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—
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kesehatan Keselamatan Kerja

dan Lingkungan Kerrja terhadap Kinerja Karyawan PT. Pos Indonesia Kantor
Cabang Utama Malang, serta peran medasi dari Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan teknik kuantitatif dan analisis
eksplanatori untuk menjelaskan hubungan antara dua variabel atau lebih. Sasaran
penelitian ini adalah karyawan PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang
dengan karakteristik tertentu, meliputi memiliki pengalaman kerja satu 1 tahun dan
berstatus sebagai karyawan tetap. Total populasi dalam penelitian ini adalah 136
karyawan. Metode sampel yang digunakan adalah sampling jenuh dengan minimal
responden 58 karyawan. Alat analisis data yang digunakan adalah perangkat lunak
Smart PLS 3.0 guna memproses data yang telah terkumpul.

Penelitian ini menemukan menemukan hasil bahwa Kesehatan dan Keselamatan
Kerja memiliki dampak yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Variabel Lingkungan Kerja juga memiliki dampak yang positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Kemudian Kesehatan dan Keselamatan Kerja memiliki
dampak yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi
oleh Kepuasan Kerja. Lebih lanjut, dampak Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan dapat dimediasi oleh Kepuasan Kerja dengan hasil positif dan signifikan.
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ABSTRACT

Afrillia, Fayza., 2024. THESIS. Title: "The Effect of Occupational Health and
Safety and the Work Environment on Employee Performance
Through Job Satisfaction as a Mediating Variable (Employees of
PT. Pos Indonesia Malang Main Branch Office"

Supervisor  : Ikhsan Maksum, M.Sc
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\—————————————————————————————————————
This research aims to determine the influence of Occupational Health, Safety and
Work Environment on the Employees Performance of PT. Pos Indonesia Malang
Main Branch Office, as well as the mediating role of Job Satisfaction on Employee
Performance. This research was conducted using quantitative techniques and
explanatory analysis to explain the relationship between two or more variables. The
target of this research is employees of PT. Pos Indonesia Malang Main Branch
Office with certain characteristics, including having one year of work experience
and status as a permanent employee. The total population in this study was 136
employees. The sampling method used was saturated sampling with a minimum of
58 employee respondents. The data analysis tool used is Smart PLS 3.0 software to
process the data that has been collected.

This research found that occupational health and safety has a positive and
significant impact on employee performance. Work Environment variables also
have a positive and significant impact on Employee Performance. Then
Occupational Health and Safety has a positive and significant impact on Employee
Performance which is mediated by Job Satisfaction. Furthermore, the impact of the
Work Environment on Employee Performance can be mediated by Job Satisfaction
with positive and significant results.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Dunia yang canggih ini telah melahirkan teknologi baru disertai dengan

peluang bisnis yang besar, sehingga menimbulkan persaingan bisnis yang
semakin banyak. Hal ini membentuk organisasi menjadi tantangan baru yang
harus dihadapi oleh para pemimpin (Hartono & Maksum, 2020). Seluruh
organisasi akan berupaya untuk melaksanakan aktivitasnya secara profesional
agar meraih tujuan organisasi yang sesuai dengan visi, misi dan strateginya.
Organisasi baik profit atau non-profit tentu memiliki sumber daya dalam
menjalankan kegiatannya.

Sumber daya organisasi yang semakin banyak akan selaras dengan tingkat
kekompleksitasan di dalamnya. Satu sumber daya yang digunakan oleh
perusahaan dalam menjalankan kegiatannya adalah sumber daya manusia.
Sumber daya manusia adalah salah satu elemen vital bagi organisasi.
Sukmaningrum (2012) dalam (Pasaribu, 2023) mengemukakan bahwa
pengelolaan sumber daya manusia harus dipastikan sebaik mungkin agar
mampu memberikan kontribusi yang optimal. Sumber daya yang didapat oleh
organisasi tidak akan menghadirkan dampak maksimal apabila tidak ditunjang
oleh sumber daya manusia yang memiliki kinerja optimal.

Suatu tindakan yang dilakukan oleh karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan
yang diberikan organisasi disebut dengan kinerja karyawan (Ananda & Cindy,
2023). Tingginya kinerja karyawan mampu memberikan dampak positif
terhadap organisasi dalam mencapai tujuannya. Sutermeister (1997) dalam
(Ananda & Cindy, 2023) menyebutkan beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kierja karyawan yaitu kebutuhan egoistik, kebutuhan sosial,
kebutuhan fisiologis dan kondisi fisik, kepribadian, sikap, minat, pelatihan,
pengalaman, pendidikan, keahlian, pengetahuan, kemampuan dan motivasi.
Lebih lanjut dijelaskan bahwa salah satu elemen yang dapat memberikan
pengaruh terbentuknya kinerja karyawan yang baik adalah kesehatan dan

keselamatan kerja dan komunikasi. Hal yang diukur dari keberhasilan sumber



daya manusia adalah kinerja karyawan, dan kinerja karyawan dapat terwujud
apabila perusahaan selalu memperhatikan aspek kesehatan keselamatan kerja
(Bachri & Makkasau, 2023).

Kesehatan keselamatan kerja adalah salah satu isu penting yang penting
untuk diperhatikan setiap organisasi dan karyawan. Hal ini karena berkaitan
dengan kelangsungan hidup karyawan dan keberhasilan dalam mencapai tujuan
organisasi. Apabila kesehatan dan keselamatan kerja tidak diterapkan, maka
dampak yang terjadi adalah adanya kecelakaan industri. Dampak tersebut tidak
hanya memberikan kesan buruk bagi karyawan, tetapi juga bagi organisasi itu
sendiri (Sugiyanti & Sulfiani, 2020) dalam (Bachri & Makkasau, 2023).

Beberapa strategi diusulkan untuk meningkatkan kesadaran dan
implementasi kesehatan keselamatan kerja di perusahaan, salah satunya adalah
pelatihan dan edukasi yang efektif. Hal ini dimaksudkan agar para karyawan
dapat mengidentifikasi resiko bahaya dan bertindak untuk pencegahan yang
diperlukan. Adanya kolaborasi dengan berbagai pihak, seperti perusahaan, para
pekerja, dan pemerintah juga diperlukan dalam proses pengimplementasian
strategi peningkatan kesadaran dan kesehatan keselamatan kerja (Arianti,
2023).

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor dari luar diri seorang
karyawan, antara lain hubungan antar karyawan, lingkungan kerja tempat
karyawan bekerja serta gaya kepemimpinan atasan (Lestary & Harmon, 2018).
Cara untuk mengembangkan kinerja karyawan, antara lain adalah dengan
mencermati lingkungan kerja. Setiap organisasi harus memiliki lingkungan
kerja yang sesuai bagi kelangsungan kerja karyawan yang nanti akan
memberikan efekpada peningkatan kinerja karyawan. Lingkungan Kkerja
memiliki cakupan ikatan kerja yang tercipta antara karyawan dan ikatan kerja
antara bawahan dan atasan juga lingkungan fisik sebagai tempat karyawan
bekerja. Lingkungan yang kondusif akan mendukung karyawan untuk
menggunakan waktu secara efektif (Verawati et al., 2023). Lingkungan kerja
yang positif juga akan meningkatkan moral dan mengangkat kedudukan

organisasi yang bersangkutan (Lestary & Chaniago, 2018).



Selain kesehatan keselamatan kerja dan lingkungan kerja, keberhasilan
organisasi sangat erat hubungannya dengan penciptaan kepuasan Kkerja
karyawan mereka. Hal ini disebabkan kepuasan kerja mengangkat peran yang
penting di proses pengembangan organisasi tujuannya adalah dalam
pengembangan efisiensi dan kinerja karyawan (Ahmed & Uddin, 2012) dalam
(Yasa & Utama, 2014). Al-Zu’bi (2010) menyatakan bahwa karyawan akan
merasa lebih puas apabila pekerjaannya dihargai. Apabila pemenuhan
kebutuhan semakin tinggi, kemudian kepuasan kerja juga semakin tinggi. Hal
ini juga berlaku sebaliknya (Badrianto & Astuti, 2023).

Beberapa penelitian terdahulu juga meneliti mengenai variabel-variabel di
atas. Kesehatan dan keselamatan kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja
karyawan, yang mana pengaruhnya adalah pengaruh signifikan dan sesuai
dengan apa yang dikatakan oleh (Qurbani & Selviyana, 2019). (Parashakti &
Putriawati, 2020) menerangkan bahwa terhadap pengaruh positif dan
signifikan. Sedangkan (Ekowati & Amin, 2019) memberikan penjeasan
bahwasanya kesehatan kerja keselamatan kerja memiliki hasil tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Selain itu, beberapa penelitian juga mengungkapkan pengaruh kesehatan
keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang
memiliki hasil beragam. (Setyawati & Soedarmadi, 2021) memberikan
penjelasan bahwasanya kesehatan keselamatan kerja memberikan pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Kemudian hasil (Chandra & Anwar, 2023) memberikan hasil tidak adanya
pengaruh positif dan signifikan dari kesehatan keselamatan kerja terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Lingkungan kerja juga menjadi salah satu aspek yang berkontribusi dalam
pemberian pengaruh kinerja karyawan. Lingkungan kerja dapat dinilai bagus
jika karyawan dapat menyelesaikan tugasnya dengan maksimal, aman, nyaman
serta sehat. Lingkungan kerja yang baik juga tercermin melalui hasil kinerja
yang diraih (Siagian & Khair, 2018). Tetapi, pada kenyataannya terdapat

beberapa masalah yang terjadi di lapangan seperti timbul rasa malas dalam



menjalankan tugas, tidak bersungguh-sungguh dalam melayani konsumen
hingga jam masuk kerja yang tidak diperhatikan oleh karyawan.

Selain kesehatan dan keselamatan kerja, lingkungan kerja juga memiliki
pengaruh terhadap Kkinerja karyawan. Lingkungan kerja memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja. Hal ini selaras dengan pikiran (Yantika et al., 2018)
memberikan penjelasan lingkungan kerja mampu memberikan pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi, (Rahayu &
Rushadiyati, 2021) memberikan penjelasan bahwasanya lingkungan tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan.

Penelitian selanjutnya dikerjakan (Hanafi & Yohana, 2017) menunjukkan
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja dengan
ditemukan hasil positif. Tetapi, berbeda dengan penelitian yang telah
dilaksanakan (Siagian & Khair, 2018) yang mengungkapkan bahwasanya
kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh dari lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan. Sehingga diperlukan adanya penelitian lanjutan karena telah
ditemukan ketidaksesuaian hasil dari penelitian-penelitian tersebut.

Faktor lain yang mempengaruhi tidak tercapainya sebuah kinerja organisasi
yang maksimal adalah kepuasan kerja (Siagian & Khair, 2018). Kepuasan kerja
ini dapat tercermin pada keinginan untuk bekerja dan timbul kesenangan dalam
melakukan pekerjaannya. Selain kesehatan dan keselamatan kerja, lingkungan
kerja, kepuasan kerja juga memberikan dampak pada kinerja karyawan. Dalam
penelitiannya, (Steven & Prasetio, 2020) menjelaskan bahwasanya kepuasan
kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Tetapi, dibantah oleh (Basri & Rauf, 2021) yang memberikan asil bahwasanya
kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Jadi, dapat
ditarik kesimpulan bahwasanya penelitian-penelitian tersebut terdapat ketidak
konsistenan hasil, sehingga membutuhkan penelitian selanjutnya untuk menguiji
hasil tersebut menggunakan topik yang serupa.

Pada saat ini, fenomena bergeraknya perekonomian di suatu wilayah dapat
diamati melalui indikator ketenagakerjaan. Indikator tersebut dapat

menunjukkan potensi dan permasalahan, sehingga dapat memberikan dampak



untuk pembuatan dasar kebijakan dan antisipasi timbulnya hambatan dalam
mencapai tujuan pembangunan. Tahun 2022 adalah era pemulihan ekonomi,
khususnya untuk Jawa Timur. Pemulihan ini memicu kondisi bisnis yang
membaik pasca Pandemi Covid-19. Pada Agustus tahun 2022, jumlah
penduduk Jawa Timur mengalami peningkatan dari 21,04 juta orang menjadi
21,62 juta orang pada tahun 2022 (Nursiyono et al., 2023).

Luas Jawa Timur mencapai 47.995 km? dan memiliki 38 Kabupaten/kota
sehingga kaya akan potensi ekonomi. Berdasarkan data yang dipublikasikan
oleh BPS Provinsi Jawa Timur, menunjukkan bahwa Kota Malang menduduki
peringkat kedua berjumlah 418.158 orang setelah Kota Surabaya yang memiliki
penduduk yang bekerja menurut kota dan lapangan pekerjaan sebagaimana

disajikan dalam grafik 1.1.

Grafik 1.1
Penduduk Berumur 15 Tahun ke Atas yang Bekerja Selama Seminggu yang Lalu
Menurut Kota dan Lapangan Pekerjaan Utama, 2022
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Sumber : Data Diolah (2023)

PT. Pos Indonesia adalah satu diantara banyak perusahaan yang berstatus
sebagai badan usaha milik negara (BUMN) dengan bidang usaha meliputi
bidang jasa kurir, logistik, keuangan dan properti (Atikah & Rizqi, 2023). PT.
Pos Indonesia sudah memiliki lebih dari 4.300 kantor pos yang terbagi dalam



enam regional (Fajrin et al., 2023). Regional lima yang berkedudukan di
Surabaya membawahi wilayah Provinsi Jawa Timur, Bali, NTB dan NTT.
Salah satu kantor cabang utama yang terdapat di regional lima adalah PT. Pos
Indonesia KCU Malang beralamatkan di Jalan Merdeka Selatan No. 5 Kauman,
Kecamatan Klojen, Kota Malang (Rahmaditha & Hidayati, 2023).

Sebagai sebuah kantor cabang utama di Kota Malang, PT. Pos Indonesia
KCU Malang mempunyai jumlah karyawan yang banyak, dengan rincian
karyawan organik berjumlah 136 orang. Selain itu, dalam sistem kemitraannya
adalah mitra O-Ranger berjumlah 151 orang. Dalam setiap aktivitas yang
dilakukan baik yang berada di kantor atau di luar kantor, para karyawan harus
mengutamakan keselamatan kerja. Sebagian besar para karyawan di
perkantoran atau pelayanan, bekerja dalam posisi yang ergonomis. Apabila
posisi kerja yang salah dan dipaksakan dapat menyebabkan mudah lelah
sehingga kerja dapat dinilai kurang efisien dan dapat menyebabkan gangguan
fisik dan psikologis dalam jangka panjang, misalnua nyeri pinggang kerja (low
back pain) (Ismara et al., 2014).

Oleh karena itu, PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang
senantiasa untuk melakukan peningkatan kualitas dan kemampuan sumber
daya manusia agar dapat bekerja secara individu dan tim. Hal ini dimaksudkan
agar sumber daya manusia memiliki kinerja yang lebih baik. Salah satunya
dengan pemberian program kesehatan dan keselamatan kerja pada para
karyawan. Hal tersebut didasarkan bahwa setiap pekerjaan diiringi dengan
faktor-faktor yang mengandung resiko bahaya dengan terjadinya kecelakaan
kerja atau penyakit akibat kerja. Salah satu cara dalam mewujudkan usaha
peningkatan kesehatan keselamatan kerja, adalah dengan pemberian sarana dan
fasilitas pendukung (Sagung Shinta Damayanthi & Ketut Sintaasih, 2017).

Tetapi pada kenyataannya, di lapangan masih banyak dijumpai beberapa
permasalahan. Terdapat hal-hal yang menjadi permasalahan sehingga turut
serta menghilangkan  konsentrasi karyawan dalam  menyelesaikan
pekerjaannya, seperti ruangan yang kurang penerangan, suhu ruangan yang

panas, kurangnya ventilasi udara sehingga suhu di ruangan menjadi pengap,



belum tersedianya keamanan karyawan seperti CCTV di setiap ruangan hingga
peralatan yang tidak mendukung (Aulia, 2022). Sarana dan prasarana yang
dianggap belum maksimal ditunjukkan melalui tabel 1.1.

Tabel 1.1
Sarana dan Prasarana yang Tersedia pada PT. Pos Indonesia Kantor
Cabang Utama Malang

Sarana dan Kondisi
No Prasarana Jumlah Lengkap Kurang | Cukup Keterangan
1. | Komputer 73 v 5 Unit rusak
2. | Kendaraan 5 v Baik
operasional
roda 4
3. | Kendaraan 16 N4 Baik
operasional
roda 2
4. AC 12 N4 3 Unit Rusak
5. | Lemari 9 v 1 Unit Rusak
6. | Meja 85 N Baik
7. | Printer 18 v 3 Printer Rusak
8. Kamar 4 V4 Baik
mandi
9. Kursi 300 N4 Baik
10. | Kipas angin 7 v 2 Unit Rusak
11. | CCTV 13 v 2 Unit Rusak
12. | Ruang 1 v Baik
pelayanan

Sumber: Jurnal berjudul “Dampak Lingkungan Kerja Fisik dan Non Fisik pada Karyawan
KCU Pos Indonesia Malang”, 2022 (diakses pada 9 November 2023)

Hal ini didasarkan pada pengalaman penulis semasa menjalankan program
Praktek Kerja Lapangan (PKL), di PT. Pos Indonesia KCU Malang ditemui
permasalahan berhubungan dengan penerapan program kesehatan dan
keselamatan kerja, antara lain penataan barang atau dokumen yang kurang
sesuai, kemanan transportasi kantor yang kurang diperhatikan, tata ruang kerja
yang kurang teratur, belum tersedianya alat pemadam api ringan (APAR) dan
lain sebagainya. Hal tersebut apabila tidak diantisipasi dengan benar, maka
tidak menutup kemungkinan akan timbul permasalahan yang berhubungan
dengan kesehatan dan keselamatan kerja yang berakhir pada penurunan
produktivitas kerja karyawan.

PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang tetap berupaya untuk

memenuhi hak dan memberikan kewajiban kepada seluruh karyawannya.



Bapak Andreas Adi Mulyo selaku Manajer Penjualan Bisnis dan Jasa Keuangan
dalam satu kesempatan menjelaskan bahwa seluruh karyawan organik telah
didaftarkan fasilitas kesehatan BPJS Kesehatan dan Ketenagakerjaan. Hal ini
dilaksanakan untuk meminimalisir terjadinya kecelakaan kerja. Karena
penerapan kesehatan dan keselamatan kerja mampu mendukung proses
peningkatan kinerja karyawan (Chandra & Anwar, 2023).

Selain itu, aspek yang dapat meningkatkan kinerja karyawan salah satunya
yaitu lingkungan kerja. Hal ini meliputi hubungan antar karyawan dimana
karyawan kurang profesional dalam bekerja, kesalahan dalam penafsiran
komunikasi, ketidaksukaan pihak lain bahkan membenci kedekatan atasan
dengan bawahan (Aulia, 2022). Dari kondisi tersebut dapat mengakibatkan
dampak yang fatal seperti menurunnya kinerja karyawan di perusahaan.

Selain itu, PT. Pos Indonesia mempunyai sistem dalam penilaian kinerja
karyawan berupa Sistem Manajemen Kinerja Individu (SMKI). Sitem ini
dimanfaatkan guna menyokong perusahaan dalam penentuan dan pengukuran
kemajuan terhadap sasaran tiap individu. SMKI ini dilaksanakan berlandaskan
Key Performance Indicator (KPI) setiap karyawan. Berikut ini tabel yang dapat

memaparkan Key Performance Indicator (KPI) dari PT. Pos Indonesia.

Tabel 1.2
Key Performance Indicator PT. Pos Indonesia
Perspektif Strategic Objective Key Performance Indicator
Meningkatkan pendapatan Rasio tingkat pertumbuhan
. . pendapatan
Financial Meningkatkan keuntungan Net margin
Meningkatkan efisiensi biaya Efficiency ratio
Meningkatkan loyalitas pelanggan | Rasio jumlah pelanggan
Customer : : comp la.in
Meningkatkan jumlah pelanggan | Rasio tingkat pertumbuhan
pelanggan
Meningkatkan sarana berbasis IT | Jumlah sarana IT tersedia
Meningaktakn kualitas pelayanan | Rasio jumlah pengiriman tepat
wakt u
Rasio jumlah barang yang aman
Internal Process saat pengiriman
Business Rasio jumlah pengitiman yang
tepat sasaran
Meningkatkan efektifitas Rasio tingkat pertumbuhan
pemasaran penjualan
Optimalisasi utilisasi resources Tingkat utilisasi pekerja




Learning and
Growth

Meningkatkan kedisplinan kerja

Jumlah pelanggaran terhadap
peraturan

Meningkatkan kompetensi
pegawai

Jumlah program pelatihan

Rata-rata hari training

Meningkatkan komunikasi
korporat yang efektif

Intensitas rapat koordinasi yang
diselenggarakan

Sumber: Manajer Sumber Daya Manusia Dan Dukungan Umum PT. Pos Indonesia Kantor
Cabang Utama Malang, 2024

Didasarkan pada Direksi PT. Pos Indonesia No.
KD.15/DIRUT/0210 Tentang Sistem Manajemen Kinerja Individu, KPI

diartikan sebagai penilaian kinerja yang digunakan untuk membantu organisasi

Keputusan

menentukan dan mengukur kemajuan terhadap sasaran setiap individu. Aspek-
aspek yang dipakai untuk mengukir key performance indicator meliputi kualitas
kerja, kuantitas kerja dan tingkat kehadiran dari karyawan (Engkus & Ulfah,
2019). Penilaian ini dilaksanakan setiap 3 bulan sekali dengan skala skor
penilaian dari 0 hingga 100 persen, sebagaimana tabel 1.3 berikut:

Tabel 1.3
Skala Penilaian Kinerja Karyawan PT. Pos Indonesia

Nilai Kriteria Keterangan

A 91-100 Sangat Baik

B 81-90 Baik

C 61 —80 Cukup

D 41 -60 Kurang

E 0-40 Sangat Kurang

Sumber: Manajer Sumber Daya Manusia Dan Dukungan Umum PT. Pos Indonesia Kantor
Cabang Utama Malang, 2024

Berdasarkan peristiwa dan kesenjangan penelitian terdahulu yang
dijelaskan di atas, penelitian ini juga mengembangkan penelitian dari (Ekowati
& Amin, 2019) dengan menambahkan variabel lingkungan kerja sebagai
variabel mediasi. Oleh karena itu, peneliti merasa perlu untuk dilakukan
penelitian kembali mengenai variabel yang telah disebutkan yaitu kesehatan
keselamatan kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Peneliti meleaksanakan penelitian terhadap karyawan PT. Pos Indonesia KCU
Malang. Dalam penelitian ini diambil sebuah judul “Pengaruh Kesehatan
Keselamatan Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi (Karyawan PT. Pos
Indonesia Kantor Cabang Utama Malang Tahun 2023)”.



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka rumusan masalah penelitian

adalah sebagai berikut:

1.

Apakah kesehatan dan keselamatan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT. Pos Indonesia KCU Malang?

Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Pos
Indonesia KCU Malang?

Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh kesehatan dan keselamatan
kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia KCU Malang?

Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan PT. Pos Indonesia KCU Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian adalah sebagai

berikut:

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kesehatan dan keselamatan kerja
terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia d KCU Malang.

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan PT. Pos Indonesia KCU Malang.

3. Untuk menguji dan menganalisis kepuasan kerja memediasi pengaruh
kesehatan dan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pos
Indonesia KCU Malang.

4. Untuk menguji dan menganalisis kepuasan kerja memediasi pengaruh

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia KCU
Malang.

1.4 Manfaat Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, adapun manfaat penelitian sebagai
berikut:

1.

Manfaat Teoritis
Hasil penelitian diharapkan mampu memperbanyak informasi dan wawasan

mengenai hal-hal yang berhubungan dengan kesehatan dan keselamatan
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kerja dan lingkungan kerja serta kaitannya dengan kinerja karyawan dan
dengan dimediasi oleh kepuasan kerja.
2. Manfaat Praktis

a. Bagi Penulis
Penelitian ini mampu mengambil peran sebagai sarana untuk
mengimplementasikan pengetahuan penulis pada bidang manajemen
sumber daya manusia, spesifiknya adalah pada faktor-faktor yang
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

b. Bagi Pembaca
Penelitian ini diharapkan mampu meningkatkan pengetahuan pembaca
di bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya pada pengaruh
kesehatan keselamatan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai mediator.

c. Bagi PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang
Penelitian ini diharapkan mampu membantu meningkatkan kinerja
karyawan dengan meningkatkan faktor-faktor yang mendorongnya,
yaitu pentingnya pengaplikasian kesehatan keselamatan kerja dan
lingkungan kerja. Sehingga PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama

Malang mampu meningkatkan profitnya.
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2.1 Penelitian Terdahulu

BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

Peneliti menemukan dan menghimpun penelitian terdahulu yang sesuai dan

mempunyai hubungan dengan variabel independen yang terdiri atas kesehatan

dan keselamatan kerja (X1), lingkungan kerja (X2), variabel mediasi berupa

kepuasan kerja (Z), serta variabel dependen berupa kinerja karyawan (Y).

Adapun penelitian terdahulu yang dimaksudkan sebagaimana terhimpun dalam

tabel sebagai berikut:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Judul, Nama Variabel Metode Penelitian Hasil Penelitian
Peneliti, Tahun Penelitian
1. | “Dampak Variabel e Lokasi penelitian | o Kesehatan dan
Kesehatan dan Independen: di PT. Arwana keselamatan kerja
Keselamatan X1: Kesehatan Citra Mulia Thk. tidak
Ker]:a, Beban dan .Keselamatan o Deskriptif berpengaruh
K,erj a dan Kerja ) kuantitatif positif dan
Lingkungan X2: Beban Kerja . .
Kerja Fisik X3: Lingkungan * Pengambilan s1.gn1f.'1kan pada
terhadap Kerja Fisik sampel kinerja kaljya\.?van
Kinerja menggunakan e Beban kerja tidak
Karyawan”, Variabel teknik sampling berpengaruh
(Kenanga et al.,, | Dependen: jenuh negatif dan
2020) Y: Kinerja ¢ Jumlah sampel signifikan pada
Karyawan sebanyak 50 kinerja karyawan
karyawan ¢ Lingkungan kerja
e Pengambilan data fisik berpengaruh
menggunakan positif dan
wawancara signifikan
observasi dan terhadap kinerja
kuesioner karyawan.
o Teknik analisis
data
menggunakan
menggunakan
analisis
deskriptif, uji
kualitas data, uji
asumsi klasik dan
wi T
o Alat analisis data
menggunakan
SPSS.
2. | “Pengaruh K3 | Variabel e Lokasi penelitian | o Kesehatan dan
dan Motivasi Independen: di PT. Sumber keselamatan kerja
terhadap secara parsial
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Kinerja X1: Kesehatan Ruberrindo Jaya berpengaruh
Karyawan Di dan Keselamatan di Surabaya positif dan
Perusahaan”, Kerja e Pengambilan signifikan
(Irawan, 2020) X2: Motivasi sampel terhadap kinerja
. menggunakan karyawan
Variabel probal?ilil)/ Motivasi juga
Depgndep: sampling bervenearuh
Y: Kinerja e Jumlah sampel r[.)t. f%l
Karyawan sebanyak 64 ]sai(jgsrii;k;ln
karyawan. terhadap kinerja
e Pengambilan data karyawan.
menggunakan
kuesioner
o Teknik analisis
data
menggunakan
analisis regresi
linier berganda
o Alat analisis data
menggunakan
program SPSS
21.0 for windows.
“Pengaruh Variabel e Lokasi penelitian Terdapat
Kesehatan dan | Independen: di Puskesmas pengaruh yang
Keselamatan X1: Kesehatan Melong Asih positif dan
Kerja (K3) dan Keselamatan | e Asosiatif signifikan antara
terhadap Kerja kuantitatif kesehatan dan
Kinerja . e Pengambilan keselamatan kerja
Karyawan di Variabel sampel dan kineria
Puskesmas Dependen: menggunakan Ka J
Melong Asih”, Y: Kinerja teknik sampling Tyawan.
(Firdaus et al., Karyawan jenuh
2021) e Jumlah sampel
sebanyak 50
karyawan
e Pengambilan data
menggunakan

survei, kuesioner
dan observasi
Teknik analisis
data
menggunakan uji
validitas, uji
realibilitas, uji
regresi sederhana,
koefisien
determinan dan
uji hipotesis

Alat analisis data
menggunakan
analisis regresi
sederhana.
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“Effect of

Occupational
Health and
Safety on
Employee
performance in

Variabel
Independen:

X1: Kesehatan
dan Keselamatan
Kerja

o Lokasi penelitian
di sektor
konstrusi Ghana

o Deskriptif
kuantitatif

e Jumlah sampel

o K3 memiliki

pengaruh
terhadap kinerja
pekerja

the Ghanaian Variabel
Construction Dependen: sebanyak 120
Sector”, Y: Kinerja pekerja
(Segbenya & Karyawan e Pengambilan data
Yeboah, 2022) menggunakan
kuesioner
o Teknik analisis
data
menggunakan
analisis regresi
berganda.
“Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian Secara parsial
Motivasi Kerja | Independen: di Hotal Dyan pengaruh
dan Lingkungan | X1 : Motivasi Graha Pekanbaru motivasi kerja
Kerja terhadap | kerja o Kuantitatif terhadap kinerja
Kinerja X2 : Lingkungan | o Pengambilan karyawan
Karyawan pada | Kerja sampel Tidak adanya
Hotel Dyan menggunakan pengaruh yang
Graha Variabel teknik sampling signifikan dari
Pekanbaru”, Dependen: jenuh lingkungan kerja
(Ningsih et al., Y : Kinerja e Jumlah sampel terhadap kinerja
2021) Karyawan sebanyak 42 karyawan
orang Secara simultan
e Pengambilan data motivasi kerja
menggunakan dan lingkungan
kuesioner kerja secara
o Teknik analisis bersama-sama
data berpengaruh
menggunakan uji terhadap kinerja
validitas dan uji karyawan
reliabilitas
o Alat analisis data
menggunakan
SPSS 20
“Pengaruh Stres | Variabel ¢ Lokasi penelitian Stres kerja, beban
Kerja, Beban Independen: di PT. FIF Group kerja dan
kerja dan X1 : Stres Kerja Manado lingkungan kerja
Lingkungan X2 : Beban Kerja | e Kuantitatif berpengaruh
Kerja terhadap | X3 : Lingkungan asosiatif positif dan
Kinerja Kerja ° Pengambﬂan signiﬁkan
Karyawan pada sampel terhadap kinerja
PT. FIF Group Variabel menggunakan karyawan
Manado”, (Y. . Dependen: simple random Secara parsial
Ahmad et al., Y : Kinerja sampling stres kerja tidak
2019) Karyawan ¢ Jumlah sampel berpengaruh
sebanyak 60 signifikan
orang terhadap kinerja
karyawan
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e Pengambilan data

e Secara parsial

menggunakan beban kerja tidak
kuesioner, berpengaruh
observasi hasil signifikan
p:tr'llfhlt?n’ buku, terhadap kinerja
artikel dan
publikasi karyawan
. .. Secara parsial
o Teknik analisis . .
data lingkungan kerja
menggunakan uji ber[.)ejngaruh
validitas, uji positif dan
reliabilitas, signifikan
analisis regresi terhadap kinerja
berganda, uji F karyawan
danuji T
“Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian Disiplin Kkerja,
Disiplin Kerja, Independen: di PT. Hazara lingkungan kerja,
Lingkungan X1: Disiplin Cipta Pesona dan motivasi
Kerjg dqn . Kerj a o Kuantitatif kerja
Motivasi Kerja X2: .ngkungan o Pengambilan berpc?ngaruh
terhadap Kerja positif dan
Kinerja X3: Motivasi sampel signifikan
Karyawan pada | Kerja menggunakap terhadap kinerja
PT. Hazara Fekmk sampling karyawan
Cipta Pesona”, Variabel jenuh
(Nurjaya, 2021) | Dependen: e Jumlah sampel
Y: Kinerja sebanyak 88
Karyawan karyawan
e Pengambilan data
menggunakan
kuesioner
o Teknik analisis
data
menggunakan
regresi linier
berganda
“Motivation, Variabel o Lokasi penelitian Motivasi
Environment, Independen: di PT. Delta Sari berpengaruh
and Discipline: | X1 : Motivasi Agung secara s.igniﬁkan
Impact on X2: Ll.n.gkgngan o Kuantitaif dan p0s1t1f .
Employee . X3 : Disiplin « Pengambilan terhadap kinerja
Performance”, karyawan
(Maisyuroh & Variabel sampel Lingkungan kerja
Ubaidillah, Dependen: menggunakaf_l berpengaruh
2023) Y : Kinerja Fekmk sampling secara signifikan
Karyawan jenuh dan positif
¢ Jumlah sampel terhadap kinerja
sebanyak 52 karyawan
responden Disiplin kerja
e Pengambilan data tidak
menggunakan berpengaruh
kuesioner secara signifikan

dan negatif
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Teknik analisis
data
menggunakan uji
asumsi klasik,

terhadap kinerja
karyawan
Motivasi kerja,
lingkungan kerja

analisis regresi dan disiplin kerja
berganda dan uji berpenga ruh
) . secara simultan
hipotesis o
. terhadap kinerja
o Alat analisis data karyawan
menggunakan
IBM SPSS
version 22
program
9. | “Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian | e Kesehatan dan
Keselamatan Independen: di PT. pabrik Es keselamatan kerja
dan Kesehatan X : Kesehatan dan Siantar berpengaruh
Kerja terhadap | Keselamatan o Kuantitatif positif dan
Kinerja melalui | Kerja deskriptif signifikan
Kepuasan Kerja e Pengambilan terhadap kinerja
sebagai Variabel sampel karyawan melalui
Variabel Dependen: menggunakan kepuasan kerja
Intervening Y : Kinerja non probability ¢ Kepuasan kerja
(Studi Pada PT. sampling dapat
Pabrik Es Variabel e Jumlah sampel memberikan
Siantar Unit Intervening: sebanyak 45 kontribusi atau
Produksi)”, Z : Kepuasan responden mediasi atas
(Hutagaol & Kerja e Pengambilan data pengaruh
Arwiyah, 2020) menggunakan kesehatan dan
kuesioner keselamatan kerja
e Teknik analisis terhadap kinerja
data karyawan
menggunakan
analisis regresi
linier dan analisis
regresi jalur
o Alat analisis data
menggunakan
IBM SPSS 20
10. | “Influence of Variabel o Lokasi penelitian | e Motivasi kerja
Work Independen: di PT. Cipta berpengaruh
Motivation, X1 : Motivasi Abadi Jaya Trans positif dan
Occupational kerja o Kuantitatif signifikan
Health and X2: Kesehatan e Jumlah sampel terhadap
Safety on dan Keselamatan sebanyak 130 kepuasan
Employee Kerja responden karyawan
Performance of e Pengambilan data | ® Kesehatan dan
PT. Cipta Abadi | Variabel menggunakan keselamatan kerja
Jaya Trans with | Dependen: kuesioner berpengaruh
Job Satisfaction | Y : Kinerja o Alat analisisd ata positif dan
as Mediating karyawan menggunakan signifikan
Variable”, PLS versi 3.2.9 terhadap
(Dharmawan & | Variabel kepuasan kerja
Kurniawan, Mediating: e Kepuasan kerja
2023) Z : Kepuasan berpengaruh
kerja positif dan
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signifikan
terhadap kinerja
karyawan
Motivasi kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan
Kesehatan dan
keselamatan kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan
Kepuasan kerja
memediasi
pengaruh
motivasi kerja
terhadap kinerja
karyawan
Kepuasan kerja
memediasi
pengaruh
kesehatan dan
keselamatan kerja

terhadap kinerja
karyawan
11. | “Effect of Variabel o [okasi penelitian Kesehatan dan
Occupational Independen: di PT. Kereta Api Keselamatan
Health and X1 : Kesehatan Indonesia (KAI) Kerja tidak
Safefy, and Work | dan .Keselamatan o Kuantitatif berpengaruh
Environment on | Kerja o Pengambilan terhadap
Employee X2: Lingkungan Kepuasan Kerja
Performance kerja sampel dan Kinerja
with Working menggunakan Karyawan
Satisfaction as | Variabel probability Lingkungan
Mediation Dependen: simple random Kerja
Variable”, Y : Kinerja sampling berpengaruh
(Lestari et al., karyawan e Jumlah sampel positif dan
2021) sebanyak 75 signifikan
Variabel responden terhadap
Mediating: o Pengambilan data | Kepuasan Kerja
Z: Kepuasan menggunakan dan Kinerja
kerja observasi, Karyawan .
wawancara, Kepuasan Kerja
angket dan bel]'oe':ngaruh
. positif dan
llteraj[ur N signifikan
o Teknik analisis terhadap

data
menggunakan uji
statistik varian
berbasis model

Kepuasan Kerja
dan Kinerja
Karyawan
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persamaan
struktural

e Alat analisis data

menggunakan
SmartPLS

e Kesehatan dan

Keselamatan
Kerja tidak
berpengaruh
terhadap Kinerja
Pegawai
meskipun melalui
mediasi
Kepuasan Kerja
Lingkungan
Kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap Kinerja
Pegawai melalui
mediasi
Kepuasan Kerja
Kesehatan dan
Keselamatan
Kerja, dan
Lingkungan
Kerja secara
simultan
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kepuasan Kerja
Kesehatan dan
Keselamatan
Kerja,
Lingkungan
Kerja, dan
Kepuasan Kerja
secara simultan

berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kepuasan Kerja
12. | “Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian Ada pengaruh
Gaya Independen: di PT. Pos positif dan
Kepemimpinan, | X1 : Gaya (persero) signifikan gaya
Budaya Kepemimpinan Indonesia kepemimpinan
Organisasi dan | X2 : Budaya Kabupaten terhadap kinerja
Lingkungan Organisasi Kebumen pegawai
Kerja terhadap | X3 : Lingkungan | e Kuantitatif Ada pengaruh
Kinerja Kerja Jumlah sampel positif dan
Karyawan sebanyak 91 signifikan budaya
dengan Variabel orang organisasi
Kepuasan Kerja | Dependen: Pengambilan data terhadap kinerja
sebagai Y : Kinerja menggunakan pegawai
Mediator”, Karyawan kuesioner ° Lingkungan kerja

berpengaruh
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(Prahasti &
Wahyono, 2018)

Variabel Mediasi:
Z : Kepuasan
Kerja

e Teknik analisis

data
menggunakan
analisis deskriptif
dan statistik
inferensial

positif dan tidak
signifikan
terhadap kinerja
pegawai

Ada pengaruh
positif dan
signifikan
kepuasan kerja
terhadap kinerja
pegawai

Ada pengaruh
positif dan
signifikan gaya
kepemimpinan
terhadap
kepuasan kerja
Ada pengaruh
positif dan
signifikan budaya
organisasi
terhadap
kepuasan kerja
Ada pengaruh
positif dan
signifikan
lingkungan kerja
terhadap
kepuasan kerja
Kepuasan kerja
secara positif dan
signifikan
memediasi
pengaruh gaya
kepemimpinan
terhadap kinerja
pegawai
Kepuasan kerja
secara positif dan
signifikan
memediasi
budaya organisasi
terhadap kinerja
pegawai
Kepuasan kerja
secara positif dan
signifikan
memediasi
lingkungan kerja
terhadap kinerja

pegawai
13. | “Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian Motivasi kerja
Motivasi Kerja | Independen: di PT. PLN berpengaruh
dan Lingkungan | X1 : Motivasi (persero) UP3 signifikan positif
Kerja terhadap | Kerja Kuala Kapuas
Kinerja Kalimantan
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Karyawan X2 : Lingkungan | e Kuantitatif terhadap kinerja
dengan Kerja e Pengambilan karyawan
Kepuasan Kerja sampel e Lingkungan kerja
sebagai Variabel menggunakan berpengaruh
Variabel ' Depepder}: proportionate signifikan positif
Intervening Y : Kinerja stratified random terhadap kinerja
pada PT PLN Karyawan sampling K
aryawan
(Persero) UP3 o Jumlah sampel .. .
Kuala Kapuas Variabel sebanyak 50 * Motivasi ketja
Kalimantan Intervening responden berpgngaruh
Tengah”, Z : Kepuasan e Pengambilan data positif dan
(Kurniawan, Kerja menggunakan signifikan
2020) kuesioner terhadap kinerja
o Teknik analisis karyawan yang
data dimediasi oleh
menggunakan uji kepuasan kerja
validitas dan e Lingkungan kerja
reliabilitas berpengaruh
e Alat analisis data positif dan
menggunakan signifikan
SMARTPLS terhadap kinerja
327 karyawan yang
dimediasi oleh
kepuasan kerja
karyawan
14. | “The Effect of Variabel o Lokasi penelitian | e Terdapat
Work Independen: di Perusahaan Air pengaruh
Environment on | X1: Lingkungan Minum Pandaan langsung antara
Employee Kerja Indonesia lingkungan kerja
Performance I terhadap kinerja
Through the Job | Variabel * Kuantitatif karyawgn :
satisfaction in Dependen: * Jumlah sampel o Terdapat
Drinking Water | Y: Kinerja sebanyak 50 pengaruh
Company Karyawan orang langsung antara
Pandaan e Pengambilan data |  kepuasan kerja
Indonesia”, Variabel menggunakan terhadap kinerja
(Fatihudin, Intervening: dokumentasi, karyawan
2018) Z : Kepuasan wawancara dan e Terhadap
Kerja angket pengaruh
o Teknik analisis langsung antar
data lingkungan kerja
menggunakan uji terhadap
validitas, kepuasan kerja
reliabilitas dan karyawan
jalur e Terdapat
pengaruh tidak
langsung antara
lingkungan kerja
terhadap kinerja
melalui kepuasan
kerja karyawan
15. | “Pengaruh Variabel o [ okasi penelitian | e Terdapat
Kepuasan Kerja | Independen: di PT. XYZ pengaruh negatif
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terhadap
Kinerja
Karyawan
dengan Stres
Kerja sebagai
Variabel
Mediasi”,
(Fauziek &
Yanuar, 2021)

X1 : Kepuasan
Kerja

Variabel

Dependen:
Y : Kinerja
Karyawan

Variabel Mediasi:

Z : Stres Kerja

o Deskriptif
kuantitatif
e Pengambilan
sampel
menggunakan
purposive
sampling
Jumlah sampel
sebanyak 75
responden
Pengambilan data
menggunakan
kuesioner
Teknik analisis

signifikan antara
kepuasan kerja
terhadap stres
kerja

Terdapat
pengaruh negatif
signifikan antara
stres kerja
terhadap kinerja
karyawan

Tidak terdapat
pengaruh antara
kepuasan kerja
terhadap kinerja

data karyawan
menggunakan Stres kerja dapat
SEM memediasi
o Alat analisis data pengaruh
menggunakan kepuasan kerja
SmartPLS terhadap kinerja
karyawan
16. | “Pengaruh Variabel o [ okasi penelitian Gaya
Gaya Independen: di PT. PLN Unit kepemimpinan
Kepemimpinan | X1 : Gaya Induk berpengaruh
dan Lingkungan | Kepemimpinan Pembangunan positif dan
Kerja terhadap | X2 : Lingkungan Sumatera Utara signifikan
Kinerja Kerja e Kuantitatif terhadap
Karyawan e Pengambilan kepuasan kerja
dengan Variabel sampel Lingkungan kerja
Kepuasan Kerja | Dependen: menggunakan berpengaruh
sebagai Y : Kinerja teknik sampling positif dan
Variabel Karyawan jenuh signifikan
Intervening”, e Jumlah sampel terhadap
(Siagian & Variabel sebanyak 103 kepuasan kerja
Khair, 2018) Intervening: karyawan Gaya
Z : Kepuasan e Pengambilan data kepemimpinan
Kerja menggunakan berpengaruh
kuesioner pOSitif dan tidak
o Alat analisis data signifikan
menggunakan terhadap kinerja
Smart PLS versi karyawan
2.0 Lingkungan kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan
Kepuasan kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan
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o Kepuasan kerja
tidak dapat
memediasi atau
memperantarai
pengaruh gaya
kepemimpinan
terhadap kinerja
karyawan

o Kepuasan kerja
tidak dapat
memediasi atau
memperantarai
pengaruh
lingkungan kerja
terhadap kinerja

karyawan

17. | “Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian | e Motivasi kerja
Motivasi Kerja | Independen: di PT. berpengaruh
dan Kepuasan X1 : Motivasi perkebunan positif dan
Kerja terhadap | Kerja Nusantara XIV signifikan
Kinerja X2 : Kepuasan Makassar terhadap kinerja
Karyawan”, Kerja o Kuantitatif karyawan
(Asmawiyah et e Pengambilan e Kepuasan kerja
al., 2020) Variabel sampel berpengaruh

Dependen: menggunakan signifikan
Y : Kinerja teknik sampling terhadap kinerja
Karyawan jenuh karyawan
o Jumlah sampel
sebanyak 62
karyawan
e Pengambilan data
menggunakan
observasi,
wawancara,
kuesioner dan
dokumentasi
o Teknik analisis
data
menggunakan
SEM
o Alat analisis data
menggunakan
SMART PLS.

18. | “Effect of Work | Variabel e Lokasi penelitian | e Motivasi dan
Motivation And | Independen: di Perusahaan kepuasan kerja
Job Satisfaction | X1 : Motivasi Teknologi berpengaruh
On Employee Kerja Informasi (TI) di positif dan
Performance X2 Kepuasan jakarta dan signifikan
Mgdmtmg Role | Kerja Bandung terhadap kinerja
Of Employee . pegawai
Engagement”, Variabel * Kuan‘utat%f o Keterlibatan
(Riyanto et al., | Dependen: * Pengambilan pekerja secara
2021) Y : Kinerja sampel langsung tidak

Karyawan menggunakan
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convenience mempengaruhi
Variabel Mediasi: sampling kinerja karyawan
Z : Keterlibatan e Jumlah sampel o Keterlibatan
Karyawan sebanyak 103 karyawan
karyawan memediasi .
e Pengambilan data pengaruh melalui
motivasi dan
menggunakan kepuasan kerja
survei dapat
e Analisis data mempengaruhi
menggunakan kinerja karyawan
?%ART PLS ver secara signifikan.
19. | “Pengaruh Variabel e Lokasi penelitian | e Keselamatan
Keselamatan Independen: di PT. Pos kerja memiliki
Kerja Terhadap | X1 : Keselamatan Indonesia pengaruh yang
Kinerja Kerja (Persero) Kota signifikan
Karquan ' Bandung terhadap kinerja
gStu.dz Pada Variabel . o Deskriptif karyawan
agian Dependen: SR
Pengantar PT. Y : Kinerja KuantltatTf
Pos Indonesia Karyawan e Pengambilan
(Persero) Kota sampel
Bandung Tahun menggunakan
2015)”, probability
(Kusuma & sampling dengan
Arwiyah, 2018) tipe simple
random sampling
e Jumlah sampel
sebanyak 80
orang pegawai
e Pengambilan data
menggunakan
wawancara,
kuesioner, buku,
internet, jurnal
dan informasi
yang relevan
e Teknik analisis
data
menggunakan uji
t dan uji
determinasi
20. | “Pengaruh Variabel e Lokasi penelitian | e Beban kerja
Beban Kerja, Independen: di PT. Pos berpengaruh
Lingkungan X1 : Beban Kerja Indonesia positif dan
Kerja Dan X2 : Lingkungan (Persero) Kantor signifikan
Komitmen . Kerja . Cabang Utama terhadap kinerja
Organisasi X3 : Komitmen Bekasi karyawan
Terhadap Organisasi . e Lingkungan kerja
Kinerja ¢ Deskr{ptlf berpengaruh
Karyawan PT. Variabel Kuantitatif positif dan
Pos Indonesia | Dependen: e Pengambilan signifikan
Kantor Cabang sampel
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Utama Bekasi”, | Y : Kinerja menggunakan terhadap kinerja
(Rheznadhiya & | Karyawan simple random karyawan
Suryani, 2023) sampling o Komitmen
Jumlah sampel organisasi
sebanyak 152 berpengaruh
karyawan p.os1F1f dan
. signifikan
Pengambilan data .
terhadap kinerja
menggunakan karyawan
survei
Teknik analisis
data
menggunakan uji
validitas
konvergen, uji
validitas
diskriminan, uji
reliabilitas
kontruk, R-
square, F-square,
uji hipotesis,
goodness of fit
dan regresi linier
berganda
Analisis data
menggunakan
Smart PLS ver
4.0
21. | “Pengaruh Variabel Lokasi penelitian | e Motivasi secara
Motivasi, Independen: di PT. Pos parsial
Disiplin Kerja, X1 : Motivasi Indonesia berpengaruh
Dan Kerja (Persero) di positif dan
Lingkungan X2 : Disiplin Medan signifikan
Kerja Terhadap | Kerja Asosiatif terhadap kinerja
Kinerja X3 : Lingkungan sostatl . karyawan
Karyawan Pada | Kerja Pengambilan ¢ Disiplin kerja
PT. Pos sampel secara parsial
Indonesia Di Variabel menggunakan berpengaruh
Medan”, Dependen: non probability positif dan
(Shavira, 2021) | Y : Kinerja sampling signifikan
Karyawan Jumlah sampel terhadap kinerja
sebanyak 54 karyawan
responden (] Lingkkungan
Pengambilan data kerja secara
menggunakan parsial
kuesioner, berpgngamh
wawancara, po Sl?lf dan
buku, catatan dan signifikan S
L terhadap kinerja
arsip karyawan
Teknik analisis | o Motivasi, disiplin
data

menggunakan uji
kualitas data, uji

dan lingkungan
kerja secara
simultan
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asumsi klasik, berpengaruh
regresi linier positif dan
berganda, uji signifikan
hipotesis da terhadap kinerja
koefisien karyawan
determinasi
o Analisis data
menggunakan
SPSS versi 16.0
22. | “Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian Lingkungan kerja
Lingkungan Independen: di PT. Pos secara parsial
Kerja Dan X1 : Lingkungan Indonesia berpengaruh
Disiplin Kerja Kerja o (Persero) Di Kota positif dan
Tgrhac?ap X2 Disiplin Padang signifikan o
Kinerja Kerja o Kuantitatif terhadap kinerja
Karyawan i karyawan
Antaran Pada Variabel * Pengambilan Disiplin kerja
PT. Pos Dependen: sampel secara parsial
Indonesia Y : Kinerja menggunakan berpengaruh
Persero) Di Karyawan total sampling positif dan
Kota Padang”, ¢ Jumlah sampel signifikan
(Vernandes et sebanyak 35 terhadap kinerja
al., 2022) karyawan karyawan
e Pengambilan data Lingkungan kerja
menggunakan dan disiplin kerja
kuesioner, buku, secara simultan
jurnal dan artikel berpgngamh
o Teknik analisis po s1?1f dan
signifikan
data terhadap kinerja
menggunakan karyawan
analisis regresi
linier bergadan,
uji t, uji F dan
koefisien
determinasi
23. | “Pengaruh Variabel e Lokasi penelitian Keselamatan dan
Jaminan Independen: di PT. Pos kesehatan kerja
Keselamatan X1 : Keselamatan Indonesia berpengaruh
Dan. Kesehatan | dan .Kesehatan (Persero) Kantor positif terhadgp
Kerja (K3) Kerja Pos Solo kepuasan kerja
Te.rhac‘lap . o Kuantitatif Keselamatan Qan
Kinerja Variabel . kesehatan kerja
Karyawan Dependen: * Pengambilan berpengaruh
Dengan Y : Kinerja sampel positif terhadap
Kepuasan Kerja | Karyawan menggunakan kinerja karyaan
Sebagai probability Kepuasan kerja
Variabel Variabel Mediasi: sampling dengan berpengaruh
Mediasi”, Z : Kepuasan metode simple positif terhadap
(Romadhoni, Kerja random sampling kinerja karyawan
2022) e Jumlah sampel Keselamatan dan
sebanyak 100 kesehatan kerja
responden berpengaruh
positif terhadap
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e Pengambilan data

menggunakan
kuesioner, jurnal
dan data online
Teknik analisis
data
menggunakan uji
asumsi klasik, uji
ketepatan model,
analisis regresi
linier, uji
hipotesis dan uji
sobel

Alat analisis

kinerja karyawan
melalui mediasi
kepuasan kerja

menggunakan
SPSS versi 21
24. | “Pengaruh Variabel Lokasi penelitian | e Ada pengaruh
Gaya Independen: di PT. Pos positif dan
Kepemimpinan, | X1 : Gaya Indonesia signifikan gaya
Budaya Kepemimpinan (Persero) Kantor kepemimpinan
Organisasi, Dan | X2 : Budaya Pos Solo terhadap kinerja
Lingkungan Organisasi o egawai
Kerja Terhadap | X3 : Lingkungan Kuantitatif . pAdga pengaruh
Kinerja Kerja Jumlah sampel positif dan
Pegawai sebanyak 91 signifikan budaya
Dengan Variabel orang organisasi
Kepuasan Kerja | Dependen: Pengambilan data terhadap kinerja
Sebagai Y : Kinerja menggunakan pegawai
Mediator”, Pegawai angket o Ada pengaruh
(Prahasti & Teknik analisis positif dan tidak
Wahyono, 2018) | Variabel Mediasi: data signifikan
Z: Kepuasan menggunakan uji lingkungan kerja
Kerja terhadap kinerja

t, uji determinasi
parsial dan
analisis jalur
Alat analisis

menggunakan
SPSS versi 21

pegawai

e Ada pengaruh
positif dan
signifikan
kepuasan kerja
terhadap kinerja
pegawai

e Ada pengaruh
positif dan
signifikan gaya
kepeimpinan
terhadap
kepuasan kerja

e Ada pengaruh
positif dan
signifikan
lingkungan erja
terhadap
kepuasan kerja

o Kepuasan kerja
secara positif dan
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signifikan
memediasi
pengaruh gaya
kepemimpinan
terhadap kinerja
pegawai
Kepuasan kerja
secara positif dan
signifikan
memediasi
pengaruh budaya
organisasi
terhadap kinerja
pegawai
Kepuasan kerja
secara positif dan
signifikan
memediasi
pengaruh
lingkungan kerja
terhadap kinerja

pegawai
25. | “Kinerja Variabel o [ okasi penelitian Kepuasan
Karyawan Di Independen: di PT. Pos berpengaruh
PT. Pos X1 : Motivasi Indonesia positif dan
Indonesia Kerja (Persero) di signifikan
.gl.ltc.ar.ta YI’l)mur ﬁZ Lingkungan Jakarta Timur i[(erhadap kinerja
itinjau Dari erja o Kuantitatif aryawan .
Motivasi Dan P bil Lingkungan kerja
Lingkungan Variabel ¢ rengambiian memiliki
Kerja Dengan Dependen: sampel pengaruh yang
Kepuasan Kerja | Y : Kinerja menggu.nakan positif dan
Sebagai Pegawai sampel jenuh signifikan
Variabel e Jumlah sampel terhadap kinerja
Intervening”, Variabel Mediasi: sebanyak 84 karyawan
(Emita et al., Z : Kepuasan karyawan Motivasi
2023) Kerja e Pengambilan data | memiliki
menggunakan penggruh yang
kuesioner pps1F1f dan
o Teknik analisis signifikan
d terhadap
ata .
kepuasan kerja
menggunakan Motivasi
inner model dan Otl\,’f}lil,
outer model memrixt
o Alat analisis penggruh yang
positif dan
menggunakan omifik
Smart PLS versi signitikan -
30 terhadap kinerja
’ karyawan
Lingkungan kerja
bepengaruh
positif dan
signifikan
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terhadap
kepuasan kerja

e Kepuasan kerja
memediasi
pengaruh
lingkungan kerja
terhadap kinerja
karyawan

e Kepuasan kerja
tidak memediasi
pengaruh
motivasi terhadap
kinerja karyawan

26. | “Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian | e Kepuasan kerja
Kepuasan Independen: di PT. Pos berpengaruh
Kerja, Disiplin | X1 : Kepuasan Indonesia positif dan
Kerja Dan Kerja (Persero) Kebon signifikan
Motivasi Kerja | X2 Disiplin Rojo, Surabaya terhadap kinerja
Terhadap Kerja . karyawan
Kinerja X2 : Motivasi * Deskriptif isipli j

j o ¢ Disiplin kerja
Karyawan PT. Kerja kuantltatlf berpengaruh
Pos Indonesia * Pengambilan positif dan
Surabaya”, Variabel sampel signifikan
(Azhari & Dependen: menggunakan terhadap kinerja
Supriyatin, Y : Kinerja proportioned karyawan
2020) Karyawan random sampling | e Motivasi kerja

o Jumlah sampel berpengaruh
sebanyak 85 positif dan
orang signifikan
o Pengambilan data | terhadap kinerja
menggunakan karyawan
kuesioner dan
arsip
o Teknik analisis
data
menggunakan uji
validitas, uji
reliabilitas,
analisis regresi
linier berganda,
uji asumsi klasik,
uji
multikolinieritas,
uji
heteroskedastisita
s, uji F, koefisien
determinasi
berganda dan uji t
o Alat analisis
menggunakan
SPSS 25

27. | “Pengaruh Variabel o Lokasi penelitian | e Terdapat
Kepuasan Dan Independen: di PT. Pos pengaruh secara
Stress Kerja Indonesia signifikan antara
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Terhadap X1 : Kepuasan (Persero) Kota kepuasan kerja
Kinerja Kerja Pasuruan terhadap kinerja
Karyawan X2 : Stress Kerja | o Kuantitatif karyawan
(Studi Pada PT . o Pengambilan Tidak terdapat
Pos Indonesia Variabel sampel pengaruh secara
(Persero) Kota | Dependen: p K signifikan antara
Pasuruan)”, Y : Kinerja menggunakan stres kerja
(Bariroh et al., Karyawan p robal.ullty terhadap kinerja
2017) sampling dengan karyawan
metode simple Kepuasan kerja
random sampling dan stres kerja
¢ Jumlah sampel secara bersama-
sebanyak 41 sama memiliki
karyawan pengaruh
e Pengambilan data terhadap kinerja
menggunakan karyawan
awancara,
observasi, studi
pustaka dan
kuesioner
o Teknik analisis
data
menggunakan
analisis regresi
berganda terdiri
dari uji
signifikansi dan
koefisien
determinasi
28. | “Pengaruh Variabel e Lokasi penelitian Kepuasan kerja
Kepuasan Independen: di PT. Pos secara parsial
Kerja, Disiplin | X1 : Kepuasan Indonesia berpengaruh
Kerja Dan Kerja (Persero) positif dan
ngkungan X2 Disiplin Mojokerto 51gn1ﬁkan. .
Kerja Terhadap | Kerja Kuantitatif terhadap kinerja
Kinerja X2 : Lingkungan ¢ Huantia 1 karyawan
Karyawan Kerja * Pengambilan Disiplin kerja
Selama Masa sampel secara parsial
Pandemi Covid- | Variabel menggunakan berpengaruh
19 Pada PT. Pos | Dependen: sampel jenuh positif dan
Indonesia Y : Kinerja o Jumlah sampel signifikan
(Persero) Di Karyawan sebanyak 45 terhadap kinerja
Kota responden karyawan
Mojokerto”, e Pengambilan data Lingkungan kerja
(Soekiman & menggunakan secara parsial
Negara, 2023) kuesioner berpe?ngaruh
o Teknik analisis po Sl?lf dan
data signifikan o
. terhadap kinerja
menggunakan uji K
reliabilitas, uji aryawan
asumsi klasik, uji | ® Kepuasna kerja,
disiplin kerja dan

hipotesis dan
persamaan

lingkungan kerja
secara simultan
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regresi linier
berganda

o Alat analisis
menggunakan
SPSS versi 26

berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan

Sumber : Data Diolah (2023)
Tabel 2.2 Persamaan dan Perbedaan Penelitian

“Effect of Occupational
Health and Safety on
Employee performance in
the Ghanaian Construction
Sector”

No Peneliti, Tahun, Judul Persamaan Perbedaan
Penelitian

1. | Kenangan et al., (2020), e Terdapat 2 variabel o Tidak memiliki
“Dampak Kesehatan dan yang sama yaitu variabel mediasi
Keselamatan Kerja, Beban kesehatan keselamatan | ® Pengumpulan data
Kerja dan Lingkungan Kerja kerja dan kinerja dalam penelitian ini
Fisik terha’flap Kinerja karyawan juga melalui
Karyawan o Jenis penelitian yang wawancara dan

digunakan sama yaitu obserygm
i e Analisis data
kuantitatif.
menggunakan SPSS
* Pengumpulaln. datg . o [ okasi penelitian
dalam penelitian ini berbeda.
sama yaitu melalui
kuesioner.

2. | Irawan (2020), “Pengaruh e Terdapat 2 variabel o Tidak memiliki
K3 dan Motivasi terhadap yang sama yaitu variabel mediasi
Kinerja Kar),/’awan Di kesehatan keselamatan | e Analisis data
Perusahaan kerja dan kinerja menggunakan SPSS

karyawan 21 for windows
e Pengumpulan data o Lokasi penelitian
dalam penelitian ini berbeda.
sama yaitu melalui
kuesioner.

3. | Firdaus et al., (2021), e Terdapat 2 variabel o Tidak memiliki
“Pengaruh Kesehatan dan yang sama yaitu variabel mediasi
Keselamatan Kerja (K3) kesehatan keselamatan | Pengumpulan data
terhadap Kinerja Karjyawalz kerja dan kinerja dalam penelitian ini
di Puskesmas Melong Asih karyawan N juga menggunakan

°J cnis p enelitian yang suervei dan observasi
digunakan sama yaitu . o
Kuantitatif o [ okasi penelitian

e Pengumpulan data berbeda.
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner.

4, Segbenua & Yeboah (2022), | e Terdapat 2 variabel e Tidak ada variabel

yang sama yaitu
kesehatan keselamatan
kerja dan kinerja
karyawan

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

mediasi

o Lokasi penelitian
berbeda.
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e Pengumpulan data

dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner.

Ningsih et al., (2021),
“Pengaruh Motivasi Kerja
dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
pada Hotel Dyan Graha
Pekanbaru”

Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
lingkungan kerja dan
kinerja karyawan
Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin.

o Tidak ada variabel
mediasi

e Analisis data
menggunakan SPSS
20

o [okasi penelitian
berbeda.

Y. Ahmad et al., (2019),
“Pengaruh Stres Kerja,
Beban kerja dan Lingkungan
Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. FIF
Group Manado™

Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
lingkungan kerja dan
kinerja karyawan
Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner dan studi
pustaka

Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin.

o Tidak ada variabel
mediasi

e Pengumpulan data
juga menggunakan
observasi

¢ [ okasi penelitian
berbeda.

Nurjaya (2021), “Pengaruh
Disiplin Kerja, Lingkungan
Kerja dan Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Hazara Cipta
Pesona™”

Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
lingkungan kerja dan
kinerja karyawan
Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner.

e Tidak ada variabel
mediasi

o Lokasi penelitian
berbeda

Maisyuroh & Ubaidillah
(2023), “Motivation,
Environment, and
Discipline: Impact on
Employee Performance”

Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
lingkungan dan kinerja
karyawan

e Tidak ada variabel
mediasi

e Alat analisis data
menggunakan IBS
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e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner.

SPSS version 22
program

o [okasi penelitian
berbeda

Hutagaol & Arwiyah (2020),
“Pengaruh Keselamatan dan
Kesehatan Kerja terhadap
Kinerja melalui Kepuasan
Kerja sebagai Variabel
Intervening (Studi Pada PT.
Pabrik Es Siantar Unit
Produksi)”

e Terdapat 3 variabel
yang sama yaitu
kesehatan keselamatan
kerja, kinerja dan
kepuasan kerja dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi atau
intervening

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner.

e Alat analisis data
menggunakan IBM
SPSS 20

e Lokasi penelitian
berbeda.

10.

Dharmawan & Kurniawan
(2023), “Influence of Work
Motivation, Occupational
Health and Safety on
Employee Performance of
PT. Cipta Abadi Jaya Trans
with Job Satisfaction as
Mediating Variable”

e Terdapa 3 variabel
yang sama yaitu
kesehatan keselamatan
kerja, kinerja
karyawan dan
kepuasan kerja dengan
kepuasan kerja sebagai
varaibel mediasi

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data

dalam penelitian ini

sama yaitu
menggunakan
kuesioner

Teknik pengumpulan

data menggunakan

skala likert 5 poin

Alat analisis data yang

digunakan sama yaitu
Smart PLS.

o [ okasi penelitian
berbeda.

11.

Lestari et al., (2021), “Effect
of Occupational Health and
Safety, and Work
Environment on Employee
Performance with Working

Terdapat 4 variabel
yang sama yaitu
kesehatan keselamatan
kerja, lingkungan
kerja, kinerja

e Pengumpulan data
juga juga
menggunakan
observasi,
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Satisfaction as Mediation
Variable”

karyawan dan
kepuasan kerja dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi

Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin
Alat analisis data yang
digunakan sama yaitu
Smart PLS.

wawancara dan
angket

o [okasi penelitian
yang berbeda.

12. | Prahasti & Wahyono (2018), Terdapat 3 variabel e Lokasi penelitian
“Pengaruh Gaya yang sama yaitu berbeda.
Kepemimpinan, Budaya lingkungan kerja,

Organisasi dan Lingkungan kinerja karyawan dan
Kerja terhadap Kinerja kepuasan kerja dengan
Karyawan dengan Kepuasan . .
g . . " kepuasan kerja sebagai
Kerja sebagai Mediator : .
variabel mediasi
Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner.
13. | Kurniawan (2020), Terdapat 3 variabel o Lokasi penelitian

“Pengaruh Motivasi Kerja
dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
dengan Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Intervening
pada PT PLN (Persero) UP3
Kuala Kapuas Kalimantan
Tengah”

yang sama yaitu
lingkungan kerja,
kinerja karyawan dan
kepuasan kerja dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi

Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

Alat analisis data yang
digunakan sama yaitu
Smart PLS.

berbeda.
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14.

Fatihudin (2018), “The
Effect of Work Environment
on Employee Performance
Through the Job satisfaction
in Drinking Water Company
Pandaan Indonesia”

e Terdapat 3 variabel
yang sama yaitu
lingkungan kerja,
kinerja karyawan dan
kepuasan kerja dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi

¢ Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

e Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin.

e Pengumpulan data
juga menggunakan
dokumentasi dan
wawancara

o [okasi penelitian
berbeda.

15.

Fauziek & Yanuar (2021),
“Pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
dengan Stres Kerja sebagai
Variabel Mediasi”

e Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
kepuasan kerja dan
kinerja karyawan

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

e Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin

o Alat analisis yang

digunakan sama yaitu
Smart PLS.

o [ okasi penelitian
bereda.

16.

Siagian & Khair (2018),
“Pengaruh Gaya
Kepemimpinan dan
Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan dengan
Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening”,
(Siagian & Khair, 2018)

e Terdapat 3 variabel
yang sama yaitu
lingkungan kerja,
kinerja karyawan dan
kepuasan kerja dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

e Lokasi penelitian
berbeda.
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e Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin

e Alat analisis yang
digunakan sama yaitu
Smart PLS.

17.

Asmawiyah et al., (2020),
“Pengaruh Motivasi Kerja
dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja
Karyawan”

e Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
kepuasan kerja dan
kinerja karyawan

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

e Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin

¢ Alat analisis data yang

digunakan sama yaitu
Smart PLS.

e Pengumpulan data
juga dilakukan
dengan observasi,
wawancara dan
dokumentasi

o | okasi penelitian
berbeda.

18.

Riyanto et al., (2021),
“Effect of Work Motivation
And Job Satisfaction On
Employee Performance
Mediating Role Of Employee
Engagement”

e Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
kepuasan kerja dan
kinerja karyawan

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

e Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin

e Alat analisis yang

digunakan sama yaitu
Smart PLS.

o Lokasi penelitian
berbeda.

19.

“Pengaruh Keselamatan
Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan (Studi Pada
bagian Pengantar PT. Pos
Indonesia (Persero) Kota
Bandung Tahun 2015)”,
(Kusuma & Arwiyah, 2018)

e Lokasi penelitian sama
yaitu di PT. Pos
Indonesia (Persero)

e Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
keselamatan kerja dan
kinerja karyawan

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Kantor cabang yang

diteliti berbeda yaitu

di Kota Bandung

e Pengumpulan data
juga dilakukan
dengan wawancara.

35



e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner, jurnal dan
informasi yang

relevan.

20. | “Pengaruh Beban Kerja, e Lokasi penelitian sama | e Kantor cabang yang
Lingkungan Kerja Dan yaitu di PT. Pos diteliti berbeda yaitu
Komitmen Organisasi Indonesia di Kota Bekasi
Terhadap Kinerja Karyawan | Terdapat 2 variabel e Jenis Smart PLS
PT. Pos Indonesia Kai?)t,or yang sama yaitu yang digungkan
Cabang Utama Bekasi”, lingkungan dan kinerja berbeda yaity Smart
(Rheznadhiya & Suryani, PLS 4.0
2023) karyawan

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

e Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert

e Alat analisis yang
digunakan sama yaitu
Smart PLS.

21. | “Pengaruh Motivasi, e Lokasi penelitian sama | e Kantor cabang yang
Disiplin Kerja, Dan yaitu di PT. Pos diteliti berbeda yaitu
Lingkungan Kerja Terhadap Indonesia di Kota Medan
Kinerja Karyawan Pada PT e Terdapat 2 variabel e Jenis penelitian yang
Psolf Ii?donzegl;l Di Medan”, yang sama yaitu dlgunakag bgrbeda
(Shavira, ) lingkungan kerja dan yaitu asosiatif

kinerja karyawan * Pengumpulan data
juga dilakukan

e Pengumpulan data d

R engan wawancara
dalam p(?nelltlan ini o Alat data
sama yaitu menggunakan SPSS
menggunakan versi 16.0.
kuesioner, buku,
catatan dan arsip.

22. | “Pengaruh Lingkungan o Lokasi penelitian sama | e Kantor cabang yang
Kerja Dan Disiplin Kerja yaitu di PT. Pos diteliti berbeda yaitu
Terhadap Kinerja Karyawan Indonesia di Kota Padang
Antaran Pada PT. Pos e Alat data

Indonesia Persero) Di Kota
Padang”, (Vernandes et al.,
2022)

e Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
lingkungan kerja dan
kinerja karyawan

menggunakan SPSS
versi 16.0.

36



e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner, buku, jurnal
dan artikel.

23.

“Pengaruh Jaminan
Keselamatan Dan Kesehatan
Kerja (K3) Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Mediasi”,
(Romadhoni, 2022)

e Lokasi penelitian sama
yaitu di PT. Pos
Indonesia

e Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
keselamatan kesehatan
kerja dan kepuasan
kerja

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner, jurnal dan
data online

e Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin.

e Kantor cabang yang
diteliti berbeda yaitu
di Kota Solo

o Alat analisis data
menggunakan SPSS
versi 21.

24.

“Pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Budaya
Organisasi, Dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Dengan Kepuasan
Kerja Sebagai Mediator”,
(Prahasti & Wahyono, 2018)

o Lokasi penelitian sama
yaitu di PT. Pos
Indonesia

e Terdapat 3 variabel
yang sama yaitu
lingkungan kerja,
kinerja pegawai dan
kepuasan kerja

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

e Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan angket.

e Kantor cabang yang
diteliti berbeda yaitu
di Kabupaten
Kebumen

o Alat analisis data
menggunakan SPSS
versi 21.

25.

“Kinerja Karyawan Di PT.
Pos Indonesia Jakarta Timur
Ditinjau Dari Motivasi Dan
Lingkungan Kerja Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening”,
(Emita et al., 2023)

e Lokasi penelitian sama
yaitu di PT. Pos
Indonesia

e Terdapat 3 variabel
yang sama yaitu
kinerja karyawan,

e Kantor cabang yang
diteliti berbeda yaitu
di Jakarta Timur.
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lingkungan kerja dan
kepuasan kerja.

Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner

Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert

Alat analisis yang

digunakan sama yaitu
Smart PLS versi 3.0.

26.

“Pengaruh Kepuasan Kerja,
Disiplin Kerja Dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Pos
Indonesia Surabaya”,
(Azhari & Supriyatin, 2020)

Lokasi penelitian sama
yaitu di PT. Pos
Indonesia

Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
kepuasan kerja dan
kinerja karyawan
Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner dan arsip
Teknik pengumpulan
data menggunakan
skala likert 5 poin.

¢ Kantor cabang yang
diteliti berbeda yaitu
di Surabaya

o Alat analisis data
menggunakan SPSS
25.

27.

“Pengaruh Kepuasan Dan
Stress Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan (Studi
Pada PT. Pos Indonesia
(Persero) Kota Pasuruan)”,
(Bariroh et al., 2017)

Lokasi penelitian sama
yaitu di PT. Pos
Indonesia

Terdapat 2 variabel
yang sama yaitu
kepuasan kerja dan
kinerja karyawan
Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif
Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner.

e Kantor cabang yang
diteliti berbeda yaitu
di Kota Pasuruan

e Pengumpulan data
juga menggunakan
wawancara dan
observasi.
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28. | “Pengaruh Kepuasan Kerja,
Disiplin Kerja Dan
Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Selama
Masa Pandemi Covid-19
Pada PT. Pos Indonesia
(Persero) Di Kota
Mojokerto”, (Soekiman &
Negara, 2023)

e Lokasi penelitian sama
yaitu di PT. Pos
Indonesia

e Terdapat 3 variabel
yang sama yaitu
kepuasan kerja,
lingkungan kerja dan
kinerja karyawan

e Jenis penelitian yang
digunakan sama yaitu
kuantitatif

¢ Pengumpulan data
dalam penelitian ini
sama yaitu
menggunakan
kuesioner.

e Kantor cabang yang
diteliti berbeda yaitu
di Kota Mojokerto

o Alat analisis data
menggunakan SPSS
versi 26.

Sumber : Data Primer Diolah (2024)
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2.2 Kajian Teori
2.2.1 Kesehatan dan Keselamatan Kerja
2.2.1.1 Definisi Kesehatan dan Keselamatan Kerja

Sinabela (2016) dalam (Hutagaol & Arwiyah, 2020) memberikan
penjelasan  bahwasanya keselamatan Kkerja diartikan keadaan yang dapat
mennanggung pencegahan setiap ketidaknyaman dalam proses melaksanakan
pekerjaan sehingga karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan kondisi aman
dan nyaman. Pernyataan tersebut diperkuat dengan pendapat Mathins & Jackson
(2013) dalam (Kenanga et al., 2020) yakni kesehatan keselamatan kerja memiliki
arti kegiatan yang menjamin terciptanya keadaan bekerja yang nyaman, terlepas
dari gangguan baik fisik atau mental yang dilaksanakan dengan proses pembinaan
dan pelatihan, pengarahan terhadap pelaksanaan tanggung jawab pegawai yang
ditutup dengan balasan berupa bantuan sesuai dengan aturan yang ada.

Menurut Mangkunegara (2013) dalam (Lestari et al., 2021) adapun tujuan
dari program kesehatan keselamatan kerja ialah terjaminnya kesehatan keselamatan
kerja secara fisik, psikologis hingga sosial. Selain itu, perlengkapan serta peralatan

kerja dipakai dengan baik dan efektif, terlepas dari gangguan.

Selanjutnya, tujuan dari sistem kesehatan dan keselamatan kerja menurut

(Sedarmayanti, 2007) ada tiga poin, sebagai berikut:

a. Untuk alat meraih tingkat kesehatan tenaga kerja yang yang terbaik.

b. Untuk usaha untuk mencegah dan memberantas gangguan kesehatan dan
musibah yang diakibatkan oleh kerja, menjaga serta meningkatkan efisiensi
dan daya produktivitas tenaga kerja, melenyapkan kelelahan kerja dilanjut
dengan memperbanyak gairah serta kenikmatan bekerja.

c. Memberikan perlindungan bagi masyarakat sekitar organisasi, agar terhindari
dari bahaya pengotoran bahan proses industri yang bersangkutan dan
perlindungan masyarakat luas dari bahaya yang dapat ditimbulkan oleh produk

industri.

Selanjutnya, hal-hal yang memberikan pengaruh kesehatan keselamatan

kerja menurut (Sedarmayanti, 2009) ada sembilan sebagai berikut:
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Kebersihan, sebagai prasyarat pertama bagi pekerja agar kesehatan terjaga.
Dalam proses pelaksanaan tidak memerlukan banyak biaya. Hal-hal yang dapat
dilakukan untuk menjaga kebersihan seperti perlu ditampilkan tempat sampah
dengan jumlah memadai, ampas dan sisa sampah dibersihkan setelah jam kerja
untuk menyingkirkan bahaya terhadap kesehatan. Selain itu, ruang kerja harus
bebas dan bersih dari tikus, serangga dan binatang lainnya.

Air minum serta kesehatan. Air minum sebaiknya dikontrol dan wajib
disediakan secara gratis di tempat kerja.

Perihal rumah tangga, seperti kerapian dalam ruang kerja mampu membantu
pegawai untuk mencapai produktivitas dan mengurangi kemungkinan
kecelakaan kerja. Tempat penyimpanan juga dapat diberi tanda pengenal
seperlunya. Selain itu, perkakas dan perabot hendaknya selalu dikembalikan ke
tempat penyimpanan atau ditempatkan di rak yang letaknya di lingkungan
tempat kerja.

Ventilasi, pemanas serta pendingin. Ventilasi yang lengkap diperlukan guna
menjaga kesehatan pegawai karena mampu mempengaruhi efisiensi kerja.
Selain itu, pengaruh udara panas atau dingin dapat berakibat pada banyaknya
waktu yang hilang saat bekerja.

Tempat kerja, ruang kerja serta tempat duduk. Dalam kondisi khusus, tempat
kerja terlalu penuh dapat memberikan dampak negatif bagi kesehatan
karyawan.

Pencegahan kecelakaan, harus diupayakan dengan meniadakan penyebabnya.
Usaha ke arah ini meliputi upaya pemenuhan standar teknis serta peraturan,
seperti pengawasan dan pemeliharaan tingkat tinggi, pemeliharaan hubungan
industri yang baik, perawatan kesehatan dan keselamatan hingga pendidikan
pekerja di unit kerja.

Pencegahan kebakaran merupakan salah satu masalah yang dapat terjadi di
perusahaan. Program pencegahan selalu lebih baik daripada memadamkan
kebakaran, dengan catatan bahwa peralatan dan perlengkapan lainnya harus

dipelihara dalam keadaan baik.
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h. Gizi, merupakan salah satu hal yang tidak dapat dilepaskan dari pembahasan
lingkungan kerja. Jumlah makanan karyawan yang sedikit dapat dikatakan
kurang untuk mengimbangi pengeluaran tenaga selama bekerja. Oleh karena
itu, perusahaan dapat menggunakan teknik penelitian kerja yang digunakan
untuk mengukur keluaran terhadap bahan yang diangkat, jumlah jam kerja dna
keluaran yang dicapai kelompok lainnya.

I. Penerangan atau cahaya, warna, dan suara gaduh. Manfaat dari wara dan
pencahayaan tempat kerja mempunyai peran baik menyokong
kesehatankeselamatan kerja. Selain itu, kegaduhan di tempat kerja menjadi hal
yang wajib dihindar atau bahkan dienyahkan. Hal ini mampu memicu dapat

menimbulkan kebinasaan.

2.2.1.2 Indikator Kesehatan dan Keselamatan Kerja
Manullang (2006) dalam (Budiharjo et al., 2019) memberikan pendapatnya
mengenai kesehatan kerja bahwasanya variabel tersebut memiliki lima indikator,

meliputi:

a. Lingkungan kerja secara medis. Lingkungan Kkerja secara medis
diindikasikan dari perilaku organisasi dalam melakukan penanganan
masalah-masalah yang berhubungan dengan kebersihan, suhu udara dan
sistem pemusnahan ampas dan industri.

b. Sarana kesehatan tenaga kerja. Beberapa usaha organisasi sebagai cara
peningkatan kesehatan karyawan, dapat diliat melalui penyediaan air bersih,
sarana olah raga hingga sarana kamar mandi.

c. Pemeliharaan kesehatan tenaga kerja. Adapun usaha yang dapat dilakukan
organisasi untuk memaksimalkan pemeliharaan kesehatan karyawan dapat
melalui menyediakan makanan dengan nilai gizi baik, tersedianya

pelayanan kesehatan dan pengamatan kebugaran karyawan rutin.

Sedangkan, menurut Moenir (2006), indikator keselamatan kerja memiliki dua

indikator, sebagai berikut:
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a. Lingkungan secara fisik. Secara fisik, usaha-usaha yang perlu dilakukan
organisasi untuk meningkatkan keselamatan kerja adalah dengan
melakukan penempatan barang disertai dengan tanda, batas dan peringatan
yang cukup. Selain itu, penyediaan perlengkapan sebagai alat pencegahan,
pertolongan dan perlindungan, seperti pintu darurat, tabung oksigen, APAR
dan lain-lain juga dibutuhkan. Penyediaan program sosialisasi pencegahaan
kecelakaan melalui pelatihan K3 juga sangat penting.

b. Lingkungan sosial dan psikososial. Secara sosial dan psikologis dapat
dilakukan pada aturan organisasi seperti berbagai jaminan pekerjaan. Hal
ini dapat dicontohkan seperti aturan mengenai ketertiban organisasi dan
pekerjaan yang hendaknya dilakukan kepada seluruh karyawan tanpa
terkecuali. Selain itu, memberikan perawatan dan pemeliharaan jaminan
para karyawan, khususnya yang melaksanakan tugas dengan tingkat bahaya

dan resiko.

2.2.1.3 Kajian Keislaman Kesehatan dan Keselamatan Kerja

Islam berasal dari kata aslama yang memiliki arti menjaga dalam keadaan
selamat dan berhubungan dengan jasmani sekaligus mengenai kebutuhan rohani.
Apabila merujuk pada konteks keselamatan, maka seorang pekerja terutama
seorang muslim seharusnya menjadikan Al-Quran dan hadits sebagai pedoman
dalam menjalankan pekerjaan. Allah SWT telah memberikan petunjuk bagi pekerja
untuk melakukan tugas pekerjaan dengan elok. Ini selaras sesuai firman Allah SWT

dalam surat Asy-Syu’araa’ ayat 183 :
Gkt o) 3 1355 Vg AL ) 1p2a 5 Y

Artinya: “Dan janganlah kamu merugikan manusia pada hak-haknya dan
janganlah kamu merajalela di muka bumi dengan membuat kerusakan ”.

Dari ayat tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa dalam menjalankan
pekerjaan, pekerja diharuskan untuk bekerja sebaik mungkin. Perusahaan juga

memiliki kewajiban untuk mengawasi kesehatan dan keselamatan kerja. Hal ini

43



diwajibkan agar pekerja terhindar dari beraneka ragam penyakit dan aspek lain yang

dapat merugikan kesehatan.

Lebih lanjut, pekerja memiliki berbagai hak, seperti hak atas perlindungan
terhadap kesehatan dan keselamatannya. Hal ini sebagaimana diceritakan dalam
hadits yang diriwayatkan oleh Ibnu Majah sebagai berikut:

“Dari Hakim bin Mu'awiyah Al-Qusyairi, dari ayahnya, ia berkata, Aku
berkata, Wahai Rasulullah, apa hak istri terhadap suaminya? Beliau
bersabda, "Hendaknya engkau memberinya makan ketika engkau makan,
memberinya pakaian ketika engkau berpakaian -atau ketika engkau memperoleh

rezeki-, tidak memukul wajahnya, tidak mencacinya, dan tidak pula
mengucilkannya kecuali di dalam rumah” (Riwayat Abu Daud & Ibnu Majah).

Berdasarkan hadits tersebut dapat dimengerti bahwa pekerja memiliki hak

untuk dijaga oleh perusahaan sebagaimana perusahaan menjaga kepentingannya.

2.2.2 Lingkungan Kerja

2.2.2.1 Definisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah menjadi aspek penting dalam mewujudkan kinerja
pegawai (Nurjaya, 2021). Robbins (2002) dalam (Y. . Ahmad et al., 2019)
mendefinisikan lingkungan kerja sebagai segala sesuatu yang memiliki potensi
dalam mempengaruhi Kinerja organisasi. Sehingga mampu memberikan pengaruh

langsung terhadap para karyawan (Firjatullah et al., 2023)

Menurut Afandi (2018) dalam (Nurjaya, 2021) menyatakan bahwa
lingkungan kerja diartikann seluruh hal yang ada di sekeliling karyawan serta
mampu memberikan pengaruh dalam menyelesaikan kewajibannya. Hal tersebut
terbagi dalam dua hal, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.
Wulan (2011) dalam (Fatihudin, 2018) menjelaskan bahwa aspek fisik lingkungan
kerja meliputi pewarnaan, udara, penerangan, ruang, keamanan kebisingan, dan
kebersihan. Sedangkan faktor non fisik seperti tanggung jawab, perhatian dan
dukungan pimpinan, struktur kerja, kerja sama antar kelompok dan komunikasi

yang lancar.

Lingkungan kerja yang kondusif memiliki beragam manfaat, seperti

menjadikan kondisi aman dan memungkinkan karyawan agar melaksanakan
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pekerjaan secara maksimal. Lingkungan kerja kondusif juga dapat meningkatkan
semangat kerja karyawan, yang pada akhirnya dapat menaikkan kinerja karyawan
(Ningsih et al., 2021).

2.2.2.2 Indikator Lingkungan Kerja

Sugito dan Sumartono (2005) memaparkan beberapa acuan mengenai
lingkungan kerja. Berikut merupakan indikator-indikator dari lingkungan kerja non
fisik:

a. lkatan atasan dengan bawahan, seperti atasan memberikan tugas secara jelas
dan adanya penanggung jawab pada setiap bagian.

b. lkatan antara karyawan dengan pemimpin yang dapat dicontohkan melalui
karyawan melaporkan tugas yang dikerjakan kepada pemimpin secara rutin
serta karyawan ikut memberikan gagasan kepada pemimpin terkait tugas yang
diberikan.

c. lkatan antar karyawan, serupa komunikasi antara karyawan tersusun bagus dan

antar karyawan saling menolong jika terjadi kesusahan.

2.2.2.3 Kajian Keislaman Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja islami adalah kondisi kehadiran antar individu dalam
tujuannya saling mengisi serta mencukupi selaras dengan masing-masing peran
serta aktivitasnya guna mencapai kebahagian di dunia dan di akhirat. Dalam
terbentuknya lingkungan kerja yang islami, perlu untuk menerapkan beberapa

prinsip diantaranya adalah:

a. Muhasabah (Evaluasi diri) dijelaskan dalam surat Al-Hasyr ayat 18 :

A% . et 8 go ade ALt R LR I PR L L IF SIDERY (P .
G s AT O) AT 10805 0d) Eal8 B 2 ol AT 15857 Tkale 2, J07 3L

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan
hendaklah setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari
esok (akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah Maha
Mengetahui apa yang kamu kerjakan”.
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Pada ayat tersebut memiliki arti bahwasanya seorang hamba harus bertakwa
kepada Allah SWT dan memperhatikan perbuatan untuk dipertanggung
jawabkan di akhirat. Evaluasi pada lingkungan kerja adalah prinsip dasar bagi
manusia sebagai bagian darinya. Manusia diwajibkan untuk saling menghargai
hak dari manusia yang lain untuk berada, hidup, tumbuh hingga berkembang.

b. Murrogobah (Kedekatan pada pencipta alam) yang Allah SWT telah berfirman
di dalam Al-Quran dalam surat Al-Bagarah ayat 186 :

< }}:‘a/
dj-)\.nﬂﬂ

Artinya: “Dan apabila hamba-hamba-Ku bertanya kepadamu tentang Aku,
maka (jawablah), bahwasanya Aku adalah dekat. Aku mengabulkan
permohonan orang yang berdoa apabila ia memohon kepada-Ku, maka
hendaklah mereka itu memenuhi (segala perintah-Ku) dan hendaklah mereka
beriman kepada-Ku, agar mereka selalu berada dalam kebenaran ”.

Surat Al-Bagarah juga menegaskan bahwa Allah SWT senantiasa

mengabulkan doa-doa yang dipanjatkan oleh hambanya yang beriman dan patuh

akan segala perintah-Nya.

2.2.3 Kinerja Karyawan

2.2.3.1 Definisi Kinerja Karyawan

Edison et al. (2016) dalam (Siswanto et al., 2020) memberikan keterangan
bahwasanya kinerja sebagai output dari proses yang diacu dan dinilai dalam jangka
waktu tertentu dengan dasar syarat dan kesepakatan yang ditentukan sebelumnya.
Lebih jauh lagi, hasil kinerja yang dapat dicapai oleh seorang individu atau
sekelompok individu dalam suatu organisasi dapat bersifat kualitatif atau
kuantitatif.

Kinerja menjadi penilaian penting karena dapat menjamin keberlanjutan
setiap organisasi (Riyanto et al., 2021). Maka dari itu, tiap perusahaan selalu ingin
mengembangkan Kinerja karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan (Siswanto et
al., 2020). Salah satu kunci keberhasilannya yaitu sumber daya manusia harus

berkontribusi langsung atau tidak langsung kepada karyawan (Asmawiyah et al.,
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2020). Hal ini selaras dengan pernyataan Yanuar (2019) dalam (Fauziek & Yanuar,
2021) bahwa organisasi dapat mengukur tingkat berhasil atau tidaknya dalam
mencapai tujuan organisasi. Karena keberhasilan tersebut dipengaruhi oleh kinerja

pegawai (Firjatullah et al., 2023)

2.2.3.2 Indikator Kinerja Karyawan
Robbins (2006) dalam (Putra et al., 2022) menjelaskan beberapa acuan

dalam variabel ini. Indikator untuk menaksir variabel tersebut secara individu yaitu:

a. Kualitas, dinilai dari tanggapan pegawai terkait kualitas pekerjaan yang
dilakukan dan penyelesaikan tugas yang berhubungan dengan keterampilan
dan kesanggupan karyawan.

b. Kuantitas, adalahjumlah yang diwujudkan dan ditunjukkan sebagai besaran
unit dan siklus kegiatan yang diakhirkan.

c. Ketepatan waktu, adalah kegiatan yang telah selesai di awal waktu yang
dinyatakan dan dapat diketahui dari sudut koordinasi dengan hasil
menggunakan waktu yang tersisa untuk kegiatan lainnya.

d. Efektivitas,

e. Kemandirian,

f.  Komitmen kerja.

2.2.3.3 Kajian Keislaman Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan secara Islam dijelaskan sebagai keseluruhan capaian
pekerjaan dari seorang Muslim, terkait dengan akurasi dan kecepatan kerja, kualitas
pekerjaan dan keinginan untuk melayani konsumen (Rizki, 2017) dalam (Maksum,
2020). Manusia sebagai makhluk Allah SWT dilengkapi dengan akal dan pikiran
harus berupaya untuk mencari penyelesaian hidup dengan bekerja keras untuk
mendapatkan ridho Allah SWT. Karena dengan bekerja, maka manusia akan
memperoleh balasan dalam dua konteks, yaitu kebaikan dunia dan kebaikan akhirat.
Oleh karena itu, rezeki, keberkahan dan hasil yang baik merupakan aspek yang
penting untuk dikerjakan dengan tanggung jawab dan sesuai dengan ajaran
Rasulullah SAW. Hal ini telah termaktub dalam Al-Quran dalam surah An-Nahl
ayat 93 :
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Artinya: “Dan jika Allah menghendaki niscaya Dia menjadikan kamu satu
umat (saja), tetapi Dia menyesatkan siapa yang Dia kehendaki dan memberi
petunjuk kepada siapa yang Dia kehendaki. Tetapi kamu pasti akan ditanya tentang
apa yang telah kamu kerjakan”.

Selain itu, kegiatan bekerja juga dikaitkan dengan martabat manusia.
Ekonomi Islam juga memiliki sudut pandang yang memiliki hubungan dengan
kinerja Islam bahwa manusia sebagai pelaku ekonomi harus berusaha untuk
mengoptimalkan sumber daya yang ada. Hal ini sebagai media untuk kehidupan di
dunia dan akan dinilai di hari perhitungan yang telah Allah tegaskan dalam Al-

Quran dalam surah Al-Kahfi ayat 7 :
Yo peal i aadi d iy o387 B udes G

Artinya: “Sesungguhnya Kami telah menjadikan apa yang di bumi sebagai
perhiasan baginya, agar Kami menguji mereka siapakah di antara mereka yang
terbaik perbuatannya”.

2.2.4 Kepuasan Kerja

2.2.4.1 Definisi Kepuasan Kerja

Kreitner & Kinicki (2003 ) dalam (Asmawiyah et al., 2020) menjelaskan
suatu kemampuan atau respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan disebut
kepuasan kerja. Definisi tersebut serupa dengan pernyataan bahwa tanggapan
emosional seseorang terhadap situasi dan kondisi kerja disebut dengan kepuasan
kerja (Siagian & Khair, 2018). Robbins & Judge (2007) dalam (Siswanto et al.,
2020) menyampaikan kepuasan kerja dapat menggambarkan kondisi baik dari salah
satu kewajiban yang dihasilkan dari penilaian karakteristik. Persepsi yang positif
dari karyawan akan muncul pada profesi dan seluruh hal dihadapi di lingkungan
kerja (Siagian & Khair, 2018). Osborn (1972) juga mendefinisikan kepuasan kerja
sebagai sejauh mana seorang individu merasa positif atau negatife mengenai

beragam hal seperti tugas, kondisi kerja dan hubungan rekan kerja (Lee et al., 2022).
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2.2.4.2 Indikator Kepuasan Kerja
Robbinson (2003) dalam (Aoliso & Lao, 2018) mengemukakan arameter

dari variabel tersebut yaitu:

a. Pekerjaan, kandungan pekerjaan yang dilaksanakan individu dengan
memperhatikan hal yang memicu kepuasan.

b. Upah, besaran bayaran yang didapat oleh individu sebagai dampak
pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.

c. Promosi, probabilitas individu dapat melakukan pengembangan dengan jalur
kenaikan pangkat.

d. Pengawasan, individu yang selalu mengerahkan perintah atau petunjuk dalam
proses aplikasi pekerjaan.

e. Rekan kerja, individu merasakan apakah rekan kerjanya menyenangkan atau

tidak menyenangkan.

2.2.4.3 Kajian Keislaman Kepuasan Kerja

Di konteks Islam, kepuasan dalam kerja adalah kondisi bahagia yang
diperoleh sebelum, selama dan setelah melakukan pekerjaan. Islam juga
memberikan kewajiban kepada umatnya agar berupaya dan bekerja kerja melalui
jalan halal, barokah, baik, dan tidak curang, maka akan mencapai kebahagiaan dan
kedamaian hidup atau dapat dikatakan kepuasan (Mujahadah et al., 2016). Seorang
pekerja dapat meanikmati kepuasan dalam proses bekerja dengan cara bersyukur,

seperti yang dijelaskan dalam Al-Quran surah lbrahim ayat 7 :
ACARPR N R H S IR GNP SR I GIRHAT

Artinya : “Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan,
“Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat)
kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku
sangat pedih”.

Lebih lanjut, kepuasan kerja dalam Islam juga disinggung dalam surah 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 tersebut memberikan penjelaskan mengenai seluruh corak profesi atau
perbuatan bagi umat muslim yang harus dilaksanakan dengan cara yang jelas yakni
sebagai bentuk pengabdian kepada Allah SWT. Maka dari itu, segala kegiatan dan
kehidupan dicatat sebagai amal dalam Islam. Kepuasan kerja dapat terwujud pada
diri pekerja sangat berhubungan dengan cara perusahaan memperlakukab dengan
adil terhadap seluruh karyawannya (Azharudin, 2023).

2.2.5 Teori Dua Faktor (Two-Factor-Theory)

Teori dua faktor (two-factor-theory) atau sering disebut dengan teori
motivation-hygiene disuarakan oleh psikolog Herzberg. Teori ini menyatakan
bahwa hubungan seorang individu dengan pekerjaannya merupakan hubungan
dasar dan sikap terhadap kerja dapat sangat menentukan kesuksesan atau kegagalan.
Teori ini dikatakan sebagai teori dua faktor karena pada dasarnya terdiri atas dua
faktor yang dapat mempengaruhi motivasi seseorang dalam bekerja, yaitu faktor
motivation dan faktor hygiene (Mutiara, 2021).

Motivation factor berhubungan dengan kinerja karyawan yang menunjukkan
aspek internal dari pekerjaan yang meliputi prestasi, pengakuan, pekerjaan itu
sendiri, tanggung jawab, kemajuan dan kemungkinan pertumbuhan. Sedangkan
hygiene factor berkaitan dengan lingkungan yang menunjukkan aspek eksternal
pekerjaan, seperti kebijakan perusahaan, pengawasan teknis, hubungan
interpersonal, kondisi Kkerja, gaji, kehidupan pribadi, status dan keamanan kerja.
Kedua faktor ini dapat mempengaruhi kepuasan dan ketidakpuasan kerja seseorang
(Lee etal., 2022).
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2.2.6 Key Performance Indicator (KPI)
Key Performance Indicator atau Indikator Kinerja Utama diartikan sebagai

ukuran yang digunakan untuk memberikan evaluasi keberhasilan dan kinerja baik
dari suatu tim, organisasi atau individu dalam mencapai tujuan dan sasaran yang
telah ditetapkan. Fungsi dari KPI ialah memantau dan mengevaluasi sejauh mana
tingkat keberhasilan dalam mencapai target bisnis atau operasional. KPI biasanya
berhubungan dengan tujuan spesifik yang dapat diukur secara kuantitatif, serta
memberikan pedoman mengenai apa yang perlu dicapai, seberapa baik penacapaian
tersebut dan apakah target telah tercapai atau tidak (Anita & Sabariah, 2023).

KPI harus relevan dengan strategi bisnis dan dapat diukur secara obyektif,
spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan dan memiliki batasan waktu (Moeheriono,
2012). Dengan melakukan pemantauan terhadap KPI secara rutin, organisasi dapat
mengidentifikasi tren, mengavluasi kinerja dan melakukan tindakan perbaikan jika
diperlukan. Oleh karena itu, setiap organisasi dapat mementukan KPI yang paling
relevan dengan kebutuhan untuk mengukur dan meningkatkan kinerja di berbagai

area.

Contoh dari KPI dalam aspek sumber daya manusia yang dapat diterapkan

dalam organisasi, meliputi:

a. Indeks kepuasan karyawan, diartikan sebagai indikator yang menjelaskan
mengenai tingkat kepuasan karyawan yang didapatkan melalui hasil survei dan
dinyatakan dalam skala Likert,

b. Occupied positions in organization, merupakan penggambaran sejumlah
formasi jabatan yang telah terisi dalam organisasi,

c. Learning days, adalah rata-rata jumlah hari belajar setiap karyawan organisasi
dalam periode tertentu, misal satu tahun,

d. Aspek kesehatan, kesehatan dan lingkungan. aspek tersebut menjadi indikator
yang dtetapkan untuk memastikan organisasi telah menerapkan sistem health,
safety and environment (HSE) dalam kegiatan operasionalnya,

e. Aspek manajemen yang terdiri dari indikator-indikator yang ditetapkan untuk

menunjukkan Kinerja, seperti pelaksanakaan rencana mitigasi resiko,
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penyelesaian temuan audit, opini audit laporan keuangan dan ketataan terhadap

regulasi.

Lebih lanjut, isi dari KPI juga berhubungan dengan kepuasan karyawan
seperti pada pendapat (Moeheriono, 2012) mengenai penentuan indikator Kinerja
organisasi profit. Selain itu, dalam enam perpektif David Parmenter dalam
(Moeheriono, 2012) juga menjelaskan bahwa perspektif kepuasan karyawan
menjadi salah satu hal yang penting. Hal ini karena prestasi karyawan sangat
dipengaruhi oleh kepuasan karyawan, apabila karyawan puas terhadap pekerjaan

maka akan bekerja dengan lebih baik. Sedangkan

PT. Pos Indonesia melakukan pengukuran kinerja menggunakan key
performance indicator (KPI) yang dimulai dari level manajerial hingga puncak
pimpinan. Adapaun isi dari KPI memuat mengandung sasaran yang wajib dipenuhi
dalam tahunan dan setiap tiga bulan sekali dilakukan evaluasi guna memastikan

sasaran tercapai.

2.3 Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Kesehatan dan Keselamatan Kerja dengan Kepuasan Kerja

Elphiana dkk (2017) dalam (Putra et al., 2022) menjelaskan bahwasanya
faktor yang dapat memberikan pengaruh kepuasan kerja adalah kesehatan dan
keselamatan kerja. Selain itu, Setyawati (2021) dalam (Putra et al., 2022) juga
memperkuat pernyataan tersebut dengan memberikan penjelasan bahwasanya

kesehatan dan keselamatan kerja dapat memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja.

Sebagaimana hasil yang diberikan (Muchtaruddin et al., 2013) dengan judul
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Keselamatan Dan Kesehatan
Kerja (K3), Disiplin Kerja Dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT.
Batamindo Services Sinindo” yang menyatakan bahwasanya kesehatan
keselamatan kerja memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja.

Kesehatan keselamatan kerja menghasilkan terhadap kepuasan kerja yang
mengacu pada teori dua faktor. Ide tersebut menyebutkan faktor-faktor eksternal
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yang cenderung mempengaruhi ketidakpuasan karyawan meliputi pengawasan,
imbalan kerja, kebijakan organisasi dan kondisi kerja. Hal ini disebutkan apabila
karyawan bekerja dalam kondisi yang tidak aman dan tidak ada jaminan kesehatan,
maka dapat memunculkan ketidakpuasan di dalam perusahaan tersebut (Aini,
2020).

2.3.2 Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja

Menurut Khan et al (2012) dalam (Vica et al., 2011), salah satu dari faktor
yang mampu memberikan pengaruh kepuasan kerja kondisi lingkungan Kkerja.
Robbins (2006) dalam (Lestari et al., 2020) menyatakan bahwasanya lingkungan
kerja menjadi satu dari sekian banyak dukungan untuk meningkatkan kepuasan
kerja. Pernyataan tersebut dikarenakan lingkungan kerja dengan kondisi nyaman
serta aman akan membuat pegawai juga turut merasakan nyaman saat bekerja,
sehingga tugas yang dilaksanakan pegawai juga bagus, termasuk hal yang
memberikan pengaruh kepuasan kerja pegawai. Robbin (2012) dalam (Vica et al.,
2011) menjelaskan bahwa karyawan akan melaksanakan tugasnya dalam kondisi
optimal jika lingkungan kerjanya dalam kondisi nyaman dan menyokong karena
karyawan memiliki rasa puas dengan lingkungan yang ada, dan sebaliknya
ketidakpuasan kerja akan meningkatkan stres kerja. Sehingga, lingkungan kerja
dengan nilai bagus mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Lestari et al.,
2020)

(Jopanda, 2021) dalam penelitiannya berjudul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai variabel Intervening” menemukan bahwasanya
lingkungan kerja memberikan pengaruh langsung signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. Penelitian lain mengindikasikan adanya
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
adalah penelitian yang dilaksanakan (Nadapdap et al., 2022) dengan judul
“Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kkerja terhadap Kinerja Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi ada Karyawan Pabrik Sepatu Di Surabaya” yang
memberikan keterangan bahwasanya lingkungan kerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan demikian,
ditarik kesimpulan lingkungan kerja berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan
PT. Pos Indonesia terhadap kinerja karyawan berdasarkan dengan teori dan temuan

penelitian yang telah dijelaskan di atas.

Lebih lanjut, penelitian (Hartanto & Turangan, 2021) memberikan
keterangan bahwasanya bila lingkungan kerja dirasakan oleh pegawai baik,
kemudian kepuasan kerja dari karyawan akan meningkat pula. Hasil tersebut
berkaitan dengan teori dua faktor, bahwa faktor pemeliharaan seperti lingkungan

kerja perlu ditingkatkan untuk menurunkan ketidakpuasan kerja pegawai.

2.3.3 Kesehatan dan Keselamatan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Parasakhti (2020) dalam (Hariyanto et al., 2023) mengatakan bahwasanya
keselamatan kerja adalah sisi esensial dalam keberhasilan kinerja karyawan agar
dapat menghindari terjadinya kecelakaan kerja karena mengingat akibat yang
ditimbulkan cukup besar dan tidak hanya bagi organisasi, tetapi juga bagi korban.
Selain itu, peningkatan kinerja karyawan dalam organisasi juga akan tercapai
apabila organisasi memperhatikan kesehatan dan keselamatan kerja (Budhiartini,
2022).

Hal tersebut selaras dengan (Wibowo & Slamet, 2022) dengan judul
“Pengaruh Kesehatan Dan Keselamatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Frasta Survey Indonesia Di Site Kalimantan” dan penelitian yang dilaksanakan
oleh (Cahyono & Mardikaningsih, 2021) dengan judul; “Pengaruh Motivasi Kerja
Serta Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan PT Lion
Super Indo (Distribution Center) Mojokerto yang keduanya memberikan penjelasan
bahwasanya kesehatan keselamatan kerja mampu memberikan pengaruh karyawan
untuk meningkatkan kinerja mereka di organisasi. Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa kesehatan keselamatan kerja mempunyai kaitan dengan kinerja
karyawan. Hal tersebut didasarkan teori dan temuan penelitian terdahulu

sebagaimana yang telah dijelaskan diatas.
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Teori dua faktor juga menjelaskan ikatan antara kesehatan keselamatan kerja
dengan kinerja karyawan. Faktor kesehatan keselamatan kerja dikategorikan
sebagai faktor hygiene yang memiliki kontribusi terhadap pengurangan
ketidakpuasan karyawan, tetapi bukan menjadi faktor yang dapat meningkatkan
kepuasan kerja. Lebih lanjut, teori ini juga menekankan pada pentingnya
menciptakan keseimbangan antara faktor motivation dan faktor hygiene. Apabila
salah satu diantara tidak terpenuhi, maka akan mengakibatkan pekerjaan menjadi
tidak efektif dan tidak efisien (Tahir, 2014) dalam (Dhani & Surya, 2023).

2.3.4 Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Lingkungan tempat kerja karyawan juga penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan (Ningsih & Siafudin, 2019). Hal ini selaras dengan pernyataan bahwa
hal itu menjadi satu aspek yang vital guna meningkatkan kinerja. Dikarenakan
lingkungan kerja memberikan pengaruh yang langsung terhadap pegawai dalam
mengerjakan tugas, sehingga memberikan tingkatan yang lebih tinggi dari kinerja
organisasi (Nurjaya, 2021). Selain itu, lingkungan kerja karyawan mendukung
kinerja karyawan yang memiliki semangat kerja dalam mengembangkan kinerjanya
(Maisyuroh & Ubaidillah, 2023).

Temuan dari penelitian (Adha et al., 2019) yang berjudul “Pengaruh Motivasi
kerja, Lingkungan kerja, Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan Dinas Sosial
Kabupaten Jember yang memberikan keterangan bahwasanya lingkungan kerja
memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya,
penelitian lain menunjukkan bahwasanya ada pengaruh signifikan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan. Dari kedua temuan di atas, diketahui bahwasanya
lingkungan kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya
semakin bagus lingkungan kerja, maka semakin bagus pula kinerja karyawan di
organisasi tersebut. Hal ini dapat ditarik kesimpulan lingkungan kerja berhubungan
dengan kepuasan kerja didasarkan pada teori dan temuan penelitian yang telah

dirangkum di atas.

Hasil penelitian (Solihatun et al., 2021) juga mengungkapkan bahwasanya

lingkungan kerja juga memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan yang
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sesuai teori dua faktor oleh Herzberg. Dalam teori dua faktor, lingkungan kerja
dapat memberikan pengaruh kinerja karyawan melalui faktor hygiene. Lingkungan
kerja yang dinilai belum baik, perlu membutuhkan waktu dan tenaga kerja yang
lebih besar, sehingga dapat memberikan pengaruh ke kinerja karyawan. Tetapi,
apabila lingkungan kerja mampu dibangun dengan baik dan nyaman, termasuk
suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, kuantitas dan kualitas kerja,akan
memberikan motivasi bagi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya (Suparman,
2020).

2.3.5 Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Faktor lain yang memberikan pengaruh terhadap Kkinerja karyawan
merupakan kepuasan dalam kerja. Karena kepuasan kerja menjadi pembentuk
kinerja karyawan dalam bekerja (Susanto, 2019). Kepuasan kerja juga memberikan
dampak pengembangan kinerja. Maka dari itu, karyawan yang memiliki rasa puas
akan memaksimalkan waktu dalam proses mengerjakan aktivitasnya (Rosmaini &
Tanjung, 2019). Sebagaimana penelitian (Prasetyo & Marlina, 2019) yang berjudul
“Pengaruh Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”
menyatakan bahwasanya kepuasan kerja memberikan pengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan

Penelitian lain yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah hasil temuan (Rosmaini &
Tanjung, 2019) yang mengangkat topik “Pengaruh Kompetensi, Motivasi Dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. Dengan demikian, kesimpulan yang
didapat adalah kepuasan kerja dalam organisasi memiliki hubungan dengan kinerja
karyawan. Hal tersebut didasarkan pada teori dan temuan penelitian terdahulu

sebagaimana yang telah dijelaskan di atas.

Salah satu penelitian yang dilaksanakan oleh (Aini, 2020) juga
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor motivation dalam teori
dua faktor. Kepuasan kerja dapat menjadikan pegawai bekerja lebih giat dan lebih
baik dari sebelumnya. Hal ini mampu menggambarkan sikap indiviadu terhadap
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tugasnya, salah satunya dilihat dari sikap baik karyawan terhadap pekerjaan dan

segala sesuatu dialami lingkungan kerjanya.

2.3.6 Kesehatan dan Keselamatan Kerja dengan Kinerja Karyawan melalui

Kepuasan Kerja

Kondisi mengenai kesehatan dan keselamatan kerja harus diperhatikan,
karena aktivitas pekerjaan yang menimbulkan kecelakaan kerja akan berakibat
terhadap menurunnya kinerja karyawan (Khairani & Yulianti, 2022). Hal tersebut
sesuai dengan pernyataan bahwa besarnya kepuasan kerja yang menumbuhkan
kinerja membutuhkan agenda kesehatan keselamatan kerja karyawan, karena hal ini
memberikan dampak pada kinerja karyawan (Setyawati & Soedarmadi, 2021).
Dalam hal tersebut selaras dengan hasil temuan (Azimah & Endranto, 2022) yang
memberikan keterangan bahwasanya kepuasan kerja merupakan variabel yang
mampu memperbesar pengaruh kesehatan dan keselamatan kerja terhadap kinerja
karyawan. Dengan kata lain diketahui kepuasan kerja mampu memediasi kesehatan

keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan.

Menurut Herzberg, kesehatan keselamatan kerja menjadi hal yang
mempengaruhi kepuasan karyawan dalam bekerja (Studyninglias et al., 2023).
Kesehatan dan keselamatan kerja termasuk dalam hygiene factor. Apabila dikaitkan
dengan kinerja karyawan, organisasi harus memperhatikan aspek kesehatan
keselamatan kerja serta menciptakan lingkungan kerja yang mampu menyokong
kepuasan kerja pada karyawan. Jika disimpulkan, kesehatan dan keselamatan kerja
yang buruk mampu menyebabkan ketidakpuasan kerja, yang pada akhirnya akan
mempengaruhi kinerja karyawan. Lebih lanjut, kesehatan dan keselamatan kerja
menjadi poin penting dalam peningkatan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

di teori dua faktor Herzberg.

2.3.7 Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Fillipi (2003) dalam (Ayunasranawati et al., 2022) mengungkapkan bahwa
faktor yang memberikan pengaruhnya kinerja karyawan merupakan lingkungan
kerja, yang artinya apabila lingkungan kerja semakin nyaman dan stabil, maka

kinerja karyawan semakin meningkat. Hal ini diperkuat dengan pernyataan bahwa
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salah satu strategi untuk memajukan kinerja karyawan adalah dengan melihat
kondisi lingkungan kerjanya. Selain itu, kepuasan kerja juga dapat menggambarkan
tindakan tenaga kerja di proses penyelesaian kewajibannya yang dicirikan dengan
perilaku baik tenaga kerja di sekitar lingkungan kerjanya. Selanjutnya, lingkungan
kerja yang tepat memberikan dampak pada kepuasan kerja optimal, sehingga dapat
memberikan pengaruh kepada tingkah laku karyawan secara langsung (Nadapdap
etal., 2022).

Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian (Julita et al., 2020) yang
memberikan penjelasan bahwasanya terdapat pengaruh yang signifikan dari
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Selain itu,
(Nadapdap et al., 2022) juga menjelaskan bahwasanya lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Apabila dikaitkan teori dua faktor, lingkungan pekerjaan baik fisik atau non
fisik termasuk ke dalam faktor eksternal. Hygiene factor atau faktor lingkungan
merupakan keseluruhan faktor yang dapat menyebabkan ketidakpuasan, tetapi
apabila faktor ini tidak ada, maka tidak akan menimbulkan kepuasan kerja. Faktor
ini tidak memberikan motivasi, tetapi dapat menimbulkan ketidakpuasan (Marliani,
2019).
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2.4 Kerangka Konseptual

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

H1 +

Kesehatan dan
Keselamatan
Kerja (X1)

Kinerja
Karyawan ()

Kepuasan
Kerja (2)

Lingkungan
Kerja (X2)

H2 +

2.5 Hipotesis Penelitian
H1: Kesehatan dan keselamatan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan

H2: Lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan

H3: Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara kesehatan dan

keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan

H4: Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan
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BAB |11
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis dari penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Cresswell (2014)
menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif diartikan sebagai suatu pendekatan untuk
mengukur pendapat-pendapat objektif melalui langkah pengujian hubungan antar
variabelnya. Beberapa variabel tersebut ini dapat dinilai, lazimnya menggunakan
instrumen, maka dari itu data dapat dianalisis menggunakan prosedur statistik.
Penelitian kuantitatif menggunakan hipotesis untuk memberikan dugaan atau
jawaban sementara atas pertanyaan penelitian. Pada penelitian yang menggunakan
hipotesis, maka diperlukan alat analisis yang dapat dilakukan dengan menggunakan
statistik, baik statistik diferensial atau inferensial (Paramita et al., 2021). Penelitian
ini menggunakan metode explanatory research. Penelitian eksplanatory bertujuan
untuk menjelaskan hubungan antara dua atau lebih gejala atau variabel dan

menjelaskan sebab terjadinya suatu peristiwa (Sari et al., 2022).

3.2 Lokasi Penelitian
Menurut Sugiyono (2017) lokasi penelitian diartikan sebagai tempat di mana

situasi sosial tersebut akan diteliti. Lokasi penelitian dipilih berdasarkan oleh
keunikan, kemenarikan serta kesesuaian dengan permasalahan yang sedang dikaji
(Priadana & Sunarsi, 2021). Pertimbangan mengenai lokasi penelitian berkaitan
dengan biaya, tenaga, serta waktu yang akan dipergunakan. Lokasi penelitian yang
dituju oleh peneliti adalah PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang.
Pemilihan lokasi tersebut didasarkan pada kesesuaian dengan permasalahan
mengenai kesehatan dan keselamatan kerja yang dicontohkan seperti ruang yang
kurang penerangan, kurangnya ventilasi udara dan belum tersedianya kemanan
karyawan seperti CCTV. Selain itu, fenomena yang memiliki kaitan dengan
lingkungan kerja non fisik juga berlangsung di lapangan, seperti karyawan kurang

professional dalam bekerja dan kesalahan dalam penafsiran komunikasi.
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3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Sugiyono (2017) dalam (Sari et al., 2022), populasi merupakan subyek atau
obyek dari suatu wilayah yang memiliki karakteristik dan kualitas tertentu yang
berhubungan dengan masalah yang akan diteliti kemudian ditarik kesimpulannya.
Berdasarkan pernyataan tersebut, dapat dipahami bahwa populasi adalah
keseluruhan subyek atau obyek yang akan diteliti. Adapun populasi dalam
penelitian pada PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang dengan jumlah
136 karyawan.

3.3.2 Sampel

Sugiyono (2017) dalam (Alfarobi & Derina Yusda, 2023) sampel diartikan
sebagai sebagian dari jumlah dan karakteristik suatu populasi. Dalam mencari
sampel representatif dari suatu populasi, ada dua jenis cara pemungutan sampel
yaitu probability sampling dan non-probability sampling. Probability sampling
menggunakan proses seleksi acak dan memberikan setiap anggota populasi
kesempatan yang sama untuk diambil sebagai sampel. Sedangkan non-probability
sampling melibatkan sampel spesifik yang dipilih berdasarkan karakteristik tertentu
fitur pembeda serupa yang relevan dengan penelitian (Hardani et al., 2020). Pada
penelitian ini, sampel minimal yang diambil adalah karyawan PT. Pos Indonesia
Kantor Cabang Utama Malang berjumlah 58 karyawan yang memiliki pengalaman

kerja minimal satu tahun dan berstatus sebagai karyawan tetap.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel adalah cara pemungutan sampel dari populasi.
Teknik sampling dapat dilakukan apabila populasi bersifat homogen atau memiliki
karakteristik yang sama atau setidaknya hampir sama. Alasan pengambilan teknik
sampling dikarenakan dapat menghemat biaya dan waktu penelitian (Priadana &
Sunarsi, 2021).

Menurut Riyanto dan Hatmawan (2020), teknik pengambilan sampel
memanfaatkan pendekatan rumus Slovin yang memiliki tingkat akurat sebesar
10%, sebagai berikut:
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“1+Ne?

Keterangan :

n = Sampel

N = Populasi

e = Tingkat kesalahan dalam pengambilan sampel sebesar sebesar 10%

Maka, perhitungan dalam pengambilan sampel sebagai berikut:

_ 136
14 136(0,1)2

n

n =57,6271186

Berdasarkan perhitungan tersebut, maka sampel minimal dalam penelitian ini

berjumlah 58 sampel.

3.5 Data dan Jenis Data

3.5.1 Data Primer

Amirin (1995) berpendapat bahwa data yang diperoleh dari sumber asli yang
memuat informasi atau data penelitian disebut dengan data primer. Sedangkan
menurut Bungin (2009), data primer diartikan sebagai data yang langsung dari
sumber data pertama di lokasi penelitian atau obyek penelitian (Rahmadi, 2011).
Peneliti memanfaatkan data primer yang didapat melalui pengumpulan data
berdasarkan jawaban responden melalui penyebaran kuesioner. Kuesioner yang
dimaksudkan disebarkan kepada 100 karyawan PT. Pos Indonesia Kantor Cabang
Utama Malang yang memiliki status sebagai karyawan tetap dan memiliki
pengalaman kerja minimal satu tahun. Penelitian ini menggunakan kuesioner dalam

bentuk surat.

3.5.2 Data Sekunder
Sugiyono (2012) data kategori sekunder diartikan sebagai data yang berperan
sebagai pendukung dari data primer, dalam hal ini data sekunder dapat diperoleh

melalui berbagai sumber baik buku, dokumentasi, laporan, data maupun yang
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lainnya. Peneliti memanfaatkan beberapa data sekunder yang berupa buku, literatur,

hingga penelitian terdahulu sebagai sumber pendukung.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Dalam menjalankan proses penelitian, pengumpulan data menjadi langkah
penting dalam mendapatkan informasi yang diperlukan. Teknik pengumpulan data
yang tepat dan instrumen penelitian yang valid sangat memegang peran dalam
menghasilkan data yang akurat dan dapat diandalkan (Ardiansyah et al., 2023).
Sekaran dan Bougie (2016) menjelaskan bahwa teknik pengumpulan data dalam
penelitian kuantitatif yang sering digunakan adalah angket dan kuesioner. Adapun

beberapa teknik pengumpulan data yang digunakan peneliti:

1. Kuesioner
Kuesioner diartikan teknik penghimpunan data yang melibatkan beberapa
persoalan yang telah disusun secara sistematis. Responden diminta untuk
memberikan tanggapan yang telah diukur melalui opsi jawaban yang telah
ditentukan atau dengan mengisi ruang kosong. Menurut Cresswell (2014),
angket atau kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data dari sampel yang
lebih besar dalam penelitian kuantitatif (Ardiansyah et al., 2023) jenis
kuesioner yang digunakan peneliti adalah kuesioner tertutup, dimana persoalan
yang dituliskan telah dilengkapi jawaban pilihan, sehingga pengisi kuesioner
tinggal menentukan satu jawaban yang telah disediakan (Priadana & Sunarsi,
2021). Data yang diperoleh melalui kuesioner secara offline kepada responden
yang merupakan karyawan PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang.
2. Studi Pustaka
Sarwono (2006) menjelaskan bahwa penelitian kepustakaan adalah studi
yang mempelajari berbagai buku referensi serta hasil penelitian sebelumnya
yang sejenis yang berguna untuk mendapatkan landasan teori mengenai
masalah yang akan diteliti. Menurut Mirshad (2014) memaparkan bahwa
terdapat empat kegiatan pada penelitian kepustakaan (Sari, 2020) sebagai
berikut:
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1. Mencatat semua temuan yang berhubungan dengan masalah penelitian
pada setiap pembahasan penelitian yang didapatkan dalam literatur-
literatur dan sumber-sumber

2. Memadukan segala temuan, baik teori atau temuan baru

3. Menganalisis segala temuan dari berbagai bacaan, berhubungan dengan
kekurangan dan kelebihan atau hubungan masing-masing mengenai
wacana yang dibahas di dalamnya

4. Mengkritisi, memberikan gagasan kritis dalam hasil penelitian terhadap
wacana-wacana sebelumnya dengan menghadirkan temuan baru dalam

mengkolaborasikan pemikiran yang berbeda terhadap masalah penelitian.

3.7 Skala Pengukuran

Sugiyono (2007) menjelaskan bahwa skala pengukuran merupakan suatu
kesepakatan baku untuk menentukan panjang interval antar alat ukur, dan apabila
diukur, alat ukur tersebut menyediakan data kuantitatif. Skala pengukuran yang
dipakai penelitian ini memaanfaatkan skala likert. Menurut Sugiyono (2007) skala
likert adalah skala yang dimanfaatkan untuk menilai gagasan, perilaku serta
tanggapan satu individu atau banyak individu mengenai suatu gejala sosial. Dengan
memanfaatkan skala likert, maka variabel ditaksir lalu dijabarkan menjadi dimensi,
dimensi dijabarkan menjadi sub variabel kemudian sub variabel dijabarkan menjadi
indikator-indikator yang dapat diukur. Tiap-tiap jawaban dikaitkan dengan bentuk
pernyataan yang diungkapkan dengan kata-kata. (Priadana & Sunarsi, 2021).
Adapun alternatif jawaban dan bobot nilai yang yang diberikan dapat diamati pada
tabel 3.1:

Tabel 3.1
Pengukuran Skala Likert
No. Alternatif Jawaban Bobot Nilai
1. Sangat Setuju 5
2. Setuju 4
3. Ragu-Ragu 3
4. Tidak Setuju 2
5. Sangat Tidak Setuju 1
Sumber: Sugiyono (2017) dalam (Engkus, 2019).
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3.8 Definisi Operasional Variabel

Variabel penelitian pada dasarnya merupakan obyek penelitian atau
keseluruhan hal yang memiliki bentuk apa saja yang diputuskan oleh peneliti guna
ditelaah sehingga diterima keterangan mengenai hal itu dan disimpulkan (Paramita
etal., 2021). Adapun beberapa variabel yang dipakai di penelitian ini adalah sebagai
berikut:

3.8.1 Variabel Dependen

Menurut Umar (2003) dalam (Christalisana, 2018), variabel terikat yang
diberikan pengaruyh sebab ada variabel bebas disebut variabel dependep. Variabel
ini sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel ini adalah variabel yang
diberikan pengaruh sehingga menjadi dampak, sebab ada variabel bebas. Dalam
penelitian ini, variabel dependen ditunjukkan oleh variabel Kinerja Karyawan ().

3.8.2 Variabel Independen

Variabel independen diartikan sebagai variabel yang memperikan pengaruh
variabel dependen baik pengaruh positif atau pengaruh negatif. Variabel ini akan
menjelaskan Bagaimana masalah dalam penelitian dipecahkan (Paramita et al.,
2021). Variabel ini juga dapat dikatakan sebagai variabel bebas. Variabel ini
diartikan sebagai variabel yang memberikan pengaruh atau yang melahirkan sebab
perubahan dari variabel dependen. Dalam penelitian ini, variabel dependen
ditunjukkan oleh variabel Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) dan Lingkungan
Kerja (X2).

3.8.3 Variabel Mediasi

Variabel mediasi atau disebut juga dengan variabel intervening merupakan
variabel antara yang menghubungkan variabel independen terhadap variabel
dependen. Penempatan variabel tersebut guna menjelaskan pengaruh tidak
langsung antara variabel independent terhadap variabel dependen (Paramita et al.,
2021). Dalam penelitian ini, variabel mediasi diperankan oleh variabel Kepuasan
Kerja (2).
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Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Item Skala Teori
Kesehatan Kesehatan Lingkungan 1. Kebersihan Likert | Teori Dua
Kerja kerja adalah | kerja  secara lingkungan kerja Faktor oleh
(Manullang, unsur  dari | medis 2. Suhu/udara/ventilasi Herzberg
2000) ilmu di tempat kerja dalam

kesehatan Sarana 1. Penyediaan air bersih | Likert | (Studyningli

yang kesehatan 2.Sarana olahraga dan asetal.,

memiliki tenaga kerja kesempatan rekreasi 2023), (Aini,

tujuan  agar untuk karyawan 2020)

tenaga kerja | Pemeliharaan | 1.Pemberian makanan | Likert

memperoleh | kesehatan yang bergizi untuk

keadaan tenaga kerja karyawan

kesehatan 2.Pelayanan kesehatan

yang tenaga kerja

kompleks,

baik secara

fisik, mental

dan  sosial

sehingga

karyawan

dapat bekerja

lebih optimal

(Manullang,

2006 dalam

Budiharjo et

al., 2019).
Keselamatan | Keselamatan | Lingkungan 1.Tata letak peralatan | Likert | Teori Dua
Kerja kerja kerja  secara kerja Faktor oleh
(Moenir, diartikan fisik 2. Perlengkapan alat Herzberg
2006) sebagai suatu pencegahan, dalam

kondisi pertolongan dan (Dhani &

dalam perlindungan kerja Surya,

lingkungan | Lingkungan 1. Asuransi tenaga kerja | Likert 2023),

atau tempat | sosial 2. Tunjangan untuk (Panjaitan &

kerja  yang | psikologis kecelakaan kerja Anggraeni,

akan 3.Suasana kerja 2020)

menanggung

secara

maksimal

keselamatan

karyawan

yang berada

di daerah

atau tempat

tersebut,

baik  orang

terbut

karyawan

atau  bukan

karyawan

yang berasal
dari
organisasi
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(Moenir,

2014).
Lingkungan Lingkungan | Hubungan 1. Atasan memberikan | Likert | Teori Dua
Kerja Non- | kerja  non- | atasan dengan tugas secara jelas Faktor oleh
Fisik fisik bawahan 2.Pada setiap bagian Herzberg
(Sumartono diartikan terdapat penanggung dalam
dan  Sugito, | sebagai jawab (Hartanto &
2005) perihal Hubungan 1. Bawahan melaporkan | Likert | Turangan,
lainnya dari | bawahan tugas yang dikerjakan 2021),
kondisi fisik | dengan atasan kepada atasan secara (Suparman,
yang rutin 2020),
bersinggung 2.Bawahan (Marliani,
an  dengan memberikan gagasan 2019)
kaitan kerja kepada atasan terkait
antara tugas yang diberikan
seluruh Hubungan 1.Komunikasi  antar | Likert
pegawai antar karyawan terjalin
yang bekerja | karyawan dengan baik
di  instansi 2. Antar karyawan
yang sama saling membantu
(Sumartono ketika terjadi
dan Sugito, kesulitan dalam
2005 dalam menyelesaikan
A. J. Ahmad pekerjaan
et al., 2022).
Kinerja Kinerja Kualitas 1.Melakukan pekerjaan | Likert | Teori Dua
Karyawan karyawan dengan ketelitian Faktor
(Robbins, adalah yang tinggi Herzberg
2016) pencapaian 2.Bekerja sesuai dalam
kegiatan standar prosedur (Talashina &
karyawan tujuan perusahaan Ngatno,
atas Kuantitas I.Mampu  mencapai | Likert 2020),
pekerjaan target yang (Solihatun et
yang ditetapkan al., 2021),
diberikan perusahaan (Fitrianto,
berdasarkan 2.Mampu bekerja 2020)
ketentuan melebihi volume
keahlian pekerjaan yang telah
yang berlaku ditetapkan
(Robbins, perusahaan
2006 dalam | Ketepatan 1.Hadir dan pulang | Likert
Kusuma et waktu sesuai dengan jadwal
al., 2021). 2.Menyelesaikan target
pekerjaan dengan
tepat waktu
Efektivitas 1.Ikut serta dalam | Likert
pelatihan untuk
meningkatkan kinerja
2.Cepat tanggap
terhadap tugas yang
baru diberikan
Kemandirian 1. Tetap bekerja walau | Likert

tidak ada atasan di
tempat
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2.Dapat menyelesaikan
beban kerja yang
diberikan perusahaan
meminta bantuan
orang lain

Komitmen
kerja

1. Bekerja dengan
sungguh-sungguh
atas nama perusahaan

2.Bekerja dengan
tanggung jawab yang
diberikan

Likert

Kepuasan
Kerja
(Robbinson,
2003)

Kepuasan
kerja
merujuk
pada sikap
umum
seorang
individu
terhadap
pekerjaanny
a
(Robbinson,
2003 dalam
Intopiana et
al., 2020).

Pekerjaan

1. Kondisi
dalam
membuat
dalam
bekerja

2. Perusahaan
menghadirkan
kondisi pekerjaan
yang menantang
untuk menggunakan
kemampuan dan
keterampilan ~ yang
karyawan miliki

pekerjaan
perusahaan
nyaman
karyawan

Likert

Upah

1.Besar upah atau gaji
yang diterima dari
karyawan
memuaskan

2. Tunjangan dan bonus
dari perusahaan yang
diberikan kepada
karyawan selain gaji
pokok memuaskan

Likert

Promosi

1.Mendapatkan
tanggung jawab yang
lebih besar apabila
karyawan telah
dipromosikan

2. Ada kesempatan atau
peluang promosi
yang diberikan
perusahaan  kepada
karyawan

Likert

Pengawasan

1. Supervisor
memberitahu dan
memberikan arahan
kepada karyawan

2. Supervisor mau
mendengarkan
keluhan  karyawan
dan dengan bijaksana
tidak  memaksakan
kehendaknya

Likert

Rekan kerja

1.Rekan kerja dapat
saling membantu dan

Likert

Teori Dua
Faktor oleh
Herzberg
dalam
(Rumangkit
&
Kusumaning
tyas, 2023),
(Puspita,
2022)
(Argon &
Liana, 2020)
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mendukung  dalam
bekerja

2.Atasan menghargai
dan memberikan
kesempatan kepada
karyawan untuk
berpartisipasi dalam
pengambilan
keputusan

3.9 Teknik Analisis Data
Saat melakukan penelitian, kita perlu untuk menganalisis data agar data

tersebut mudah untuk dipahami. Teknik analisis data merupakan metode dalam
memproses data menjadi informasi. Teknik analisis data merupakan kegiatan pada
penelitian yang dikerjakan dengan memeriksa seluruh data dari instrument
penelitian, seperti catatan, dokumen, hasil tes, rekaman dan lain sebagainya
(Priadana & Sunarsi, 2021). Selain itu, analisis data juga diartikan sebagai
menyederhanakan data agar mudah dibaca dan diinterpretasikan (Muhyi et al.,
2018).

Teknik analisis data yang dipakai berupa Partial Least Square (PLS) dengan
memanfaatkan bantuan dari metode perangkat lunak komputer berupa Smart PLS
versi 3.0. Menurut Jogiyanto & Abdillah (2009) dalam (Evi & Rachbini, 2022)
menjelaskan bahwa PLS dapat digunakan permodelan persamaan struktural
berbasis varian dan mampu melakukan pengujian model pengukuran serta model
sturuktural. Model pengukuran diperlukan guna melakukan pengujian validitas dan
reliabilitas, kemudian model struktural diperlukan guna uji kausalitas (pengujian

hipotesis dengan model prediksi).

Tujuan menggunakan perangkat lunak komputer berupa Smart PLS versi 3.0
adalah untuk memprediksi hubungan antar konstruk dan dapat dimanfaatkan guna
menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel. Lebih lanjut, Smart PLS versi
3.0 mempunyai beberapa kelebihan guna mendukung pengolahan data penelitian
ini, seperti dapat diguanakn dengan jumlah sampel yang sedikit (Antara et al., 2013)
dalam (Astuti & Bakri, 2021). Hal ini didasarkan pada perhitungan sampel dengan
menggunakan rumus Slovin didapatkan sampel minimal yang dibutuhkan sebanyak

58 karyawan.
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Selain itu, perangkat lunak Smart PLS versi 3.0 mampu menguji model SEM
formatif dan reflektif dengan skala pengukuran indikator berbeda dalam satu model.
Adapun bentuk skala yang dapat diuji dalam satu model seperti rasio kategori,
Likert dan lain-lain (Harahap, 2019). Pernyataan tersebut selaras dengan skala
pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini yaitu memanfaatkan skala Likert
dengan 5 poin. Oleh karena itu, peneliti menetapkan penggunaan perangkat lunak
Smart PLS versi 3.0 dikarenakan mampu mendukung pengolahan data penelitian

dengan melihat beberapa keunggulan di atas.

3.9.1 Uji Statistik Deskriptif

Hasan (2001) dalam (Nasution, 2017) menjelaskan bahwa statistik deskriptif
atau statistik deduktif merupakan bagian dari statistik yang mempelajari cara
pengumpulan data dan penyajian data sehingga mudah dipahami. Statistik
deskriptif berfungsi menerangkan keadaan, gejala atau persoalan. Lebih lanjut,
analisis deskriptif diartikan sebagai bentuk analisis data penelitian untuk menguiji
generalisasi hasil penelitian yang didasarkan atas satu sampel. Analisis ini
dilakukan melalui pengujian hipotesis deskriptif (Nasution, 2017).

3.9.2 Uji Model Pengukuran (Outer Model)

Pada Partial Least Square (PLS), perancangan model pengukuran menjadi
hal penting, yaitu berhubungan dengan apakah indikator bersifat refleksif atau
formatif Tahap pengujian outer model diartikan sebagai langkah eksperimen model
pengukuran yang memiliki tujuan untuk membuktikan validitas dan mengestimasi
reliabilitas konstruk serta indikator (Muhson, 2022). Pengujian validitas konstruk
dalam PLS-SEM terdiri dari dua, yakni validitas diskriminan dan validitas

konvergen.

a. Validitas Konvergen
Jogiyanto (2011) menerangkan bahwasanya validitas ini berkaitan pada prinsip
bahwa alat ukur dari konstruk sebaiknya memiliki korelasi yang tinggi. Lebih
lanjut, Ghozali & Latan (2015) menjelaskan bahwa uji validitas indikator
reflektif dengan program Smart PLS diamati melalui nilai loading factor pada
tiap indikator konstruknya (Hamid & Anwar, 2019).
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b. Validitas Diskriminan
Jogitanto (2011) menjelaskan validitas ini berkaitan pada prinsip bahwasanya
alat ukur konstruk yang berlainan sebaiknya tidak memiliki korelasi yang tinggi.
Ghozali & Latan (2015) memaparkan bahwa cara melakukan pengujian validitas
diskriminan dengan indikator reflektif adalah melaluo pengamatan pada angka
cross loading. Angka ini pada tiap variabel wajib lebih tinggi daripada 0.70
(Hamid & Anwar, 2019).

c. Uji Reliabilitas
Ghozali & Latan (2015) menjelaskan bahwa dalam PLS-SEM, selain terdapat
pengujian validitas juga dilaksanakan pengujian reliabilitas. Uji reliabilitas ini
digunakan untuk menetapkan akurasi, konsistensi dan ketepatan instrumen
dalam mengukur konstruk. Cara melakukan pengukuran reliabilitas pada satu
konstruk dengan indikator reflektif boleh dilaksanakan dengan dua cra, yaitu
dengan cara Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (Hamid & Anwar,
2019).

3.9.3 Uji Model Struktural (Inner Model)
Tahap kedua di evaluasi model adalah evaluasi model struktural. Ada
beberapa komponen item yang menjadi kriteria dalam penilaian model struktural

yaitu nilai R-Square dan signifikansi, sebagaimana penjelasan berikut.

a. R-Square
R-Square dipakai guna melakukan pengukuran tingka variasi perubahan pada
variabel independen terhadap variabel dependen. Ghozali & Latan (2015)
menjelaskan bahwasanya nilai dari R-Square adalah 0.75, 0.50 dan 0.25. nilai-
nilai tersebut mampu memberikan hasil bahwasanya model dikatakan kuat,
moderate hingga lemah (Hamid & Anwar, 2019).

b. F-Square
Variabel laten masuk ke dalam kategori mempunyai pengaruh besar pada tingkat
structural dengan nilai 0,35, medium dengan nilai 0,15 dan dapat dikatakan nilai
lemah dengan nilai 0,2 (Gozali & Latan, 2012).

c. Estimasi Koefisien Jalur
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Penggunaan metode bootstrapping dapat memberikan hasil signifikan T statistic
dan koesifien parameter yang digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh

antar variabel.

3.9.4 Uji Hipotesis

Dalam penelitian kuantitatif, keberadaan hipotesis dipandang sebagai
komponen penting dalam penelitian. Poletiek (2013) dalam (Anuraga et al., 2021)
menjelaskan bahwa pengujian hipotesis merupakan metode untuk menguji suatu
klaim atau hipotesis tentang suatu parameter dalam suatu populasi, dengan
menggunakan data yang diukur dalam suatu sampel. Uji hipotesis ini dilaksanakan
melakukan proses perbandingan t-tabel dengan t-hitung. Perbandingan tersebut
digunakan untuk mengetahui pengaruh dalam penelitian ini. Nilai t-hitung
diperoleh dari hasil bootstrapping dengan memanfaatkan program perangkat lunak
komputer Smart PLS versi 3.0.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1 Profil Perusahaan

Kantor Pos pertama kali didirikan oleh Gubernur Jenderal G.W Baron van
Imhoff pada tanggal 26 Agustus 1946 yang bertujuan untuk penjaminan keamanan
surat-surat penduduk. Setelah 17 tahun berbadan hukum Perusahaan Umum, pada
20 Juni 1995, berubah status menjadi Perseroan Terbatas dengan nama PT. Pos
Indonesia (Persero) dengan modal yang berasal dari negara dan melakukan

penjualan saham kepada masyarakat.

Awalnya PT. Pos Indonesia hanya bergerak di sektor jasa pengiriman saurat
dan paket. Hal ini selanjutnya berkembang berbagai layanan, seperti ekspedisi,
surat atau paket, jasa finansial dan logistik barang. PT. Pos Indonesia juga
mempunyai layanan pos payment (pospay) atau System Online Payment Point
(SOPP) yang merupakan layanan pembayaran transaksi online untuk tagihan atau
rekening mitra kerja PT. Pos Indonesia. Adapun layanan SOPP yang disediakan
meliputi pembayaran tagihan listrik, pajak kendaraan bermotor, asuransi, kartu
kredit, air minum (PDAM), angsuran kredit, pulsa, infaq, dan lain-lain. Hal ini
dimaksudkan agar masyarakat dapat membayar berbagai transasksi dengan lebih

efisien.

PT. Pos Indonesia telah mampu memperluas jaringan yang dimilikinya yang
mencapai sekitar 58.700 titik layanan yang menjangkau 100 persen kota/kabupaten.
Wilayah layanan tersebut terbagi dalam 6 regional, meliputi regional 1 di Medan,
regional 2 di Jakarta, regional 3 di Bandung, regional 5 di Surabaya dan regional 6

di Makassar.

Selain itu, PT. Pos Indonesia juga telah memperoleh izin pembentukan anak
perusahaan di beberapa bidang, seperti PT. Pos Logistik Indonesia, PT. Pos Properti

Indonesia dan PT. Pos Finansial Indonesia. Terdapat dua badan yang berafiliasi
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dengan PT. Pos Indonesia adalah Yayasan Dana Pensiun Pos (DAPENPOS) dan

Yayasan Pendidikan Bhakti Pos Indonesia,

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan

4.1.2.1 Visi PT. Pos Indonesia
Menjadi postal operator, penyedia jasa kurir, logistik dan keuangan paling
kompetitif.

4.1.2.2 Misi PT. Pos Indonesia

Bertindak efektif untuk mencapai performance terbaik.

4.1.3 Struktur Organisasi

4.1.3.1 Struktur Organisasi PT. Pos Indonesia

Gambar 4.1
Struktur Organisasi PT. Pos Indonesia

DEWAN DIREKSI

- POS STRUKTUR ORGANISASI
SUMN 2. iND
IND. PT POS INDONESIA (PERSERO)

Sumber: PT. Pos Indonesia (2024)
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4.1.3.2 Struktur Organisasi PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang

Gambar 4.2
Struktur Organisasi PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang

EXECUTIVE GENERAL MANAJER
AKHMAD RIDWAN
NIPPOS : 968330812

MANAJER AUDIT
SETYA SUMARJONO
NIPPOS : 973340332
DEPUTI EGM MANAJER SEKRETARIATAN
SHINTA SRI WAHYUNI EKO PRIHARTONO
NIPPOS : 972361522 NIPPOS : 967234499

MANAJER OP KURIR.
REDY HERDIYANTO
NIPPOS : 982400792

MANAJER SDM

EKO PRIHARTONO
NIPPOS : 967234499

NIPPOS : 976360081

MANAJER OPERASIONAL
RHONIE PARINDRA

MANAJER KEU DAN ASET
ASMAIN USMAN

MANAJER PENJ KORPORAT
KURIR DAN LOGISTIK

PURNAMA
NIPPOS : 970314747

NIPPOS : 971347270

MUHAMMAD ISA ANS

MANAJER SOLUSI TEKNOLOGI

NIPPOS : 971359623

MANAJER PELAYANAN OUTLET
DAN OF CABANG (1)
SHOHIB HAKIM

ORI

MANAJER PENJ BISNIS DAN
JASAKEUANGAN
ANDREAS ADIMULYO
NIPPOS : 987405690

NIPPOS : 970333626

Sumber: PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang (2024)

MANAJER PELAYANAN OUTLET
DAN OP CABANG (2)
ESAFINO SAFNIR KOTO

MANAJER PENJ RITEL DAN
KEMITRAAN

SHOHIB HAKIM
NIPPOS : 970333626

NIPPOS : 972336539
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4.2 Distribusi Karakteristik Responden

4.2.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada jenis kelamin dapat

dilihat pada tabel 4.1 sebagai berikut:

Tabel 4.1
Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-Laki 48 48%
Perempuan 52 52%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data Primer Diolah P

eneliti (2024)

Berlandaskan pada tabel di atas, dilihat bahwasanya mayoritas responden
ialah perempuan dengan jumlah 52 karyawan (52%). Sementara itu, banyaknya
responden laki-laki adalah 48 karyawan (48%). Hal ini dapat menjadi petunjuk
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bahwasanya karyawan PT. Pos Indonesia KCU Malang rata-rata ialah berjenis

kelamin perempuan.

4.2.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada usia dapat dilihat
pada tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 4.2

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Persentase
<25 5 5%
25-30 25 25%
31-40 41 41%
41 -50 20 20%
>50 8 8%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Berlandaskan tabel diatas, diketahui bahwasanya kebanyakan dari responden
dalam rentang usia 31-40 tahun sebanyak 41 karyawan (41%), rentang usia 25-30
tahun sejumlah 25 karyawan sejumlah 25 karyawan (25%), rentang usia 41-50
tahun sejumlah 20 karyawan (20%), serta usia diatas 50 tahun sejumlah 8 karyawan
(8%). Sedangkan karyawan yang memiliki usia dibawah 25 tahun sebanyak 5
karyawan (5%). Hal tersebut memberikan penjelasan bahwasanya kebanyakan

karyawan di PT. Pos Indonesia KCU Malang memiliki rentang usia 31-40 tahun.

4.2.3 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada masa kerja diamati
pada tabel 4.3 sebagai berikut:

Tabel 4.3
Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Responden Persentase
1-5 77 77%
6-10 23 23%

Jumlah 100 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Bersumber pada tabel diatas, ditemukan bahwasanya mayoritas responden
yang memiliki masa kerja 1-5 tahun banyaknya adalah 77 karyawan (77%) dan

responden yang memiliki masa kerja 6-10 taun banyaknya adalah 23 karyawan

76



(23%). Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan PT. Pos Indonesia

Kantor Cabang Utama Malanag rata-rata memiliki masa bekerja 1 — 5 tahun.

4.2.4 Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada tingkat pendidikan

diamati pada tabel 4.4 sebagai berikut:

Tabel 4.4
Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tingkat Pendidikan Jumlah Responden Persentase
SMA/SMK 38 38%
D3 9 9%
S1 53 53%
S2 0 0%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Berlandaskan tabel tersebut, diamati bahwasanya kebanyakan pendidikan
terakhir responden adalah S1 berjumlah 53 karyawan (53%), responden yang
pendidikan terakhirnya SMA/sederajat sebanyak 38 karyawan (38%), responden
yang pendidikan terakhirnya D3 sebanyak 9 karyawan (9%), dan tidak ada
responden dengan tingkat pendidikan terakhir S2. Ini merefleksikan bahwa
mayoritas pendidikan terakhir karyawan PT. Pos Indonesia KCU Malang adalah
S1.

4.2.5 Distribusi Responden Berdasarkan Status Karyawan
Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada status karyawan

diamati pada tabel 4.5 sebagai berikut:

Tabel 4.5
Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Status Karyawan
Status Karyawan Jumlah Responden Persentase
Tetap 100 100%
Tidak Tetap 0 0%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Bersumber pada tabel di atas, dilihat bahwasanya seluruh responden yang
mengisi kuesioner merupakan karyawan dengan status tetap yang bekerja di PT.

Pos Indonesia KCU Malang. Hal ini dilandaskan pada karakterstik yang dipilih oleh
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peneliti yaitu responden yang memiliki status sebagai karyawan tetap. Jumlah

responden yang memiliki sttaus karyawan tetap adalah 100 karyawan (100%).

4.3 Distribusi Jawaban Responden

4.3.1 Variabel Kesehatan dan Keselamatan Kerja

Kesehatan keselamatan kerja di penelitian ini ditaksir melalui 11 indikator

item pernyataan. Berikut ini merupakan distribusi jawaban dari variabel kesehatan

keselamatan kerja yang disajikan pada tabel 4.6:

Tabel 4.6
Distribusi Jawaban Responden Variabel Kesehatan Keselamatan Kerja (X1)
Skala Kuesioner
No Indikator Jumlah Rata-Rata
1 2 3 4 5
1 X1.1.1 3 0 1 | 56 | 41 100 4,35
2 X1.1.2 2 3 0 | 49 | 46 100 4,34
3 X1.2.1 2 1 0 | 46 | 51 100 4,43
4 X1.2.2 3 1 1 | 53 | 40 100 4,20
5 X1.3.1 3 1 1 | 54 | 41 100 4,29
6 X1.3.2 3 0 2 | 57 | 38 100 4,27
7 X1.4.1 3 0 4 | 58 | 35 100 4,22
8 X1.4.2 2 1 0 | 56 | 41 100 4,33
9 X1.5.1 3 1 0 | 47 | 49 100 4,38
10 X1.5.2 3 0 0 | 50 | 47 100 4,38
11 X1.5.3 3 0 0 | 50 | 47 100 4,38

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Beralaskan tabel di atas, dilihat dari jawaban responden berkaitan kesehatan

keselamatan kerja (X1) sebagai berikut:

1.

Pernyataan X1.1.1 terkait “Lingkungan kerja Saya bersih dan sehat”
memberikan distribusi jawaban 3 responden memutuskan sangat tidak setuju,
1 responden memutuskan netral, 56 responden memutuskan setuju dan 41
responden memutuskan sangat setuju dan menampilkan rata-rata 4,35. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan

tersebut.
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Pernyataan X1.1.2 terkait “Suhu udara dan ventilasi di tempat Saya bekerja
memenuhi standart kesechatan” memberikan distribusi jawaban 2 responden
memutuskan sangat tidak setuju, 3 responden memutuskan tidak setuju, 49
responden memutuskan setuju dan 46 responden memutuskan sangat setuju
dan menampilkan rata-rata 4,34. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan X1.2.1 terkait “Penyediaan air bersih di tempat Saya bekerja
memadai” memberikan distribusi jawaban 2 responden memutuskan sangat
tidak setuju, 1 responden memutuskan netral, 46 responden memutuskan setuju
dan 51 responden memutuskan sangat setuju dan menampilkan rata-rata 4,43.
Ini memberikan penjelasan bahwasanya responden cenderung sangat setuju
dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan X1.2.2 terkait “Sarana olahraga dan kesempatan rekreasi di tempat
Saya bekerja memadai dan terlaksana” memberikan distribusi jawaban 3
responden memutuskan sangat tidak setuju, 1 responden memutuskan tidak
setuju, 1 responden memutuskan netral, 53 responden memutuskan setuju dan
40 responden memutuskan sangat setuju dan menampilkan rata-rata 4,20. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden merangarah setuju dengan
pernyataan tersebut.

Pernyataan X1.3.1 terkait “Tempat Saya bekerja telah melakukan penyediaan
makanan bergizi untuk kesehatan karyawan” memberikan distribusi jawaban 3
responden memutuskan sangat tidak setuju, 1 responden memutuskan tidak
setuju, 1 responden memilih netral, 54 responden memutuskan setuju dan 41
responden memutuskan sangat setuju dan menampilkan rata-rata 4,29. Hasil
ini memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan
pernyataan tersebut.

Pernyataan X1.3.2 terkait “Perusahaan tempat Saya bekerja telah menyediakan
obat-obatan untuk pertolongan pertama apabila terjadi kecelakaan”
memperlihatkan distribusi 3 responden memutuskan sangat tidak setuju, 2
responden memutuskan netral, 57 responden memutuskan setuju dan 38

responden memutuskan sangat setuju dan menampilkan rata-rata 4,27. Ini
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10.

11.

memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan
tersebut.

Pernyataan X1.4.1 terkait “Tata letak peralatan kerja di tempat Saya bekerja
sesuai dengan standart keselamatan kerja” menunjukkan distribusi jawaban 3
responden memutuskan sangat tidak setuju, 4 responden memutuskan tidak
setuju, 58 responden memutuskan setuju dan 35 responden memutuskan sangat
setuju dengan rata-rata 4,22. Hasil ini memberikan penjelasan bahwa
responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan X1.4.2 terkait “Peralatan perlindungan diri seperti sepatu
pengaman, sarung tangan dan helm di tempat Saya bekerja telah sesuai fungsi
dan tujuannya” membuktikan distribusi jawaban 2 responden memutuskan
sangat tidak setuju, 1 responden memutuskan tidak setuju, 56 responden
memutuskan setuju dan 41 responden memutuskan sangat setuju dan
menampilkan rata-rata 4,33. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan X1.5.1 terkait “Perusahaan tempat Dsaya bekerja telah
memberikan asuransi tenaga kerja kepada setiap karyawan” menerangkan
distribusi jawaban 3 responden memutuskan sangat tidak setuju, 1 responden
memutuskan tidak setuju, 47 responden memutuskan setuju, 49 responden
memutuskan sangat setuju dan memberikan rata-rata 4,38. Ini memberikan
penjelasan bahwa responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan
tersebut.

Pernyataan X1.5.2 terkait “Perusahaan tempat Saya bekerja telah memberikan
tunjangan kecelakaan kerja bagi karyawan yang mengalami kecelakaan kerja”
mengekspos distribusi jawaban 3 responden memutuskan sangat tidak setuju,
50 responden memutuskan setuju dan 47 responden memutuskan sangat setuju
dan memperlihatkan rata-rata 4,38. Ini memberikan penjelasan bahwa
responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan X1.5.3 terkait “Suasana tempat dan pekerjaan aman dan nyaman
bagi karyawan “ menampakkan distribusi jawaban 3 responden memutuskan

sangat tidak setuju, 50 responden memutuskan setuju dan 47 responden
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memutuskan sangat setuju dan menerangkan rata-rata 4,38. Ini memberikan

penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

4.3.2 Variabel Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja di penelitian ini diukur dengan 6 indikator item pernyataan.

Berikut ini merupakan distribusi jawaban dari variabel lingkungan kerja yang

diperlihatkan pada tabel 4.7:

Tabel 4.7
Distribusi Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Skala Kuesioner
No Indikator Jumlah Rata-Rata
1 2 3 4 5
1 X2.1.1 2 1 0 41 56 100 4,48
2 X2.1.2 3 1 0 40 56 100 4,45
3 X2.2.1 3 0 0 49 48 100 4,39
4 X2.2.2 3 1 0 51 45 100 4,34
5 X2.3.1 3 0 0 51 46 100 4,37
6 X232 1 2 0 53 44 100 4,37

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

1.

Pernyataan X2.1.1 terkait “Pemimpin perusahaan tempat Saya bekerja
memperlihatkan tugas secara jelas” menunjukkan distribusi jawaban 2
responden memutuskan sangat tidak setuju, 1 responden memutuskan tidak
setuju, 41 responden memutuskan setuju dan 56 responden memutuskan sangat
setuju dengan rata-rata 4,48. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung sangat setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan X2.1.2 terkait “Setiap bagian tempat Saya bekerja terdapat
penanggung jawab atau kepala bagian” memperlihatkan distribusi jawaban 3
responden memutuskan sangat tidak setuju, 1 responden memutuskan tidak
setuju, 40 responden memutuskan setuju dan 56 responden memutuskan sangat
setuju dan memberikan rata-rata 4,45. Ini memberikan penjelasan bahwa
responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan X2.2.1 terkait “Saya selaku karyawan melaporkan tugas yang telah
dikerjakan kepada pemimpin secara rutin” memperlihatkan distribusi jawaban

3 responden sangat tidak setuju, 49 responden memutuskan setuju dan 48
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responden memutuskan sangat setuju dan memberikan rata-rata 4,39. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan
tersebut.

Pernyataan X2.2.2 terkait “Saya selaku karyawan ikut memberikan gagasan
atau masukan kepada pemimpin terkait tugas yang dikerjakan”
memperlihatkan distribusi jawaban 3 responden memutuskan sangat tidak
setuju, 1 responden memutuskan netral, 51 responden memutuskan setuju dan
45 responden memutuskan sangat setuju dan memberikan rata-rata 4,34. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan
tersebut.

Pernyataan X2.3.1 terkait “Saya dan rekan kerja menjalin komunikasi dengan
baik” memperlihatkan distribusi jawaban 3 responden sangat tidak setuju, 51
responden setuju dan 46 responden sangat setuju dan memberikan rata-rata
4,37. Ini memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan
pernyataan tersebut.

Pernyataan X2.3.2 terkait “Saya dan rekan kerja saling membantu apabila
terjadi kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan” memperlihatkan distribusi
jawaban 1 responden memutuskan sangat tidak setuju, 2 responden
memutuskan tidak setuju, 53 responden memutuskan setuju dan 44 responden
memutuskan sangat setuju dan memberikan rata-rata 4,37. Ini memberikan

penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

4.3.3 Variabel Kepuasan Kerja

Beri

Kepuasan kerja di penelitian ini diukur dengan 12 indikator item pernyataan.
kut ini merupakan distribusi jawaban dari variabel kepuasan kerja yang

dipertunjukkan pada tabel 4.8:

Tabel 4.8
Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (Z)
Skala Kuesioner
No Indikator Jumlah Rata-Rata
1 2 3 4 5
1 Z.1.1 3 0 0 | 61 | 36 100 4,27
2 z712 2 1 0 | 49 | 48 100 4,40
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3 z2.1 1 2 0 51 46 100 4,37
4 722 2 1 0 49 48 100 4,40
5 Z3.1 3 0 0 57 40 100 4,31
6 732 3 0 1 53 43 100 4,39
7 Z.4.1 3 0 2 48 47 100 4,36
8 242 4 0 1 45 50 100 4,37
9 Z5.1 2 1 3 41 53 100 4,39
10 752 2 1 2 41 54 100 4,44

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

1.

Pernyataan Z.1.1 terkait “Perusahaan memberikan kondisi pekerjaan yang
membuat nyaman Saya dalam bekerja” menampakkan distribusi jawaban 3
responden memutuskan sangat tidak setuju, 61 responden memutuskan setuju
dan 36 responden memutuskan setuju dan menandakan rata-rata 4,27. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan
tersebut.

Pernyataan Z.1.2 terkait “Perusahaan menghadirkan kondisi pekerjaan yang
menantang untuk menggunakan kemampuan dan keterampilan yang Saya
miliki” menampakkan distribusi jawaban 2 responden memutuskan sangat
tidak setuju, 1 responden memutuskan tidak setuju, 49 responden memutuskan
setuju dan 48 responden memutuskan sangat setuju dan menandakan rata-rata
4,40. Ini memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan
pernyataan tersebut.

Pernyataan Z.2.1 terkait “Saya puas dengan upah atau gaji yang Saya terima
dari perusahaan” menampakkan distribusi jawaban 1 responden memutuskan
sangat tidak setuju, 2 responden memutuskan tidak setuju, 51 responden
memutuskan setuju dan 46 responden memutuskan sangat setuju dan
menandakan rata-rata 4,37. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan Z.2.2 terkait “Saya puas dengan tunjangan kepada karyawan selain
gaji pokok” menampakkan distribusi jawaban 2 responden memutuskan sangat
tidak setuju, 1 responden memutuskan tidak setuju, 49 responden memutuskan

setuju dan 48 responden memutuskan sangat setuju dan menandakan rata-rata
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4,40. Ini memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan
pernyataan tersebut.

Pernyataan Z.3.1 terkait “Ada kesempatan atau peluang promosi yang
diberikan perusahaan kepada Saya” menampakkan distribusi jawaban 3
responden memutuskan sangat tidak setuju, 57 responden memutuskan setuju
dan 40 responden memutuskan sangat setuju dengan rata-rata 4,31. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan
tersebut.

. Pernyataan Z.3.2 terkait “Saya diberikan tanggung jawab lebih besar apabila
Saya dipromosikan” menampakkan distribusi jawaban 3 responden
memutuskan sangat tidak setuju, 1 responden memutuskan netral, 53
responden memutuskan setuju dan 43 responden memutuskan sangat setuju
dan menandakan rata-rata 4,39. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan Z.4.1 terkait “Supervisor atau pengawas kerja memberiatahu dan
memberikan arahan kepada Saya bagaimana meningkatkan kinerja karyawan”
menampakkan distribusi jawaban 3 responden memutuskan sangat tidak
setuju, 2 responden memutuskan netral, 48 responden memutuskan setuju dan
47 responden memutuskan sangat setuju dan menandakan rata-rata 4,36. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan
tersebut.

. Pernyataan Z.4.2 terkait “Supervisor atau pengawas kerja mau mendengarkan
keluhan Saya dan dengan bijaksana tidak memaksakan kehendaknya”
menampakkan distribusi jawaban 4 responden memutuskan sangat tidak
setuju, 1 responden memutuskan netral, 45 responden memutuskan setuju dan
50 responden memutuskan sangat setuju dan menandakan rata-rata 4,37. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung sangat setuju dengan
pernyataan tersebut.

. Pernyataan Z.5.1 terkait “Saya dan rekan kerja saling membantu dan
menampakkan dalam bekerja” menunjukkan distribusi jawaban 2 responden

memutuskan sangat tidak setuju, 1 responden memutuskan tidak setuju, 3
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10.

responden memutuskan netral, 41 responden memutuskan setuju dan 53
responden memutuskan sangat setuju dan menandakan rata-rata 4,39. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung sangat setuju dengan
pernyataan tersebut.

Pernyataan Z.5.2 terkait “Atasan menghargai dan memberikan kesempatan
kepada Saya untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan”
menampakkan distribusi jawaban 2 responden memutuskan sangat tidak
setuju, 1 responden memutuskan tidak setuju, 2 responden memutuskan netral,
41 responden memutuskan setuju dan 54 responden memutuskan sangat setuju
dan menandakan rata-rata 4,44. Ini memberikan penjelasan bahwa responden

cenderung sangat setuju dengan pernyataan tersebut.

4.3.4 Variabel Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan di penelitian ini diukur dengan 10 indikator item

pernyataan. Berikut ini merupakan distribusi jawaban dari variabel Kinerja

karyawan yang disajikan pada tabel 4.9:

Tabel 4.9
Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Skala Kuesioner
No Indikator Jumlah Rata-Rata
1 2 3 4 5
1 Y.1.1 3 0 0 | 52 | 45 100 4,36
2 Y.1.2 2 1 1 | 52 | 44 100 4,35
3 Y.2.1 3 0 1 | 61 | 35 100 4,25
4 Y.2.2 2 1 0 | 45 | 52 100 4,44
5 Y.3.1 3 0 0 | 55 | 42 100 4,21
6 Y.3.2 2 1 0 | 55 | 42 100 4,34
7 Y.4.1 3 0 0 | 51 | 46 100 4,37
8 Y.4.2 4 0 0 | 44 | 52 100 4,42
9 Y.5.1 4 0 2 | 52 | 42 100 4,28
10 Y.5.2 2 1 0 | 54 | 43 100 4,35
11 Y.6.1 4 0 0 | 56 | 40 100 4,28
12 Y.6.2 3 1 0 | 53 | 43 100 4,60

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
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Pernyataan Y.1.1 terkait “Saya bekerja dengan ketelitian yang tinggi untuk
hasil yang mendekati kesempurnaan” membuktikan distribusi jawaban 3
responden menunjuk sangat tidak setuju, 52 responden menunjuk setuju dan
45 responden menunjuk sangat setuju dan memperlihatkan rata-rata 4,36. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan
tersebut.

Pernyataan Y.1.2 terkait “Saya bekerja sesuai dengan standar prosedur tujuan
perusahaan” membuktikan distribusi jawaban 2 responden menunjuk sangat
tidak setuju, 1 responden menunjuk tidak setuju, 1 responden menunjuk netral,
52 responden menunjuk setuju dan 44 responden menunjuk sangat setuju dan
memperlihatkan rata-rata 4,35. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan Y.2.1 terkait “Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
target yang sudah ditentukan perusahaan” membuktikan distribusi jawaban 3
responden menunjuk sangat tidak setuju, 1 responden menunjuk netral, 61
responden menunjuk setuju dan 35 responden menunjuk sangat setuju dan
memperlihatkan rata-rata 4,35. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan Y.2.2 terkait “Saya mampu bekerja melebihi volume pekerjaan
yang telah ditetapkan perusahaan” membuktikan distribusi jawaban 2
responden menunjuk sangat tidak setuju, 1 responden menunjuk tidak setuju,
45 responden menunjuk setuju dan 52 responden menunjuk sangat setuju dan
memperlihatkan rata-rata 4,44. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung sangat setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan Y.3.1 terkait “Saya selalu hadir dan pulang kantor sesuai jadwal”
membuktikan distribusi jawaban 3 responden menunjuk sangat tidak setuju, 55
responden menunjuk setuju dan 42 responden menunjuk sangat setuju dan
memperlihatkan rata-rata 4,21. Ini memberikan penjelasan bahwa responden
cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan Y.3.2 terkait “Saya mampu menyelesaikan target pekerjaan dengan

tepat waktu” membuktikan distribusi jawaban 2 responden menunjuk sangat
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10.

11.

tidak setuju, 1 responden menunjuk tidak setuju, 55 responden menunjuk setuju
dan 42 responden menunjuk sangat setuju dan memperlihatkan rata-rata 4,34.
Ini memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan
pernyataan tersebut.

Pernyataan Y.4.1 terkait “Saya selalu ikut serta dalam pelatihan untuk
meningkatkan kinerja” membuktikan distribusi jawaban 3 responden
menunjuk sangat tidak setuju, 51 responden menunjuk setuju dan 46 responden
menunjuk sangat setuju dan memperlihatkan rata-rata 4,37. Ini memberikan
penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.
Pernyataan Y .4.2 terkait “Saya selalu cepat tanggap terhadap tugas yang baru
diberikan” membuktikan distribusi jawaban 4 responden menunjuk sangat
tidak setuju, 44 responden menunjuk setuju dan 52 responden menunjuk sangat
setuju dan memperlihatkan rata-rata 4,42. Ini memberikan penjelasan bahwa
responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan tersebut.

Pernyataan Y.5.1 terkait “Saya tetap bekerja walaupaun tidak ada atasan
ditempat” membuktikan distribusi jawaban 4 responden menunjuk sangat tidak
setuju, 2 responden menunjuk netral, 52 responden menunjuk setuju dan 42
responden menunjuk sangat setuju dan memperlihatkan rata-rata 4,42. Ini
memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan
tersebut.

Pernyataan Y.5.2 terkait “Saya dapat menyelesaikan beban kerja yang
diberikan perusahaan tanpa meminta bantuan orang lain” membuktikan
distribusi jawaban 2 responden menunjuk sangat tidak setuju, 1 responden
menunjuk tidak setuju, 54 responden menunjuk setuju dan 43 responden
menunjuk sangat setuju dan memperlihatkan rata-rata 4,35. Ini memberikan
penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.
Pernyataan Y.6.1 terkait “Saya dapat bekerja dengan sungguh-sungguh atas
nama perusahaan” membuktikan distribusi jawaban 4 responden menunjuk
sangat tvidak setuju, 56 responden menunjuk setuju dan 40 responden
menunjuk sangat setuju dan memperlihatkan rata-rata 4,28. Ini memberikan

penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan pernyataan tersebut.
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12. Pernyataan Y.6.2 terkait “Saya dapat bekerja dengan tanggung jawab yang
diberikan” membuktikan distribusi jawaban 3 responden menunjuk sangat
tidak setuju, 1 responden menunjuk tidak setuju, 53 responden menunjuk setuju
dan 43 responden menunjuk sangat setuuu dan memperlihatkan rata-rata 4,60.
Ini memberikan penjelasan bahwa responden cenderung setuju dengan

pernyataan tersebut.
4.4 Hasil Analisis dengan Partial Least Square (PLS)
4.4.1 Analisis Hasil Uji Model Pengukuran (Outer Model)
4.4.1.1 Validitas Konvergen

Uji validitas dapat diukur dan diketahui dari nilai outer loading setiap
indikator. Validitas konvergen memiliki prinsip bahwa suatu variabel sebaiknya
berkorelasi tinggi dengan dirinya sendiri. Tolak ukur yang harus dipenuhi adalah
angka loading factor sebesar 0,70. Suatu indikator dapat dinyatakan memenuhi
validitas konvergen dan memiliki tingkat validitas yang tinggi ketika nilai outer
loading >0,70. Kemudian jika angka outer loading factor kurang dari 0,70 harus
dieliminasi dari model (Chin & Todd, 1995) dalam (M. Ghozali et al., 2022). Uji
validitas konvergen dilakukan pada aplikasi Smart PLS 3.0 dengan hasil
ditampilkan pada tabel 4.10:

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Konvergen

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
X1.1.1 0,778 Valid

X1.1.2 0,696 Tidak Valid
X1.2.1 0,725 Valid
X1.2.2 0,776 Valid
X1.3.1 0,792 Valid
Kesehata;zeci?: (I)((els)elamatan X132 0.761 Val? d
X1.4.1 0,767 Valid
X1.4.2 0,778 Valid
X1.5.1 0,763 Valid
X1.5.2 0,768 Valid
X1.5.3 0,812 Valid
X2.1.1 0,766 Valid
X2.1.2 0,772 Valid
. . X2.2.1 0,809 Valid
Lingkungan Kerja (X2) X222 0,800 Valid
X2.3.1 0,819 Valid
X2.3.2 0,786 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y.1.1 0,777 Valid
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Y.1.2 0,749 Valid
Y.2.1 0,841 Valid
Y22 0,794 Valid
Y.3.1 0,776 Valid
Y32 0,763 Valid
Y4.1 0,795 Valid
Y.4.2 0,749 Valid
Y.5.1 0,799 Valid
Y52 0,758 Valid
Y.6.1 0,817 Valid
Y.6.2 0,766 Valid
Z.1.1 0,786 Valid
712 0,751 Valid
721 0,750 Valid
722 0,748 Valid
Kepuasan Kerja (Z) %g é 8:;82 ziig
7.4.1 0,796 Valid
742 0,803 Valid
Z.5.1 0,759 Valid
752 0,747 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berlandaskan pada tabel di atas, indikator yang mempunyai nilai <0,70
harus dieliminasi dari model. Di variabel kesehatan dan keselamatan kerja yaitu

indikator X1.1.2 yang memiliki nilai <0,70. Hasil loading factor untuk setiap

variabel dapat dilihat juga di gambar 4.3:

Gambar 4.3
Hasil Uji Validitas Konvergen
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Pengujian validitas konvergen dialaksanakan dua tahap, yaitu tanpa mediasi

lalu dengan mediasi. Ini adalah hasil uji dari validitas konvergen pasca eliminasi

terhadap indikator yang memiliki nilai loading factor <0,70 yang dijelaskan dalam

tabel 4.11 dan 4.12:

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Konvergen Tahap 1 Setelah Eliminasi

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan

X1.1.1 0,783 Valid

X1.2.1 0,739 Valid

X1.2.2 0,777 Valid

X1.3.1 0,794 Valid

Kesehatan dan Keselamatan X1.3.2 0,772 Valid

Kerja (X1) X1.4.1 0,778 Valid

X1.4.2 0,776 Valid

X1.5.1 0,751 Valid

X1.5.2 0,769 Valid

X1.5.3 0,805 Valid

X2.1.1 0,767 Valid

X2.1.2 0,773 Valid

. . X2.2.1 0,809 Valid

Lingkungan Kerja (X2) X222 0,798 Valid

X2.3.1 0,819 Valid

X2.3.2 0,785 Valid

Y.1.1 0,777 Valid

Y.1.2 0,749 Valid

Y.2.1 0,841 Valid

Y22 0,793 Valid

Y.3.1 0,776 Valid

. Y.3.2 0,764 Valid

Kinerja Karyawan (Y) Y41 0.794 Valid

Y.4.2 0,749 Valid

Y.5.1 0,799 Valid

Y.5.2 0,758 Valid

Y.6.1 0,817 Valid

Y.6.2 0,767 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Tabel 4.12
Hasil Uji Validitas Konvergen Tahap 2 Setelah Eliminasi

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan

X1.1.1 0,782 Valid

X1.2.1 0,739 Valid

X1.2.2 0,776 Valid

X1.3.1 0,796 Valid

Kesehatan dan Keselamatan X1.3.2 0,773 Valid

Kerja (X1) X1.4.1 0,776 Valid

X1.4.2 0,776 Valid

X1.5.1 0,752 Valid

X1.5.2 0,765 Valid

X1.5.3 0,808 Valid
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X2.1.1 0,765 Valid

X2.12 0,770 Valid

. . X221 0,808 Valid
Lingkungan Kerja (X2) X222 0,803 Valid
X231 0,818 Valid

X232 0,787 Valid

Y11 0,778 Valid

Y12 0,747 Valid

Y21 0,839 Valid

Y22 0,796 Valid

Y31 0,778 Valid

y Y32 0,760 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Va4l 0.798 Valid
Y42 0,749 Valid

Y5.1 0,799 Valid

Y52 0,758 Valid

Y6.1 0,817 Valid

Y62 0,765 Valid

Z1.1 0,785 Valid

Z12 0,752 Valid

Z2.1 0,750 Valid

722 0,748 Valid

. 731 0,797 Valid

Kepuasan Kerja (Z) 732 0,803 Valid
741 0,796 Valid

742 0,803 Valid

751 0,759 Valid

752 0,746 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Hasil Uji Validitas Konvergen Tahap 1 Setelah Eliminasi
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Gambar 4.5
Hasil Uji Validitas Konvergen Tahap 1 Setelah Eliminasi
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Sumber: Hasil Pengolahan Smart PLS 3.0

4.4.1.2 Validitas Diskriminan

Uji validitas diskriminan memiliki tujuan untuk mengetahui prinsip
pengukuran konstruk yang berbeda sebaiknya tidak berkorelasi tinggi. Pengujian
ini dinilai melalui cross loading pengukutan dengan konstruknya. Setiap indikstor
daoat dikatakan mampu menjelaskan variabelnya di bandingkan dengan variabel
lainnya, apabila nilai cross loading antara indikator dengan laten lainnya (Ghozali
dan Latan, 2014) dalam (Sitio, 2021). Metode lain yang dapat digunakan untuk
mengukur validitas diskriminan adalah melalui perbandingan angka dari Square
Root of Average Variance Extracted (AVE) tiap konstruk dengan kaitannya antara
konstruk lain di model. Kriteria minimal yang wajib dipenuhi adalah nilai (AVE)
dan harus lebih besar dari 0,50 (Ghozali, 2014) dalam (Fazriansyah et al., 2022).
Uji validitas diskriminan dilakukan pada aplikasi Smart PLS 3.0 melalui dua tahap,

yaitu dengan mediasi dan tanpa mediasi.

Adapun menilai konstruk reflektif ddapat dicapai dengan memperhitungkan

lima langkah, meliputi 1) menghitung outer loadings dan nilai P-Value, 2)
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menghitung indikator reliabilitas, 3) memerikna konsistensi reliabilitas internal, 4)
memperoleh Average Variancve Extracted (AVE), dan 5) memeriknasa validitas
diskriminan melalui HTMT (Hair & Alamer, 2022). Berikut ini hasil pengujian
validitas diskriminan ditampilkan di tabel 4.13 dan 4.14

Tabel 4.13
Hasil Uji Validitas Diskriminan Tahap 1
Item X1 X2 Y
X1.1.1 0,783 0,698 0,715
X121 0,739 0,688 0,706
X1.2.2 0,777 0,670 0,664
X131 0,794 0,751 0,736
X1.3.2 0,772 0,710 0,707
X1.4.1 0,778 0,684 0,723
X1.4.2 0,776 0,692 0,666
X15.1 0,751 0,711 0,722
X15.2 0,769 0,738 0,743
X15.3 0,805 0,742 0,733
X2.1.1 0,741 0,767 0,745
X2.1.2 0,723 0,773 0,740
X2.2.1 0,735 0,809 0,761
X2.2.2 0,724 0,798 0,709
X2.3.1 0,746 0,819 0,781
X2.3.2 0,678 0,785 0,698
Y.1.1 0,733 0,717 0,777
Y.1.2 0,702 0,728 0,749
Y.21 0,758 0,762 0,841
Y.2.2 0,731 0,735 0,793
Y.3.1 0,723 0,740 0,776
Y.3.2 0,685 0,742 0,764
Y.4.1 0,736 0,729 0,794
Y.4.2 0,708 0,708 0,749
Y.5.1 0,723 0,724 0,799
Y.5.2 0,677 0,693 0,758
Y.6.1 0,767 0,770 0,817
Y.6.2 0,689 0,722 0,767
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Tabel 4.14
Hasil Uji Validitas Diskriminan Tahap 2
Item X1 X2 Y z

X1.1.1 0,782 0,698 0,714 0,720
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X121 0,739 0,687 0,707 0,714
X1.2.2 0,776 0,670 0,664 0,657
X13.1 0,796 0,750 0,736 0,765
X1.3.2 0,773 0,710 0,709 0,737
X14.1 0,776 0,684 0,723 0,708
X1.4.2 0,776 0,691 0,666 0,668
X151 0,752 0,710 0,722 0,729
X152 0,765 0,737 0,743 0,711
X153 0,808 0,742 0,733 0,763
X2.1.1 0,741 0,765 0,743 0,709
X2.1.2 0,723 0,770 0,742 0,688
X221 0,735 0,808 0,760 0,727
X2.2.2 0,724 0,803 0,709 0,723
X231 0,746 0,818 0,781 0,745
X2.3.2 0,679 0,787 0,698 0,681
Y.1l1 0,733 0,718 0,778 0,722
Y.1.2 0,701 0,727 0,747 0,697
Y.21 0,757 0,761 0,839 0,721
Y.2.2 0,731 0,733 0,796 0,760
Y.3.1 0,723 0,740 0,778 0,745
Y.3.2 0,685 0,742 0,760 0,681
Y4l 0,737 0,728 0,798 0,778
Y.4.2 0,708 0,708 0,749 0,704
Y51 0,723 0,722 0,799 0,726
Y.5.2 0,676 0,693 0,758 0,679
Y.6.1 0,768 0,769 0,817 0,749
Y.6.2 0,689 0,720 0,765 0,682
Z11 0,750 0,749 0,763 0,785
2172 0,732 0,671 0,727 0,752
221 0,643 0,635 0,642 0,750
2272 0,707 0,711 0,734 0,748
231 0,731 0,721 0,729 0,797
232 0,758 0,705 0,727 0,803
Z4.1 0,738 0,694 0,708 0,796
2472 0,751 0,731 0,730 0,803
Z51 0,675 0,637 0,665 0,759
252 0,684 0,643 0,699 0,746

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)

Berlandaskan tabel 4.13 dan 4.14 Hasil Uji Validitas Diskriminan dapat
diketahui bahwa korelasi antar indikator dan konstruknya memiliki nilai yang lebih

tinggi dibandingkan dengan korelasi antar indikator dan konstruk lainnya. Ini
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memberikan kenyatakan bahwasanya indikator dari variabel kesehatan keselamatan
kerja, lingkungan kerja, kinerja karyawan dan kepuasan kerja dapat secara efektif
mempresentasikan dari konstruk dan dapat dinilai valid. Berikut ini nilai Average
Variance Extracted (AVE) yang dilakukan pada aplikasi Smart PLS 3.0 melalui
dua tahap, yaitu dengan mediasi dan tanpa mediasi. Berikut ini hasil ditampilkan
pada tabel 4.15 dan 4.16 sebagai berikut:

Tabel 4.15
Nilai Average Variance Extracted (AVE) Tahap 1
Variabel Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Kesehatan dan Keselamatan Kerja 0,600
Lingkungan Kerja 0,627
Kinerja Karyawan 0,612
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Tabel 4.16
Nilai Average Variance Extracted (AVE) Tahap 1
Variabel Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Kesehatan dan Keselamatan Kerja 0,600
Lingkungan Kerja 0,627
Kinerja Karyawan 0,612
Kepuasan Kerja 0,599

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berlandasrkan tabel 4.15 Nilai Average Variance Extracted (AVE) Tahap 1

mampu dicermati bahwasanya nilai variabel kesehatan keselamatan kerja,
lingkungan kerja, kinerja karyawan diatas 0,50. Kemudian tabel 4.16 menjelaskan
Nilai Average Variance Extracted (AVE) Tahap 2 bahwasanya angka variabel
kesehatan keselamatan kerja, lingkungan kerja, kinerja karyawan dan kepuasan
kerja juga diatas 0,50. Hal ini dapat diambil kesimpulan bahwanya keempat
konstruk di atas dapat dinilai valid. Berikut ini nilai Heterotrait-Monotrait (HTMT)
yang dilakukan pada aplikasi Smart PLS 3.0 melalui dua tahap, yaitu dengan

mediasi dan tanpa mediasi.

4.4.1.3 Uji Reliabilitas

Outer model selain dinilai melalui pengujian terhadap validitas konvergen
dan validitas diskriminan, mampu dilaksanakan dengan memperhatikan reliabilitas
konstruk. Uji reliabilitas dipraktikkan dengan cara mengukur dan melihat kedua
komponen yaitu composite reliability dan cronbach’s alpha. Konstruk dinyatakan
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reliable, apabila kedua komponen tersebut memiliki nilai 0,70 (Ferdinand, 2002)
dalam (Fazriansyah et al., 2022). Uji reliabilitas dilakukan melalui dua tahap, yaitu

dengan mediasi dan tanpa mediasi. Berikut ini merupakan tabel 4.17 dan 4.18 hasil

dari uji reliabilitas:

Tabel 4.17
Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha Tahap 1
Variabel Composite Cronbach’s Alpha Keterangan
Reliability
Kesehatan dan Keselamatan 0,937 0,926 Reliable
Kerja
Lingkungan Kerja 0,910 0,881 Reliable
Kinerja Karyawan 0,950 0,942 Reliable
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Tabel 4.18
Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha Tahap 2
Variabel Composite Cronbach’s Alpha Keterangan
Reliability
Kesehatan dan Keselamatan 0,937 0,926 Reliable
Kerja
Lingkungan Kerja 0,910 0,881 Reliable
Kinerja Karyawan 0,950 0,942 Reliable
Kepuasan Kerja 0,937 0,926 Reliable

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berdasarkan pada tabel 4.17 di atas, hasil composite reliability untuk setiap

variabel yaitu, kesehatan dan keselamatan kerja (0,937), lingkungan kerja (0,910)
dan kinerja karyawan (0,950). Sedangkan nilai cronbach’s alpha guna tiap variabel
antara lain, kesehatan keselamatan kerja (0,926), lingkungan kerja (0,881) serta
kinerja karyawan (0,942). Hasil tersebut menyimpulkan bahwa seluruh variabel
berhasil menjalani uji reliabilitas dan dapat dikatakan reliable.

Kemudian berdasarkan pada tabel 4.18 di atas, hasil composite reliability
untuk setiap variabel yaitu, kesehatan dan keselamatan kerja (0,937), lingkungan
kerja (0,910), kinerja karyawan (0,950) serta kepuasan kerja (0,937). Sedangkan
nilai cronbach’s alpha guna tiap variabel antara lain, kesehatan keselamatan kerja
(0,926), lingkungan kerja (0,881), kinerja karyawan (0,942) serta kepuasan Kkerja
(0,926). Hasil tersebut juga menyimpulkan bahwa seluruh variabel berhasil

menjalani uji reliabilitas dan dapat dikatakan reliable.
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4.4.2 Analisis Hasil Uji Model Struktural (Inner Model)

Langkah setelah menguji outer model dan sesuai dengan Kkriteria yang
ditetapkan, kemudian tindakan setelahnya adalah menguji inner model. Adapun
tahapan pengujian dilakukan melalui pengamatan kriteria nilai R-Square, F-Square
serta koefisien jalur.

4.4.2.1 R-Square

Analisi R-Square dipakai guna mengetahui besarnya pengaruh variabel
eksogen (X) terhadap variabel endogen (Y). Terdapat tiga kategori
pengelompokkan pada nilai R-Square meliputi kategori kuat, kategori moderat dan
kategori lemah. Apabila nilai R-Square berjumlah 0,75 maka termasuk dalam
kategori kuat, nilai 0,50 termasuk kategori moderat dan nilai 0,25 termasuk kategori
lemah (Hair et al., 2011). Analisis R-Square juga dilakukan dengan dua tahap, yaitu
dengan mediasi dan tanpa mediasi. Berikut merupakan tabel 4.19 dan 4.20 hasil

dari R-Square Tahap 1 dan Tahap 2:

Tabel 4.19
Hasil R-Square Tahap 1
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Karyawan 0,899 0,897
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Tabel 4.20
Hasil R-Square Tahap 2
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Karyawan 0,850 0,848
Kepuasan Kerja 0,876 0,874

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Beralaskan tabel 4.19 Hasil R-Square Tahap 1, diperoleh nilai R-Square

dari variabel kinerja karyawan (Y) sejumlah 0,899 dan R-Square Adjusted sejumlah
0,897. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai R-Square kedua variabel dapat
dikatakan reliabel dan termasuk ke dalam kategori kuat.

Berdasarkan tabel 4.20 Hasil R-Square Tahap 2, diperoleh nilai R-Square
dari variabel kinerja karyawan (Y) sejumlah 0,850 dan R-Square Adjusted sejumlah
0,848. Kemudian variabel kepuasan kerja (Z) memiliki nilai R-Square sejumlah
0,876 dan R-Square Adjusted sejumlah 0,874. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
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nilai R-Square kedua variabel dapat dikatakan reliabel dan termasuk ke dalam

kategori kuat.

4.4.2.2 F-Square

F-Square merupakan perubahan dari R-Square ketika suatu variabel
eksogen dikeluarkan dari model. Konsep ini dipakai guna melakukan penilaian
terhadap besar atau kecilnya pengaruh antar variabel melalui effect size atau F-
Square. Terdapat tiga kategori F-Square, nilai >0,02 dikategorikan kecil, >0,15
kategori sedang dan >0,35 kategori besar (Cohen, 1988). Analisis F-Square juga
dilakukan dengan dua tahap, yaitu dengan mediasi dan tanpa mediasi. Berikut

merupakan tabel 4.16 hasil dari F-Square:

Tabel 4.21
Hasil F-Square
Variabel F-Square
Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,398
Lingkungan Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,570
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Tabel 4.21
Hasil F-Square
Variabel F-Square
Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) -> Kepuasan Kerja (7) 0,540
Lingkungan Kerja (X2) -> Kepuasan Kerja (7) 0,128
Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 5,665

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Beralaskan tabel 4.21 Hasil F-Square Tahap 1, dilihat bahwasanya variabel

kesehatan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki F-square dengan
jumlah 0,398 sehingga termasuk ke dalam kategori besar. Variabel lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan memiliki F-square dengan jumlah 0,570 sehingga
termasuk ke dalam kategori besar.

Sedangkan berdasarkan tabel 4.22 Hasil F-Square Tahap 2, dilihat
bahwasanya variabel kesehatan keselamatan kerja terhadap kepuasan kerja
memiliki nilai F-square dengan jumlah 0,540 sehingga termasuk ke dalam kategori
besar. Variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja memiliki F-square
sebesar 0,128 sehingga termasuk ke dalam kategori sedang. Variabel kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan memiliki F-square dengan jumlah 5,665 sehingga

termasuk ke dalam kategori besar.
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4.4.2.3 Koefisien Jalur

Adapun koefisien jalur dilakukan melalui bootstrapping dalam penelitian
ini digunakan untuk melihat tingkat pengaruh secara parsial dan menjelaskan
hubungan antar variabel mengarah positif atau negatif. Apabila angka P-value
<0,05 dapat dikategorikan signifikan, sedangkan angka P-value >0,05 termasuk
dalam kategori tidak signifikan. Proses uji koefisien jalur dilakukan dengan dua
tahap, yaitu dengan mediasi dan tanpa mediasi. Berikut ini merupakan tabel 4.23

dan 4.24 hasil dari koefisien jalur tahap 1 dan tahap 2:

Tabel 4.23
Hasil Koefisien Jalur Tahap 1
Variabel T Statistics (O/STDEV)) P-Value
Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) -> 2,835 0,005
Kinerja Karyawan (Y)
Lingkungan Kerja(X2) -> Kinerja 6,351 0,000
Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Tabel 4.24
Hasil Koefisien Jalur Tahap 1
Variabel T Statistics (O/STDEV)) P-Value
Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) -> 5,118 0,000
Kepuasan Kerja (Z)
Lingkungan Kerja (X2) -> Kepuasan 2,284 0,023
Kerja (Z)
Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja 6,781 0,000
Karyawan (Y)

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Beralaskan pada tabel 4.23 Hasil Koefisien Jalur Tahap 1 di atas, maka

dapat disimpulkan bahwa:

a. Kesehatan dan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan didapat P-Values
sejumlah 0,005 < 0,05. Hal ini memberikan penjelasan bahwasanya kesehatan
keselamatan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

b. Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan didapat P-Values sejumlah 0,000
< 0,05. Hal ini memberikan penjelasan bahwasanya lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan berdasarkan pada tabel 4.24 Hasil Koefisien Jalur Tahap 2 di

atas, maka dapat disimpulkan bahwa:
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a. Kesehatan dan keselamatan kerja terhadap kepuasan kerja didapat P-Values
sejumlah 0,000 < 0,05. Hal ini memberikan penjelasan bahwasanya kesehatan
keselamatan kerja memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

b. Lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja didapat P-Values sejumlah 0,023 <
0,05. Hal ini memberikan penjelasan bahwasanya lingkungan Kkerja
memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

c. Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan didapat P-Values sejumlah 0,000 <
0,05. Hal ini memberikan penjelasan bahwasanya kepuasan kerja memberikan
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

4.4.3 Uji Hipotesis

Uji t dilaksanakan guna mengukur hipotesis terkait dengan pengaruh dari tiap
variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Uji T diartikan sebagai tes
statistik guna menguji kebenaran hipotesis. T-statistics adalah suatu angka yang
dimanfaatkan untuk mengamati tingkat signifikansi pada pengujian hipotesis
dengan cara mencari nilai T-statistics melintasi metode bootstrapping. Pada
pengujian hipotesis dinilai signifikan jika angka T-statistics lebih tinggi daripada

1,96, sedangkan apabila angka T-statistics lebih rendah daripada 1,96 akan dinilai

tidak signifikan. Sedangkan apabila nilai P-Values yang diperoleh <0,05, maka

pengaruh tersebut dinilai positif dan sebaliknya (I. Ghozali, 2016). Uji hipotesis
dilakukan dengan dua tahap yaitu tanpa mediasi dan dengan mediasi.
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Gambar 4.6
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Hasil Uji Hipotesis Tahap 1

Tabel 4.25

Original Sample Mean T-Statistics P-Values
Sample (O) (M) (|O/STDEV))
Direct Effect
Kesehatan Keselamatan 0,398 0,386 3,093 0,002
Kerja (X1) -> Kinerja
Karyawan (Y)
Lingkungan Kerja (X2) - 0,570 0,559 5,861 0,000
> Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Tabel 4.26
Hasil Uji Hipotesis Tahap 2
Original Sample Mean T-Statistics P-Values
Sample (O) ™M) (|O/STDEYV))
Indirect Effect

Kesehatan Keselamatan 0,591 0,562 4,454 0,000
Kerja (X1) -> Kepuasan
Kerja (Z) -> Kinerja
Karyawan (Y)
Lingkungan Kerja (X2) - 0,288 0,262 2,433 0,015
> Kepuasan Kerja (Z) ->
Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2024)
Berlandaskan tabel 4.25 Hasil Uji Hipotesis Tahap 1, hasil pengolahan data

yang dilakukan oleh peneliti dapat digunakan untuk menjawab hipotesis yang telah
dirumuskan. Adapun simpulan yang dapat ditarik dari hasil analisis, sebagai
berikut:

1. Pengaruh Kesehatan Keselamatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Pengaruh variabel kesehatan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan
menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,398, T-statistics 3,093 (>1,96) serta
nilai P-Values sejumlah 0,002 (<0,05). Hal ini menunjukkan H1 diterima
karena variabel kesehatan keselamatan kerja memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Pengaruh variabel lingkungan Kkerja terhadap kinerja karyawan
menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,570, T-statistics 5,861 (>1,96) serta

nilai P-Values sejumlah 0,000 (<0,05). Hal ini menunjukkan H2 diterima
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karena variabel lingkungan kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan berdasarkan tabel 4.26 Hasil Uji Hipotesis Tahap 2, hasil
pengolahan data yang dilakukan oleh peneliti dapat digunakan untuk menjawab
hipotesis yang telah dirumuskan dalam penelitian. Adapun kesimpulan yang dapat

ditarik dari hasil analisis data, sebagai berikut:

1. Pengaruh Kesehatan Keselamatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang
dimediasi oleh Kepuasan Kerja
Pengaruh variabel kesehatan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan
yang dimediasi oleh kepuasan kerja menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,591,
T-statistics 4,207 (>1,96) serta nilai P-Values sejumlah 0,000 (<0,05). Hal ini
menunjukkan H3 diterima karena variabel kesehatan keselamatan Kkerja
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi oleh kepuasan kerja.
2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh
Kepuasan Kerja
Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi oleh kepuasan kerja menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,288, T-
statistics 2,601 (>1,96) serta nilai P-Values sejumlah 0,010 (<0,05). Hal ini
menunjukkan H3 diterima karena variabel kesehatan lingkungan Kkerja
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang

dimediasi oleh kepuasan kerja.
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4.5 Pembahasan Hasil Penelitian
4.5.1 Kesehatan dan Keselamatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berlandaskan perhitungan memanfaatkan software Smart PLS 3.0
menunjukkan bahwasanya kesehatan keselamatan kerja kerja memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia KCU
Malang.

Ini selaras dengan (Mooy et al., 2023) dan (Elny et al., 2023) memberikan
keterangan bahwasanya kesehatan keselamatan kerja berkontribusi dalam pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam kedua penelitian tersebut
menerangkan bahwasanya semakin naik kesehatan keselamatan kerja di organisasi,
kemudian kinerja karyawan di dalamnya semakin naik pula. Hal ini berarti dengan
adanya kesehatan dan keselamatan kerja bagus mampu menghadirkan dampak
bagus pula bagi kinerja karyawan.

Islam memandang keselamatan dan memberikan larangan kepada umatnya
untuk berbuat kerusahan baik pada diri sendiri atau lingkungannya. Hal ini selaras
dengan penjelasan Allah dalam surah Al-Bagarah ayat 195 sebagai berikut:

Gt E4 AT By Ty, oS8T ) 2Kl 1A g AT Lo s AT

Artinya: “Dan belanjakanlah (harta bendamu) di jalan Allah, dan janganlah
kamu menjatuhkan dirimu sendiri ke dalam kebinasaan, dan berbuat baiklah,
karena sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang berbuat baik.”

Dalam ayat tersebut, Allah SWT menyampaikan larangan hambanya guna
melakukan kerusakan. Allah telah menciptakan segara sesuatu di dunia untuk dapat
dimanfaatkan secara baik oleh manusia, maka dari itu manusia harus menjaga
dengan baik agar tidak memberikan dampak yang buruk bagi dirinya sendiri, orang
lain bahkan lingkungan sekitar. Apabila dihubungkan dengan variabel kesehatan
dan keselamatan kerja, manusia hendaknya menerapkan prinsip kehati-hatian

dalam melaksanakan pekerjaan.

Penjelasan tersebut dapat dikaitkan dengan firman Allah pada surah Al-

Jumu’ah ayat 10:
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Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di
muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya
kamu beruntung.”

Pada ayat di atas, dapat dipahami bahwasanya Allah SWT telah menerangkan
haluan seorang muslim untuk bekerja merupakan semata-mata meraih ridha Allah
SWT dan memperoleh hal utama dari hasil dari bekerja. salah satu cara untuk
mencari ridha Allah adalah dengan menjauhi apa yang dilarang oleh-Nya, seperti
melakukan kerusahan dan memberikan dampak yang buruk. Apabila hal tersebut
telah menjadi pegangan hidup seseorang dalam bekerja, maka akan terwujud
kKinerja yang baik.

Apabila dihubungkan konsep key performance indicator, terdapat hubungan
erat antara key performance indicator dengan kesehatan keselamatan kerja terhadap
kinerja karyawan. Kesehatan keselamatan kerja menjadi aspek penting dalam
lingkungan kerja yang memiliki tujuan untuk menjaga kesejahteraan dan
keselamatan karyawan. Hubungan antara KPI dengan pengaruh kesehatan
keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan dapat ditunjau melalui beberapa sudut
pandang, seperti apabila suatu organisasi memiliki program kesehatan keselamatan
kerja yang efektif dan karyawan merasa aman serta sehat dalam lingkungan kerja,
maka hal ini dapat berdampak positif pada kinerja karyawan. Karyawan yang
memiliki tingkat kesehatan baik, cenderung lebih produktif, lebih fokus, dan
memiliki tingkat absensi yang lebih rendah. Keseluruhan aspek tersebut dapat

tercermin dalam penacapaian KPI di dalam organisasi.

Pernyataan tersebut didukung oleh (Ulfa, 2015) dalam (Sahaya & Wahyuni,
2017) yang menjelaskan bahwa identifikasi KPI dapat berupa keberhasilan dalam
beberbagai kegiatan, kesehatan dan pengembangan organisasi, serta mewujudkan
target orgnaisasi dalam program atau penyampaian pelayanan. Hal ini dapat ditarik
kesimpulan bahwa aspek kesehatan dan keselamatan memiliki peran penting dalam
penilaian key performance indicator. Lebih lanjut, kinerja karyawan memiliki

keterkaitan yang cukup kuat dengan key performance indicator dimana KPI akan
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membuat penilaian yang dibuat sangat objektif dan dapat memilih karyawan yang
sangat produktif dan tidak (Pasinggi et al., 2020).

4.5.2 Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berlandaskan perhitungan memanfaatkan software Smart PLS 3.0

menunjukkan bahwasanya variabel lingkungan kerja memberikan pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia KCU Malang meliputi
beragam aspek, meliputi ikatan atasan dengan bawahan, dan sebaliknya
sertahubungan antar karyawan. Hal ini tercermin dari sikap dan perilaku dalam
bekerja, seperti atasan selalu memberikan penjelasan tugas kepada karyawan,
dipilihnya kepala bagian atau supervisor pada setiap divisi, kegiatan rutin karyawan
untuk melaporkan tugas yang telah dikerjakan kepada kepala bagian atau
supervisor, munculnya inspirasi dari karyawan yang dapat menjadi saran baru
dalam proses melaksanakan tugas. Selain itu, hubungan antar karyawan juga dinilai
baik terlihat dari komunikasi yang terjalin mampu memudahkan penyampaian
informasi yang diperlukan dan antar karyawan telah terbiasa untuk saling

membantu apabila menemui kesulitan selama mengerjakan tugas.

Ini ini selaras dengan (Handayani & Daulay, 2021) dan (As’ad, 2021)
memberikan keterangan bahwasanya lingkungan kerja memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Isinya menyampaikan adanya
ikatan yang selaras antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan. Apabila
lingkungan kerja baik, kinerja karyawan cenderung meningkat. Kemudian juga
mengungkapkan lingkungan kerja sangat mendukung serta diperlukan dalam

mencapai kinerja karyawan yang lebih baik.

Dalam islam, perihal lingkungan kerja juga disinggung dalam surah Al-

Hujurat ayat 10, sebagai berikut:
Oash oS0 T 15T« 1Sl G T 2y B0 G

Artinya: “Sesungguhnya rang-orang beriman itu bersaudara. Sebab itu
damai- kanlah (perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu dan takut- lah
terhadap Allah, supaya kamu mendapat rahmat. ”
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Pada ayat tersebut menjelaskan bahwa menurut konsep Al-Qur’an, setiap
orang beriman merupakan saudara. Jika terjadi konflik yang ditimbulkan dari
perbedaan cara pandang atau lainnya, maka sebaiknya mukmin yang lain
mendamaikan antara kedua belah pihak yang berselisih. Ayat ini mengandung nilai
persaudaraan yang menjadi aspek penting dalam membangun masyarakat muslim
dalam berbagai kegiatan, termasuk juga bekerja. Selain itu, hubungan atasan
dengan bawahan dapat dicontohkan melalui sikap memimimpin individu atau
kelompok yang disertai dengan pemberian perintah, arahan atau bimbingan
sebelum melaksanakan sebuah pekerjaan merupakan salah satu usaha dalam
mencapai tujuan yang telah disepakati. Hal ini tercermin dalam surah An-Nisa ayat
58:
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Artinya: “Sungguh, Allah menyuruhmu menyampaikan amanat kepada yang
berhak menerimanya, dan apabila kamu menetapkan hukum di antara manusia
hendaknya kamu menetapkannya dengan adil. Sungguh, Allah sebaik-baik yang
memberi pengajaran kepadamu. Sungguh, Allah Maha Mendengar, Maha
Melihat. ”

Apabila dikaitkan dengan key performance indicator, maka terdapat
hubungan antara key performance indicator dengan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan. Beberapa hal yang dapat dilihat sebagai hubungan key
performance indicator dengan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, seperti
KPI sebagai indikator pengaruh lingkungan kerja dan sebagai sarana evaluasi
efektivitas lingkungan kerja. Hubungan antara KPI dan pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan memiliki keterkaitan yang kompleks. Evaluasi dari KPI
dapat memberikan saran kepada organisasi untuk memahamai tingkat lingkungn
kerja, sementara perbaikan dalam lingkungan kerja dapat meningkatkan

kemungkinan pencapaian KPI di organisasi.

Pernyataan tersebut didukung oleh (Anita & Sabariah, 2023) yang

menyatakan bahwa key indicator performance dan lingkungan kerja memiliki
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pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil menunjukkan dua aspek tersebut
memiliki hubungan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat diartikan
bahwa apabila key performance indicator dan lingkungan kerja dalam kondisi baik,
maka akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Penelitian (Muslim &
Firdaus, 2024) juga menjelaskan bahwa KPI memiliki kontribusi dalam
pengelolaan dan penyelarasan kinerja karyawan akan menjadi suatu solusi dalam
memberikan informasi keberhasikan perwujudan target kerja yang telah dilakukan.
Jadi, dapat disimpulkan bahwa KPI memiliki keterkaitan yang erat dengan kinerja

karyawan.

4.5.3 Kesehatan dan Keselamatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang
dimediasi oleh Kepuasan Kerja
Berlandaskan perhitungan memanfaatkan software Smart PLS 3.0

memberikan hasil variabel kesehatan keselamatan kerja memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dengan
peran variabel mediasi. Aspek kesehatan dan keselamatan kerja mencakup berbagai
hal, seperti alat kesehatan karyawan, perlindungan terhadap kesehatan karyawan,
lingkungan kerja secara medis, lingkungan sosial psikologis serta lingkungan kerja
secara fisik. Melalui kepuasan kerja yang tercermin dari karyawan, kesehatan dan
keselamatan kerja mampu menciptakan efek lebih signifikan terhadap kinerja
karyawan. Harapan karyawan mengenai kepuasan kerja meliputi pekerjaan itu

sendiri, upah, promosi, pengawasan dan rekan kerja.

Ini selaras dengan (Hutagaol & Arwiyah, 2020) dan (Azimah & Endranto,
2022) menjelaskan bahwasanya kesehatan keselamatan kerja memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh
kepuasan kerja. Hasil itu memperlihatkan kepuasan kerja teruji berperan sebagai
variabel mediasi antara kedua variabel tersebut, artinya semakin meningkat aspek
kesehatan keselamatan kerja yang diterapkan di dalam organisasi, akan semakin
memberi tingkatan lebih tinggi dari kepuasan dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja
menjadi variabel yang memperbesar pengaruh dari kesehatan dan keselamatan kerja

terhadap kinerja karyawan.
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Islam juga membahas mengenai bentuk pemeliharaan kesehatan dan

keselamatan kerja yang terkandung di dalam surah Al-Qasas ayat 77:
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Artinya: “Dan carilah (pahala) negeri akhirat dengan apa yang telah
dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di dunia
dan berbuatbaiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik
kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi. Sungguh, Allah tidak
menyukai orang yang berbuat kerusakan.”

Surah tersebut menjelaskan bahwasanya pemberi kerja sebagai orang yang
memiliki ekonomi lebih tinggi harus memberikan perlindungan kepada pekerja
sebagai bentuk perilaku baik sebagaimana yang diperintahkan Allah SWT. Bentuk
perilaku baik dapat diterapkan dalam berbagai hal, seperti perlindungan sosial,
perlindungan teknis dan perlindungan ekonomis. Hal ini dijelaskan kembali oleh

surah Ibrahim ayat 7 mengenai kepuasan kerja:

AIRVARPIRG u\ g UJJE(&JY #5554 (SVJ 53 33

Artinya: Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;
"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat)
kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku
sangat pedih™.

Islam menyinggung terkait dengan rasa puas seringkali diketahui dengan
bentuk syukur. Artinya, sekecil apapun pemberian apapun yang didapat dari
siapapun, kita diwajibkan untuk selalu bersyukur. Hal ini dikarenakan kita harus
percaya segala nikmat yang telah disyukuri mampu menarik nikmat-nikmat

lainnya.

Selanjutnya, setelah kita merasa puas dengan apa yang diberikan Allah, kita
diwajibkan pula untuk mengerjakan kebaikan-kebaikan lainnya. Ini sepadan

dengan ketika melakukan pekerjaan, kerja baik sesuai dengan tugas yang diberikan,
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akan memperolah balasan yang sepadan. Penjelasan tersebut selaras dengan surah

Al-lsra ayat 7 sebagai berikut:

2
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Artinya: “Jika kamu berbuat baik (berarti) kamu berbuat baik untuk dirimu
sendiri. Dan jika kamu berbuat jahat, maka (kerugian kejahatan) itu untuk dirimu
sendiri. Apabila datang saat hukuman (kejahatan) yang kedua, (Kami bangkitkan
musuhmu) untuk menyuramkan wajahmu lalu mereka masuk ke dalam masjid
(Masjidil Agsa), sebagaimana ketika mereka memasukinya pertama kali dan
mereka membinasakan apa saja yang mereka kuasai. ”

Key performance indicator untuk sistem manajemen kesehatan dan
keselamatan kerja menjadi alat penting yang dimanfaatkan oleh perusahaan untuk
mengukur efektivitas program dalam mengurangi peluang dan resiko kesehatan
keselamatan kerja. KPI kesehatan keselamatan kerja juga menyediakan informasi
bagi organisasi dalam berbagai aspek, seperti mengevaluasi sistem manajemen K3
dan mengidentitikasi peluang perbaikan. Indikator kinerja ini dapat mencakup
berbagai hal, salah satunya adalah kepuasan karyawan (Leong et al., 1990; Mapes
& Szwe-jczewski, 1997; Parmenter, 2009) dan keselamatan kerja (Flin & O’connor,
2000; Mearns et al., 2003; Parmenter, 2009) dalam (Bhatti & Razaq, 2014).
Indikator tersebut digunakan oleh sebagian besar orgnaisasi untuk mengukur dan

mengelola kinerja.

Lebih lanjut, berdasarkan analisis regresi oleh (Bhatti & Razaq, 2014)
mengungkapkan bahwa pengukuran kinerja dari segi biaya, keuangan, kuliatas,
fleksibilitas waktu, keandalan pengiriman, keselamatan, kepuasan pelanggan dan
kepuasan karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

organisasi secara keseluruhan.

Selain itu, penelitian (Andri & Andini, 2018) menjelaskan bahwa strategi
yang dapat dibandung saat ini untuk meningkatkan budaya kesehatan keselamatan
kerja di organisasi adalah dengan menjadikan budaya kesehatan keselamatan kerja
secara indikator utama kerja yang masuk dalam key performance indicator. Hal ini
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dimaksudkan agar memaksa karyawan untuk bekerja dengan safety dan mengontrol

karyawan lain untuk juga bersifat safety.

Hristov & Chirico (2019) dalam (Purwanto, 2023) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja merupakan key performance indicator yang fundamental saat
organisasi menerapkan strategi bersaing. Jika dikaitkan dengan key performance
indicator, kepuasan kerja menjadi output dari kinerja karyawan itu sendiri.
Penelitian (Aldi & Yusman, 2022) menyebutkan bahwa apabila seorang karyawan
yang telah melakukan pekerjaan sesuai dengan job description dengan baik dan
telah sesuai dengan key performance indicator yang telah ditentukan, maka
organisasi memiliki kewajiban untuk memperhatikan tingkat kepuasan karyawan.
Hal ini dimaksudkan sebagai rasa terima kasih atas kinerja maksimal yang telah
diberikan karyawan kepada organisasi. Selaras dengan hasil penelitian diatas,
(Nursanti et al., 2019) menjelaskan bahwa organisasi perlu menghargai hasil kerja
dari tiap karyawan yang dapat ditunjukkan dengan pemberian reward apabila

karyawan dapat mencapai grade KPI tertentu.

Kinerja karyawan juga tidak lepas dengan key performance indicator. Salah
satunya adalah penelitian (Legaretsa & Purnamawaty, 2021)ayang memberikan
keterangan mengenai identifikasi KPI dari kriteria kapabilitas menunjukkan bahwa

perbaikan kinerja karyawan menjadi salah satu aspek yang dinilai.

4.5.4 Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh
Kepuasan Kerja
Berlandaskan perhitungan memanfaatkan software Smart PLS 3.0

memberikan hasil variabel lingkungan kerja memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi. Lingkungan kerja membangkitkan kepuasan kerja, selanjutnya mampu
meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan dapat diukur melalui berbagam
tolak ukur, seperti kualitas, kuantitas, efektivitas, ketepatan waktu, komitmen kerja
serta kemandirian dalam mencapai arah organisasi. Apabila seluruh ikatan dalam
organisasi, mulai dari ikatan atasan dengan bawahan dan sebaliknya serta ikatan
antar karyawan diperkirakan baik, karyawan akan merasa puas dengan
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pekerjaannya. Kepuasan kerja ini yang menjasi aspek penting yang mendorong
karyawan memperlihatkan perilaku dalam bekerja, yang pada akhirnya dapat
menentukan tingkat kinerja karyawan. Dengan memahami pengaruh yang saling
berhubungan dengan lingkungan kerja, diharapkan manajemen PT. Pos Indonesia
Kantor Cabang Utama Malang memiliki langkah efektif untuk mewujudkan
kepuasan kerja karyawan sehingga mampu menumbuhkan kinerja karyawan dan

organisasi secara keseluruhan.

Ini selaras dengan (Kones et al.,, 2022) dan (Uma & Swasti, 2024)
membuktikan lingkungan kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan yang ditambahkan mediasi kepuasan kerja. Ini berarti
semakin tinggi kondisi lingkungan kerja pada organisasi, mampu memberikan
tingkatan lebih tinggi pada kepuasan kerja. Kepuasan kerja yang tercipta akan
mendorong karyawan untuk berkenan mengerahkan seluruh potensi yang dimiliki
berupa kinerja yang maksimal. Hal tersebut dilakukan karyawan karena telah

merasa puas dan nyaman atas kondisi di sekitar tempat karyawan bekerja.

Allah SWT menyinggung permasalahan lingkungan kerjanyang terkandung
di dalam surah Adz-Dzaariyaat ayat 56-58 sebagai berikut:
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Artinya: “Aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan agar mereka
beribadah kepada-Ku. Aku tidak menghendaki rezeki sedikit pun dari mereka dan
Aku tidak menghendaki agar mereka memberi makan kepada-Ku. Sungguh Allah,
Dialah Pemberi rezeki Yang Mempunyai Kekuatan lagi Sangat Kokoh.”

Lingkungan kerja yang diperlukan oleh setiap karyawan merupakan
lingkungan yang dapat mendorong usaha-usaha karyawan, karena mayoritas
karyawan di PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang beragama Islam,
maka lingkungan kerja yang Islami sebaiknya tercipta di dalamnya untuk saling
mengisi dan melengkapi. Dalam ayat tersebut, menjelaskan bahwa setiap aktivitas

hamba dalam aspek politik, manajemen, sosial, ekonomi di dunia merupakan
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bentuk ibadah kepada Allah. Ibadah tersebut lah yang menjadi tujuan penciptaan

manusia. Hal ini juga dijelaskan kembali pada surah At-Taubah ayat 105:
SEL 3aglly (ol e ) O3 053l A2 sslis T (orad TolasT 5
bolass 152

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”

Karena Islam menjadi agama yang mememperjuangkan kerja karena bekerja
adalah bentuk pengabdian kepada Allah SWT. Islam memberikan kewajiban bagi
seluruh umat untuk berupaya dan memiliki sikap kerja keras sehingga kedamaian
dan kemakmuran dalam hidup (kepuasan) tercapai. Islam membahas kepuasan
kerja pada surah At-Taubah ayat 105 diatas. Kedua ayat diatas juga berkaitan
dengan firman Allah SWT pada surah Az-Zumar ayat 39:
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Artinya: “Katakanlah, Hai kaumku, bekerjalah sesuai dengan keadaanmu,
sesungguhnya aku akan bekerja (pula), maka kelak kamu akan mengetahui. ”

Ayat tersebut mendukung dua ayat diatas bahwa Kkita sebagai hamba
diperintah guna bekerja. Karena melalui proses bekerja, manusia tidak semata-
semata meraih balasan berupa gaji dan mampu melakukan pemenuhan kebutuhan,
tetapi sekaligus untuk menggali nafkah sebagai upaya dari ibadah kepada Allah
SWT.

Penelitian (Jauhari et al., 2021) mengidentifikasi ketidaktercapaian key
performance indicator mulai dari pelatihan, motivasi kerja dan kepuasan kerja.
Hasil menunjukkan bahwa 55% karyawan menyatakan tidak puas dengan pekerjaan
sebagai dampak dari 45% hubungan yang tidak harmonis dengan pimpinan. Maka
dari itu, pemimpin perlu menciptakan lingkungan kerja yang baik, seperti iklim dan

suasana kerja yang harmonis diantara pemimpin dan karyawan. Karena hal ini dapat
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meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja

karyawan.

Selain itu, penelitian (Fauziek & Yanuar, 2021) juga menunjukkan bahwa
adanya hubungan antara key performance indicator dengan kepuasan kerja dan
kinerja karyawan. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa penurunan Kpi dapat
menjadi tanda rendahnya kinerja karyawan. Hal ini dapat disebabkan karenaya
kurangnya kepuasan kerja karyawan sehingga dapat menimbulkan timbulnya stres
kerja, yang pada akhirnya dapat memberikan dampak terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh (Triono, 2022) juga meneliti mengenai
penilaian kerja yang dilakukan dengan key performance indicator memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan dapat dikatakan signifikan.
Lebih lanjut, dengan adanya penerapan sistem penilaian kerja yang efektif seperti
penggunaan key performance indicator diharapkan akan meningkatkan kepuasan

kerja karyawan.

Aspek-aspek key performance indicator seperti kepuasan pelanggan,
kenadalan pengiriman, pembelajaran dan pertumbuhan, kepuasan karyawan , biaya,
kinerja keuangan, fleksibilitas karyawan memiliki dampak terhadap kinerja
karyawan (Aldoghan et al., 2022).
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berlandaskan pada hasil penelitian dengan memannfaatlan pendekatan
kuantitatif dan berlandaskan kepada rumusan masalah dan tujuan penelitian yang
diputuskan guna memahami “Pengaruh Kesehatan Keselamatan Kerja dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Mediasi (Karyawan PT. Pos Indonesia KCU Malang), dapat ditarik

benang merah sebagai berikut:

1. Kesehatan keselamatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dapat membuktikan bahwa karyawan setuju
lingkungan kerja secara medis, sarana kesehatan tenaga kerja, pemeliharaan
tenaga kerja, lingkungan kerja secara fisik, sosial dan psikologis perlu
diperhatikan dan ditingkahkan di organisasi, sehingga mampu meningkatkan
kinerja karyawan. Adapun pernyataan yang memiliki nilai paling tinggi adalah
pernyataan mengenai suasana tempat dan pekerjaan aman dan nyaman bagi
karyawan. Hal ini menerangkan bahwa tkesehatan keselamatan kerja karyawan
PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang.

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dapat membuktikan bahwa karyawan setuju hubungan
atasan dengan bawahan atau sebaliknya dan hubungan antar karyawan dapat
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Adapun pernyataan yang
memiliki nilai paling tinggi adalah pernyataan mengenai karyawan dan rekan
kerja telah menjamin komunikasi dengan baik. Hal ini menerangkan bahwa
lingkungan kerja yang ada di PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang
berpengaruh kinerja karyawan PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama
Malang.

3. Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kesehatan keselamatan kerja
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat membuktikan bahwa karyawan setuju
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bahwa pekerjaan, upah, promosi, pengawasan dan rekan kerja menjadi aspek-
aspek yang memberikan kontribusi dari pengaruh kesehatan keselamatan kerja
terhadap kinerja karyawan. Adapun pernyataan yang memiliki nilai paling
tinggi adalah pernyataan mengenai adanya kesempatan atau peluang promosi
yang diberikan perusahaan kepada karyawan dan supervisor mau
mendengarkan keluhan karyawan dan dengan bijaksana tidak memaksakan
kehendaknya. Hal ini menerangkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh
kesehatan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia
Kantor Cabang Utama Malang.

4. Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dapat membuktikan bahwa karyawan setuju bahwa upah,
promosi, pengawasan dan rekan kerja menjadi aspek-aspek yang memberikan
kontribusi dari pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Adapun
pernyataan yang memiliki nilai paling tinggi adalah pernyataan mengenai
adanya kesempatan atau peluang promosi yang diberikan perusahaan kepada
karyawan dan supervisor mau mendengarkan keluhan karyawan dan dengan
bijaksana tidak memaksakan kehendaknya. Hal ini menerangkan bahwa
kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan Kkerja terhadap Kkinerja

karyawan PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang

5.2 Saran
Berlandaskan pada kesimpulan tersebut, ditemukan beberapa saran yang dapat

diberikan oleh peneliti, antara lain yakni:

1. Bagi Instansi
Berlandaskan hasil pembahasan, bahwasanya seluruh indikator
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan juga ditambah melalui
kepuasan kerja sebagai salah satu faktornya. Namun, ditemui beberapa angka
dari keempat variabel yang masih dinilai rendah, sehingga PT. Pos Indonesia
KCU Malang dapat melakukan pembenahan dalam beberapa aspek, seperti
memberikan tunjangan untuk karyawan yang ditemui kecelakaan kerja, atasan

menjelaskan tugas dengan jelas dan rutin sebagai usaha untuk meningkatkan
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ikatan antara keduanya serta karyawan diberikan pemahaman terkait
melakuakn pekerjaan sesuai dengan standar prosedur dari organisasi.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya sebaiknya menggali informasi terkait dengan data
struktur organsiasi yang terbaru dan jumlah karyawan sesuai dengan
karaketristik sampel langsung kepada manajemen perusahaan. Hal ini
dimaksudkan agar meminimalisir terhambatnya proses penyusunan penelitian.
Selain itu, peneliti dapat mencoba menggunakan dua tahap dalam menguji
hubungan antar variabel apabila di kemudian hari ditemukan hipotesis yang
tertolak. Cara tersebut ditempuh agar mendapatkan hasil uji yang lebih baik
daripada menggabungkan seluruh variabel dependen, variabel independen dan
variabel mediasi dalam satu tahap pengujian. Selain itu, peneliti selanjutnya
dapat memperbarui atau menambahkan variabel lain yang memiliki potensi
mampu memberikan pengaruh secara langsung atau tidak langsung terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan, misalnya motivasi kerja dan disiplin

kerja.
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Lampiran 4 Kuesioner Penelitian
KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KESEHATAN KESELAMATAN KERJA DAN
LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN
MELALUI KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

(Karyawan PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Malang)

Kepada Yth.
Bapak/ Ibu/ Saudara(i) Responden
Assalamualaikum Wr. Wh.

Saya Fayza Afrillia (200501110064) Mahasiswa Program Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang
yang sedang melakukan penelitian skripsi. Dalam rangka memenuhi komponen
penelitian, diperlukan beberapa data dan informasi yang mendukung dalam proses
penelitian ini. Maka dari itu, saya mohon kesediaan dari responden untuk mengisi
kuesioner ini dengan lengkap dan benar. Seluruh informasi yang saya terima dari
hasil kuesioner akan bersifat rahasia dan tidak disebarluaskan.

Atas kesediaan Bapak/ Ibu/ Saudara(i) yang telah meluangkan waktunya
untuk mengisi kuesioner ini, saya mengucapkan terimakasih dan mohon maaf
apabila terdapat kekurangan-kekurangan di dalam penelitian ini.

Wassalamualaikum Wr. Whb.

Hormat Saya,

Fayza Afrillia
200501110064
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I. IDENTITAS RESPONDEN
1. Nama Responden
2. Divisi :
3. Jenis Kelamin () Laki-laki
4. Usia :
5. Masa Kerja X
6. Tingkat Pendidikan : ( ) SMA/SMK
()sS1
7. Status Karyawan () Tetap
Il. PETUNJUK PENGISIAN

(

( )Dbs3
()Ss2
() Tidak Tetap

) Perempuan

Silahkan Anda isi dengan memberikan tanda centang (v') pada kotak jawaban
yang Anda pilih. Pilihan jawaban akan menunjukkan seberapa tingkat persetujuan
Anda terhadap jawaban tersebut. Dengan keterangan sebagai berikut:

Jawaban Keterangan Skor
STS Sangat Tidak Setuju 1
TS Sangat Setuju 2
N Netral 3
S Setuju 4
SS Sangat Setuju 5
I11. DAFTAR PERNYATAAN
A. Kesehatan Kerja
No. Pernyataan SS TS STS

1 | Lingkungan kerja Saya bersih dan sehat

Suhu udara dan ventilasi di tempat Saya

2 bekerja memenuhi standart kesehatan

Penyediaan air bersih di tempat Saya
bekerja memadai

Sarana olahraga dan kesempatan rekreasi di
4 | tempat Saya bekerja memadai dan
terlaksana

Tempat Saya bekerja telah melakukan
5 | penyediaan makanan bergizi untuk
kesehatan kerja karyawan

Perusahaan tempat Saya bekerja telah

6 menyediakan obat-obatan untuk
pertolongan pertama apabila terjadi
kecelakaan
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B. Keselamatan Kerja

No.

Pernyataan

SS

TS

STS

Tata letak peralatan kerja di tempat Saya
bekerja sesuai dengan standart keselamatan
kerja

Peralatan perlindungan diri seperti sepatu
pengaman, sarung tangan dan helm di
tempat Saya bekerja telah sesuai fungsi dan
tujuannya

Perusahaan tempat Saya bekerja telah
memberikan asuransi tenaga kerja kepada
setiap karyawan

Perusahaan tempat Saya bekerja telah
memberikan tunjangan kecelakaan kerja
bagi karyawan yang mengalami kecelakaan
kerja

Suasana tempat dan pekerjaan aman dan
nyaman bagi karyawan

C. Lingkungan Kerja

No.

Pernyataan

SS

TS

STS

1

Pemimpin perusahaan tempat Saya bekerja
memberikan tugas secara jelas

Setiap bagian tempat Saya bekerja terdapat
penanggung jawab atau kepala bagian

Saya selaku karyawan melaporkan tugas
yang telah dikerjakan kepada pemimpin
secara rutin

Saya selaku karyawan ikut memberikan
gagasan atau masukan kepada pemimpin
terkait tugas yang dikerjakan

Saya dan rekan kerja menjalin komunikasi
dengan baik

Saya dan rekan kerja saling membantu
apabila terjadi kesulitan dalam
menyelesaikan pekerjaan

D. Kinerja Karyawan

No.

Pernyataan

SS

TS

STS

1

Saya bekerja dengan ketelitian yang tinggi
untuk hasil yang mendekati kesempurnaan

Saya bekerja sesuai dengan standar
prosedur tujuan perusahaan

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan target yang sudah ditentukan
perusahaan
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Saya mampu bekerja melebihi volume

4 pekerjaan  yang  telah  ditetapkan
perusahaan

5 Saya selalu hadir dan pulang kantor sesuai
jadwal

6 Saya mampu menyelesaikan target
pekerjaan dengan tepat waktu

7 Saya selalu ikut serta dalam pelatihan
untuk meningkatkan kinerja

8 Saya selalu cepat tanggap terhadap tugas
yang baru diberikan

9 Saya tetap bekerja walaupaun tidak ada
atasan ditempat
Saya dapat menyelesaikan beban kerja

10 | yang diberikan perusahaan tanpa meminta
bantuan orang lain

11 Saya dapat bekerja dengan sungguh-
sungguh atas nama perusahaan

12 Saya dapat bekerja dengan tanggung jawab

yang diberikan

E. Kepuasan Kerja

No.

Pernyataan

SS

TS

STS

Perusahaan memberikan kondisi pekerjaan
yang membuat nyaman Saya dalam
bekerja

Perusahaan menghadirkan kondisi
pekerjaan yang menantang untuk
menggunakan kemampuan dan
keterampilan yang Saya miliki

Saya puas dengan upah atau gaji yang
Saya terima dari perusahaan

Saya puas dengan tunjangan kepada
karyawan selain gaji pokok

Ada kesempatan atau peluang promosi
yang diberikan perusahaan kepada Saya

Saya diberikan tanggung jawab lebih
besar apabila Saya dipromosikan

Supervisor atau pengawas kerja
memberiatahu dan memberikan arahan
kepada Saya bagaimana meningkatkan
kinerja karyawan

Supervisor atau pengawas kerja mau
mendengarkan keluhan Saya dan dengan
bijaksana tidak memaksakan kehendaknya

Saya dan rekan kerja saling membantu dan
mendukung dalam bekerja
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Atasan menghargai dan memberikan
kesempatan kepada  Saya  untuk

10 A .
berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan
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Lampiran 5 Distribusi Frekuensi

1.

2.

DISTRIBUSI FREKUENSI
Deskripsi Karakteristik Responden
a. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-Laki 48 48%
Perempuan 52 52%
Jumlah 100 100%
b. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Responden Persentase
<25 5 5%
25-30 25 25%
31-40 41 41%
41-50 20 20%
>50 8 8%
Jumlah 100 100%
c. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Jumlah Responden Persentase
1-5 71 77%
6-10 23 23%
Jumlah 100 100%

d. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Responden Persentase
SMA/SMK 38 38%
D3 9 9%
S1 53 53%
S2 0 0%
Jumlah 100 100%
e. Distribusi Karakteristik Berdasarkan Status Karyawan
Status Karyawan Jumlah Responden Persentase
Tetap 100 100%
Tidak Tetap 0 0%
Jumlah 100 100%

Deskripsi Jawaban Responden

a. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kesehatan Keselamatan

Kerja (X1)

No | Indikator

Skala Kuesioner

Jumlah

2

3 4 5

Rata-Rata
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1 XI1.1.1 3 0 1 56 41 100 4,35
2 X1.1.2 2 3 0 49 46 100 4,34
3 X1.2.1 2 1 0 46 51 100 4,43
4 X1.2.2 3 1 1 53 40 100 4,20
5 X1.3.1 3 1 1 54 41 100 4,29
6 X1.3.2 3 0 2 57 38 100 4,27
7 X1.4.1 3 0 4 58 35 100 4,22
8 X1.4.2 2 1 0 56 41 100 4,33
9 X1.5.1 3 1 0 47 49 100 4,38
10 X1.5.2 3 0 0 50 47 100 4,38
11 X1.5.3 3 0 0 50 47 100 4,38

b. Distribusi Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja (X2)

C.

Skala Kuesioner
No | Indikator Jumlah Rata-Rata
1 2 3 4 5
| X2.1.1 2 1 0 41 56 100 4,48
2 X2.1.2 3 1 0 40 56 100 4,45
3 X2.2.1 3 0 0 49 48 100 4,39
4 X2.2.2 3 1 0 51 45 100 4,34
5 X2.3.1 3 0 0 51 46 100 4,37
6 X232 1 2 0 53 44 100 4,37

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Skala Kuesioner
No | Indikator Jumlah Rata-Rata
1 2 3 4 5
1 Z.1.1 3 0 0 61 36 100 4,27
2 712 2 1 0 49 48 100 4,40
3 Z7.2.1 1 2 0 51 46 100 4,37
4 722 2 1 0 49 48 100 4,40
5 Z3.1 3 0 0 57 40 100 4,31
6 732 3 0 1 53 43 100 4,39
7 Z4.1 3 0 2 48 47 100 4,36
8 742 4 0 1 45 50 100 4,37
9 Z5.1 2 1 3 41 53 100 4,39
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10

752

41

54

100

4,44

d. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Skala Kuesioner
No | Indikator Jumlah Rata-Rata
1 2 3 4 5
1 Y.1.1 3 0 0 52 45 100 4,36
2 Y.1.2 2 1 1 52 44 100 4,35
3 Y21 3 0 1 61 35 100 4,25
4 Y.2.2 2 1 0 45 52 100 4,44
5 Y3.1 3 0 0 55 42 100 4,21
6 Y32 2 1 0 55 42 100 4,34
7 Y41 3 0 0 51 46 100 4,37
8 Y42 4 0 0 44 52 100 4,42
9 Y.5.1 4 0 2 52 42 100 4,28
10 Y.5.2 2 1 0 54 43 100 4,35
11 Y.6.1 4 0 0 56 40 100 4,28
12 Y.6.2 3 1 0 53 43 100 4,60
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Lampiran 6 Hasil Uji Penelitian

HASIL UJI PENELITIAN

1. Analisis Hasil Uji Model Pengukuran (Outer Model)
a. Hasil Uji Validitas Konvergen Tahap 1 Setelah Eliminasi

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
XI1.1.1 0,783 Valid
X1.2.1 0,739 Valid
X1.2.2 0,777 Valid
X1.3.1 0,794 Valid
Reschatan dan X1.3.2 0.772 Valid
Kerja (X1) X1.4.1 0,778 Val¥d
X1.4.2 0,776 Valid
X1.5.1 0,751 Valid
X1.5.2 0,769 Valid
X1.5.3 0,805 Valid
X2.1.1 0,767 Valid
X2.1.2 0,773 Valid
Lingkungan Kerja X2.2.1 0,809 Valid
(X2) X2.2.2 0,798 Valid
X2.3.1 0,819 Valid
X2.3.2 0,785 Valid
Y.1.1 0,777 Valid
Y.1.2 0,749 Valid
Y.2.1 0,841 Valid
Y.2.2 0,793 Valid
Y.3.1 0,776 Valid
Kinerja Karyawan Y.3.2 0,764 Valid
Y) Y4.1 0,794 Valid
Y42 0,749 Valid
Y.5.1 0,799 Valid
Y.5.2 0,758 Valid
Y.6.1 0,817 Valid
Y.6.2 0,767 Valid
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b. Hasil Uji Validitas Konvergen Tahap 2 Setelah Eliminasi

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
X1.1.1 0,782 Valid
X1.2.1 0,739 Valid
X1.2.2 0,776 Valid
X1.3.1 0,796 Valid
Reschatan dan X132 0.773 Valid
Kerja (X1) X1.4.1 0,776 Vahd
X1.4.2 0,776 Valid
X1.5.1 0,752 Valid
X1.5.2 0,765 Valid
X1.5.3 0,808 Valid
X2.1.1 0,765 Valid
X2.1.2 0,770 Valid
Lingkungan Kerja X2.2.1 0,808 Valid
(X2) X222 0,803 Valid
X2.3.1 0,818 Valid
X2.3.2 0,787 Valid
Y.1.1 0,778 Valid
Y.1.2 0,747 Valid
Y.2.1 0,839 Valid
Kinerja Karyawan Y.2.2 0,796 Valid
Y) Y.3.1 0,778 Valid
Y.3.2 0,760 Valid
Y4.1 0,798 Valid
Y.4.2 0,749 Valid
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Y.5.1 0,799 Valid
Y.5.2 0,758 Valid
Y.6.1 0,817 Valid
Y.6.2 0,765 Valid
Z.1.1 0,785 Valid
712 0,752 Valid
721 0,750 Valid
722 0,748 Valid
Kepuasan Kerja Z3.1 0,797 Valid
(2) 732 0,803 Valid
741 0,796 Valid
742 0,803 Valid
7.5.1 0,759 Valid
752 0,746 Valid
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c. Hasil Uji Validitas Diskriminan Tahap 1

Item X1 X2 Y
X1.1.1 0,783 0,698 0,715
X1.2.1 0,739 0,688 0,706
X1.2.2 0,777 0,670 0,664
X1.3.1 0,794 0,751 0,736
X1.3.2 0,772 0,710 0,707
X1.4.1 0,778 0,684 0,723
X1.4.2 0,776 0,692 0,666
X1.5.1 0,751 0,711 0,722
X15.2 0,769 0,738 0,743
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X15.3 0,805 0,742 0,733
X2.1.1 0,741 0,767 0,745
X2.1.2 0,723 0,773 0,740
X2.2.1 0,735 0,809 0,761
X2.2.2 0,724 0,798 0,709
X2.3.1 0,746 0,819 0,781
X2.3.2 0,678 0,785 0,698
Y.1.1 0,733 0,717 0,777
Y.1.2 0,702 0,728 0,749
Y.2.1 0,758 0,762 0,841
Y.2.2 0,731 0,735 0,793
Y.3.1 0,723 0,740 0,776
Y.3.2 0,685 0,742 0,764
Y.4.1 0,736 0,729 0,794
Y.4.2 0,708 0,708 0,749
Y.5.1 0,723 0,724 0,799
Y.5.2 0,677 0,693 0,758
Y.6.1 0,767 0,770 0,817
Y.6.2 0,689 0,722 0,767
d. Hasil Uji Validitas Diskriminan Tahap 2
Item X1 X2 Y z
X1.1.1 0,782 0,698 0,714 0,720
X1.2.1 0,739 0,687 0,707 0,714
X1.2.2 0,776 0,670 0,664 0,657
X13.1 0,796 0,750 0,736 0,765
X1.3.2 0,773 0,710 0,709 0,737
X1.4.1 0,776 0,684 0,723 0,708
X1.4.2 0,776 0,691 0,666 0,668
X15.1 0,752 0,710 0,722 0,729
X15.2 0,765 0,737 0,743 0,711
X15.3 0,808 0,742 0,733 0,763
X2.1.1 0,741 0,765 0,743 0,709
X2.1.2 0,723 0,770 0,742 0,688
X2.2.1 0,735 0,808 0,760 0,727
X2.2.2 0,724 0,803 0,709 0,723
X2.3.1 0,746 0,818 0,781 0,745
X2.3.2 0,679 0,787 0,698 0,681
Y.1.1 0,733 0,718 0,778 0,722
Y.1.2 0,701 0,727 0,747 0,697
Y.2.1 0,757 0,761 0,839 0,721
Y.2.2 0,731 0,733 0,796 0,760
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e.

f.

Y.3.1 0,723 0,740 0,778 0,745
Y.3.2 0,685 0,742 0,760 0,681
Y.4.1 0,737 0,728 0,798 0,778
Y.4.2 0,708 0,708 0,749 0,704
Y51 0,723 0,722 0,799 0,726
Y.5.2 0,676 0,693 0,758 0,679
Y.6.1 0,768 0,769 0,817 0,749
Y.6.2 0,689 0,720 0,765 0,682
Z11 0,750 0,749 0,763 0,785
Z21.2 0,732 0,671 0,727 0,752
221 0,643 0,635 0,642 0,750
222 0,707 0,711 0,734 0,748
231 0,731 0,721 0,729 0,797
232 0,758 0,705 0,727 0,803
Z4.1 0,738 0,694 0,708 0,796
Z24.2 0,751 0,731 0,730 0,803
251 0,675 0,637 0,665 0,759
252 0,684 0,643 0,699 0,746
Nilai Fornell-Larcker Criterion Tahap 1
Variabel X1 X2 Y
Kesehatan dan 0,77 - -
Keselamatan Kerja
Lingkungan Kerja 0,92 0,79 -
Kinerja Karyawan 0,92 0,93 0,78
Nilai Fornell-Larcker Criterion Tahap 2
Variabel X1 X2 Y Y4
Kesehatan dan 0,77 - - -
Keselamatan Kerja
Lingkungan Kerja 0,92 0,79 - -
Kinerja Karyawan 0,92 0,93 0,78 -
Kepuasan Kerja 0,93 0,90 0,92 0,77
g. Nilai Heterotrait-Monitrait (HTMT) Tahap 1
Variabel X1 X2 Y
Kesehatan dan - - -
Keselamatan Kerja
Lingkungan Kerja 1,01 - -
Kinerja Karyawan 0,98 1,02 -
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h. Nilai Heterotrait-Monotrait (HTMT) Tahap 2

Variabel X1 X2 Y Z

Kesehatan dan - - - -
Keselamatan Kerja

Lingkungan Kerja 1,01 - - -
Kinerja Karyawan 0,98 1,02 - -
Kepuasan Kerja 1,00 0,99 0,98 -

i. Nilai Avergane Variance Extracted (AVE) Tahap 1

Variabel Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Kesehatan dan Keselamatan Kerja 0,600
Lingkungan Kerja 0,627
Kinerja Karyawan 0,612

J. Nilai Avergane Variance Extracted (AVE) Tahap 2

Variabel Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Kesehatan dan Keselamatan Kerja 0,600
Lingkungan Kerja 0,627
Kinerja Karyawan 0,612
Kepuasan Kerja 0,599

k. Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha Tahap 1

Variabel Composite Cronbach’s Alpha | Keterangan
Reliability
Kesehatan dan 0,937 0,926 Reliable
Keselamatan Kerja
Lingkungan Kerja 0,910 0,881 Reliable
Kinerja Karyawan 0,950 0,942 Reliable

I. Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha Tahap 2

Variabel Composite Cronbach’s Alpha | Keterangan
Reliability
Kesehatan dan 0,937 0,926 Reliable
Keselamatan Kerja
Lingkungan Kerja 0,910 0,881 Reliable
Kinerja Karyawan 0,950 0,942 Reliable
Kepuasan Kerja 0,937 0,926 Reliable

2. Analisis Hasil Uji Model Struktural (Inner Model)
a. Hasil R-Square Tahap 1

Variabel R-Square R-Square Adjusted

Kinerja Karyawan 0,899 0,897

b. Hasil R-Square Tahap 2

Variabel R-Square R-Square Adjusted

Kinerja Karyawan 0,850 0,848
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| Kepuasan Kerja | 0,876 0,874
Hasil F-Square Tahap 1
Variabel F-Square
Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,398
Lingkungan Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,570
Hasil F-Square Tahap 2
Variabel F-Square
Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) -> Kepuasan Kerja (Z) 0,540
Lingkungan Kerja (X2) -> Kepuasan Kerja (Z2) 0,128
Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 5,665
Hasil Koefisien Jalur Tahap 1
Variabel T Statistics P-Value
(O/STDEV))
Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) -> 2,835 0,005
Kinerja Karyawan (Y)
Lingkungan Kerja(X2) -> Kinerja 6,351 0,000
Karyawan (Y)
Hasil Koefisien Jalur Tahap 2
Variabel T Statistics P-Value
((O/STDEV))
Kesehatan Keselamatan Kerja (X1) -> 5,118 0,000
Kepuasan Kerja (Z2)
Lingkungan Kerja (X2) -> Kepuasan 2,284 0,023
Kerja (Z2)
Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja 6,781 0,000
Karyawan (Y)
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g. Hasil Bootstrapping Tahap 1
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J.

Hasil Uji Hipotesis Tahap 1

Original Sample Mean T-Statistics P-Values
Sample (O) ™) (|O/STDEYV))
Direct Effect
Kesehatan 0,398 0,386 3,093 0,002
Keselamatan
Kerja (X1) ->
Kinerja
Karyawan (Y)
Lingkungan Kerja 0,570 0,559 5,861 0,000
(X2) -> Kinerja
Karyawan (Y)
Hasil Uji Hipotesis Tahap 2
Original Sample Mean T-Statistics P-Values
Sample (O) ™) (|O/STDEYV))
Indirect Effect
Kesehatan 0,591 0,562 4,454 0,000
Keselamatan
Kerja (X1) ->
Kepuasan Kerja
(Z) -> Kinerja
Karyawan (Y)
Lingkungan Kerja 0,288 0,262 2,433 0,015
(X2) -> Kepuasan
Kerja (Z) >
Kinerja Karyawan
(Y)
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