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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK 

ENVIRONMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE OF MSMEs IN WEST 

JAKARTA 

This study aims to analyze the influence of organizational culture and work 

environment on employee performance in culinary MSMEs in West Jakarta. A 

quantitative approach was used through a survey of 160 respondents. Data were 

analyzed using the Structural Equation Modeling – Partial Least Squares (SEM-PLS) 

method. The results show that organizational culture has a positive and significant 

effect on employee performance 0.578, as does the work environment 0.419. The R² 

value of 0.947 indicates that the two independent variables explain 94.7% of the 

variation in employee performance. These findings support the Job Demands-

Resources theory and highlight the relevance of culture and workplace conditions in 

improving employee productivity, particularly in small-scale business contexts. It is 

suggested that MSME owners focus on strengthening internal values and maintaining 

a comfortable work atmosphere to achieve optimal performance outcomes. 

Keywords: Organizational Culture, Work Environment, Employee Performance, 

MSMEs 
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ABSTRAK 

Ariel Pratama Aryanaputra 

NIM: 115182001 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

UMKM di Jakarta Barat 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada usaha mikro, kecil, dan menengah 

(UMKM) di Jakarta Barat. Metode penelitian yang digunakan adalah survei 

kuantitatif dengan instrumen kuesioner yang dibagikan kepada 160 karyawan 

UMKM sektor kuliner berbasis produk ayam. Analisis data dilakukan menggunakan 

metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0,578. Selain itu, 

lingkungan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan koefisien jalur sebesar 0,419. Koefisien determinasi (R²) sebesar 0,947 

mengindikasikan bahwa 94,7% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

variabel budaya organisasi dan lingkungan kerja. Temuan ini mendukung teori Job 

Demands-Resources (JD-R) yang menyatakan bahwa sumber daya organisasi, 

termasuk budaya organisasi dan lingkungan kerja, dapat meningkatkan motivasi dan 

kinerja karyawan. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan, UMKM   



X 

 

DAFTAR ISI 

COVER DALAM...........................................................................................................I 

LEMBAR PERNYATAAN..........................................................................................II 

LEMBAR PERSETUJUAN........................................................................................III 

LEMBAR PENGESAHAN.........................................................................................IV 

MOTTO........................................................................................................................V 

PERSEMBAHAN.......................................................................................................VI 

KATA PENGANTAR...............................................................................................VII 

ABSTRACT.............................................................................................................VIII 

ABSTRAK..................................................................................................................IX 

DAFTAR ISI.................................................................................................................X 

DAFTAR TABEL......................................................................................................XII 

DAFTAR GAMBAR................................................................................................XIII 

DAFTAR LAMPIRAN............................................................................................XIV 

BAB I PENDAHULUAN..............................................................................................1 

  1.1 Latar Belakang Masalah........................................................................................1 

  1.2 Identifikasi Masalah...............................................................................................2 

  1.3 Rumusan Masalah..................................................................................................3 

  1.4 Pembatasan Masalah..............................................................................................3 

  1.5 Tujuan dan Manfaat Penelitian..............................................................................4 

BAB II LANDASAN TEORI........................................................................................6 

  2.1 Gambaran Umum Teori.........................................................................................6 

  2.2 Definisi Konseptual Variabel..............................................................................12 

  2.3 Kaitan antar Variabel...........................................................................................17 

  2.4 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis.....................................................................20 

BAB III METODE PENELITIAN..............................................................................22 

  3.1 Desain Penelitian.................................................................................................22 

  3.2 Populasi, Teknik Sampel, dan Ukuran Sampel...................................................23 

  3.3 Definisi Operasional Variabel.............................................................................25 

  3.4 Teknik Analisis Data...........................................................................................27 

  3.5 Analisis Validitas dan Reliabilitas.......................................................................28 

  3.6 Asumsi Analisis Data..........................................................................................29 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN.............................................31 



XI 

 

  4.1 Deskripsi Subjek Penelitian.................................................................................31 

  4.2 Deskripsi Objek Penelitian..................................................................................31 

  4.3 Hasil Uji Asumsi Analisis Data...........................................................................33 

  4.4 Hasil Analisis Data..............................................................................................34 

  4.5 Hasil Uji Hipotesis...............................................................................................40 

  4.6 Interpretasi Hasil..................................................................................................40 

  4.7 Pembahasan.........................................................................................................42 

BAB V PENUTUP......................................................................................................45 

  5.1 Kesimpulan..........................................................................................................45 

  5.2 Keterbatasan dan Saran........................................................................................46 

DAFTAR PUSTAKA..................................................................................................49 

LAMPIRAN................................................................................................................54 

  



XII 

 

DAFTAR TABEL 

Tabel 3.1 Variabel Penelitian......................................................................................25 

Tabel 4.1 Inner VIF Values.........................................................................................34 

Tabel 4.2 Outer Loadings Konstruk Penelitian (Ringkas)..........................................35 

Tabel 4.3 Nilai AVE Konstruk Penelitian...................................................................35 

Tabel 4.4 Fornell-Larcker Criterion...........................................................................36 

Tabel 4.5 HTMT Ratio.................................................................................................36 

Tabel 4.6 Hasil Uji Reliabilitas Konstruk....................................................................37 

Tabel 4.7 Path Coefficients..........................................................................................38 

Tabel 4.8 R² (R Square)...............................................................................................39 

Tabel 4.9 Hasil Uji Hipotesis.......................................................................................40 

  



XIII 

 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Penelitian...............................................................20 

Gambar 4.1 Model Struktural SEM-PLS.....................................................................41 

 

  



XIV 

 

DAFTAR LAMPIRAN 

Lampiran 1. Kuesioner................................................................................................54 

Lampiran 2. Data Mentah............................................................................................59 

Lampiran 3. Variabel Operasionalisasi Penelitian.......................................................61 

Lampiran 4. Output Analisis SEM-PLS......................................................................64 

Lampiran 5. Desain Penelitian Kuesioner...................................................................68 

Daftar Riwayat Hidup..................................................................................................70 

Hasil Pemeriksaan Turnitin.........................................................................................71 

 

 

 



 

1 

 

BAB I: PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Dalam dinamika operasional organisasi modern, khususnya di sektor usaha 

kecil dan menengah, kinerja karyawan menempati posisi yang sangat strategis 

sebagai indikator keberhasilan keseluruhan. Tidak hanya mencerminkan efektivitas 

individu dalam menjalankan tugas, kinerja juga berfungsi sebagai cerminan dari 

keberhasilan sistem pengelolaan sumber daya manusia (SDM) secara lebih luas. 

Karyawan yang mampu menunjukkan performa kerja tinggi secara langsung 

berkontribusi terhadap efisiensi operasional, pencapaian sasaran jangka pendek 

maupun jangka panjang, serta daya saing organisasi dalam menghadapi perubahan 

pasar yang semakin kompleks. 

 

Dalam konteks tersebut, identifikasi dan pemahaman terhadap faktor-faktor 

yang memengaruhi kinerja karyawan menjadi aspek penting dalam perumusan 

strategi manajerial. Di antara berbagai determinan yang dibahas dalam literatur, dua 

variabel yang paling sering dikaitkan dengan peningkatan performa individu adalah 

lingkungan kerja dan budaya organisasi. Kedua aspek ini bukan hanya berfungsi 

sebagai kondisi eksternal yang memengaruhi perilaku kerja, tetapi juga sebagai faktor 

internal organisasi yang membentuk pola interaksi, persepsi, dan motivasi kerja 

karyawan. 

 

Lingkungan kerja merujuk pada seluruh elemen fisik, sosial, dan psikologis 

yang mengelilingi aktivitas kerja sehari-hari. Kondisi ruang kerja yang nyaman, 

pencahayaan yang memadai, interaksi sosial yang positif, serta keberadaan sistem 

komunikasi yang terbuka merupakan bagian integral dari lingkungan kerja yang sehat. 

Pawirosumarto et al. (2017) menekankan bahwa lingkungan kerja yang dikelola 

secara baik tidak hanya berdampak pada kenyamanan fisik, tetapi juga memperkuat 

semangat kerja, memperbaiki hubungan antarpegawai, dan mengurangi tekanan 

psikologis yang dapat menghambat produktivitas. 

 

Selain itu, budaya organisasi juga menjadi unsur penting yang berpengaruh 

secara mendalam terhadap kinerja. Budaya merupakan sistem nilai dan norma yang 

berkembang dalam organisasi dan menjadi acuan bersama dalam bersikap dan 

bertindak. Budaya yang kuat dan selaras dengan visi organisasi mampu memberikan 

arah perilaku, meningkatkan rasa memiliki, serta memperkuat keterikatan karyawan 

terhadap peran dan tanggung jawab mereka. Iddrisu dan Adam (2024) menyatakan 

bahwa budaya yang mendukung pengembangan diri dan kolaborasi mendorong 
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karyawan untuk memberikan kontribusi terbaiknya, baik secara individual maupun 

kolektif. 

 

Penelitian Biswakarma dan Subedi (2024) turut menunjukkan bahwa budaya 

belajar yang terinternalisasi dengan baik dalam organisasi memiliki korelasi positif 

dengan peningkatan produktivitas. Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja tidak 

hanya membentuk atmosfer sosial di tempat kerja, tetapi juga menciptakan sistem 

mental yang memengaruhi cara karyawan memahami dan menjalankan pekerjaannya. 

Dalam konteks UMKM, yang umumnya memiliki struktur organisasi sederhana dan 

hubungan kerja yang informal, pengaruh budaya dan lingkungan kerja menjadi 

semakin menonjol. Keterbatasan dalam aspek teknis dan struktural dapat 

dikompensasi melalui penguatan nilai-nilai kerja dan penciptaan suasana kerja yang 

mendukung. 

 

Berdasarkan pertimbangan tersebut, penelitian ini diarahkan untuk mengkaji 

secara mendalam bagaimana budaya organisasi dan lingkungan kerja memengaruhi 

kinerja karyawan, khususnya dalam konteks UMKM di wilayah Jakarta Barat. 

Dengan menjadikan studi Pawirosumarto et al. (2017) sebagai referensi utama dalam 

pengembangan kerangka teori dan model penelitian, studi ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi empiris yang relevan dan aplikatif dalam merumuskan 

kebijakan pengelolaan SDM di sektor usaha kecil dan menengah. 

 

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan observasi lapangan, terdapat sejumlah 

permasalahan mendasar yang masih dihadapi oleh banyak pelaku UMKM terkait 

upaya peningkatan kinerja karyawan melalui pengelolaan budaya organisasi dan 

lingkungan kerja. 

 

Pertama, masih banyak organisasi yang belum mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang benar-benar mendukung kenyamanan dan produktivitas 

karyawan. Lingkungan kerja yang kurang layak, baik dari sisi fisik seperti ruang kerja 

sempit dan tidak tertata, maupun dari sisi sosial seperti hubungan antarpegawai yang 

tidak harmonis atau gaya kepemimpinan yang otoritatif, berpotensi menimbulkan 

tekanan emosional yang berdampak pada penurunan semangat kerja. Sharma dan 

Jangra (2022) menyoroti bahwa lingkungan kerja yang tidak sesuai dengan kebutuhan 

dasar karyawan dapat menimbulkan stres kerja dan menghambat pencapaian hasil 

yang optimal. 

 

Kedua, pembangunan budaya organisasi yang kuat dan berkesinambungan 

masih menjadi tantangan tersendiri, terutama di sektor UMKM yang umumnya belum 
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memiliki sistem manajerial yang mapan. Ketidaksesuaian antara nilai-nilai organisasi 

dan harapan personal karyawan seringkali menyebabkan munculnya ketegangan 

internal yang berdampak pada rendahnya motivasi dan loyalitas. Akram et al. (2022) 

menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat dan terarah memiliki korelasi 

positif dengan kepuasan kerja dan tingkat retensi karyawan. Namun, dalam 

praktiknya, banyak UMKM mengalami kesulitan dalam menyusun dan 

menyosialisasikan budaya yang mampu menyatukan visi dan perilaku kerja karyawan 

secara efektif. 

 

Ketiga, terdapat ketimpangan antara kebijakan manajemen yang bersifat 

formal dan praktik implementasi di lapangan. Dalam beberapa kasus, nilai-nilai 

organisasi yang telah dirumuskan secara teoritis tidak terimplementasi secara nyata 

dalam aktivitas operasional. Ahmed dan Shafiq (2022) mengidentifikasi bahwa 

lemahnya komunikasi internal, minimnya pelatihan kepemimpinan, serta tidak 

konsistennya dukungan dari manajemen atas merupakan faktor-faktor yang 

menghambat terbentuknya lingkungan kerja dan budaya organisasi yang sehat. 

 

Berdasarkan tiga permasalahan utama tersebut, penelitian ini hadir sebagai 

respons terhadap kebutuhan untuk merumuskan strategi manajerial yang lebih 

kontekstual dan aplikatif. Dengan mengacu pada kerangka teoretis dan bukti empiris 

yang dikembangkan oleh Pawirosumarto et al. (2017), penelitian ini bertujuan untuk 

memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai bagaimana budaya 

organisasi dan lingkungan kerja dapat dimanfaatkan secara strategis dalam upaya 

peningkatan kinerja karyawan UMKM, khususnya di wilayah Jakarta Barat yang 

menjadi fokus studi. 

. 

1.3. Rumusan Masalah 

Penelitian ini merumuskan beberapa masalah yang akan diteliti yang terdiri dari: 

1.3.1. Apakah ada pengaruh signifikan dari budaya organisasi terhadap kinerja karyawan ? 

 

1.3.2. Apakah ada pengaruh signifikan dari lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan ? 

 

1.4. Pembatasan Masalah: 

Berikut ini adalah batasan masalah penelitian yang dibuat untuk memastikan fokus 

yang lebih spesifik dan keakuratan hasilnya: 
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1.4.1. Subyek Penelitian: Karyawan dari UMKM sektor kuliner yang berlokasi di Jakarta 

Barat.  

 

1.4.2. Variabel yang Diteliti: Budaya organisasi dan lingkungan kerja sebagai variabel 

bebas, serta kinerja karyawan sebagai variabel terikat. Variabel lain seperti 

kompensasi, kepemimpinan, atau beban kerja tidak dianalisis. 

 

1.4.3. Metode Pengumpulan Data: Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner tertutup 

berbasis skala Likert; observasi dan wawancara tidak digunakan. 

 

1.4.4. Waktu Penelitian: Penelitian dilakukan selama lima bulan. Perubahan kebijakan atau 

dinamika organisasi setelah periode ini tidak diperhitungkan. 

 

1.5. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.5.1. Tujuan  

Penelitian ini secara umum bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis 

pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada 

sektor usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM) yang beroperasi di wilayah 

Jakarta Barat. Fokus utama dari penelitian ini adalah mengidentifikasi sejauh mana 

kedua variabel bebas tersebut—yakni budaya organisasi dan lingkungan kerja—

berkontribusi dalam membentuk perilaku kerja dan tingkat produktivitas karyawan. 

 

Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk menguji model teoretis yang 

telah dikembangkan oleh Pawirosumarto et al. (2017) dalam konteks UMKM, guna 

melihat apakah pendekatan tersebut relevan dan aplikatif ketika diterapkan pada 

organisasi dengan skala dan karakteristik struktural yang lebih sederhana 

dibandingkan perusahaan besar. Dengan demikian, tujuan penelitian ini tidak hanya 

bersifat evaluatif terhadap hubungan antar variabel, tetapi juga bersifat eksploratif 

dalam memahami realitas kerja UMKM di tingkat lokal. 

 

1.5.2. Manfaat 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi yang bermakna, baik 

dari sisi teoritis maupun praktis, terhadap pengembangan ilmu pengetahuan dan 



 

5 

 

praktik manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks usaha mikro, 

kecil, dan menengah (UMKM). 

 

Dari sisi teoritis, penelitian ini bertujuan untuk memperkaya khazanah 

literatur akademik mengenai pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan, yang selama ini lebih banyak dibahas dalam konteks 

perusahaan besar atau organisasi sektor formal. Dengan mengambil latar UMKM di 

Jakarta Barat, penelitian ini menyajikan perspektif baru tentang bagaimana teori-teori 

manajemen sumber daya manusia, seperti pendekatan Job Demands–Resources (JD-

R), dapat diterapkan secara relevan dalam struktur usaha berskala kecil yang 

memiliki karakteristik unik dan sering kali bersifat informal. Penelitian ini juga dapat 

menjadi dasar bagi pengembangan studi lanjutan yang berfokus pada peran aspek-

aspek non-material dalam membentuk perilaku dan produktivitas karyawan di sektor 

usaha kecil. 

 

Sementara itu, dari sisi praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan masukan yang berguna bagi pelaku usaha dan pengelola UMKM dalam 

menyusun strategi kerja yang lebih efektif dan berkelanjutan. Pemahaman mengenai 

pentingnya membangun budaya kerja yang mendukung, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif, diharapkan dapat menjadi acuan dalam 

meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan. Penelitian ini juga memberikan 

gambaran konkret mengenai bagaimana pendekatan manajerial yang tepat dapat 

membantu UMKM dalam mempertahankan karyawan berkinerja tinggi, serta 

mengurangi risiko ketidakefisienan yang disebabkan oleh rendahnya keterlibatan 

kerja. 

 

Dengan demikian, manfaat dari penelitian ini tidak hanya bersifat akademik, 

tetapi juga aplikatif, dan diharapkan dapat berkontribusi dalam menciptakan 

ekosistem kerja yang lebih sehat, produktif, dan berorientasi pada pertumbuhan 

bersama antara organisasi dan karyawan. 
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