya, begitu pula
sebaliknya apabila karyawan kurang disiplin dalam pekerjaannya ini bisa terjadi
karena karyawan tersebut kurang menyukai bidang pekerjaan dan Lingkungan

Kerjanya (Chandrasekar, 2011).

Paparan diatas juga disampaikan oleh Jay & Barry, (2001) bahwa
Lingkungan Kerja adalah lingkungan fisik yang mempengaruhi kinerja, keamanan
dan kualitas karyawan. Lingkungan Kerja yang dapat memberikan rasa aman,
memungkinkan karyawan bekerja secara maksimal, hal tersebut juga dapat
mempengaruhi emosi karyawan. Apabila karyawan menikmati Lingkungan
Kerjanya, maka karyawan akan menikmati waktunya di tempat kerja untuk
melakukan aktivitas tersebut, karyawan akan memanfaatkan waktu kerjanya secara

efektif dan maksimal, serta prestasi kerjanya pun akan meningkat.

Menurut (Sedarmayanti, 2009) Secara garis besar, Lingkungan Kerja terbagi

menjadi 2 yakni:

1. Lingkungan Kerja Fisik
a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti:
pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya)
b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
Lingkungan Kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya:
temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,

getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.
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2. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan Kerja non fisik adalah seluruh keadaan yang terjadi dan
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan

sesama rekan kerja, serta hubungan dengan bawahan.

Terdapat bermacam-macam faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja

dimana kegiatan dilaksanakan, yaitu (Sarwoto, 2011):

1. Perlengkapan dan fasilitas
2. Suasana kerja (non physical working environment)
3. Lingkungan tempat kerja (physical working environment)
2.2.4 Lingkungan Kerja dalam Perspektif Islam

Pada penjelasan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa tempat karyawan
melakukan kegiatan kerja mereka disebut Lingkungan Kerja. Lingkungan Kerja
dalam Islam dapat diartikan keberadaan manusia untuk saling mengisi dan
melengkapi satu sama lain sesuai dengan perannya masing-masing dengan menjaga
alam dan makhluk ciptaan Allah yang lain sebagai khalifah yang harus
menggunakan syariat Islam dalam segala aktivitasnya. Seperti Halnya Quraish

Shihab menafsirkan Lingkungan Kerja dalam QS Al-Qashash ayat 77
5 Y 57 A (LAl W& Gl 3G e Sl a8 Y 575 A1 I A GG e &35
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Yang Artinya:

“Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah
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telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka)
bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.”

Ayat diatas menjelaskan bahwa, Manusia dapat menikmati kenikmatan yang
telah diberikan oleh Allah SWT, dengan memanfaatkan bumi sebagai Lingkungan
Kerja untuk dapat memenuhi kebutuhan manusia. Dan juga manusia berbuat baik
dengan memelihara Lingkungan Kerja. Janganlah mencegah untuk menikmati
sesuatu yang halal di dunia ini. Manusia dilarang membuat kerusakan di bumi.
Karena sesungguhnya Allah tidak meridhai orang-orang yang melakukan

kerusakan di bumi.

2.2.5 Budaya Organisasi

Fu’ad Mas’ud dalam (Marta & Suharmono, 2011) mendefinisikan Budaya
Organisasi adalah sistem makna, nilai-nilai dan kepercayaan yang dianut bersama
dalam suatu organisasi dan menjadi rujukan untuk bertindak. Hal tersebut dapat
membedakan organisasi satu dengan organisasi lain. Budaya Organisasi menjadi
identitas atau karakter utama organisasi yang dipelihara dan dipertahankan. Budaya
Organisasi dibuat oleh pendiri, pemimpin, maupun anggota dan telah menerima
perbaikan secara berkala dan berkelanjutan. Budaya Organisasi juga mempunyai
fungsi sebagai patokan garis batas atau pemisah mengenai identitas anggota di
dalam sebuat organisasi, dapat memicu timbulnya komitmen, dan kesiapan sistem

sosial organisasi (Utami, 2018).

Budaya Organisasi merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-
nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-

anggotanya, dimana hal ini merupakan hasil dari penelitian (Setyawati,2014).
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Budaya Organisasi menjadi penting, karena merupakan kebiasaan-kebiasaan yang
terjadi dalam hirarki organisasi yang mewakili norma-norma perilaku yang diikuti
oleh para anggota organisasi. Budaya yang produktif merupakan budaya yang dapat
menjadikan organisasi menjadi kuat dan tujuan perusahaan dapat terakomodasi.
Dan juga Budaya Organisasi mewakili sebuah persepsi yang sama dari para anggota
organisasi. Oleh karena itu, diharapkan bahwa individu-individu yang memiliki
latar belakang berbeda atau berada pada tingkatan yang tidak sama dalam organisasi
dapat memahami Budaya Organisasi dengan pengertian yang serupa (Taurisa &

Ratnawati, 2012).

Robbins dan Judge (2008) mendefinisikan Budaya Organisasi sebagai
sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan
organisasi tersebut dengan organisasi lainnya. Robbins dan Judge (2013) dalam
(Pawirosumarto et al.,, 2017) juga mengungkapkan bahwa suatu perusahaan

mempunyai dua jenis budaya yang dimiliki oleh para anggotanya, yaitu:

1. Budaya dominan, yaitu budaya yang mewakili nilai-nilai yang dianut oleh
sebagian besar anggotanya dan menjadikan perusahaan mempunyai ciri khas
2. Sub budaya, yaitu budaya mini yang muncul dari berbagai departemen dan

wilayah geografis berbeda

Menurut Robbins dan Judge (2008:262) ada beberapa pendapat mengenai
fungsi dari Budaya Organisasi, diantaranya adalah:
1. Penentu batasan artinya budaya menciptakan perbedaan antara satu

organisasi dengan organisasi lainnya.



39

Memuat rasa identitas anggota organisasi.

Menfasilitasi lahirnya komitmen terhadap sesuatu yang lebih besar daripada
kepentingan individu.

Meningkatkan kestabilan sistem sosial karena merupakan perekat sosial yang
membantu mempersatukan organisasi.

Sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional yang memandu dan
membentuk sikap serta perilaku para karyawan.

Menurut Robbins (1998) dalam Anisatul (2017:353), bahwa karakteristik

Budaya Organisasi meliputi cara-cara bertindak, upaya pimpinan memperlakukan

bawahannya sampai pada upaya pemecahan msalah yang terjadi di lingkungan

organisasi, bagaimana sebuah organisasi dalam mencapai sasaran tujuan

organisasinya sangat tergantung pada dinamika organisasinya. Dari pendapat ini,

maka indikator-indikator untuk mengukur Budaya Organisasi dalam penelitian

adalah:

1.

Perilaku pimpinan, tindakan nyata dari seorang pemimpin biasanya akan
mejadi cermin penting bagi para karyawan, memberikan arahan kepada
karyawan, membangun komunikasi yang baik, dan memberikan dukungan
terhadap ide dari karyawan.

Mengedepankan misi perusahaan, jika tujuan suatu organisasi sudah
ditetapkan, setiap pimpinan harus dapat memastikan bahwa misi tersebut
harus berjalan dengan lancar. Perusahaan harus memberikan pengawasan dan

mempunyai ketegasan peraturan dalam perusahaan.
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3. Proses pembelajaran, pembelajaran karyawan harus tetap berlanjut. Untuk
menghasilkan budaya kerja yang sesuai, para karyawan membutuhkan
pengembangan keahlian dan pengatuhan, pimpinan harus memberikan
kebebasan berinovasi dan bertindak aktif dalam bekerja.

2.2.6 Budaya Organisasi dalam Perspektif Islam
Al-Quran dan hadist merupakan pedoman hidup untuk manusia di bumi.

Mulai dari permasalahan yang telah terjadi, permasalahan yang sedang terjadi dan

permasalah yang akan terjadi semua telah disebutkan dalam Al-Quran. Dan semua

tentang kehidupan manusia sudah ada dalam Al-Quran. Salah satunya Budaya

Organisasi.

Seperti yang sudah dijelaskan pada paragraph sebelumnya. Budaya
merupakan nilai-nilai luhur yang dijadikan sebagai dasar visi dan misi sebuah
organisasi. Budaya Organisasi menjadi perekat antar karyawan di sebuah
perusahaan. Pada dasarnya manusia hidup cenderung berkelompok dengan manusia
yang memiliki misi visi yang sama, nilai, adat, dan norma yang sama. Kesamaan-
kesamaan tersebut menciptakan kerja sama untuk mencapai tujuan tertentu.
Rasulallah SAW bersabda:
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Artinya:

“Perumpamaan orang-orang mukmin dalam hal kasih sayang bagaikan satu tubuh,
apabila satu anggota badan merintih kesakitan maka sekujur badan akan
merasakan panas dan demam. (HR. Muslim).”

Penjelasan terkait hadist diatas dapat dikaitkan dengan Budaya Organisasi.

Karyawan yang berada dalam satu perusahaan yang sama, memiliki visi misi dan



41

tujuan yang sama. Jika terdapat satu kayawan yang tidak memiliki visi dan misi

yang sama. Maka akan berdampak pada karyawan yang lainnya.

2.2.7 Kepuasan Kerja

Menurut Mundakir & Zainuri (2018) Kepuasan Kerja merupakan respons
emosional terhadap sebuah pekerjaan yang meliputi reaksi atau sikap kognitif,
afektif, dan social life. Selain itu Kepuasan Kerja adalah keadaan emosi yang
senang atau positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang. Kepuasan Kerja adalah hasil dari presepsi karyawan mengenai seberapa
baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Menurut (Fransiska &
Maksum, 2023) kepuasaan kerja menjadi hal yang penting karena menjadi tolak
ukur dari perasaan karyawan dalam pekerjaan maupun dalam perusahaan, sehingga
harus lebih diperhatikan kembali oleh perusahaan. Kepuasan Kerja merupakan
suatu perasaaan positif seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Dimana suatu
perasaan positif terhadap pekerjaan yang dilakukan akan menimbulkan sikap
emosional yang cenderung stabil, sehingga akan muncul rasa puas. Sedangkan rasa

puas kerja adalah faktor penting dalam memperoleh hasil kerja secara optimal

Menurut Edy Sutrisno (2019) Kepuasan Kerja adalah suatu sikap karyawan
terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar
karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor
fisik dan psikologis. Karyawan yang tidak memperoleh Kepuasan Kerja tidak akan
pernah mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan timbul tingkah laku
negatif dan hal tersebut akan dapat menimbulkan frustrasi. Sebaliknya karyawan

yang terpuaskan akan dapat berkerja dengan baik, penuh semangat, aktif, dan dapat
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berprestasi lebih baik dari karyawan yang tidak memperoleh Kepuasan Kerja (1bnu

Alwan & Dijastuti, 2018).

Yuliawan & Nurrohman (2021) mendefinisikan Kepuasan Kerja
berhubungan dengan perasaan atau sikap karyawan mengenai pekerjaan itu sendiri,
gaji, kesempatan promosi atau pendidikan, pengawasan, rekan kerja, beban kerja
dan lain-lain. Kepuasan Kerja berhubungan dengan sikap seseorang mengenai
kerja, dan ada beberapa alasan praktis yang membuat Kepuasan Kerja merupakan

konsep yang penting bagi pemimpin.

Definisi Kepuasan Kerja menurut Handoko (2010) dalam (Sriekaningsih,
2017) merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan para karyawan memandang pekerjaan mereka, Kepuasan
Kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan Kerja
berkaitan dengan fisik dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya, kondisi
lingkungan pekerjaannya, dan juga berkaitan dengan interaksinya dengan sesama
rekan kerjanya, serta hubungan diantara mereka. Ketidakpuasan kerja dalam
banyak hal sering dimanifestasikan dalam tindakan-tindakan destruktif aktif dan
pasif, seperti suka mengeluh, menjadi tidak patuh terhadap peraturan,tidak berusaha
menjaga aset perusahaan, membiarkan hal-hal buruk terusterjadi, dan menghindar

dari tanggung jawabnya.

Sedangkan menurut pendapat Gilmer dalam As’ad (2015) tentang faktor-

faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja sebagai berikut :
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1  Kesempatan untuk maju, Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh kesempatan peningkatan pengalaman dan kemampuan kerja
selama bekerja.

2 Keamanan kerja, Faktor ini sering disebut sebagai penunjang Kepuasan Kerja,
baik karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman sangat
mempengaruhi perasaan kerja karyawan selama bekerja.

3 Gaji, Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang yang
mengekspresikan Kepuasan Kerjanya dengan sejumlah wuang yang
diperolehnya.

4 Manajemen kerja, Manajemen kerja yang baik adalah yang memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil, sehingga karyawan dapat bekerja dengan
nyaman.

5.  Kondisi kerja, Dalam hal ini adalah tempat kerja, ventilasi, penyinaran,
kantin, dan tempat parkir.

6. Komunikasi, Komunikasi yang lancar antara karyawan dengan pimpinan
banyak dipakai untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan
pihak pimpinan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat
atau prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbukan Kepuasan

Kerja

2.2.8 Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam
Dalam Islam bekerja dapat dikatakan sebagai lbadah. Manusia bekerja
semata hanya untuk mencari keridhaan Allah. Kepuasan Kerja dalam islam

membawa kepentingan dari dua belah pihak, yaitu atasan dan karyawan. Jika
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karyawan mendapatkan gaji yang sesuai dengan apa yang dia kerjakan, maka hal
tersebut tentunya berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Namun jika
sebaliknya, maka atasan tersebut telah mendzalimi karyawannya. Kepuasan Kerja

dalam islam dapat dikaitkan dengan ikhlas, sabar, mencari ridha Allah, dan syukur.

Dalam surat At-taubah dijelaskan terkait Kepuasan Kerja untuk mencari

keridhaan Allah

alind (e 0 Waiha A WA 150G Al @ ahE ) sha) g@“ﬁ Pp
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Yang artinya:

“Jikalau mereka sungguh-sungguh ridha dengan apa yang diberikan Allah dan
Rasul-Nya kepada mereka, dan berkata: "Cukuplah Allah bagi kami, Allah akan
memberikan sebagian dari karunia-Nya dan demikian (pula) Rasul-Nya,
sesungguhnya kami adalah orang-orang yang berharap kepada Allah," (tentulah
yang demikian itu lebih baik bagi mereka).”

Ayat diatas dijelaskan dalan tafsir Jalalayn bahwa Jika manusia sungguh-
sungguh ridha dengan apa yang diberikan Allah dan Rasul-Nya berupa ganimah
dan hal-hal yang sejenis dengannya, lalu mereka mengatakan, "Cukuplah bagi
kami, yakni Allah telah mencukupi kami (Allah akan memberikan kepada kami
sebagian dari karunia-Nya dan demikian pula Rasul-Nya). ganimah yang lainnya
yang dapat mencukupi kami (sesungguhnya kami adalah orang-orang yang
berharap kepada Allah.") semoga Dia memberikan kecukupan kepada kami. Jawab
daripada lafal lau ialah lakaana khairan lahum (tentulah yang demikian itu lebih

baik dari mereka).

2.2.9 Kinerja Karyawan
Menurut (Ahmad et al., 2022) kinerja berasal dari kata job performance yang

memliki arti prestasi kerja yang diraih oleh karyawan. Kinerja merupakan tolak
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ukur kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Dengan itu, Kinerja Karyawan
merupakan suatu kombinasi dari kesempatan, kemampuan, dan usaha yang dinilai
dari kerja dan juga merupakan hasil atau tingkat keberhasilan karyawan selama
periode tertentu dalam melaksanakan tugas. Jika dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, target, dan kriteria yang telah ditentukan sebelumnya dan telah
disepakati bersama dalam sebuah peerusahaan. Menurut (Maksum et al., 2022)
Karyawan yang memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan rekan kerja
mereka, juga dapat mencapai karir yang lebih baik dibandingkan dengan orang
yang memiliki kinerja lebih rendah. Tingkat Kinerja seseorang dapat ditentukan
oleh sebuah usaha dan kemampuan seorang karyawan. Secara umum, Kinerja dapat
dihubungkan dengan kemampuan karyawan untuk mengerjakan tugas mereka

dengan baik atau tidak

Cokroaminoto (2007) dalam Mundakir & Zainuri (2018) menyatakan
Kinerja Karyawan menunjuk pada kemampuan karyawan dalam melaksanakan
keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Tujuan suatu
perusahaan hanya dapat dicapai ketika perusahaan tersebut didukung oleh unit-unit
kerja yang ada didalamnya. Kinerja Karyawan dapat dikelompokkan ke dalam
tingkatan kinerja tinggi, menengah atau rendah, dan dapat juga dikelompokkan
melampaui target, sesuai target atau di bawah target. Berangkat dari hal-hal
tersebut, kinerja dimaknai sebagai keseluruhan unjuk kerja dari seorang karyawan.
Kinerja adalah sebuah faktor penting dari setiap orang dalam organisasi sebagai

sebuah capaian nyata (Maksum, 2020).
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Christopher dan Bulah (2016) dalam Okwudili dan Ogbu, (2017)
menekankan bahwa kinerja merupakan hasil suatu kegiatan. Seorang karyawan
dikatakan berkinerja apabila tugas yang diberikan kepada individu tersebut
dilaksanakan secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan. Kinerja
Karyawan adalah karyawan dapat mencapai hasil, tujuan atau standar sesuai
harapan yang ditetapkan oleh perusahaan. Artinya agar seorang karyawan dapat
berkinerja, individu tersebut akan mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan
dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja Karyawan menentukan arah dan
perluasan bisnis apa pun di dunia. Perlu dicatat bahwa ketika karyawan sangat
termotivasi oleh atasannya, maka komitmen dikatakan meningkat di pihak

karyawan.

Dalam Penelitian ini, peneliti menggunakan Indikator untuk mengukur

Kinerja Karyawan secara individu ada enam yaitu (Meliza et al., 2019) :

1. Kualitas dimana merupakan tingkat di mana hasil aktivitas yang di kehendaki
mendekati sempurna dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari
aktivitas.

2. Kuantitas yang merupakan jumlah yang di hasilkan dan kuantitas yang
diukur dari presepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang di tugaskan
beserta hasilnya.

3. Ketepatan waktu yang merupakan tingkat aktivitas di selesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, di lihat dari sudut koordinasi dengan hasil output

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk akitivtas lain.



47

4. Efektivitas yaitu efektivitas kerja dalam presepsi karyawan dalam menilai
pemanfaatan waktu dalam menjalankan tugasyang di bebankan organisasi.

5. Kemandirian yang merupakan tingkat seorang karyawan dapat menjalankan
fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan, bimbingan dari orang lain atau
pengawas.

6. Komitmen kerja dimana merupakan tingkat di mana karyawan mempunyai
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap

kantor

2.2.10Kinerja Karyawan dalam Prespektif Islam

Dalam pandangan Islam, bekerja adalah segala aktivitas dinamis dan
mempunyai tujuan untuk memenuhi kebutuhan jasmani dan rohani, dan di dalam
mencapai tujuan tersebut manusia berupaya penuh kesungguhan untuk
mewujudkan prestasi yang optimal sebagai bukti pengabdian dirinya kepada Allah
SWT. Kinerja yang merupakan hasil dari bekerja terkait dengan segala sesuatu yang
telah dilakukan oleh seorang individu relevan dengan standar tertentu. Dalam Surat

Az-Zumar ayat 39:
055 Ca i dale ) A0 e 1 slae ) 0381 8
Artinya :

“Katakanlah: "Hai kaumku, bekerjalah sesuai dengan keadaanmu, sesungguhnya
aku akan bekerja (pula), maka kelak kamu akan mengetahui,”

Penafsiran ayat diatas dalam tafsir jalalayn yaitu (Katakanlah, "Hai kaumku,
bekerjalah sesuai dengan keadaan kalian) kondisi kalian (sesungguhnya aku akan

bekerja pula) sesuai dengan keadaanku (maka kelak kalian akan mengetahui). Allah
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senantiasa mengetahui apapun yang kita kerjakan di dunia ini. Dan apapun yang

manusia kerjakan nanti akan mendapatkan balasan yang sesuai dari Allah.

2.3 Kerangka Konseptual

Di dalam Perusahaan, karyawan merupakan sumber daya utama yang
menjadi hal penting untuk perusahaan dalam mencapai tujuannya. Tentunya
perusahaan harus memiliki karyawan yang berkualitas dan memiliki skill yang
sesuai dalam bidang pekerjaannya. Maksud dari karyawan yang berkualitas yaitu
seseorang yang memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap kewajiban atau
tugas yang telah dipercayakan pada karyawan tersebut. Oleh sebab itu perusahaan
juga turut andil untuk meningkatkan Kinerja Karyawan. Terdapat beberapa faktor
yang dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan vyaitu Budaya Organisasi,

Lingkungan Kerja, Kompensasi, kepuasan karyawan dan lain-lain.

Menurut Timmreck (2001) dalam Sugiyarti (2012) Kepuasan Kerja
karyawan menunjukkan terpenuhi atau tidaknya keinginan mereka terhadap
pekerjaan yang dijalani. Jika Lingkungan Kerja seseorang karyawan tidak
mendapatkan apa yang diharapkan maka dapat dipastikan Kinerja Karyawan akan
buruk. Dan juga Kompensasi menjadi factor yang mempengaruhi Kinerja
Karyawan, jika Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan
tidak sesuai maka Kinerja Karyawan akan menurun. Dalam penelitian yang telah
dilakukan oleh beberapa peneliti membuktikan bahwa Lingkungan Kerja, Budaya
Organisasi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja dapat meningkatkan Kinerja

Karyawan (Sugiyarti, 2012). Dan secara simultan Budaya Organisasi, Lingkungan
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Kerja dan Kompensasi dapat berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja

Karyawan (Siki, 2021)

2.4 Hipotestis Penelitian
2.4.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Sutrisno, (2017) memberikan definisi bahwa Kompensasi adalah
balas jasa yang diterima karyawan sebagai akibat dari tenaga yang telah
diberikannya pada perusahaan tersebut. Sedangkan menurut Simamora, (2006)
menyatakan Kompensasi merupakan imbalan finansial dan jasa nirwujud serta
tunjangan yang diterima oleh para karyawan sebagai bagian dari hubungan

kepegawaian.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Meliza dkk, (2019) membuktikan
bahwa Kompensasi yang didapatkan oleh karyawan dapat meningkatkan Kinerja
Karyawan. Sebagai contoh karyawan yang bekerja melebihi jam kerjanya
mendapatkan insentif, hal tersebut membuat karyawan semangat dalam melakukan
pekerjaannya. Penelitian terdaulu milik Okwudili dan Ogbu (2017), Sugiyarti
(2012), Alwan (2018), Annisa A (2017) juga menyatakan bahwa Kompensasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

2.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan Kerja menurut (Meliza et al., 2019) adalah segala sesuatu yang
ada disekitar karyawan dimana mereka bekerja. Lingkungan Kerja adalah segala
alat dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitar tempat seseorang bekerja, cara

kerja, dan susunan kerja baik secara perorangan maupun kelompok (Sedarmayanti,
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2009). Menurut (Nitisemito, 2014) mendefinisikan Lingkungan Kerja sebagai
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya

dalam menjalankan tugas — tugas yang diemban.

Penelitian Sugiyarti (2012) menyatakan didalam lingkngan kerja yang baik
akan memberikan kenyamanan pribadi dan dapat membangkitkan semangat kerja
pegawai sehingga pegawai dapat mengerjakan tugas tugasnya dengan baik. Dalam
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sriekaningsih, (2017), (Lestary &
Chaniago, 2018), dan (Elizar & Tanjung, 2018) juga menyatakan bahwa
Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

2.4.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Budaya Organisasi merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-
nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-
anggotanya, dimana hal ini merupakan hasil dari penelitian (Setyawati,2014).
Budaya Organisasi menjadi penting, karena merupakan kebiasaan-kebiasaan yang
terjadi dalam hirarki organisasi yang mewakili norma-norma perilaku yang diikuti

oleh para anggota organisasi.

Penelitian terdahulu Siki (2018) menyatakan bahwa Budaya Organisasi
bepengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dan pernyataan ini
juga didukung oleh penelitian (Nelly & Erdiansyah, 2022), (Prasetyo, 2019), dan
(Prahasti & Wahyono, 2018) juga menyatakan bahwa Budaya Organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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2.4.4 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Mundakir & Zainuri (2018) Kepuasan Kerja merupakan respons
emosional terhadap sebuah pekerjaan yang meliputi reaksi atau sikap kognitif,
afektif, dan social life. Selain itu Kepuasan Kerja adalah keadaan emosi yang
senang atau positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang. Kepuasan Kerja adalah hasil dari presepsi pegawai mengenai seberapa

baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting.

Penelitian terdahulu oleh Mundakir dan Zainuri (2018) menujukkan bahwa
Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian (Omah dan Pramudena (2019),
(Tbnu Alwan & Djastuti, 2018), (Sriekaningsih, 2017), dan (Sugiyarti, 2012) bahwa

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.4.5 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Definisi Kinerja Karyawan oleh (Ahmad, et al., 2022) kinerja berasal dari
kata job performance yang memliki arti prestasi kerja yang diraih oleh karyawan.
Kinerja merupakan tolak ukur kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Dengan
itu, Kinerja Karyawan merupakan suatu kombinasi dari kesempatan, kemampuan,
dan usaha yang dinilai dari kerja dan juga merupakan hasil atau tingkat keberhasilan

karyawan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Meliza et al., (2019) menyatakan

Kompensasi melalui Kepuasan Kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.
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perusahaan harus memberikan Kompensasi yang baik kepada karyawannya karena
dengan adanya Kompensasi yang baik akan menciptakan Kepuasan Kerja
karyawan. Penelitian Mundakir dan Zainuri (2018), Annisa A (2017) dan (Ibnu
Alwan & Djastuti, 2018) menyatakan bahwa setiap ada peningkatan Kompensasi
akan meningkatkan Kepuasan Kerja karyawan. Dengan Kepuasan Kerja yang

semakin meningkat kemudian berdampak peningkatan Kinerja Karyawan.

2.4.6 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan

Kerja

Definisi Kinerja Karyawan oleh (Ahmad, et al., 2022) kinerja berasal dari
kata job performance yang memliki arti prestasi kerja yang diraih oleh karyawan.
Kinerja merupakan tolak ukur kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Dengan
itu, Kinerja Karyawan merupakan suatu kombinasi dari kesempatan, kemampuan,
dan usaha yang dinilai dari kerja dan juga merupakan hasil atau tingkat keberhasilan

karyawan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas.

Dalam penelitian (Omah & Pramudena, 2020) menyatakan bahwa
Lingkungan Kerja melalui Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini diperkuat oleh penelitian (Kumalasari &
Efendi, 2022), (Yuliawan & Nurrohman, 2021), dan (Prahasti & Wahyono, 2018)
bahwa Lingkungan Kerja dengan mediasi Kepuasan Kerja memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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2.4.7 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan

Kerja

Definisi Kinerja Karyawan oleh (Ahmad, et al., 2022) kinerja berasal dari
kata job performance yang memliki arti prestasi kerja yang diraih oleh karyawan.
Kinerja merupakan tolak ukur kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Dengan
itu, Kinerja Karyawan merupakan suatu kombinasi dari kesempatan, kemampuan,
dan usaha yang dinilai dari kerja dan juga merupakan hasil atau tingkat keberhasilan

karyawan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas.

Penelitian yang dilakukan oleh (Yuliawan & Nurrohman, 2021)
menyatakan bahwa Budaya Organisasi melalui Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Begitu juga dalam penelitian
(Siki, 2021), (Sriekaningsih, 2017), dan (Prasetyo, 2019) juga menyatakan bahwa
Budaya Organisasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kinerja Karyawan.

2.5 Metode Hipotesis Penelitian
Dari berbagai hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan dalam model

konsep sebagai berikut:
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| H1
Kompensasi
(X1)
H5
r
Lingkungan Hé Kepuasan H4 Kinerja
] Kerja Kerja »  Karyawan <
(X2) (Y) (Z)
F 3
H7
Budaya
Organisasi
(X3)
| H3
H2

Sumber: (Pawirosumarto et al., 2017), (Prasetyo, 2019) (Nelly & Erdiansyah, 2022)
(Siki, 2021) (Sriekaningsih, 2017)

Gambar 2. 1 Model Hipotesis

H1 : Diduga terdapat pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT
Sinar Indogreen Kencana

H2 : Diduga terdapat pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Sinar Indogreen Kencana

H3 : Diduga terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Sinar Indogreen Kencana

H4 : Diduga terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Sinar Indogreen Kencana

H5 : Diduga terdapat pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja pada PT Sinar Indogreen Kencana

H6 : Diduga terdapat pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

melalui Kepuasan Kerja pada PT Sinar Indogreen Kencana
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H7 : Diduga terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

melalui Kepuasan Kerja pada PT Sinar Indogreen Kencana



BAB Il1

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif yaitu penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivism (konkrit)
untuk meneliti populasi atau sampel tertentu dan pengambilan sampel secara
random dengan pengumpulan data menggunakan instrument (pernyataan) yang
dituangkan kedalam bentuk kuesioner dengan batasan jawaban yang telah
ditentukan menggunakan skala linkert, analisis data bersifat statistic yaitu

(Sugiyono, 2015).

3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian dilakukan di PT Sinar Indogreen Kencana, Surabaya dengan

objeK penelitian yaitu karyawan-karyawan PT Sinar Indogreen Kencana.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2010) Populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu. Ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Dalam penelitian
populasinya yaitu seluruh karyawan-karyawan PT Sinar Indogreen Kencana,

Surabaya sebanyak 65 orang.

56
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3.3.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel adalah jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh sebuah populasi. Sedangkan ukuran sampel merupakan suatu langkah
untuk menentukan besarnya sampel yang diambil dalam melaksanakan suatu
penelitian. Dalam penelitian ini sampel yang akan diambil yaitu seluruh karyawan
PT Sinar Indogreen Kencana. Metode pengambilan sampel menggunakan sampel
jenuh. Metode sampel jenuh merupakan teknik penentuan sampel yang semua

anggota populasi digunakan menjadi sampel.

3.4  Teknik Pengambilan Sampel

Dalam penelitian ini sampel yang akan diambil adalah seluruh karyawan PT
Sinar Indogreen Kencana daerah Surabaya yaitu 65 orang. Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh. Metode sampel
jenuh merupakan suatu teknik penentuan sampel dengan menggunakan seluruh

populasi sebagai sampel.

3.5 Data dan Jenis Data

3.5.1 Data Primer

Data primer merupakan data yang berasal dari sumber pertama. Data harus
dicari langsung kepada narasumber atau dalam istilah lainnya responden (Umi
Narimawati, 2008). Berdasarkan paparan tersebut data primer dalam penelitian ini
dikumpulkan langsung dari sumbernya yaitu karyawan-karyawan PT Sinar
Indogreen Kencana. Data ini berasal darii hasil jawaban dari kuesioner yang

disebarkan. Data primer dapat disebut juga data asli. Dilakukan penyebaran
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kuesioner untuk mendapatkan data primer tersebut. Dalam kuesioner tersebut

terdapat beberapa pertanyaan dengan alternatif jawaban.

3.5.2 Data Sekunder
Data sekunder adalah sumber data yang tidak langsung memberikan data

kepada pengumpul data (Sugiono, 2008). Data sekunder dalam penelitian ini yaitu:

1. Dokument dan data dari PT. Sinar Indogreen Kencana berupa data kapasitas
produksi, profil perusahaan dan juga data karyawan.

2. Buku-buku dan jurnal tetang MSDM dengan data yang relevan dan dapat
dijadikan sebagai bahan literature.

3. Hasil penelitian terdahulu yang berhubungan dengan judul penelitian milik

peneliti sebagai bahan pertimbangan dan perbandingan

3.6 Teknik Pengumpulan Data
Dalam pengumpulan data, peneliti melakukan teknik pengumpulan data

dengan kuesiner dan dokumentasi.

3.6.1 Penyebaran Kuesioner
Dalam penelitian ini, peneliti menggunaka teknik pengumpulan data berupa
kuesioner. Kuesioner diberikan secara langsung kepada para responden berisi

beberapa pernyataan yang harus dijawab oleh responden.

Dalam kuesioner yang diberikan kepada responden menggunakan metode
skala Likert. Skala Likert adalah digunakan untuk mengungkap sikap, pendapat,
dan presepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono,

2011). Prosedur skala likert dilakukan untuk mengukur skor setiap pernyataan



59

dalam kuesioner yang disebarkan. Skala likert memiliki 5 ringkat yaitu Sangat
Setuju (SS), Setuju (S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju
(STS).

Tabel 3. 1 Skala Likert

Skala Ukuran Keterangan
Angka 1 Sangat Tidak Setuju (STS)
Angka 2 Tidak Setuju (TS)

Angka 3 Netral (N)
Angka 4 Setuju (S)
Angka 5 Sangat Setuju (SS)

3.6.2 Dokumentasi

Dokumentasi dalam penelitian ini berasal dari Data dari PT Sinar Indogreen
Kencana seperti data kapasitas produksi, data karyawan dan profil perusahaan serta
buku-buku terkait dengan MSDM dimana data tersebut relevan dan dapat
digunakan sebagai bahan literatur, jurnal dan internet serta hasil penelitian

terdahulu yang relevan dengan judul peneliti.

3.7  Definisi Operasional Variabel
Variabel merupakan konsep yang bersifat abstrak, oleh karena itu diperlukan
suatu penjelasan sehingga dapat menjadi variabel yang terukur atau dapat disebut

dengan definisi operational.

3.7.1 Kompensasi
Adapun indikator Kompensasi yang akan digunakan dalam penelitian ini

yaitu:



60

1. Upah dan gaji imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara
teratur seperti mingguan, bulanan, catur wulan, tahunan
2. Insentif, Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada

karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.

3.7.2 Lingkungan Kerja
Adapun indikator-indikator variabel Lingkungan Kerja yang digunakan

dalam penelitian ini yaitu:

1. Fasilitas Kerja
2. Suasana Kerja

3. Hubungan dengan Rekan Kerja.

3.7.3 Budaya Organisasi
Adapun indikator-indikator variabel Budaya Organisaso yang digunakan

dalam penelitian ini yaitu:

1.  Perilaku pimpinan
2. Mengedepankan misi perusahaan
3. Proses pembelajaran
3.7.4 Kepuasan Kerja
Adapun indikator-indikator variabel Kepuasan Kerja yang digunakan dalam

penelitian ini yaitu:

1. Penghargaan
2. Kesempatan Promosi

3. Karakteristik Individu
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3.7.5 Kinerja Karyawan
Adapun indikator-indikator variabel Kinerja Karyawan yang digunakan

dalam penelitian ini yaitu:

1. Kuantitas Kerja
2. Kualitas Kerja
3. Kerjasama
4. Inisiatif
Tabel 3. 2 Variabel, Indikator Dan Item Penelitian
No | Variabel Indikator Item
1 | Kompensasi 1. Upah Dan Gaji | 1. Gaji yang diterima seimbang
Simamora dalam dengan tugas yang dikerjakan
Yuliawan & setiap bulan
Nurrohman 2. Gaji saat ini sudah mencukupi
(2021) kebutuhan diri
2. Intensif 1. Mendapatkan insentif ketika
bekerja dihari libur besar
2. Adanya imbalan ketika bekerja
lebih dari jam kerja
2 | Lingkungan 1. Fasilitas Kerja | 1. Fasilitas yang disediakan cukup
Kerja lengkap dan memadai
Nitisemito 2. Keamanan di tempat kerja
dalam sudah sudah mampu membuat
Pawirosumarto saya bekerja dengan nyaman
etal., (2017) 2. Suasana Kerja | 1. Tempat kerja saya jauh dari
kebisingan
2. Saya dapat berkonsentrasi
dengan baik karena jauh dari
kebisingan
3. Hubungan 1. Hubungan antar karyawan
dengan Rekan membantu dalam bekerja
Kerja 2. Saya tidak mempunyai konflik
dengan sesama Karyawan
3 | Budaya 1. Perilaku 1. Pemimpin mampu memberikan
Organisasi Pimpinan arahan kepada pegawai
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Robbins dalam
Annisa (2017)

. Pemimpin mampu menerapkan

pola komunikasi dua arah yang
baik dengan pegawai

. Mengedepankan

Misi Perusahaan

. Pegawai mampu untuk

menjalankan program, dan
penyatu visi dan misi instansi

. Pegawai mampu untuk menjaga

identitas jati diri instansi

. Proses

Pembelajaran

. Perusahaan selalu memberikan

kesempatan karyawan untuk
belajar lebih

. Saya selalu berusaha

menyelesaikan masalah
pekerjaan tanpa menunggu
perintah atasan

Kepuasan Kerja
Annisa (2021)

. Penghargaan

. Perusahaan memberikan

penghargaan interpersonal
berupa kepercayaan kepada
karyawan untuk
mempertanggung jawabkan
tugas — tugasnya.

. Perusahaan memberikan

penghargaan ketika menjadi
karyawan paling aktif

. Kesempatan

Promosi

. Mereka yang berkinerja baik

memperoleh kesempatan adil
dalam promosi jabatan

. Terdapat kesempatan untuk

menigkatkan Kariir

. Atasan

. Mendapat dukungan dari atasan

langsung saat mengerjakan
tugas kerja

. Atasan langsung menilai

prestasi kerja secara objectif

Kinerja Pegawai
Fahmi, (2019)

. Kuantitas Kerja

. Selalu menyelesaikan pekerjaan

sesuai dengan batas waktu yang
diberikan

. Saya dapat memenuhi beban

kerja yang telah ditetapkan
perusahaan

. Kualitas Kerja

. Pegawai mampu untuk

memenuhi kualitas kerja yang
ditentukan

. Saya dapat menyelesaikan

pekerjaan dengan teliti
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3. Kerjasama 1. Dapat menjalin hubungan yang
baik antara pimpinan dan
pegawai

2. Dapat menjalin hubungan yang
baik antara sesama pegawai

3.8 Analisis Data

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural
Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS adalah model
persamaan structural (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Structural
Equation Model (SEM) adalah salah satu bidang kajian statistic yang dapat menguji
sebuah rangkaian hubungan yang relatif sulit terukur secara bersamaan. Teknik
analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik PLS yang dilakukan dengan dua

tahap, yaitu analisis deskriptif dan analisis inferensial.

3.9.1 Analisis Deskriptif

Menurut Sugiyono (2017) analisis statistik deskriptif adalah analisis yang
dilakukan untuk mengetahui keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada satu
variabel atau lebih (variabel yang berdiri sendiri atau variabel bebas) tanpa
membuat perbandingan variabel itu sendiri dan mencari hubungan dengan variabel
lain. Analisis statistik deskriptif merupakan bagian dari statistika yang mempelajari
penngumpulan dan penyajian data untuk menjelaskan data secara umum atau
generalisasi, dengan menghitung nilai minimum, nilai maksimum, nilai rata-rata

(mean), dan standar deviasi (standard deviation) (Sugiyono, 2017).
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3.9.2 Analisis Inferensial

Analisis inferensial merupakan teknik statistik yang digunakan untuk
menarik kesimpulan dari sekumpulan data yang telah disusun dan diolah. Analisis
Inferensial dapat dikatakan juga sebagai teknik statistic probilitas, teknik statistic
yang digunakan untuk menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk

populasi (Sugiyono, 2015) .

Dalam penelitian ini akan menggunakan teknik analisis inferensial yang
meliputi Outer Model dan Inner Model dan uji hipotesis menggunakan software

WarpPLS 6.0.

1. Outer Model

Outer Model digunakan untuk menguji validitas variabel dan reliabilitas
instrumen. Indikator refleksif akan dievaluasi melalui convergent validity,
discriminant validity, Cronbach’s alpha dan composite reliability (Gozali & Latan,
2015).

2. Inner Model

Inner Model memiliki tujuan untuk memprediksi hubungan antar variabel
laten (hubungan variabel dependen dan variabel independen). Inner Model
dievaluasi dengan melihat besar presentase variance. Hal tersebut dijelaskan
dengan melihat R-Square untuk variabel laten dependen. Disamping melihat besar
nilai R-Square, evaluasi PLS dapat juga dilakukan dengan melihat Q-Square dan
uji T serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural (Gozali & Latan,

2015).
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3. Uji Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah.
Hipotessis dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan berdasarkan teori
yang relevan. Uji hipotesis dilakukan untuk menguji tingkat signifikansi setiap
variabel bebas (independen) dalam mempengaruhi variabel terikat (dependen).
Oleh karena itu dalam uji hipotesis muncul istilah signifikan berkorelasi positif atau
negatif. Signifikan merupakan pembuktian hipotesis pada sampel yang
dipergunakan dan hasil hipotesis tersebut dapat diberlakukan ke populasi.
Sedangkan berkorelasi positif adalah adanya hubungan searah antar 2 variabel.
Begitu juga sebaliknya untuk korelasi negatif adalah hubungan 2 variabel yang
berlawanan (Sugiyono, 2017). Pengujian dilakukan dengan t-test, bila mana
diperoleh p-value < 0,05 (alpha 5%) atau maksimal p-value < 0,1 (alpha 10%),

maka dapat disimpulkan signifikan.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan

PT Sinar Indogreen Kencana merupakan perusahaan manufaktur yang
berfokus dalam memproduksi AAC (Autoclaved Aerated Concrete) dan Mortar
terbesar dengan brand Grand Elephant yang memiliki produk-produk unggulan
diantaranya bata ringan, panel lantai, panel dinding, semen mortar, beton instan,
dan wiremesh. Perusahaan yang beralamatkan JI. Raya Ponokawan Nomor 8B
Krian Sidoarjo/Surabaya-Krian KM.28 Kelurahan Ponokawan, Kecamatan Krian,

Kabupaten Sidoarjo, Provinsi Jawa Timur, didirikan tahun 2013.

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan

1. Visi

Menjadi produsen AAC dan Mortar di Asia Tenggara dengan produk inovatif

dan berkualitas secara berkesinambungan

2. Misi
Menjadi supplier dan partner kerja yang berharga untuk rekan kerja kami dan
berkontribusi positif untuk bangsa dan negara.

4.2 Pembahasan Subjek Penelitian

4.2.1 Deskripsi karakteristik Narasumber
Peneliti membagi karakteristik narasumber terdiri dari dari umur, gender dan

lama bekerja. Terdapat 65 sampel karyawan pada penelitian ini hasil analisis

66
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karakteristik dicantumkan pada bagian lampiran. Hasil penelitian dapat

dideskripsikan sebagai berikut.

4.2.1.1 Deskripsi Narasumber Berdasarkan Umur

Deskripsi umur narasumber dijelaskan pada tabel dibawah ini

Tabel 4. 1 Distribusi Frekuensi Umur Narasumber

Umur Frekuensi Presentase

<25 tahun 22 34%

>25 tahun 43 66%
Jumlah 65 100%

Sumber: Data Primer diolah (2023)

Berdasarkan data dari tabel 4.1 dapat diketahui bahwa medical
representative dengan umur dibawah 25 tahun sebesar 34% atau 22 karyawn,
sedangkan 66% atau 43 merupakan karyawan diatas umur 25 tahun. Dari tabel
tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan dengan umur diatas 25 tahun lebih
dibutuhkan daripada umur dibawah 25 tahun. Hal ini berkaitan dengan

keprofesionalan karyawan terhadap pekerjaan di PT Sinar Indogreen Kencana.

4.2.1.2 Deskripsi Narasumber Berdasarkan Gender

Deskripsi gender narasumber dijelaskan pada tabel dibawah ini

Tabel 4. 2 Distribusi Frekuensi Gender Narasumber

Gender Frekuensi Presentase
Perempuan 12 19%
Laki-laki 53 81%
Jumlah 65 100%

Sumber: Data primer diolah (2023)

Berdasarkan data dari tabel 4.2 dapat diketahui bahwa medical

representative dengan gender laki-laki sejumlah 26 atau 65% dan perempuan
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sejumlah 24 atau 35% . Hal ini mengindikasikan bahwa pada PT. Sinar Indogreen
Kencana lebih banyak mempekerjakan gender laki-laki.
4.2.1.3 Deskripsi Narasumber Berdasarkan lama bekerja

Deskripsi lama bekerja narasumber dijelaskan pada tabel dibawah ini

Tabel 4. 3 Distribusi Frekuensi Gender Narasumber

Lama Bekerja  Frekuensi Presentase
<2 Tahun 28 43%
>2 Tahun 37 57%
Jumlah 65 100%

Sumber: Data Primer diolah (2023)

Berdasarkan data dari tabel 4.3 dapat diketahui bahwa medical
representative dengan lama bekerja 2 tahun kebawah sebesar 43 % atau 28 orang
sedangkan medical representative dengan lama bekerja lebih dari 2 tahun sebesar
57 % atau 37 orang. dari tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa lebih banyak
medical representative yang telah bekerja sebagai karyawan tetap karena telah

bekerja lebih dari 2 tahun.

4.2.2 Deskripsi Jawaban Narasumber

Setelah penelitian dilakukan dan memperoleh jawaban narasumber melalui
pembagian kuesioner, maka jawaban yang dihasilkan terkait variabel independen
yaitu Kompensasi (X1), Lingkungan Kerja (X2), Budaya Organisasi (X3), variabel
intervening yaitu Kepuasan Kerja (Y) dan variabel dependent yaitu Kinerja
Karyawan (Z). deskripsi jawaban narasumber ditujukan pada penjelasan dibawah
ini:

4.2.2.1 Variabel Kompensasi (X1)
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Frekuensi jawaban variabel Kompensasi (X1) dapat dilihat pada tabel 4.4

Tabel 4. 4 Frekuensi Jawaban Variabel Kompensasi

ITEM STS(1) TS (2) N (3) S 4) SS (5)
F % F % F % F % F %
X1 1 15% 0 00% 3 46% 42 646% 19 29.2%
X12 6 92% 9 138% 19 292% 24 369% 7 10.8%
X13 1 15% 3 46% 10 154% 34 523% 17 26.2%
X114 0 00% 2 31% 4 62% 38 585% 21 32.3%
Sumber: Data Primer diolah (2023)

Hasil dari tabel 4.4 dapat dilihat bahwa variabel Kompensasi memiliki 2
indikator yaitu gaji (X1.1 ; X1.2) dan insenstif (X1.3 ; X1.4). Pada item X1.1
jawaban paling tinggi nilai frekuensinya adalah jawaban yang bernilai 4 sebanyak
42 responden dari 65 responden. Sehingga sebanyak 64,6% responden setuju bahwa
responden mendapatkan insentif ketika bekerja di hari libur.

4.2.2.2 Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Frekuensi jawaban variabel Lingkungan Kerja (X2) dapat dilihat pada tabel
4.5

Tabel 4. 5 Frekuensi Jawaban Variabel Kompensasi

ITEM STS(1) TS (2) N (3) S (4) SS (5)
F % F % % F % F %
X21 1 15% 0 0.0% 3.1% 41 63.1% 21 32.3%
X22 0 00% 0 0.0% 77% 44 67.7% 16 24.6%
X23 0 00% 0 0.0% 46% 38 585% 24 36.9%
Sumber: Data Primer diolah (2023)

wlornNd T

Hasil dari tabel 4.5 dapat dilihat bahwa variabel Lingkungan Kerja memiliki
2 indikator yaitu fasilitas kerja (X2.1 ; X2.2), suasana kerja (X2.3). Pada item X2.2
jawaban paling tinggi nilai frekuensinya adalah jawaban yang bernilai 4 sebanyak

44 responden dari 65 responden. Sehingga sebanyak 67,7% responden setuju bahwa



70

keamanan di tempat kerja sudah mampu membuat reponden bekerja dengan
nyaman.

4.2.2.3 Variabel Budaya Organisasi (X3)

Frekuensi jawaban variabel Budaya Organisasi (X3) dapat dilihat pada tabel

4.6
Tabel 4. 6 Frekuuensi Jawaban Variabel Budaya Organisasi
ITEM STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5)
F % F % F % F % F %
X31 1 15% 1 15% 3 46% 41 63.1% 19 29.2%
X32 0 0.0% 2 31% 3 46% 47 723% 13 20.0%
X33 0 0.0% O 00% 2 31% 41 63.1% 22 33.8%

X34 0 00% O 00% 5 7.7% 47 723% 13 20.0%
Sumber: Data Primer diolah (2023)

Hasil dari tabel 4.6 dapat dilihat bahwa variabel Budaya Organisasi memiliki
2 indikator yaitu perilaku pimpinan (X3.1 ; X3.2) dan mengedepankan misi
perusahaan (X3.3 ; X3.4). Pada item X3.2 dan X3.4 memiliki jawaban paling tinggi
nilai frekuensinya yaitu jawaban yang bernilai 4 sebanyak 47 responden dari 65
responden. Sehingga sebanyak 72,3% responden setuju pemimpin mampu
menerapkan pola komunikasi dua arah yang baik dengan pegawai dan karyawan

mampu untuk menjaga identitas jati diri instansi.
4.2.2.4 Variabel Kepuasan Kerja (YY)

Frekuensi jawaban variabel Kepuasan Kerja (Y) dapat dilihat pada tabel 4.7

Tabel 4. 7 Frekuensi Jawaban Variabel Kepuasan Kerja

ITEM STS(1)  TS(2) N (3) S (4) SS (5)

F % F % F % F % F %
Y1 0 00% 0 00% 4 62% 46 70.8% 15 23.1%
Y2 0 00% 0 00% 8 123% 40 615% 17 26.2%
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Y.3 0 00 O 00% 2 31% 37 56.9% 26 40.0%
Sumber: Data Primer diolah (2023)

Hasil dari tabel 4.7 dapat dilihat bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki 2
indikator yaitu penghargaan (Y.1; Y.2), kesempatan promosi (Y.3). Pada item Y.1
memiliki jawaban paling tinggi nilai frekuensinya yaitu jawaban yang bernilai 4
sebanyak 46 responden dari 65 responden. Sehingga sebanyak 70,8% responden
setuju perusahaan memberikan penghargaan interpersonal berupa kepercayan

kepada karyawan.
4.2.2.5 Variabel Kinerja Karyawan (Z)

Frekuensi jawaban variabel Kinerja Karyawan (Z) dapat dilihat pada tabel
4.8

Tabel 4. 8 Frekuensi Jawaban Variabel Kinerja Karyawan

ITEM STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5)
F % F % F % F % F %
Z1 0 00% 1 15% 5 7.7% 42 646% 17 26.2%
Z2 0 00% 3 46% 4 62% 46 70.8% 12 18.5%
Z.3 0 00% 0 0.0% 2 31% 43 66.2% 20 30.8%
Sumber: Data Primer diolah (2023)

Hasil dari tabel 4.8 dapat dilihat bahwa variabel Kinerja Karyawan memiliki
2 indikator yaitu kuantitas kerja (Z.1; Z.2) dan kualitas kerja (Z.3). Pada item Z.2
memiliki jawaban paling tinggi nilai frekuensinya yaitu jawaban yang bernilai 4
sebanyak 46 responden dari 65 responden. Sehingga sebanyak 70,8% responden

setuju dapat memenuhi beban kerja yang telah ditetapkan perusahaan.
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4.3  Analisis Inferensial
Analisis inferensial dilakukan untuk mengukur Outer Model dan Inner
Model. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan software WSsrpPLS untuk

mengukur Outer dan Inner Model.

4.3.1 Outer Model

Outer Model dilakukan untuk menilai tingkat validitas dan reliabilitas data.
Outer Model juga dapat didefinisikan hubungan antara indikator dan variabel
latennya. Pada penggunaan teknik analisis outer model terdapat tiga kriteria yaitu,

convergent validity, discriminant validity dan composite reliability.
4.3.1.1 Convergent Validity

Dalam WarpPLS, Convergent Validity dilihat berdasarkan nilai loading
factor setiap item indikator. Batas loading factor sebesar 0,5. Jika nilai loading
factor > 0,5 maka convergent validity terpenubhi, jika nilai loading factor < 0,5 maka
item indikator harus dihilangkan dari analisis. Berikut ini hasil perhitungan

convergent validity.

Tabel 4. 9 Nilai Loading Factor

Kompensasi Lingkungan Budaya Kepuasan Kinerja

Kerja Organisasi Kerja Karyawan
X1.1 0.785 0.538 -0.452 0.046 -0.16
X1.2 0.757 0.469 -0.435 0.023 -0.123
X1.3 0.745 -0.627 0.629 -0.128 0.075
X1.4 0.700 -0.444 0.308 0.06 0.232
X2.1 0.007 0.817 1.418 -0.18 0.048
X2.2 -0.065 0.758 -1.022 0.055 -0.115
X2.3 0.051 0.842 -0.455 0.125 0.056
X3.1 0.102 -0.755 0.876 -0.302 0.021
X3.2 -0.142 -0.068 0.673 0.992 0.014

X3.3 0.007 -0.444 0.936 -0.18 0.048
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X3.4 -0.065 1.826 0.605 0.055 -0.115
Y1 0.006 0.121 -0.003 0.858 -0.133
Y2 -0.142 -0.068 0.046 0.843 0.014
Y3 0.154 -0.062 -0.048 0.743 0.138
Z1 0.104 0.181 -0.080 0.015 0.870
Z2 -0.010 -0.252 -0.029 0.186 0.817
Z3 -0.107 0.063 0.121 -0.214 0.768

Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)

Hasil pengujian pada tabel 4.9 menunjukkan seluruh outer loading indicator
variabel memiliki nilai loading > 0,5, sehingga dapat disimpulkan bahwa kelima
variabel yaitu Kompensasi, Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja

dan Kinerja Karyawan memenuhi validitas konvergen atau valid.

Selanjutnya menghitung Nilai AVE (Average Variance Extracted), karena
selain nilai loading factor untuk mengukur convergent validity juga harus

menghitung nilai AVE. Nilai AVE harus diatas 0.50 (Sholihin & Ratmono, 2013).

Tabel 4. 10 Hasil Perhitungan AVE

Variabel Average Variance Extracted
Kompensasi 0.559
Lingkungan Kerja 0.650
Budaya Organisasi 0.543
Kepuasan Kerja 0.667
Kinerja Karyawan 0.671

Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)

Hasil pengujian pada tabel 4.10 nilai AVE yang dihasilkan yaitu 0.559;
0.650; 0.543; 0.667; 0.671. Nilai yang didapatkan pada setiap variabel diatas 0,50

menunjukkan telah memenuhi syarat validitas konvergen.

4.3.1.2 Discriminant Validity
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Discriminant validity merupakan hubungan koefisien kolerasi antar variabel
laten dan signifikansinya (P-Value). Nilai dari discriminant validity didapatkan dari
akar kuadarat nilai AVE. nilai tersebut ditujukan pada kolom diagonal dan diberi
tanda kurung. Nilai tersebut harus lebih tinggi dari kolerasi antar variabel laten pada

kolom yang sama (diatas atau dibawahnya).

Tabel 4. 11 Hasil Perhitungann Kolerasi antar Variabel Laten

X1 X2 X3 Y Z
X1 (0.747)  0.382 0.378 0.412 0.323
X2 0.382 (0.896) 0.737 0.380 0.504
X3 0.378 0.802 (0.892) 0.451 0.505
Y 0.412 0.380 0451 (0.816) 0.453
Z 0.323 0.504 0.505 0.453 (0.819)
Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)

Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai akar kuadrat AVE untu masing-
masing variabel yang berada didalam kurung lebih besar dari kolerasi antar variabel
laten pada kolom yang sama. Sehingga dapat dikatan discriminant validity telah

terpenuni.

4.3.1.3 Composite Reliability

Composite Reliability atau uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan
akurasi, konsistensi dan ketetapan instrumen dalam mengukur variabel. Dalam
mengukur reliabiltas suatu variabel dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan
Cronbach’s alpha dan composite reliability. Penggunaan cronbach’s alpha untuk
menguji reliabilitas variabel akan memberikan nilai lebih rendah (Imam Ghozali &
Hengky, 2015). Sehingga disarankan untuk menggunakan composite reliability

dalam pengujian reliabilitas suatu variabel. Composite reliability harus memiliki
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nilai diatas 0,70 sebagai syarat reliabilitas. dan untuk harus memiliki nilai diatas

0,60 (Sholihin & Ratmono, 2013).

Tabel 4. 12 Hasil Perhitungan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Kompensasi 0.736 0.835
Lingkungan Kerja 0.730 0.848
Budaya Organisasi 0.687 0.813
Kepuasan Kerja 0.748 0.857
Kinerja Karyawan 0.754 0.859

Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)

Hasil perhitungan tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai cronbach’s alpha
diatas 0,60 dan nilai composite reliability diatas 0,70. Hal tersebut menumjukkan

bahwa variabel penelitian dinyatakan memenuhi reliabilitas atau reliabel.

4.3.2 Inner Model

Inner model atau model structural dilakukan untuk melihat hubungan antara
variabel, nilai signifikansi dan R-Square dari model penelitian. Model structural
dielakuakn evaluasi menggunakan r-square untuk variabel dependen. Untuk nilai
g-square test untuk predictive relevance. Bilai nilai R-Square lebih besar dari 0.2
maka dapat diinterpretasikan bahwa prediktor laten memiliki pengaruh besar pada

level structural. Berikut hasil perhitungan R-Square.

Tabel 4. 13 Hasil Perhitungan R-Square

R — Square R — Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0.501 0.486
Kinerja Karyawan 0.307 0.292
Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)

Berdasarkan tabel 4.13 diatas menyatakan bahwa variabel Kepuasan Kerja

(YY) dipengaruhi oleh Kompensasi (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Budaya
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Organisasi (X3) sebesar 0,501 atau 50%. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diteliti lebih lanjut. Dan untuk variabel Kinerja Pegawai
(2) dipengaruhi Kompensasi (X1), Lingkungan Kerja (X2), Budaya Organisasi
(X3) dan Kepuasan Kerja sebesar 0,307 atau 30%. Sedangkan sisanya dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diteliti lebih lanjut. Selain melihat R-Square, model
PLS juga dievaluasi dengan nilai Q-Square Predictive Relevance untuk model
konstruk. Q-Square digunakan untuk menilai validitas prediktif atau relevansi dari
sekumpulan variabel laten predictor pada variabel criterion. Hasil perhitungan Q-

Square sebagai berikut.

Tabel 4. 14 Hasil Perhitungan Q-Square

Q-Square
Kepuasan Kerja 0.347
Kinerja Karyawan 0.311

Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)

Pada tabel 4.14 diatas, diperoleh nilai Q-Square Predictive relevance
variabel Kepuasan Kerja dan kinerja pegawai sebesar 0,347 dan 0,311. Nilai
tersebut lebih besar daripada no. hal tersebut menunjukkan model struktural
memiliki validitas prediktif yang baik. Model memiliki predictive relevance yang

menjelaskan model sebesar 34,7% dan 31,1%.

4.3.3 Uji Hipotessis

Uji hipotesis dilakukan dengan melihat model penelitian dibawah ini.
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Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)

Gambar 4. 1 Hasil Pengujian Model

Gambar 4.1 merupakan hasil dari pengujian model yang diolah

menggunakan software WarpPLS 7.0. Berdasarkan pengolahan data dengan

WarpPLS 7.0, dihasilkan nilai path coefficient dan P-Values sebagai berikut

Tabel 4. 15 Hasil Perhitungan Path Coefficient dan P-Values

Path -
H Pengaruh Coef  Values Keterangan
H1 Kompensasi —> Kinerja Karyawan  0.240 <0.001 Signifikan
H2  Lingkungan Kerja ~ — Kinerja Karyawan  0.207 <0.001  Signifikan
H3  Budaya Organisasi —> Kinerja Karyawan  0.394 <0.001  Signifikan
H4 Kepuasan Kerja —> Kinerja Karyawan  0.305 <0.001  Signifikan
Kompensasi melalui . Tidak
H5 Keguasan Kerja —> Kinerja Karyawan 0.050 0.194 Signifikan
Lingkungan Kerja ]
H6  melalui Kepuasan ~ —> Kinerja Karyawan  0.089  0.063 S.T'qf"flt
Kerja ignifikan
Budaya Organisasi i
H7  melalui Kepuasan ~ —> Kinerja Karyawan  0.060  0.153 S.T'qé}k
ignifikan

Kerja

Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)
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Berdasarkan tabel 4.15 dapat diketahui dari 7 jalur, terdapat 4 jalur yang
menunjukkan pengaruh signifikan dan 3 jalur tidak signifikan. Adapun interpretasi

tabel 4.15 dijelaskan sebagai berikut.

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
H1 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Hasil perhitungan menggunakan software WarpPLS menunjukkan bahwa
koefisien jalur sebesar 0.240 dengan p value <0.001. hal ini menunjukkan
Kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan, maka H1 diterima.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
H2 . Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan
Hasil perhitungan menggunakan software WarpPLS menunjukkan bahwa
koefisien jalur sebesar 0.207 dengan p value <0.001. Hal ini menunjukkan
Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan, maka H2 diterima.

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
H3 : Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan
Hasil perhitungan menggunakan software WarpPLS menunjukkan bahwa
koefisien jalur sebesar 0.394 dengan p value <0.001. Hal ini menunjukkan
Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja Karyawan, maka H3 diterima.
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

H4 . Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil perhitungan menggunakan software WarpPLS menunjukkan bahwa
koefisien jalur sebesar 0.305 dengan p value <0.001. Hal ini menunjukkan
Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan, maka H4 diterima.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
H5 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja

Hasil perhitungan menggunakan software WarpPLS menunjukkan bahwa
koefisien jalur sebesar 0.050 dengan p value 0.194. Hal ini menunjukkan
Kompensasi melalui Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, maka H5 ditolak.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja

H6 : Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Hasil perhitungan menggunakan software WarpPLS menunjukkan bahwa
koefisien jalur sebesar 0.089 dengan p value 0.063. Hal ini menunjukkan
Kompensasi melalui Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif namun tidak

signifikan terhadap Kinerja Karyawan, maka H6 ditolak.
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7. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan

Kerja

H7 : Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Hasil perhitungan menggunakan software WarpPLS menunjukkan bahwa
koefisien jalur sebesar 0.060 dengan p value 0.153. Hal ini menunjukkan
Kompensasi melalui Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif namun tidak

signifikan terhadap Kinerja Karyawan, maka H5 ditolak.

Untuk melihat pengaruh tidak langsung yang lebih tepat adalah dengan

membandingkan pengarh langsung dengan tidak langsung.

Tabel 4.16 Perbandingan Hipotesis Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

Hipotesis Pengaruh Hipotesis Pengaruh Tidak Keterangan
Langsung Langsung
H1 Signifikan H5 Tidak Signifikan  Part Mediation
H2 Signifikan H6 Tidak Signifikan ~ Part Mediation
H3 Signifikan H7 Tidak Signifikan  Part Mediation
H4 Signifikan Part Mediation

Sumber: Hasil Olah WarpPLS (2023)

Part Mediation, artinya variabel independen mampu mempengaruhi secara
langsung variabel dependen tanpa melalui atau melibatkan variabel mediator.
Berdasarkan tabel diatas Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Buduaya Organisasi

terhadap Kinerja Pegawai mampu mempengaruhi secara langsung.
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4.4 Analisis Hasil Perusahaan
Penelitian ini bertujuan mencari jawaban terhadap rumusan masalah yang
telah dikemukakan pada bagian sebelumnya. Berdasarkan uji hipotesis

menggunakan WarpPLS dapat dijelaskan sebagai berikut.

4.4.1 Hubungan Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel Kompensasi
terhadap variabel Kinerja Karyawan menghasilkan koefisien jalur yang bertanda
positif 0.240 dengan P values <0.001 yang berarti nilai P Value lebih kecil dari
0.05. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara variabel Kompensasi terhadap kinerja pegawai. Arah nilai korelasi yang
positif menunjukkan bahwa semakin tinggi Kompensasi yang didapatkan karyawan

maka Kinerja Karyawan akan semakin tinggi juga.

Berdasarkan data yang telah didapatkan ketika penelitian pada variabel
Kompensasi yang memiliki loading factor tertinggi di masing-masing item
pernyataannya yaitu indikator Gaji pada item X1.1 sebesar 0.785 dengan
pernyataan “Gaji yang diterima seimbang dengan tugas yang dikerjakan setiap
bulan”. Sedangkan loading factor terendah yaitu indikator insentif pada item X1.3
sebesar 0.700 dengan pernyataan “Adanya imbalan ketika bekerja lebih dari jam

kerja”.

Berdasarkan pembahasan diatas dapat disimpulkan Kompensasi yang baik
meningkatkan Kinerja Karyawan tinggi dan Kompensasi berpengaruh terhadap

Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh Meliza dkk, (2019) bahwa
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Kompensasi yang didapatkan oleh karyawan dapat meningkatkan Kinerja
Karyawan. Dan juga penelitian yang dilakukan oleh Okwudili dan Ogbu (2017),
Sugiyarti (2012), Alwan (2018), Annisa A (2017) juga menyatakan bahwa

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai

Dalam pandangan Islam pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

terdapat dalam QS At-Taubah ayat 105
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Artinya: “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.”

Ayat diatas menjelaskan Allah membalas perbuatan hambanya sesuai dengan
apa yang telah dikerjakan. Dalam bekerja imbalan yang didapatkan oleh karyawan
dapat meningkatkan Kinerja pegawai. Namun jika terjadi hal yang sebaliknya, maka
pemimmpin tersebut bersikap dzolim terhadap karyawannya dan menjadikan

penurunan Kinerja Karyawan.

4.4.2 Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel linkungan kerja
terhadap variabel Kinerja Karyawan menghasilkan koefisien jalur yang bertanda
positif 0.207 dengan P values <0.001 yang berarti nilai P Value lebih kecil dari
0.05. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan

antara variabel Lingkungan Kerja terhadap kinerja pegawai. Arah nilai korelasi
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yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Lingkungan Kerja yang didapatkan

karyawan maka Kinerja Karyawan akan semakin tinggi.

Berdasarkan data yang telah didapatkan ketika penelitian pada variabel
Lingkungan Kerja yang memiliki loading factor tertinggi di masing-masing item
pernyataannya yaitu indikator Suasana kerja pada item X2.3 sebesar 0.842 dengan
pernyataan “Tempat kerja jauh dari kebisingan”. Sedangkan loading factor
terendah yaitu indikator fasilitas kerja pada item X2.2 sebesar 0.758 dengan
pernyataan “Keamanan tempat kerjasudah mampu membuat saya bekerja dengan

nyaman”.

Berdasarkan pembahasan diatas dapat disimpulkan Lingkungan Kerja yang
baik meningkatkan Kinerja Karyawan dan Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan. Penelitian ini didukung oleh penelitian Sugiyarti (2012) di
dalam lingkngan kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi dan dapat
membangkitkan semangat kerja pegawai sehingga pegawai dapat mengerjakan
tugas tugasnya dengan baik. Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Sriekaningsih, (2017), (Lestary & Chaniago, 2018), dan (Elizar & Tanjung, 2018)
juga menyatakan bahwa Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dalam pandangan islam pengaruh

lingkunga kerja terhadap kinerja pegawai tertuang dalam QS Al-Qashash ayat 77
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Yang Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari
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(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah
telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka)
bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.”

Ayat diatas menjelaskan bahwa, Manusia dapat menikmati kenikmatan yang
telah diberikan oleh Allah SWT, dengan memanfaatkan bumi sebagai Lingkungan
Kerja untuk dapat memenuhi kebutuhan manusia. Mengolah bumi dengan sesuai
porsinya dan karyawan mendapatkan dampak dari olahan tersebut dapat
meningkatkan Kinerja Karyawan. Dimana jika manusia memanfaatkan bumi
dengan tanpa merusak maka manusia dapat merasakan peningkatan keinginan kerja

karyawan.

4.4.3 Hubungan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawali

Berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi
terhadap variabel Kinerja Karyawan menghasilkan koefisien jalur yang bertanda
positif 0.394 dengan P values <0.001 yang berarti nilai P Value lebih kecil dari 0.05.
Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel budaya organisas terhadap kinerja pegawai. Arah nilai korelasi yang positif
menunjukkan bahwa semakin kental Budaya Organisasi yang didapatkan karyawan

maka Kinerja Karyawan akan semakin tinggi juga.

Berdasarkan data yang telah didapatkan ketika penelitian pada variabel
Budaya Organisasi yang memiliki loading factor tertinggi di masing-masing item
pernyataannya yaitu indikator mengedepankan misi perusahaan pada item X3.3
sebesar 0.936 dengan pernyataan “karyawan mampu untuk menjalankan program

dan penyatu visi dan misi instansi”. Sedangkan loading factor terendah juga berasal
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dari yaitu indikator insentif pada item X3.4 sebesar 0.605 dengan pernyataan

“karyawan mampu menjaga jati diri instansi”.

Berdasarkan pembahasan diatas dapat disimpulkan Budaya Organisasi yang
baik meningkatkan Kinerja Karyawan tinggi dan budaya organnisasi berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh Siki (2018)
menyatakan bahwa Budaya Organisasi bepengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Dan pernyataan ini juga diduk ung oleh penelitian (Nelly &
Erdiansyah, 2022), (Prasetyo, 2019), dan (Prahasti & Wahyono, 2018) juga
menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Dalam pandangan islam pengaruh budaya organisasai terhadap

Kinerja Karyawan tertuai dalam QS Al-Hujurat ayat 13:
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Artinya: “Hai manusia, sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang laki-
laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa-bangsa dan
bersuku-suku supaya kamu saling kenal-mengenal. Sesungguhnya orang yang
paling mulia di antara kamu di sisi Allah ialah orang yang paling takwa di antara
kamu. Sesungguhnya Allah Maha Mengetahui lagi Maha Mengenal.”

Ayat diatas menjelaskan bahwa pada dasarnya manusia diciptakan menjadi
individu yang berbeda-berbeda. Kemudian Allah memerintahkan kepada manusia
untuk saling mengenal satu sama lain. Di mana melalui interaksi yang dilakukan
oleh manusia tersebut dalam rangka untuk menuju sebuah interaksi timbal baik
guna membentuk sebuah budaya kepribadian yang bertakwa kepada Allah SWT.

Interaksi timbal balik yang dilakukan manusia juga diterapkan dalam dunia kerja.
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Dimana semakin baik interaksi sesama manusia membentuk sebuah budaya kerja

yang baik dan dapat mengakibatkan meningkatnya kinerja para karyawan.

4.4.4 Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja
terhadap variabel Kinerja Karyawan menghasilkan koefisien jalur yang bertanda
positif 0.305 dengan P values <0.001 yang berarti nilai P Value lebih kecil dari
0.05. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara variabel kepuasann kerja terhadap kinerja pegawai. Arah nilai korelasi yang
positif menunjukkan bahwa semakin karyawan memiliki tingkat Kepuasan Kerja

yang tinggi maka Kinerja Karyawan akan semakin tinggi juga.

Berdasarkan data yang telah didapatkan ketika penelitian pada variabel
Kepuasan Kerja yang memiliki loading factor tertinggi di masing-masing item
pernyataannya yaitu indikator mengedepankan misi perusahaan pada item Y.1
sebesar 0.858 dengan pernyataan ‘Perusahaan memberikan penghargaan
interpersonal berupa kepercayaan kepada karyawan untuk mempertanggung
jawabkan tugas — tugasnya”. Sedangkan loading factor terendah juga berasal dari
yaitu indikator insentif pada item Y.3 sebesar 0.743 dengan pernyataan “karyawan

mampu menjaga jati diri instansi”.

Berdasarkan pembahasan diatas dapat disimpulkan Kepuasan Kerja yang
baik meningkatkan Kinerja Karyawan tinggi dan Kepuasan Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh Mundakir dan

Zainuri (2018) menujukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh
penelitian (Omah dan Pramudena (2019), (Ibnu Alwan & Djastuti, 2018),
(Sriekaningsih, 2017), dan (Sugiyarti, 2012) bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dalam pandangan islam pengaruh

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan tertuang dalam QS At-Taubah
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Yang artinya: “Jikalau mereka sungguh-sungguh ridha dengan apa yang diberikan
Allah dan Rasul-Nya kepada mereka, dan berkata: "Cukuplah Allah bagi kami,
Allah akan memberikan sebagian dari karunia-Nya dan demikian (pula) Rasul-

Nya, sesungguhnya kami adalah orang-orang yang berharap kepada Allah,"”
(tentulah yang demikian itu lebih baik bagi mereka).”

Ayat diatas dijelaskan dalan tafsir Jalalayn bahwa Jika manusia sungguh-
sungguh ridha dengan apa yang diberikan Allah dan Rasul-Nya berupa ganimah
dan hal-hal yang sejenis dengannya, lalu mereka mengatakan, "Cukuplah bagi
kami, yakni Allah telah mencukupi kami (Allah akan memberikan kepada kami
sebagian dari karunia-Nya dan demikian pula Rasul-Nya). ganimah yang lainnya
yang dapat mencukupi kami (sesungguhnya kami adalah orang-orang yang
berharap kepada Allah.") semoga Dia memberikan kecukupan kepada kami. Jawab
daripada lafal lau ialah lakaana khairan lahum (tentulah yang demikian itu lebih

baik dari mereka).

4.45 Hubungan Kompensasi melalui Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai
Berdasarkan hasil diatas, pada uji pengaruh tidak langsung menunjukkan

bahwa Kompensasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Kinerja
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Karyawan melalui Kepuasan Kerja. Dengan hasil koefisien jalur 0.050 dan p value

0.194.

Berdasarkan pembahasan diatas dapat disimpulkan jika Kompensasi
mempengaruhi Kinerja Karyawan tanpa mempertimbangkan dengan adanya
Kepuasan Kerja dari karyawan PT Sinar Indogreen Kencana. Beda halnya dengan
H1 dimana Kompensasi berpengaruh langsung dengan Kinerja pegawai tanpa
melalui Kepuasan Kerja yang menghasilkan pengaruh signifikan. Jadi dalam hal ini
Kompensasi dapat langsung mempengaruhi tingkat kinerja pegawai tanpa perlu

merasakan Kepuasan Kerja.

Hasil penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan
oleh Kumalasari &Efendi (2022) dimana hasil penelitian tersebut menyatakan
bahwa Kompensasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan. Dalam pandangan islam dalam hal tersebut tertuang dalam QS An-Nahl
ayat 97
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Artinya: “Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami berikan

kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami beri balasan kepada
mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan. ”

Dari ayat tersebut dapat dipahami bahwa di dalam bekerja karyawan akan
mendapatkan Kompensasi yang sesuai dengan apa yang mereka kerjakan dan hal

tersebut dapat menambah ketagwaan dengan rasa syukur kepada Allah yang
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memberikan rezeki lewat pekerjaan yang sedang dikerjakan.hal tersebut dapat

meningkatkan karyawan.

4.4.6 Hubungan Lingkungan Kerja melalui Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil diatas, pada uji pengaruh tidak langsung menunjukkan
bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja. Dengan hasil koefisien jalur 0.089 dan

p value 0.063.

Berdasarkan pembahasan diatas dapat disimpulkan jika Lingkungan Kerja
mempengaruhi Kinerja Karyawan tanpa mempertimbangkan dengan adanya
Kepuasan Kerja dari karyawan PT Sinar Indogreen Kencana. Beda halnya dengan
H2 dimana lingkungan berpengaruh langsung dengan kinerja pegawai tanpa
melalui Kepuasan Kerja yang menghasilkan pengaruh signifikan. Jadi dalam hal ini
Lingkungan Kerja dapat langsung mempengaruhi tingkat kinerja pegawai tanpa

perlu merasakan Kepuasan Kerja.

Hasil penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian (Omah &
Pramudena, 2020) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja melalui Kepuasan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini diperkuat
oleh penelitian (Kumalasari & Efendi, 2022), (Yuliawan & Nurrohman, 2021), dan
(Prahasti & Wahyono, 2018). Dalam pandangan islam dalam hal tersebut tertuang

dalam QS Al-Qashash ayat 77
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Yang Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah

telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka)
bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.”

Ayat diatas menjelaskan bahwa, Manusia dapat menikmati kenikmatan yang
telah diberikan oleh Allah SWT, dengan memanfaatkan bumi sebagai Lingkungan
Kerja untuk dapat memenuhi kebutuhan manusia. Dan juga manusia berbuat baik
dengan memelihara Lingkungan Kerja. Dengan terpeliharanya Lingkungan Kerja,
maka Kkinerja seorang manusia dalam pekerjaannya akkan meningkat tanpa
dipengaruhi oleh faktor lain. Dan janganlah mencegah untuk menikmati sesuatu
yang halal di dunia ini. Manusia dilarang membuat kerusakan di bumi. Karena
sesungguhnya Allah tidak meridhai orang-orang yang melakukan kerusakan di

bumi.

4.47 Hubungan Budaya Organisasi melalui Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil diatas, pada uji pengaruh tidak langsung menunjukkan

bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja. Dengan hasil koefisien jalur 0.060 dan

p value 0.153.

Berdasarkan pembahasan diatas dapat disimpulkan jika Budaya Organisasi
mempengaruhi Kinerja Karyawan tanpa mempertimbangkan dengan adanya

Kepuasan Kerja dari karyawan PT Sinar Indogreen Kencana. Beda halnya dengan
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H3 dimana Budaya Organisasi berpengaruh langsung dengan kinerja pegawai tanpa
melalui Kepuasan Kerja yang menghasilkan pengaruh signifikan. Jadi dalam hal ini
Budaya Organisasi dapat langsung mempengaruhi tingkat kinerja pegawai tanpa

perlu merasakan Kepuasan Kerja.

Hasil penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Yuliawan & Nurrohman, 2021) menyatakan bahwa Budaya Organisasi
melalui Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Begitu juga dalam penelitian (Siki, 2021), (Sriekaningsih, 2017), dan
(Prasetyo, 2019). Dalam pandangan islam Budaya Organisasi dapat diartikan
merupakan gabungan antar individe yang memiliki visi dan misi yang sama. Hal
tersebut dapat diinterretasikan sebagai satu tubuh. Dalam hal tersebut tertuang
dalam hadist Rasulallah
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Artinya: “Perumpamaan orang-orang mukmin dalam hal kasih sayang bagaikan
satu tubuh, apabila satu anggota badan merintih kesakitan maka sekujur badan
akan merasakan panas dan demam. (HR. Muslim).

Seperti yang telah dijelaskan diatas. Budaya Organisasi terbentuk karena
adanya sekumpulan anggota yang memiliki visi dan mis yang sama. Dengan visi
dan misi yang sama maka kegiatan atau pekerjaan yang dilakukan akan terasa
ringan dan mengakibatkan meningkatnya Kinerja Karyawan tidak terpengaruh oleh

variabel lainnya.



BAB V

PENUTUP

51 Kesimpulan
Berdasarkan hasil pembahasan sebelumnya dapat disimpulkan sebagai

berikut

1. Variabel independen, Kompensasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Budaya
Organisasi (X3) secara lanngsung berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
(Z). Karyawan yang mendapatkan Kompensasi sesuai dengan pekerjaaan
yang dilakukan, mendapatkan Lingkungan yang nyaman, aman dan bersih,
Budaya Organisasi dalam perusahaan yang sehat serta mendukung proses
bekerja karyawan dapat meningkatkan Kinerja Karyawan PT Sinar
Indogreen Kencana.

2. Variabel intervening. Kepuasan Kerja (YY) secara langsung mempengaruhi
Kinerja Karyawan (Z). dimana ketika seorang karyawan mendapatkan
kepuasan dalam bekerja maka hal tersebut dapat meningkatkan Kinerja
Karyawan pada PT Sinar Indogreen Kencana.

3. Namun variabel Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi
melalui variabel Kepuasan Kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dimana pengaruh hanya didapatkan secara
langsung dari hubugan antara variabel independendengan variabel dependen
yaitu Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kepuasan
Kerja gagal memediasi hubungan antara variabel Kompensasi, Lingkungan

Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Jadi dalam hal ini
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variabel Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi dapat
langsung mempengaruhi tingkat Kinerja Karyawan tanpa perlu

memperhatikan Kepuasan Kerja

5.2 Saran

Saran yang dapat diberikan dari hasil penelitian dengan judul Pengaruh
Kompensasi, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Pada PT
Sinar Indogreen Kencana) yaitu hendaknya mempertahankan kompensasi dan
lingkungan kerja dan budaya organisasi karena hal tersebut dapat meningkatkan
kinerja dari karyawan. Selain itu Kepuasan Kerja karyawan juga dapat
meningkatkan Kinerja Karyawan meskipun tidak dapat menjadi variabel mediasi
untuk ketiga variabel independen, hendaknya tetap ditingkatkan agar karyawan

senantiasa memiliki kepuasan dalam bekerja.
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LAMPIRAN 4
KUESIONER PENELITIAN

Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja, Dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening
(Studi Kasus Pada PT Sinar Indogreen Kencana)

Kepada responden terhormat,

Perkenalkan nama saya Moh Ulwan Azmi mahasiswa Universitas Islam
Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. Dengan ini saya memohon kesediaan
bapak/ibu/saudara/saudari sekalian untuk berpartisipasi dalam mengisi dan
menjawab seluruh pertanyaan yang ada dalam kuesioner ini. Data yang diperoleh
dari kuesioner ini nantinya akan dipergunakan untuk memperkuat data penelitian
skripsi saya yang berjudul “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja, Dan
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada PT Sinar Indogreen
Kencana)”.

Data dan informasi yang telah diisikan dalam kuesioner ini akan digunakan
secara bijak dan hanya untuk kepentingan penelitian tugas akhir. Apabila terdapat
kritik maupun saran terkait kuesioner ini, anda dapat menghbungi saya melalui
kontak yang tertera pada kuesioner ini. Atas kerjasamanya saya ucapkan banyak
terimakasih banyak kepada Bapak/ Ibu/ Saudara/Saudari.

Wassalamua’alaikum Wr. Wb

a. Karakteristik Responden
1. Jenis Kelamin
2. Usia
3. Lama bekerja

b. Petunjuk Pengisian Kuesioner
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Berilah tanda centang (V) pada kolom jawaban Bapak/lbu anggap paling

sesuai. Pendapatan anda dinyatakan dalam skala 1 s/d 5 yang memiliki

makna:

Skala 5 = Sangat Setuju (SS)

Skala 4 = Setuju (S)

Skala 3 = Kurang Setuju (KS)

Skala 2 = Tidak Setuju (TS)

Skala 1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban saja.
Setelah pengisian kuesioner, mohon Bapak/Ibu segera kembalikan kepada
yang menyerahkan Kuesioner ini. Atas Kerjasama yang baik dan kesediaan

Bapak/Ibu mengisi kuesioner ini saya ucapkan terima kasih.



IDENTITAS RESPONDEN

Jenis kelamin :

Usia

Lama Berker :

107

1. Kompensasi
No | Pernyataan STS | TS | KS SS
1 Gaji yang diterima seimbang dengan
tugas yang dikerjakan setiap bulan
) Gaji saat ini sudah mencukupi
kebutuhan diri
Mendapatkan insentif ketika bekerja
3 o
dihari libur besar
4 Adanya imbalan ketika bekerja lebih
dari jam kerja
2. Lingkungan Kerja
No | Pertanyaan STS | TS | KS SS
1 Fasilitas yang disediakan cukup
lengkap dan memadai
Keamanan di tempat kerja sudah
2 | sudah mampu membuat saya bekerja

dengan nyaman

Tempat kerja saya jauh dari
kebisingan

Saya dapat berkonsentrasi dengan baik
karena jauh dari kebisingan

Hubungan antar karyawan membantu
dalam bekerja

Saya tidak mempunyai konflik dengan
sesama Karyawan




3. Budaya Organisasi
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No

Pertanyaan

STS

TS

KS

SS

Pemimpin mampu memberikan arahan
kepada pegawai

Pemimpin mampu menerapkan pola
komunikasi dua arah yang baik
dengan pegawai

Pegawai mampu untuk menjalankan
program, dan penyatu visi dan misi
instansi

Pegawai mampu untuk menjaga
identitas jati diri instansi

Perusahaan selalu memberikan
kesempatan karyawan untuk belajar
lebih

Saya selalu berusaha menyelesaikan
masalah pekerjaan tanpa menunggu
perintah atasan

4. Kepuasan Kerja

No

Pertanyaan

STS

TS

KS

SS

Perusahaan memberikan penghargaan
interpersonal berupa kepercayaan
kepada karyawan untuk
mempertanggung jawabkan tugas —
tugasnya.

Perusahaan memberikan penghargaan
ketika menjadi karyawan paling aktif

Mereka yang berkinerja baik
memperoleh kesempatan adil dalam
promosi jabatan

Terdapat kesempatan untuk
menigkatkan kariir

Mendapat dukungan dari atasan
langsung saat mengerjakan tugas kerja
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Atasan langsung menilai prestasi kerja
secara objectif

Kinerja Pegawai

No | Pertanyaan STS | TS| KS SS

1 Selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan batas waktu yang diberikan

) Saya dapat memenuhi beban kerja
yang telah ditetapkan perusahaan
Pegawai mampu untuk memenubhi

3 . . .
kualitas kerja yang ditentukan

4 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti

5 Dapat menjalin hubungan yang baik
antara pimpinan dan pegawai

6 Dapat menjalin hubungan yang baik

antara sesama pegawai




LAMPIRAN 5

DISTRIBUSI FREKUENSI

1. Deskripsi Narasumber
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Umur Frekuensi Presentase
<25 tahun 22 34%
>25 tahun 43 66%
Jumlah 65 100%
Lama Bekerja  Frekuensi Presentase
<2 Tahun 28 43%
>2 Tahun 37 57%
Jumlah 65 100%
Gender Frekuensi Presentase
Perempuan 12 19%
Laki-laki 53 81%
Jumlah 65 100%
2. Data Kuesioner
- Kompensasi
ITEM STS(1) TS (2) N (3) S (4) SS (5)
F % F % F % F % F %
X1.1 1 15% 0 00% 3 46% 42 646% 19 29.2%
X112 6 92% 9 13.8% 19 292% 24 369% 7 10.8%
X13 1 15% 3 46% 10 154% 34 523% 17 26.2%
X14 0 00% 2 31% 4 62% 38 585% 21 32.3%
- Lingkungan Kerja
ITEM STS(1) TS (2) N (3) S (4) SS (5)
F % F % F % F % F %
X21 1 15% 0 00% 2 31% 41 63.1% 21 32.3%
X22 0 00% 0O 00% 5 7.7% 44 67.7% 16 24.6%
X23 0 00% 0 00% 3 46% 38 585% 24 36.9%




- Budaya Organisasi
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ITEM STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5)
F % F % F % F % F %
X31 1 15% 1 15% 3 46% 41 63.1% 19 29.2%
X32 0 0.0% 2 31% 3 46% 47 723% 13 20.0%
X33 0 0.0% O 00% 2 31% 41 63.1% 22 33.8%
X34 0 0.0% O 00% 5 7.7% 47 723% 13 20.0%
- Kepuasan Kerja
ITEM STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5)
F % F % F % F % F %
Y.l 0 00% O 00% 4 62% 46 70.8% 15 23.1%
Y.2 0 00% 0 00% 8 123% 40 61.5% 17 26.2%
Y.3 0 00% 0 00% 2 31% 37 56.9% 26 40.0%
Kinerja karyawan
ITEM STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5)
F % F % F % F % F %
Z1 0 00% 1 15% 5 7.7% 42 646% 17 26.2%
Z2 0 00% 3 46% 4 62% 46 708% 12 18.5%
Z.3 0 00% O 00% 2 31% 43 66.2% 20 30.8%
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LAMPIRAN 6

HASIL UJI PENELITIAN
1. Outer Model

Loading Factor

Kompensasi Lingkungan Budaya Kepuasan Kinerja

Kerja Organisasi Kerja Karyawan
X1.1 0.785 0.538 -0.452 0.046 -0.16
X1.2 0.757 0.469 -0.435 0.023 -0.123
X1.3 0.745 -0.627 0.629 -0.128 0.075
X1.4 0.700 -0.444 0.308 0.06 0.232
X2.1 0.007 0.817 1.418 -0.18 0.048
X2.2 -0.065 0.758 -1.022 0.055 -0.115
X2.3 0.051 0.842 -0.455 0.125 0.056
X3.1 0.102 -0.755 0.876 -0.302 0.021
X3.2 -0.142 -0.068 0.673 0.992 0.014
X3.3 0.007 -0.444 0.936 -0.18 0.048
X3.4 -0.065 1.826 0.605 0.055 -0.115
Y1 0.006 0.121 -0.003 0.858 -0.133
Y2 -0.142 -0.068 0.046 0.843 0.014
Y3 0.154 -0.062 -0.048 0.743 0.138
Z1 0.104 0.181 -0.080 0.015 0.870
Z2 -0.010 -0.252 -0.029 0.186 0.817
Z3 -0.107 0.063 0.121 -0.214 0.768
Nilai AVE
Variabel Average Variance Extracted

Kompensasi 0.559

Lingkungan Kerja 0.650

Budaya Organisasi 0.543

Kepuasan Kerja 0.667

Kinerja Karyawan 0.671

Path Coefficient dan Laten
X1 X2 X3 Y Z

X1 (0.747)  0.382 0.378 0.412 0.323
X2 0.382 (0.896) 0.737 0.380 0.504
X3 0.378 0.802 (0.892) 0.451 0.505
Y 0.412 0.380 0.451 (0.816) 0.453
4 0.323 0.504 0.505 0.453 (0.819)




113

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Kompensasi 0.736 0.835
Lingkungan Kerja 0.730 0.848
Budaya Organisasi 0.687 0.813
Kepuasan Kerja 0.748 0.857
Kinerja Karyawan 0.754 0.859

2. Inner Model

R-square
R-Square R-Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0.501 0.486
Kinerja Karyawan 0.307 0.292
Q-Square
Q-Square
Kepuasan Kerja 0.347
Kinerja Karyawan 0.311
3. Uji Hipotesis
Model Struktural
o :
R
| Tpen.2s
1 [Pty
— Pet92) =
Ao . -I ~p——
L e — r— 5
F&ﬂiﬂht_\ o -"Eré.iu 1-;!5:0.50.
\ _REL ] :
d=o e
p=i20
IP:'-'N]
{ i
e




Hubungan Hipotesis
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Path P-
H Pengaruh Cosf  Values Keterangan
H1 Kompensasi —> Kinerja Karyawan  0.240 <0.001 Signifikan
H2  Lingkungan Kerja ~ —> Kinerja Karyawan ~ 0.207 <0.001  Signifikan
H3  Budaya Organisasi —> Kinerja Karyawan  0.394 <0.001  Signifikan
H4 Kepuasan Kerja —> Kinerja Karyawan  0.305 <0.001  Signifikan
Kompensasi melalui . Tidak
H5 Keguasan Kerja — Kinerja Karyawan  0.050  0.194 Signifikan
Lingkungan Kerja )
H6  melalui Kepuasan ~—> Kinerja Karyawan  0.089  0.063 S.T'qfi‘k
. ignifikan
Kerja
Budaya Organisasi ]
H7  melalui Kepuasan ~ —> Kinerja Karyawan  0.060  0.153 Si;r:ﬁ:?tan

Kerja
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