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ABSTRACT

TARUMANAGARA UNIVERSITY

FACULTY OF ECONOMICS AND BUSINESS

JAKARTA

(A) GUSTI AYU SINTA WIDHIADNYANI (115210371)

(B) THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT, COMPENSATION, AND
ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT XYZ
WITH JOB SATISFACTION AS A MEDIATING VARIABLE

Abstract: Employee performance is a critical element in a company's success but
is often influenced by work environment, compensation, and organizational culture.
This study aims to analyze the effect of work environment, compensation, and
organizational culture on employee performance, with job satisfaction as a
mediating variable. The research was conducted at PT XYZ using a quantitative
approach. A sample of 140 employees was selected using non-probability sampling
with a convenience sampling method. Data were collected through questionnaires
and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM). The results show that the
work environment, compensation, and organizational culture have a positive and
significant effect on job satisfaction and employee performance. Moreover, job
satisfaction is proven to be a significant mediating variable in these relationships.
The work environment has the most dominant influence, emphasizing the need for
companies to ensure adequate workplace facilities and a conducive work
atmosphere. This study provides essential insights for company management in
designing strategies to enhance employee satisfaction and performance by improving
the quality of the work environment, implementing competitive compensation
systems, and fostering supportive organizational culture. Although this research has
some limitations, its findings still contribute positively and significantly. The novelty
of this study lies in the use of job satisfaction as a mediating variable to address the
research gap in previous studies.

(C) Keywords: Work environment, compensation, organizational culture, job
satisfaction, employee performance.
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ABSTRAK

UNIVERSITAS TARUMANAGARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JAKARTA

(A) GUSTIAYU SINTA WIDHIADNYANI (115210371)

(B) PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASI DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. XYZ DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

Abstrak: Kinerja karyawan adalah elemen penting dalam keberhasilan
perusahaan, namun sering kali dipengaruhi oleh lingkungan kerja, kompensasi, dan
budaya organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan
kerja, kompensasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, dengan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian dilakukan di PT XYZ dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Sampel sebanyak 140 karyawan dipilih
menggunakan teknik non-probability sampling dengan metode convenience
sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
lingkungan kerja, kompensasi, dan budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja
terbukti menjadi variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan tersebut.
Lingkungan kerja ditemukan memiliki pengaruh dominan, menunjukkan perlunya
perusahaan untuk memastikan fasilitas kerja yang memadai dan suasana kerja yang
kondusif. Hasil penelitian ini memberikan wawasan penting bagi manajemen
perusahaan dalam merancang strategi untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja
karyawan melalui peningkatan kualitas lingkungan kerja, sistem kompensasi yang
kompetitif, dan budaya organisasi yang mendukung. Meskipun di dalam penelitian
ini terdapat beberapa keterbatasan, hasil penelitian ini tetap memberikan kontribusi
yang positif dan signifikan. Keterbaruan dalam penelitian ini adalah penggunaan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi untuk menutup research gap pada penelitian
terdahulu.

(C) Kata Kunci: Lingkungan kerja, kompensasi, budaya organisasi, kepuasan kerja,
kinerja karyawan.
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HALAMAN MOTTO

“Orang lain gak akan bisa paham struggle dan masa sulitnya kita, yang mereka
ingin tahu hanya bagian success stories-nya. Jadi berjuanglah untuk diri sendiri
walaupun tidak ada yang tepuk tangan. Kelak diri kita dimasa depan akan sangat
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pada era globalisasi, kinerja karyawan menjadi semakin penting, dimana
persaingan semakin ketat dan perubahan terjadi dengan cepat. Dunia usaha
membutuhkan tenaga kerja yang mampu beradaptasi dan berkontribusi sebesar-
besarnya agar mampu bersaing di pasar global (Sewang et al., 2024). Kinerja
karyawan berperan dalam keberhasilan suatu perusahaan, dimana kinerja yang
baik dari karyawan dapat menciptakan produktivitas serta mendorong
efektivitas perusahaan secara keseluruhan, sehingga meningkatkan kemampuan
organisasi dalam menghadapi persaingan (E. A. Putri et al., 2022). Kinerja
memiliki makna yang lebih luas, tidak hanya hasil pekerjaan, tetapi termasuk
bagaimana proses kerja berlangsung. Kinerja dihasilkan baik dari kualitas
maupun kuantitas suatu pekerjaan dan dapat dipertanggungjawabkan sesuai
dengan perannya dalam organisasi atau perusahaan, serta disertai dengan
kemampuan, keterampilan, dan keterampilan dalam menyelesaikan pekerjaan

(Maguni & Maupa, 2018).

Berbagai faktor dapat mempengaruhi kinerja karyawan, antara lain
lingkungan kerja, budaya organisasi dan kompensasi (Loo et al., 2024a).
Namun penelitian (Abdelwahed et al., 2024) menunjukkan bahwa budaya
organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian
(Idris et al., 2020) menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian, adanya perbedaan hasil penelitian
terdahulu, menjadi research gap dalam penelitian ini yang mengindikasikan
perlunya analisis lebih lanjut untuk mengeksplorasi pengaruh lingkungan kerja,

kompensasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

Untuk menutupi research gap tersebut, penelitian ini menggunakan

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang dapat meningkatkan pengaruh



lingkungan kerja, kompensasi dan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan. Logika pemikiran dalam penambahan variabel mediasi kepuasan
kerja ini adalah jika karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung memiliki motivasi dan komitmen lebih tinggi terhadap pekerjaan
mereka. Hal ini mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih giat dan
berkualitas, sehingga berdampak positif pada kinerja mereka. Hal ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan oleh Loo et al. (2024) yang menyebutkan bahwa
kepuasan kerja yang didapat dari pengakuan atas prestasi dan peluang yang
ditawarkan, serta motivasi dalam meningkatkan produktivitas akan
menghasilkan kinerja yang ditandai dengan kualitas hasil kerja yang lebih baik,

ketepatan waktu, dan penyelesaian tugas secara efisien (Eliyana et al., 2019a).

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengembangkan model teoritis
penelitian mengenai kinerja karyawan yang dapat dipengaruhi oleh lingkungan
kerja, kompensasi, dan budaya organisasi, dengan menambahkan kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi. Memahami hubungan antar variabel ini,
diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih baik mengenai bagaimana
perusahaan dapat memberikan kepuasan kerja pada karyawan melalui
lingkungan kerja, kompensasi, dan budaya organisasi yang pada akhirnya akan

meningkatkan kinerja karyawan.

Model ini diuji pada karyawan PT XYZ yang merupakan salah satu
perusahaan textile berkembang di Indonesia yang berada di Kota Tangerang.
Berdasarkan hasil observasi, peneliti menemukan bahwa kinerja yang dimiliki

karyawan PT XYZ masih rendah bahkan belum sesuai dengan harapan

perusahaan:

Tabel 1.1

Rata-rata Kinerja Karyawan PT XYZ

Nama Karyawan Nilai Kinerja Tingkat Performa (%)

Karyawan 1 2,67 70%
Karyawan 2 2,67 70%
Karyawan 3 2,66 69%
Karyawan 4 3,33 85%




Nama Karyawan Nilai Kinerja Tingkat Performa (%)
Karyawan 5 3,17 82%
Karyawan 6 2,83 2%
Karyawan 7 2,17 66%
Karyawan 8 3,00 81%
Karyawan 9 2,50 68%
Karyawan 10 3,75 88%

Rata-rata 2,88 75%

Berdasarkan Tabel 1.1, dapat dilihat bahwa dari 10 karyawan di PT XYZ,
hanya 4 karyawan yang memiliki nilai kinerja di atas 3 dan tingkat performa
sebesar 80%. Bahkan, rata-rata nilai kinerja seluruh karyawan hanya mencapai
2,88, dengan tingkat performa 75%. Padahal, PT XYZ menetapkan target
bahwa karyawan seharusnya memiliki tingkat performa minimal 95%. Hal ini
menandakan bahwa kinerja yang dimiliki oleh karyawan PT XYZ masih jauh

dari harapan perusahaan.

Kondisi ini menunjukkan adanya kemungkinan bahwa faktor-faktor seperti
lingkungan kerja, kompensasi, dan budaya organisasi dapat memengaruhi
kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat menurunkan
motivasi dan produktivitas (Syarifah & Hastriana, 2024). Sedangkan
kompensasi yang tidak memadai dapat mengurangi kepuasan dan semangat
kerja (Rangkuti & Emanda, 2020). Selain itu, budaya organisasi yang terlalu
kaku, dapat menghambat kolaborasi dan inovasi (Marliani & Merisa). Oleh
karena itu, penting untuk meneliti sejauh mana faktor-faktor tersebut
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, serta bagaimana kepuasan kerja

berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan tersebut.

Melalui data-data yang telah diuraikan, peneliti menyimpulkan untuk
mengambil judul penelitian “PERAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI
MEDIATOR LINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASI DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN”



B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang ada di atas, peneliti mengidentifikasi ada

beberapa masalah yang dapat dijadikan identifikasi masalah yaitu:

1. Lingkungan kerja tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Namun, jika karyawan puas dengan lingkungan kerja yang nyaman, mereka
cenderung lebih produktif pada kinerja mereka.

2. Kompensasi tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun,
jika karyawan puas dengan kompensasi yang diberikan, mereka akan lebih
termotivasi untuk memberikan kinerja yang optimal.

3. Budaya Organisasi tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Namun, jika karyawan puas dengan budaya organisasi yang positif maka
akan meningkatkan kinerja mereka.

4. Kepuasan kerja karyawan berperan sebagai variabel mediasi dalam
menghubungkan pengaruh lingkungan kerja, kompensasi, dan budaya

organisasi terhadap kinerja karyawan.
C. Batasan Masalah

Setiap penelitian memiliki batasan-batasan tertentu untuk mengarahkan
fokus penelitian dan mencegah pembahasan yang terlalu luas atau mendalam.

Berikut adalah beberapa batasan masalah yang dapat diidentifikasi.

1. Objek penelitian ini hanya berfokus pada karyawan di PT. XYZ.
2. Subjek penelitian hanya bertujuan dalam membahas lingkungan kerja,
budaya organisasi, kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja pada karyawan

PT. XYZ.
D. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah, dan batasan
masalah yang telah dipaparkan, berikut rumusan masalah yang dapat

dirumuskan antara lain:



1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. XYZ?

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. XYZ?

3. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
XYZ?

4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. XYZ?

5. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
XYZ?

6. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. XYZ?

7. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. XYZ?

8. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi?

9. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi?

10. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi?
E. Tujuan dan Manfaat
1. Tujuan

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dirumuskan, adapun tujuan

penelitian ini antara lain:

1. Mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT.
XYZ

2. Mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. XYZ

3. Mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT.
XYZ

4. Mengetahui lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. XYZ



5. Mengetahui kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. XYZ

6. Mengetahui budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. XYZ

7. Mengetahui kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
XYZ

8. Mengetahui lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi

9. Mengetahui kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi

10. Mengetahui budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi
2. Manfaat
Berikut manfaat dari penelitian ini:

a. Manfaat Teoritis:

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan
memperkaya kajian teoritis mengenai hubungan antara lingkungan
kerja, kompensasi, budaya organisasi, dan kinerja karyawan, serta peran
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian ini dapat
digunakan sebagai referensi bagi penelitian-penelitian selanjutnya yang
mengkaji topik serupa.

b. Manfaat Praktis:

Penelitian ini dapat memberikan informasi yang berguna bagi
manajemen PT. XYZ dalam memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil penelitian ini dapat menjadi
dasar untuk merancang strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan
kepuasan dan kinerja karyawan, seperti melalui perbaikan lingkungan

kerja, penyesuaian kompensasi, dan penguatan budaya organisasi.
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