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ABSTRACT

Competing effectively in a competitive business environment, an organization requires solid and
sustainable resources. These resources include various things, such as sufficient financial capital, reljigble
infrastructure, up-to-date technology, as well as competent and skilled human resources. The aim of*this
research is to analyze and test the influence of organizational culture, work environment, compensation
and organgaational culture on performance. With Job Satisfaction as an intervening variable ipsthe
Situbondo*Regency Tourism, Youth and Sports Office. This research is explanatory research.*The
population in this study were employees of the Tourism, Youth and Sports Dgaartment. The sampling
technique uses a saturated sample technique. Data analysis and hypothesis testing®n this research used the
Structural Equation Model - Partial Least Square (PLS-SEM).

Hypothesis test results of direct influence using the Smart PLS 3.0 application,<Work enygkonment
has a significant positive effect on job satisfaction, Compensation has a negative and insignificant*ffect on
job satisfaction, Organizational culture has a significant positive effect on job satisfaction, Work
environment has a negative an(@significant effect on Performance, Compensation has a negative effect
not significant on Performance,*Organizational culture has a significant positive effect on Performance,
Job satisfaction has a significant positive effect on Performance, Work Environment has a significant
positive effect on Performance through Job Satisfaction, Compensation ﬁs a negative and insignificant
effect on Performance through Job Satisfaction, Organizational culture"ias a significant effect positive
impact on performance through job satisfaction. Keywords: Work Environment, Compensation,
Organizational Culture, Job Satisfaction, Performance

I PENDAHULUAN nyaman, aman dan efisien. Faktor-faktor
seperti  keamanan, dukungan sosial,
Bersaing secara efektif dalam kejelasa_n tugas dan budaya} perusaha}an
lingkungan bisnis yang kompetitif, yang inklusif mengasumsikan bagla_n
sebuah  organisasi  memerlukan penting dalam membangun tempat kerja
sumber daya yang solid dan yang positif. _
berkelanjutan.  Asriel g (2016:52) Sedarmayanti (2017:263),
menyatakan  bahwa Qingkungan “I_(ompensas1 ada]ah segala_sesuatu yang
kerja adalah sesuatu yang ada di diperoleh perwakilan sebagai bayaran atas
sekitar perwakilan yang dapat pemerint_ahannya.” Kompensasi  dapat
berdampak pada pemenuhan kerja berupa imbalan dalam k_)entyk moneter
perwakilan dalam menyelesaikan atau no_n-moneter yang diberikan kepada
pekerjaannya sehingga akan perwa_kllan sebagai penghargaan atas
diperoleh hasil kerja yang paling p_ekerjaan yang telah mereka lakukan. In!
ekstrim”. Lingkungan kerja yang plsa berupa uang, tunjangan, promosi
baik adalah lingkungan  yang jabatan, penghargaan, dan lain sebagainya.
memperhatikan kesejahteraan fisik Edison (2016:233) mengemukakan
dan mental karyawan, sehingga bahawa “Budaya organisasi merupakan

mereka dapat bekerja  dengan suatu kecenderungan yang sudah terjadi
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cukup lama dan dimanfaatkan serta
diterapkan dalam latihan kerja
sebagai salah satu pendorong untuk
lebih  mengembangkan sifat kerja
perwakilan dan pengawas
perusahaan”.  Budaya  organisasi
adalah kerangka yang ditunjukkan
pada kualitas-kualitas yang dianut
oleh  asosiasi, dan  karyawan
diharapkan untuk  melaksanakan

tugasnya.

Edy Qutrisno (2019:74)
mengemukakan bahwa “Kepuasan
Kerja adalah  sikap  seorang
perwakilan terhadap usaha yang
berkaitan dengan lingkungan Kkerja,
kerja sama antar perwakilan, hibah
mendapat pekerjaan dan pertanyaan-
pertanyaan  yang berhubungan
dengan variabel fisik dan mental”.
Kepuasan kerja sangat penting bagi
produtivitas dan Kinerja karyawan.
Manajer perlu memahami
persyaratan perwakilan dan
membangun tempat Kkerja yang
men%ung pemenuhan pekerjaan.

enurut Afandi  (2018:84)
mengemukakan bahwa  “Kinerja
adalah hasil yang dicapai oleh
seseorang sesuai dengan norma-
norma yang berlaku pada pekerjaan
yang diacu”. Kinerja memegang
peranan penting dalam menggarap
pameran suatu perkumpulan. Faktor-
faktor seperti iklim, remunerasi,
budaya hierarki, dan pemenuhan
pekerjaan pada dasarnya dapat
memengaruhi penampilan mereka.

Dalam penelitian ini peneliti
menjadikan  permasalahan  yang
terdapat pada objek sebagai bahan
evaluasi penelitian, dan fenomena
yang timbul adalah, Lingkungan
kerja yang kurang baik dapat menjadi
penyebab utama berbagai masalah di
tempat kerja. Fasilitas yang terbatas,
kurangnya penataan, dan kondisi
kerja yang tidak nyaman dapat
mengganggu konsentrasi dan kinerja
pegawai. Selain itu, kompensasi yang
tidak sesuai dengan hasil Pekerjaan
juga dapat menimbulkan kekecewaan
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yang dapat mempengaruhi pelaksanaan
yang  representatif.  peneliti  akan
melakul@ penelitian dengan mengangkat
judul engaruh  Lingkungan Kerja,
Kompensasi dan Budaya Organisasi
terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Intervening di Dinas

Pariwisata, Pemuda dan Olahraga
Kabupaten Situbondo”.
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. LANDASAN TEORI

anajemen Sumber Daya
Manusia

Ajabar (2020:5) “Manajemen

Sumber Daya Manusia merupakan
kegiatan yang dicoba buat memicu,
meningkatkan, memotivasi serta
memelihara kinerja yang baik dalam
organisasi”.

Lingkungan Kerja

Darmadi (2020:242)
“Lingkungan kerja mengingat segala
sesuatu di sekitar perwakilan yang

mempengaruhi  seseorang  untuk
menyelesaikan ~ komitmen  yang
diberikan  kepadanya, = misalnya

pendi%ilnan, pencahayaan yang baik,
dir”. enurut Afandi (2018:70),
mengemukakan indikator lingkungan
kerja adalah sebagai berikut:
1) Pencahayaan
yang memadai dan disesuaikan
dengan baik dapat meningkatkan
efisiensi kerja karyawan karena
mereka dapat bekerja lebih cepat,
mengurangi  kesalahan, dan
mengurangi kelelahan mata.
2) Warna
merupakan faktor penting yang
dapat meningkatkan efisiensi kerja
karyawan. Pemilihan warna yang
sesuai untuk dinding ruangan dan

peralatan lainnya dapat
mempengaruhi  suasana  hati
mereka, menciptakan suasana

yang lebih ceria dan tenang di
tempat kerja.

3) Udara, faktor wudara sering
mencakup suhu udara dan tingkat
kelembaban udara.

4)  Suara, Untuk  mengurangi
gangguan suara, pentingnya
menempatkan peralatan-
peralatan yang menghasilkan

suara keras, seperti mesin ketik,
telepon, atau motor yang
diparkir, di ruang khusus agar
tidak mengganggu konsentrasi
pekerja lainnya saat menjalankan
tugas mereka
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Kompensasi

Rivai (2014:741) menyatakan bahwa
“Kompensasi  adalah  sesuatu  yang
diperoleh  pekerja sebagai pengganti
komitmen”. Simamora (2015:445)
indikator kompensasi dapat dijelaskan
ebagai berikut:

1) Upah dan Gaji merujuk pada bayaran
yang sering digunakan  untuk
pekerjaan produksi dan pemeliharaan.
Upah biasanya terkait dengan tarif
bayaran per jam, sedangkan gaji
umumnya terkait dengan tarif bayaran
tahunan, bulanan, atau mingguan.

2) Insentif adalah tambahan kompensasi
yang gdiberikan oleh perusahaan di
atas “gaji atau upah yang telah
ditetapkan.

3) Tunjangan meliputi asuransi
kesehatan dan jiwa, program pensiun,
cuti yang dibiayai oleh perusahaan,
serta tunjangan lainnya yang terkait

dengan manajemen sumber daya
manusia.
4) gkasilitas biasanya mencakup

enikmatan seperti penggunaan mobil

perusahaan atau akses ke pesawat
perusahaan yang diberikan kepada
karyawan.
Budaya Organisasi
Robbins Qﬂ Judge (2018:
256)  menyatakan ahwa  ”Budaya
Organisasi adalah kumpulan nilai-nilai
yang dianut bersama oleh individu, yang

membedakan  satu  organisasi  dari
organisasi lainnya”. Menurut Sulaksono
Hari  (2015:14), indikator  budaya

organisasi dapat diuraikan sebagai berikut:
1) Inovatif dan berani menghadapi risiko,
yang mencakup:
a) Menghasilkan gagasan-gagasan baru
untuk kesuksesan perusahaan.
b) Memiliki keberanian
mengambil risiko
mengembangkan gagasan baru.
2) Berfokus pada hasil, yang meliputi:
a) Menetapkan target yang
dicapai oleh perusahaan.
b) Melakukan evaluasi terhadap hasil
kerja yang telah dilakukan.
3) Memperhatikan kebutuhan seluruh
karyawan, yang mencakup:

untuk
dalam

ingin
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a) Memastikan kebutuhan
karyawan  terpenuhi  untuk
menjalankan dan
menyelesaikan pekerjaan.

b) Mendukung pencapaian
prestasi karyawan.

4) Berfokus pada detail tugas, yang

mencakup:

a) Melakukan pekerjaan
dengan teliti.

b) Memastikan keakuratan
hasil kerja.

Kepuasan Kerja
#reiner dan Kinicki (2015: 169)
enyatakan bahwa “Kepuasan Kerja
adalah  respons emosional atau
evaluasi positif terhadap berbagai
aspek pekerjaan seseorang yang
dapat menyerupai atau dekat dengan
rumah”.  Robbins dan  Judge

(2016:18) mengungkapkan bahwa

terdapat lima indikator kepuasan

kerja:

1) Pekerjaan itu sendiri (work
itself), yang merupakan sumber
utama kepuasan, dimana
pekerjaan gsebut menawarkan
tugas-tugas*nenarik, kesempatan
untuk belajar, tanggung jawab,
dan kemajuan bagi karyawan.

2) Gaji/lUpah (pay), yang
merupakan  faktor  kompleks
dalam kepuasan kerja. Besarnya
gaji atau upah yang diterima oleh
karyawan menjadi pertimbangan
penting dalam kepuasan, dengan
dianggapnya sebagai kompensasi
yang sesuai dan layak.

3) Promosi  (promotion), yang
merupakan  peluang  untuk
mengembangkan  diri  secara
intelektual dan  memperluas
keterampilan, yang menjadi
faktor penting dalam memajukan
diri di dalam organisasi dan
menciptakan kepuasan.

4) Pengawasan (supervision), yang
melibatkan kemampuan
supervisor untuk memberikan
bantuan teknis dan dukungan
perilaku. Faktor ini terdiri dari
dua aspek: pertama, fokus pada

.E
E-ISSN ..............
kepedulian personal dan perhatian
supervisor terhadap karyawan, dan
kedua, partisipasi dalam pengambilan
keputusan yang dapat memengaruhi
pekerjaan karyawan.

5) Rekan  kerja  (workers), yang
menunjukkan bahwa rekan kerja yang
kooperatif merupakan sumber
kepuasan yang signifikan. Kelompok
kerja, terutama tim yang solid,
memberikan dukungan, kenyamanan,
saran, dan bantuan kepada anggota
individu.

Kinerja
Sutrisno  (2016: 172) menjelaskan

bahwa ”Kinerja merupakan hasilmkerja

yang mencerminkan nilai, jumlah,*Waktu

kerja, dan kontribusi dalam mencapai

tujuan yang telah ditetapkan oleh

organisasi”. Robbins (2016:260)
engemukakan indikator-indikator kinerja
bagai berikut:

1) Kualitas kerja

Kualitas Kerja dapat diukur melalui
persepsi karyawan terhadap hasil kerja
yang  dihasilkan  dan tingkat
kesempurnaan tugas Yyang sesuai
dengan keterampilan dan kemampuan
karyawan.

2) Kuantitas
Kuantitas merujuk pada jumlah hasil
yang dihasilkan, dinyatakan dalam
satuan unit atau jumlah siklus
aktivitas yang berhasil diselesaikan.

3) Ketepatan
Ketepatan waktu menunjukkan sejauh
mana aktivitas diselesaikan sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan,
dengan mempertimbangkan
koordinasi n@tara hasil output dan
penggunaan-waktu yang efisien untuk
aktivitas lainnya.

4) Efektivitas
Efektivitas mengacu pada optimalisasi
penggunaan sumber daya organisasi
(seperti tenaga Kkerja, keuangan,
teknologi, dan bahan baku), dengan
tujuan untuk meningkatkan hasil dari
setiap unit penggunaan sumber daya
tersebut.

FEB UNARS
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5) Kemandirian
Kemandiran menunjukkan
tingkat kemampuan seseorang
untuk  menjalankan  fungsi
kerjanya tanpa  memerlukan
bantuan, bimbingan, atau
pengawasan eksternal

Kerangka Konseptual

Sugiyono (2015:128)
“Kerangka Konseptual yang
diterapkan akan membuat hubungan
hipotetis antar faktor penelitian,
khususnya antara faktor otonom dan
faktor  lingkungan.”  Kerangka
Konseptual yang diterapkan
berencana  untuk  menentukan
hubungan antar faktor dan tanda
kerja setiap variabel. Struktur ini
diperoleh dari suatu gagasan logis
yang dijadikan alasan penelitian
yang diperoleh dari survei tertulis
dan dihubungkan dengan alur
faktor-faktor yang dimaksudkan.

Gambar 1
Kerangka Konseptual

Hipotesis Penelitian

Menurut Sugiyono
(2016:64) “Hipotesis Penelitian
merupakan  tanggapan  singkat
terhadap rencana kekhawatiran
ilmuwan, di mana definisi dari
masalah yang sedang diselidiki
diungkapkan  sebagai  kalimat
penyelidikan”.

Hi: éngkungan Kerja berpegaruh
gnifikan terhadap Kepuasa
Kerja.

Hx:  Kompensasi  berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan
Kerja .

Hs :Budaya Organisasi berpengaruh
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signifikan terhadap Kepuasan
Kerja.

Hs : Lingkungan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja.
Hs.::Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja.

He : Budaya Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja.

H7-: Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadapéinerja.

Hs: Lingkungan Kerja*terpengaruh
signifikan  terhadap  Kinerja
melalui Kepuasan Kerja.

Ho: Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
terhadap Kepuasan Kerja.

Hio. Budaya Organisasi berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja
melalui Kepuasan Kerja.

FEB UNARS

I11. METODE PENELITIAN
Rancangan Penelitian

Sugiyono  (2015:2)  menjelaskan
bahwa sebuah "Rancangan Penelitian
adalah  pedoman umum  untuk
melakukan penjelajahan”. Rancangan
penelitian  pada sisi lain, adalah
rencana umum yang disusun untuk
melakukan pemeriksaan dan
digunakan sebagai panduan dalam
mengarahkan  eksplorasi.  Proses
perencanaan ini dimulai dengan
pengumpulan informasi, kemudian
dilanjutkan  dengan  memperjelas
pemahaman dan fokus penulisan
melalui studi tulisan, buku, serta
referensi yang relevan dengan konteks
pemeriksaan ini.

Ter&at dan Waktu Penelitian

enelitian ini dilakukan di Dinas
Pariwisata, Pemuda dan Olahraga
Kabupaten Situbondo. Waktu
penelitian ini berlangsung selama 3
bulan yakni mulai bulan Mei-Juli
2024.

Qopulasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan ASN Dinas Pariwisata,
Pemuda dan Olahraga yang berjumlah



30 orang, selain pimpinan.

Sampel yang digunakan
dalam pemeriksaan adalah 30
orang karyawan ASN, selain
pimpinan.

Qeknik Pengumpulan Data

(Sugiyono, 2019:455)
Teknik pengumpulan data
merupakan langkah yang paling
utama dalam penelitian, karena
tujuan utaman dari penelitian
adalah mendapatkan data. Tanpa
mengetahui teknik pengumpulan
data, peneliti tidak akan
mendapatkan data yang
memenuhi standar data yang
ditetapkan. Teknik pengumpulan
data berikut digunakan dalam
penelitian ini: Observasi,
Wawancara, Studi Pustaka,
Kuesioner dan Dokumentasi.

Metode Analisis Data

Eksplorasi tersebut tidak
lepas dari permasalahan yang
telah  terjadi, permasalahan
tersebut akan diselidiki
berdasarkan realitas yang ada
dengan menggunakan prosedur
pemeriksaan informasi sebagai
berikut:

Uji Validitas Konvergen

Legitimasi gabungan dalam
pengujian ini digunakan untuk
mengukur nilai  penumpukan
eksternal dan perubahan normal
yang dihilangkan (EVE),
sedangkan alat logika yang
digunakan  adalah  program
Brilliant PLS 3.0, pengaturannya
telah ditetapkan untuk perbedaan
normal yang dikeluarkan ( Nilai
AVE) > 0,5 (angka hijau)
meskipun untuk nilai tumpukan
eksternal > 0,70 (angka hijau),
maka informasi tersebut dapat
dianggap sah.

Uji Reliabilitas
Realitas saat ini Informasi
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dapat dianggap solid Jika tidak ada
perubahan atau konsistensi dalam
keputusan  yang  diambil  oleh
responden terhadap uji kualitas yang
tak tergoyahkan dalam eksplorasi ini
dipecah menggunakan Savvy PLS 3.0
dengan teknik pengujian data yaitu

Crobanch Alpha dan Conposite
Dependability.

FEB UNARS

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Seperti yang diungkapkan oleh
Ghozali  (2018:161) menjelaskan
bahwa “Uji Normalitas bertujuan
untuk mengevaluasi apakah setiap
variabel tersebar”. secara khas Uji
normalitas diperlukan karena
digunakan untuk menguji apakah
berbagai faktor memenuhi distribusi
normal atau tidak.mengharapkan sifat-
sifat yang waras mengikuti sosialisasi
yang lazim.

Uji Multikolinieritas

Ghozali (2018:107) menjelaskan
bahwa “Uji Multikolinearitas
merupakan pengujian untuk
menentukan apakah ada keberadaan

ulti-collinearity, yang  artinya
danya hubungan yang kuat antara
variabel independen dalam model
regresi relaps menelusu]r_wubungan
antara faktor-faktor otonontdebas”.

Uji Goodness of Fit (GOF)

Uji Goodness of Fit (GOF)
dimanfaatkan untuk menilai sejauh
mana hasil persepsi sesuai dengan
frekuensi yang diamati,
mempertimbangkan distribusi normal
dan apakah penyampaian informasi
dalam eksplorasi sesuai dengan
hipotesis yang diajukan. Pengujian
kesesuaian model dalam analisis ini
menggunakan aplikasi Smart PLS 3.0
dengan tiga metrik evaluasi model,
termasuk

a. SRMR (Standardizeid Root Mean

Square Residuel) < 0,09

b. Chi-Square diharapkan kecil



urnal Mahasiswa Entrepreneur (JME)

c. NFI (Normed Fit Indeks) >

0,5 atau mendekati angka 1

Model penelitian dapat

dikatakan  fit apabila  model

struktural yang dibangun dalam

penelitian sudah sesuai dengan
fakta yang ada dilapangan.

Uji Koefisien Determinasi

Ghozali (2018:97)
mengungkapkan  bahwa  "Nilai
koefisien determinasi berada pada
kisaran nol dan satu. Nilai R? yang
kecil (mendekati 0) menyiratkan
bahwa kemampuan faktor bebas
untuk memahami keragaman dalam
faktor  ketergantungan variabel
tersebut sangat dibatasi. Sebagai
aturan umum, dapat dikatakan
bahwa koefisien banyak jaminan
(R? adalah antara 0 < R? < 1
(Ghozali, 2018:97).

Analisis Persamaan Struktural

Abdillah dan Hartono (2015:
188) “Model ke dalam atau model
yang mendasarinya
menggambarkan hubungan sebab
akibat antara faktor tidak aktif yang
dibuat  berdasarkan  substansi
hipotesis.” “Model internal dan
model primer dapat dinilai dengan
melihat keandalan evaluasi yang
disurvei Menggunakan uji  t-
measurable yang dievaluasi melalui
teknik bootstrapping.
a. Persamaan Struktural (inner
model)
Kompensasi (Y1)
Y1 = b1 X1+b2Xo+hsXs
Kinerja (Y2)
Y2 = baXa+bsXo+be X3
b. Persamaan linear dengan
menggunakan variabel
Intervening
Yo= (beX1) + Y1+ (boX2) +
Y1+ (b1oX3) + Y1
Keterangan :
Y1 :@epuasan Kerja
Y. *Kinerja
a : Nilai Konstanta
b1,b2 : Hasil Dari Koefisien

.E
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Regresi Lingkungan Kerja

bo,bs : Hasil Dari Koefisien
Regresi Kompensasi

b : Hasil Dari Koefisien Regresi
Kepuasan Kerja

Xi1: Lingkungan Kerja

X2 . Kompensasi
Xs: Budaya Organisasi

FEB UNARS
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Uji Hipotesis Penelitian
Secara umum strategi hipotesis
penelitian merupakan sebuah
pendekatan teknis yang menggunakan
PLS. Husein (2015:21) menjelaskan
bahwa "Pengujian spekulasi harus
dievaluasi berdasarkan nilai t-statistik
dan p-value”. Persyaratan pegqujian
spekulasi dalam penelitian ini*&dalah
sebagai berikut:
a) Jika P value > dari 0,05 (>
5%) Maka tidak memiliki
dampak yang signifikan.
b) Jika P value < dari 0,05 (<
5%) Maka  memiliki
dampak yang signifikan.

IIIQlASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Responden dalam penelitian ini
adalah  karyawan  ASN  Dinas
Pariwisata, Pemuda dan Olahraga
kabupaten situbondo yang berjumlah
30 orang, termasuk pimpinan.

Uji Validitas Konvergen

Uji validitas konvergen
digunakan ~ untuk  mengevaluasi
apakah alat ukur yang digunakan
sesuai dengan kondisi organisasi.
Validitaﬁonvergen dapat ditentukan
melalui *fiilai Outer Loadings dan
nilai Average Variance Extracted
(AVE) dari masing-masing instrumen.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dengan menggunakan
Cronbach's alpha bertujuan untuk menilai
konsistensi kuesioner. Keandalan
instrumen ditentukan oleh seberapa stabil
jawaban responden terhadap pernyataan
yang sama ketikgmadiulang. Sebuah
indikator dianggap *feliabel jika nilai
Cronbach’s alpha > 0,70.
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Uji Asumsi Klasik
Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan
untuk menilai apakah terdggat
hubungan signifikan antard*¥ariabel
independen dalam model regresi.
Model regresi yang optimal
seharusnya tidak menunjukkan
hubungan yang kuat di antara
variabel independen. Jika terdapat
korelasi antara variabel independen
tetapi dengan tingkat yang relatif
rendah, maka multikolinearitas
dianggap tidak signifikan. Sebagai
acuan, nilai cut off untuk
mengindikasikan bahwa tidak ada
korelasi signifikan antar variabel
independen adalah nilai Variance
Inflation Factor (VIF) yang
melebihi 5,00.

jS Normalitas

Pengujian normalitas bertujuan
untuk menilai apakah variabel
dependen dan independen dalam
model regresi mengikuti distribusi
data yang normal. Model regresi
dianggap baik jika distribusi data
mendekati normal dan tidak jauh
dari nilai tengah. Uji normalitas
dapat dilakukan dengan memeriksa
nilai  Excess  Kurtosis  atau
Skewness.

jS Goodness Of Fit (GOF)

Uji goodness of fit (GOF) pada
dasarnya bertujuan untuk
menentukan apakah distribusi data
sampel mengikuti distribusi teoritis
tertentu. Dalam Smart PLS 3.0, uji
ini melibatkan tiga ukuran fit
model: SRMR (Standardized Root
Mean Square Residual), Chi
Square, dan NFI (Normed Fit
Index). Sebuah model penelitian
dianggap fit jika struktur konsep
yang dibangun sesuai dengan data
aktual di lapangan, sehingga hasil
penelitian dapat diterima baik dari
perspektif teoritis maupun praktis.

jS Koefisien Determinasi
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Koefisien determinasi digunakan
untuk menilai seberapa besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel
dependen. Dalam penelitian ini, karena
terdapat lebih dari dua variabel
independen, penilaian dilakukan dengan
melihat nilai  R-Square  Adjusted.
Berdasarkan tabel di atas, dapat
disimpulkan bahwa:
a. Variabel Lingkngan Kerja (Xu1),
Kompensasi (X2), dan Budaya
Organisasi (X3) secara keseluruhan
memberikan  pengaruh  sebesar
0,838 (83,8%) terhadap Kepuasan
Kerja (Y1), menunjukkan pengaruh
%ang sangat kuat, sedangkan 16%
sanya dipengaruhi oleh faktor

lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.
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b. Variabel Li ngkungan Kerja (X1),
Kompensasi (X2), dan Budaya
Organisasi  (X3)  memengaruhi
Kinerja (Y2) sebesar 80,4 (80%)
dengan penga@ yang kuat,
sementara 20% “dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Analisis Persamaan Struktural (inner
model)

Hasil analisis penelitian dengan
menggunakan analisis Smart PLS V3.0
(Patrail Least Square) selanjutnya di
buat persamaan struktural

a. Persamaa Struktural (Inner
Model)
Y1 =PB1X1 + B2Xz + BaXs
= 0,585X1 + 0,121X> + 0,301 X3
Y2 = BaXy + PsXz + PeX3
=-0,051X; +-0,200X> + 0,379X3

Y= B7X1
=0,659Y1
b. Persamaan Struktural (Inner
Model) dengan variabel
intervening
Yo= (BsX1 + Y1) + (BoX1+ Y1) + (B
10X1 + Y1)
= 0,386X:y + 0,080X> +
0,198X3Y1

Uji Hipotesis Penelitian
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Uji Hipotesis Penelitian Pengaruh
Langsung

Gambar 2
Hasil Uji Model Struktural PLS
= )
Pembahasan
a. Budaya Organisasi

terhadap Disiplin kerja

Hasil uji hipotesis pertama
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,585), Nilai T gatistic
yaitu 4,507 (>1,964) dengan *fiilai P
Values sebesar 0,000 (<0,05)
sehingga  Lingkungan kerja
disimpulkan bahwa (X1) berpengaruh
signifikan positif terhadap Kepuasan
kerja (Y1), dengan  demikian
Hipotesis ke 1 diterima.
Lingkungan kerja memiliki dampak
signifikan terhadap kepuasan kerja
karena beberapa alasan utama.
Pertama, lingkungan yang nyaman
dan  mendukung  mempengaruhi
kesejahteraan fisik dan emosional
karyawan, yang pada gilirannya
meningkatkan  kepuasan  mereka.
Kedua, interaksi sosial yang positif
antara rekan kerja dan manajemen
menciptakan atmosfer kerja yang
harmonis, meningkatkan motivasi
dan komitmen. Ketiga, fasilitas yang
memadai dan kondisi kerja yang
aman berkontribusi pada
kenyamanan  karyawan.  Ketika
semua faktor ini terpenuhi, karyawan
cenderung merasa lebih puas dengan
pekerjaan mereka, yang berujung
pada peningkatan produktivitas dan
loyalitas. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian terdahulu Rusento,
Yulistria dan Handayani (2022).

b. Kompensasi terhadap Kepuasan
kerja

Hasil uji  hipotesis kedua
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,121),
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Nilai TgeStatistic yaitu 0,877 (<1,964)
dengan "iilai P Values sebesar 0,381
(>0,05) sehingga disimpulkan  bahwa
Kompensasim(X2) berpengaruh negatif
namun tidaK*signifikan terhadap Kepuasan
kerja (Y1), dengan demikian Hipotesis ke
2 ditolak. Kompensasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja karena
beberapa alasan. Pertama, meskipun
kompensasi yang adil penting, faktor-
faktor lain seperti lingkungan Kkerja,
hubungan dengan rekan kerja, dan
kesempatan pengembangan sering Kkali
memainkan peran yang lebih besar dalam
memengaruhi  kepuasan kerja. Kedua,
kompensasi yang tinggi tidak selalu
menjamin kepuasan jika karyawan merasa
tidak dihargai atau jika pekerjaan tidak
memuaskan secara intrinsik.  Ketiga,
kepuasan kerja seringkali lebih
dipengaruhi oleh rasa pencapaian dan
pengakuan yang diterima dari pekerjaan
itu sendiri, dibandingkan dengan besaran
gaji yang diterima. Hasil penelitian ini
tidak  mendukung  hasil  penelitian
terdahulu oleh Abror (2023).
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c. Budaya Organisasi  terhadap
Kepuasan kerja

Hasil uji hipotesis ketiga dengan
mengacu padagailai original sample yaitu
positif (0,379),Milai T-Statistic yaitu 2,615
(>1,964) dan nilai P Value vyaitu sebesar
0,009 (>0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa Budaya  organisasi (X2)
berpengaruh signifikan positif terhadap
Kepuasan kerja (Y1), dengan demikian
Hipotesis ke 3 diterima. Budaya
organisasi berpengarl{ﬁignifikan terhadap
kepuasan kerja karena“dudaya yang positif
dan inklusif menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung dan  memotivasi
karyawan. Budaya organisasi yang baik
biasanya mencakup komunikasi yang
terbuka, pengakuan terhadap prestasi, dan
nilai-nilai yang sejalan dengan karyawan,
yang semuanya berkontribusi  pada
perasaan dihargai dan keterlibatan. Ketika
karyawan merasa terhubung dengan
budaya  organisasi, mereka  lebih
cenderung merasa puas dengan pekerjaan
mereka dan termotivasi untuk memberikan
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performa terbaik. Sebaliknya, budaya
yang negatif atau tidak mendukung
dapat menun&an moral dan
kepuasan kerja.“Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu
oleh Abror (2020).

d. Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja

Hasil uji hipotesis keempat
dengan mengacu pada nilai original
sample yaitu negatif (0,051), nilai T-
Statigéic yaitu 0,210(<1,964) dan
nilai*"® Value vyaitu sebesar 0,834
(<0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa Lingkungan kerja (Xi)
berpengaruh negatif namun tidak
signifikan terhadap Kinerja (Y2),
dengan demikian Hipotesis ke 4
ditolak. Lingkungan kerja
berpengaruh negatif tidak signifikan
terhadap Kkinerja karena beberapa
alasan. Pertama, jika lingkungan
kerja, meskipun kurang ideal, masih
memungkinkan  karyawan untuk
fokus dan melaksanakan tugas
mereka, dampaknya pada Kkinerja
mungkin terbatas. Kedua, karyawan
yang memiliki keterampilan tinggi
dan motivasi kuat dapat tetap
menunjukkan Kkinerja yang baik
meskipun menghadapi kondisi kerja
yang kurang mendukung. Ketiga,
dukungan dari manajemen dan rekan
kerja dapat membantu mengatasi
dampak negatif dari lingkungan
kerja, sehingga Kinerja tetap terjaga.
Dengan demikian, meski lingkungan
kerja penting, faktor-faktor lain
seperti  keterampilan individu dan
dukungan tim sering kali memainkan
peran yang lebih besar dalam
menentukan kinerja. Hasil penelitian
ini tidak mendukung hasil penelitian
terdahulu oleh Gunawan (2022).

e. Pengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja

Hasil uji hipotesis kelima
menunjukkan bahwa nilai original
sample adalah negatif (-0,200),
dengan T-Statistic 2, 1,209 (<1,964)
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dan P Value sebesar 0,227 (*9,05). Hal ini
mengindikasikan bahwa kompensasi (X2)
memiliki pengaruh negatif yang tidak
signifikan terhadap kinerja (Y2), sehingga
hipotesis kelima ditolak. Pengaruh negatif
kompensasi  terhadap  kinerja  dapat
disebabkan oleh beberapa faktor. Pertama,
meskipun kompensasi yang rendah dapat
mempengaruhi motivasi, karyawan sering
tetap fokus pada tanggung jawab
pekerjaan jika mereka merasa puas atau
memiliki tujuan yang jelas. Kedua, kinerja
karyawan  lebih  dipengaruhi  oleh
dukungan manajerial, peluang
pengembangan, dan lingkungan kerja.
Ketiga, karyawan yang termotivasi secara
intrinsik atau memiliki dedikasi tinggi
cenderung menunjukkan Kkinerja baik
meskipun kompensasi tidak optimal. Oleh
karena itu, meskipun kompensasi penting,
ia tidak selalu menjadi faktor utama yang
mempengaruhi kinerja secara signifikan.
Hasil penelitian ini bertentangan dengan

temuan sebelumnya oleh Fikriansyah
(2023).
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@engaruh Budaya organisasi terhadap
Kinerja

Hasil  uji  hipotesis  keenam
menunjukkan bahwa nilai origi@al sample
adalah positif (0,379), dengan™f -Statistic
sebesar 2,316 (>1,964) dan P Value
sebesar 0,021  (<0,05). I—Q ini
mengindikasikan bahwa udaya
Organisasi (X3) memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap Kinerja (Y2),
sehingga Hipotesis keenam diterima.
Budaya organisasi yang kuat dan positif
menciptakan lingkungan yang mendukung
dan memotivasi karyawan. Budaya yang
jelas dan kohesif menetapkan standar
kerja, mempromosikan nilai-nilai bersama,
serta  mendorong kolaborasi  dan
komunikasi yang efektif. Ketika karyawan
merasa sejalan dengan budaya organisasi,
mereka cenderung lebih berkomitmen,
inovatif, dan termotivasi, yang
berkontribusi pada peningkatan Kkinerja.
Sebaliknya, budaya yang buruk atau tidak
konsisten dapat menyebabkan
kebingungan, konflik, dan penurunan
motivasi, yang dapat menghambat kinerja.
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Temuan ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya oleh Abror (2020).

g. Qengaruh Kepuasan kerja
terhadap Kinerja

Hasil uji hipotesis ketujuh
menunjukkan nilai Original Sample
positif (0,659), ¥ -Statistic sebesar
2,853 (>1,964), dan P Value sebesar
0,005 (<0,05). Ini menyimpulkan
bahwa Kepuasan Kerja (Y1)
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja (Y2), sehingga
Hipotesis ketujuh diterima. Kepuasan
kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja karena karyawan
yang puas  cenderung lebih
termotivasi dan terlibat dalam
pekerjaan mereka. Kepuasan Kkerja
meningkatkan  motivasi intrinsik,
mendorong karyawan untuk berusaha
lebih  keras dan  meningkatkan
Kinerja. Karyawan yang merasa puas
juga lebih mungkin menunjukkan
komitmen, kreativitas, dan kolaborasi
yang tinggi. Sebaliknya,
ketidakpuasan dapat menyebabkan
rendahnya motivasi, peningkatan
absensi, dan penurunan
produktivitas. Oleh karena itu,
tingkat kepuasan kerja yang tinggi
sering kali berkaitan langsung
dengan kinerja yang lebih baik.
Temuan ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya oleh Rayhan (2020).

h. @engaruh Lingkungan Kkerja
terhadap Kinerja melalui
Kepuasan kerja

Hasil uji hipotesis kedelapan
menunjukkan nilai Original Sample
positif (0,386), ¥ -Statistic sebesar
2,534 (>1,964), dan P Value sebesar
0,0127 (<0,05). Hal ini
menyimpulkan bahwa Lingkungan
Kerja (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja (Y2)
melalui  Kepuasan Kerja (Y1),
sehingga Hipotesis kedelapan
diterima. Lingkungan kerja yang
mendukung dan positif berkontribusi
pada tingkat kepuasan kerja yang
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tinggi. Ketika karyawan merasa nyaman
dan dihargai, mereka cenderung lebih puas
dengan pekerjaan mereka. Kepuasan ini
memotivasi mereka untuk bekerja lebih
keras, berkolaborasi lebih baik, dan
meningkatkan produktivitas. Sebaliknya,
lingkungan kerja yang buruk dapat
menurunkan kepuasan, yang berakibat
pada penurunan kinerja. Dengan demikian,
lingkungan kerja yang baik meningkatkan
kepuasan kerja dan berujung pada
peningkatan kinerja. Temuan ini sejalan

dengan penelitian  sebelumnya oleh
Rayhan (2020).
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I. Qengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja melalui Kepuasan kerja

Hasil uji hipotesis kesembilan
menunpgkkan nilai Original Sample positif
(0,080), = -Statistic sebesar 0,754 (<1,964),
dan P Value sebesar 0,451 (>0,05)mIni
menyimpulkan bahwa Kompensasi {X2)
berpengaruh negatif, tetapi tidak signifikan
terhadap Kinerja (Y2) melalui Kepuasan
Kerja (Y1), sehingga Hipotesis kesembilan
ditolak. Pengaruh negatif kompensasi
terhadap kinerja tidak signifikan karena
berbagai faktor dapat meredam dampak
kompensasi yang kurang ideal. Meskipun
kompensasi rendah dapat memengaruhi
kepuasan Kkerja, karyawan sering tetap
termotivasi dan berkinerja baik jika
mereka merasa puas dengan pekerjaan
mereka atau didukung oleh lingkungan
kerja yang positif serta kesempatan untuk
berkembang. Kepuasan kerja dipengaruhi
oleh berbagai aspek, seperti hubungan
kerja dan tugas yang menarik, yang dapat
mempertahankan atau bahkan
meningkatkan Kinerja mesKipun
kompensasi tidak optimal. Temuan ini
tidak sejalan dengan penelitian
sebelumnya oleh Abror (2020).

]. Pengarul@udaya organisasi
terhadap Kinerja melalui Kepuasan
kerja

Hasil uji  hipotesis kesepuluh
menunjukkan nilai Original Sample positif
(0,198), T-Statistic sebesar 1,999 (>1,964),
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dan P Value@ebesar 0,046 (<0,05).
Ini menyimpulkan bahwa Budaya
Organisasi (X3) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja (Y1)
melalui  Kepuasan Kerja (Y1),
sehingga Hipotesis kesegylluh
diterima. Budaya organisasiwang
positif menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung dan memotivasi
karyawan. Budaya yang sehat dan
inklusif ~ meningkatkan  kepuasan
kerja ~ dengan mempromosikan
komunikasi yang baik, pengakuan
atas prestasi, dan nilai-nilai yang
sejalan dengan karyawan. Kepuasan
kerja yang tinggi ini mendorong
karyawan untuk lebih termotivasi dan
berkomitmen, yang akhirnya
meningkatkan ~ kinerja  mereka.
Sebaliknya, budaya yang buruk dapat
menurunkan kepuasan dan Kinerja.
Temuan ini mendukung penelitian
sebelumnya oleh Abror (2020).

IV. KESIMPULAN
Berdasarkan  analisis  dan

pembahasan sebelumnya, beberapa

simpulan dapat diambil dari hasil
penelitian ini, yaitu:

1. Lingkungan kerja@erpengaruh
signifikan positif  terhadap
Kepuasan kerja (H diterima);

2. Kompensasi berpengaruh negatif
tidak signifikan terhadap
Kepuasan kerja (H2 ditolak);

3. Budaya organisasi berpengaruh
signifikan positif  terhadap
Kepuasan kerja (Hs diterima);

4.  Lingkungan kerja berpengaruh
negatif tidak signifikan terhadap
Kinerja (Hs4 ditolak);

5. Kompensasi berpengaruh negatif
tidak signifikan terhadap Kinerja
(Hs ditolak);

6. Budaya organisasgerpengaruh
signifikan positif terhadap
Kinerja (Hs diterima);

7. Kepuasan kerja berpengaruh
signifikan positif terhadap
Kinerja (H7 diterima);

8. Lingkungan Kerja berpengaruh
signifikan positif terhadap
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Kinerja melalui Kepuasan kerja (Hs
diterima);

9. Kompensas@erpengaruh negatif
tidak signifikan terhadap Kinerja
melalaui Kepuasan kerja (Hg ditolak);

10. Budaya organisasi berpengaruh
signifikan positif terhadap Kinerja
melalui Kepuasan kerja (H1o

diterima);
SARAN

Dari simpulan yang telah diuraikan,
beberapa rekomendasi dapat diajukan
sebagai  masukan  bagi  penelitian
berikutnya. Berikut adalah saran-saran
yang dapat dipertimbangkan:
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1. Bagi Dinas Pariwisata, Pemuda dan
Olahraga

Untuk meningkatkan kinerja dan
kompensasi di Dinas Pariwisata, Pemuda
dan Olahraga, perlu fokus pada penguatan
lingkungan kerja dan budaya organisasi.
Salah satu pendekatan strategis yang dapat
dilakukan adalah dengan mengembangkan
program pelatihan dan pengembangan
berkelanjutan, yang bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan teknis dan
manajerial staf. Program pelatihan ini
harus disesuaikan dengan kebutuhan dan
tantangan spesifik di sektor pariwisata,
pemuda, dan olahraga. Seperti para
karyawan yang bekerja dibidang pemuda
dan olahraga harus mengikuti pelatihan
khusus dibidang tersebut.

Selain itu, membangun budaya
organisasi yang mendorong kolaborasi,
transparansi, dan inovasi sangat penting.
Dengan mengimplementasikan strategi-
strategi ini, Dinas Pariwisata, Pemuda dan
Olahraga tidak hanya akan meningkatkan
efisiensi  operasional,  tetapi  juga
memperkuat lingkungan kerja dan budaya
organisasi untuk mencapai tujuan jangka
panjang.

2. Bagi Universitas Abdurachman Saleh
Situbondo

Hasil dari penelitian ini dapat
dijadikan acuan bagi universitas dalam
merancang kurikulum manajemen sumber
daya manusia (MSDM). Hal ini akan
meningkatkan pengetahuan dan
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pemahaman di kalangan sivitas
akademika mengenai pentingnya
variabel-variabel seperti lingkungan
kerja, kompensasi, budaya
organisasi, kepuasan kerja, dan
Kinerja dalam upaya pengembangan
SDM yang unggul dan kompetitif.

3. Bﬁ Peneliti Lainnya

asil penelitian ini diharapkan
dapat menjadi referensi bagi peneliti
lain dalam mengembangkan model-
model penelitian terbaru. Disarankan
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