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ABSTRAK

PENGARUH IKLIM ORGANISASI, KEPUASAN KERJA DAN
KETERIKATAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN
(Studi pada PT. Hasta Dwiyustama)

Oleh

Riska Nur Afdhila

Penelitian bertujuan untuk melihat bagaimana iklim organisasi, kepuasan kerja, dan
keterikatan kerja memengaruhi kinerja karyawan pada PT. Hasta Dwiyustama.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
explanatory research. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan
teknik total sampling, yaitu seluruh karyawan PT Hasta Dwiyustama sebanyak 32
orang dijadikan responden. Data yang digunakan terdiri dari data primer dan data
sekunder. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dengan
menggunakan skala Likert. Data yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan
metode regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial,
iklim organisasi dan keterikatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sementara itu, kepuasan kerja tidak menunjukkan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Hasta Dwiyustama. Secara simultan,
ketiga variabel iklim organisasi, kepuasan kerja, dan keterikatan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan
tersebut. Perusahaan disarankan untuk menyediakan program tes kompetensi guna
mendukung karyawan dalam mempersiapkan diri menghadapi peluang promosi.
Bagi peneliti selanjutnya, dianjurkan untuk melakukan penelitian dengan jumlah
sampel yang lebih besar serta mempertimbangkan variabel lain yang mungkin
berpengaruh.

Kata kunci : iklim organisasi, kepuasan kerja, keterikatan kerja, kinerja
karyawan.



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CLIMATE, JOB SATISFACTION,
AND WORK ENGAGEMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE
(Study at PT. Hasta Dwiyustama)

By

Riska Nur Afdhila

This study aims to examine how organizational climate, job satisfaction, and work
engagement influence employee performance at PT Hasta Dwiyustama. The
research applies a quantitative approach with an explanatory research design. The
sampling technique used in this study is total sampling, in which all 32 employees
of PT Hasta Dwiyustama were selected as respondents. The data consist of both
primary and secondary sources. Data collection was conducted through the
distribution of questionnaires using a Likert scale. The collected data were then
analyzed using multiple linear regression. The results indicate that, partially,
organizational climate and work engagement have a significant effect on employee
performance. In contrast, job satisfaction does not show a significant influence on
employee performance at PT Hasta Dwiyustama. Simultaneously, the three
variables organizational climate, job satisfaction, and work engagement together
have a significant effect on employee performance at the company. It is
recommended that the company provide competency test programs to support
employees in preparing for promotion opportunities. Future researchers are
advised to conduct studies with a larger sample size and consider other potentially
influential variables.

Key words : organizational climate, job satisfaction, work engagement, employee
performance.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Indonesia saat ini memasuki era pasar global dimana hambatan perdagangan
semakin menurun dan tingkat persaingan meningkat (Tianglangi & Sasabone,
2023). Ekspor sebagai salah satu aspek kunci dalam perekonomian Indonesia
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap pendapatan negara dan
pertumbuhan ekonomi (Dwiguna et al., 2024). Berdasarkan data Badan Pusat
Statistik indonesia (2024), nilai ekspor Indonesia tahun 2024 terhitung hingga bulan
November mencapai 241.251,1 Juta US$. Eksportir membutuhkan jasa dari
perusahaan logistik untuk menunjang aktivitas ekspornya. Freight forwarder atau
perusahaan jasa pengurusan transportasi adalah jasa yang melakukan peran vital

dalam memfasilitasi aktivitas ekspor/impor (Dwiguna et al., 2024).

Menurut Peraturan Menteri Perhubungan Republik Indonesia Nomor PM 59 Tahun
2021 tentang penyelenggaraan usaha jasa terkait dengan angkutan di perairan, yang
dimaksud dengan jasa freight forwarding adalah kegiatan usaha yang ditujukan
untuk semua kegiatan yang diperlukan bagi terlaksananya pengiriman dan
penerimaan barang melalui angkutan darat, kereta api, laut, dan/atau udara
(Kemenhub, 2021). Peran forwarder dalam aktivitas ekspor tidak hanya mengurus
pengiriman barang dari titik asal ke tujuan akhir dengan bantuan dari para mitranya,
tetapi juga kegiatan pengurusan pengiriman, penerimaan, penyimpanan,
pengepakan, pengurusan dokumen ekspor/impor, konsolidasi, perhitungan biaya

angkutan, asuransi serta penyelesaian formalitas bea cukai (Rustina et al., 2022).

Pasar freight forwarder di Indonesia meningkat sebesar 82% dari tahun 2020 hingga
2024, pertumbuhan ini sejalan dengan peningkatan sektor e-commerce yang
mencapai 25% dari total pasar Courier, Express, and Parcel (CEP) (Soepriyadi,
2021). Wati (2018) menemukan bahwa freight forwarder dapat memberikan

pengaruh yang besar terhadap peningkatan ekspor di Indonesia karena eksportir



mempercayakan proses ekspornya terhadap freight forwarder. Indonesia sebagai
negara maritim dengan beberapa pelabuhan besar, sangat bergantung pada jasa
freight forwarding untuk mengelola aliran barang impor dan ekspor. Ini membuat
perusahaan harus berinovasi dan memberikan nilai tambah kepada pelanggan
mereka (Blog Oaktree, 2023). Akibatnya, kebutuhan jasa untuk mengakomodasi
perpindahan barang tersebut juga meningkat (Anggriani & Tiarapuspa, 2023).

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) Indonesia, ekspor dari Provinsi
Lampung menyokong sebanyak 1.969,6 juta US$ pada tahun 2023, mengalami
kenaikan pada Oktober 2024 sebanyak 45,51% dibandingkan September 2024 serta
naik 65,24% dibandingkan Oktober 2023 (BPS Provinsi Lampung, 2024). Provinsi
Lampung sendiri memiliki pelabuhan utama untuk pengiriman barang atau ekspor
impor, yaitu Pelabuhan panjang. Pesatnya pertumbuhan industri ekspor berdampak
pada bisnis freight forwarder yang menjadi semakin kompetitif (Dwiguna et al.,
2024). Hal ini menjadi penyebab semakin banyaknya perusahaan jasa freight
forwarding yang berdiri di Lampung untuk memenuhi kebutuhan masyarakat dan
perusahaan eksportir. Berikut ini beberapa daftar perusahaan freight forwarding

yang ada di Lampung.

Tabel 1. 1 Daftar Perusahaan Freight Forwarding di Lampung

No. | Nama Perusahaan Alamat
1 PT. Hasta J1. Yos Sudarso No. 12 Panjang Selatan, Panjang,
" | Dwiyustama Bandar Lampung, 35243
) PT. Mulya Tri J1. Yos Sudarso No.45, Panjang Sel., Kec. Panjang,
" | Marga Kota Bandar Lampung, Lampung, 35241
3 PT. Gajah Kencana | JL. Gatot Subroto No.11 Tanjung Raya Bandar
" | Indonesia Lampung, Lampung, Indonesia, 35128
PT. Putra Abadi J1. Jend. Gatot Subroto No. 193, Bandar Lampung,
4.
Trans 35228
5 PT Samudera J1 Laks. Yos Sudarso No.88A, Teluk Betung
" | Lampung Logistik | Selatan, Bandar Lampung, 35225

Sumber : Data diolah (2024)

PT. Hasta Dwiyustama adalah salah satu perusahaan freight forwarding yang
sedang berkembang di Provinsi Lampung, didirikan pada tahun 1999 oleh Bapak
Yusirwan. Perusahaan memberikan pelayanan dengan kualitas terbaik menangani
ekspor-impor, angkutan darat, kontraktor umum, atau bahkan proses bunker di

perairan tawar. PT. Hasta Dwiyustama juga memiliki material sendiri untuk



memberikan kelancaran proses pengoperasian, seperti bucket 16 unit, trailer 4 unit
dan tronton. Material tersebut merupakan elemen yang berharga untuk menangani
dan memberikan pelayanan kepada pelanggan PT. Hasta Dwiyustama. Berdasarkan
laporan company profile, perusahaan telah diakui sebagai perusahaan freight
forwarding yang andal dengan pengalaman kurang lebih selama 25 tahun (PT.

Hasta Dwiyustama, 2024)

PT. Hasta Dwiyustama memiliki misi yaitu menjadi perusahaan freight forwarding
internasional terkemuka dengan memberikan pelayanan kepuasan terbaik kepada
pelanggan dan juga memiliki visi untuk memberikan pelayanan yang optimal dan
profesional kepada pelanggan, karena kepuasan pelanggan adalah tujuan dari
perusahaan. PT. Hasta Dwiyustama juga memiliki sisters company yang dikenal di
Pelabuhan Panjang. Dalam laporan company profile, Perusahaan ini telah bekerja
sama dengan banyak perusahaan besar, diantaranya PT. Bukit Asam Unit Pelabuhan
Tarahan, PT. Pertamina UPMS Lampung, PT. Nestle Indonesia, dan masih banyak
lagi (PT. Hasta Dwiyustama, 2024). Dapat dikatakan PT. Hasta Dwiyustama
memiliki track record yang cukup baik di kalangan perusahaan besar. Hal ini
membuktikan bahwa perusahaan memiliki cukup pengalaman yang dapat

diandalkan dan terpercaya.

Berikut in1 merupakan data kinerja karyawan PT. Hasta Dwiyustama tahun 2023
dan 2024.
Tabel 1. 2 Kinerja Karyawan PT. Hasta Dwiyustama Tahun 2023

Jumlah Pengiriman e ;einbg; E;]:;lau e enbglllli;nmau per Produktivitas 74%

Waktu Penyelesaian . . Sesuai target, menunjukkan

Order (Domestik) 2 hari 2 hari efisiensi yang baik

g:‘;{:: (11);?‘1‘::2?;1:1) 7 hari 7 hari Proses pengiriman optimal

Kesalahan dalam

Pengiriman < 3% 2,7% Kinerja baik, minimal kesalahan

(Kerusakan/Kehilangan)

Jumlah Pengiriman < 5 pengiriman 9 pengiriman per Berada dibawah harapan, perlu

Tertunda per bulan bulan perbaikan

Produktivitas Waktu 10

Pengiriman Per Jam .. . 7 pengiriman/jam Sedikit berada di bawah target

Kerja pengiriman/jam

Jumlah Keluhan <35 5 keluhan per Produkif dalam mengurangi

Pelanggan keluhan/bulan karyawan/bulan masalah pelanggan

Kepuasan Pelanggan > 80% 82% Tingkat kep uasan p glanggan
cukup tinggi

Sumber: PT. Hasta Dwiyustama, 2023



Berdasarkan tabel 1.1, memperlihatkan hasil kerja karyawan PT. Hasta
Dwiyustama pada tahun 2023, dapat dilihat pada beberapa indikator terdapat hasil
yang tidak sesuai dengan target. Berdasarkan pra riset yang dilakukan peneliti, hal
ini terjadi karena faktor yang mempengaruhi kinerja dikesampingkan dan diabaikan,
sehingga dapat mengakibatkan kinerja yang tidak maksimal.

Tabel 1. 3 Kinerja Karyawan PT. Hasta Dwiyustama Januari-Maret 2024
Kinerja Karyawan

Indikator Target Jan-Mar 2024 Keterangan

Jumlah Pengiriman >0 pengiriman 40 pengiriman per Produktivitas 80%
per bulan bulan
Waktu Penyelesaian . . Sesuali target, menunjukkan
Order (Domestik) 2 hari 2 hari efisiensi yang baik
‘Waktu Penyelesaian : - 5 c :
e e e 7 hari 7 hari Proses pengiriman optimal
Kesalahan dalam
Pengiriman <3% 2,7% Kinerja baik, minimal kesalahan
(Kerusakan/Kehilangan)
Jumlah Pengiriman < 5 pengiriman 7 pengiriman per Berada dibawah harapan, perlu
Tertunda per bulan bulan perbaikan
Produktivitas Waktu 10
Pengiriman Per Jam .. . 9 pengiriman/jam Sedikit berada di bawah target
Kerja pengiriman/jam
Jumlah Keluhan <5 3 keluhan per Produkif dalam mengurangi
Pelanggan keluhan/bulan karyawan/bulan masalah pelanggan
Kepuasan Pelanggan > 80% 88% Tingkat kepuase_m p glanggan
cukup tinggi

Sumber: PT. Hasta Dwiyustama, 2024

Berbeda dengan tahun sebelumnya, dalam tabel 1.2 terlihat bahwa hasil kerja
karyawan PT. Hasta Dwiyustama mengalami peningkatan meskipun belum
mencapai target. Hal itu berarti ada faktor-faktor yang mempengaruhi tenaga kerja
tersebut sehingga berdampak langsung pada kinerja karyawan. Menurut Anggriani
& Tiarapuspa (2023), salah satu cara perusahaan jasa dapat bertahan dalam
menghadapi persaingan adalah meningkatkan loyalitas pelanggan yang dapat

diwujudkan melalui karyawan, sebab pelayanan jasa terlihat dari kinerja karyawan.

Kinerja suatu organisasi tergantung pada kerja karyawannya (Rivai, 2020). Kinerja
karyawan sangat berpengaruh bagi kesuksesan sebuah perusahaan, kinerja atau
performa karyawan yang bagus akan berbanding lurus dengan hasil baik dalam
perkembangan bisnis perusahaan (Paparang et al., 2021). Menurut Kasmir (2016)
dalam Steven & Prasetio (2020), kinerja karyawan adalah hasil kerja dan perilaku
kerja seseorang dalam suatu periode tertentu. Sedangkan dalam Koopmans et al.

(2014), kinerja individu dapat didefinisikan sebagai perilaku atau tindakan yang



relevan dengan tujuan organisasi. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan diantaranya iklim organisasi, kepuasan kerja, dan keterikatan

kerja.

Iklim organisasi meliputi atribut yang membentuk sikap, perasaan, serta perilaku
khas dalam kehidupan organisasi, dan juga mencerminkan tingkatan keterbukaan,
komitmen, motivasi, keberanian mengambil risiko, dan perilaku lain di antara
anggota organisasi (Kusumaputri, 2021). Iklim organisasi berkaitan dengan
interaksi antara orang-orang dan kelompok yang mempengaruhi kinerja dan
kepuasan kerja (Suti, 2021). Menurut Robbins & Judge (2015), iklim organisasi
yang baik mencakup lingkungan yang positif, dimana karyawan merasa dihargai,
didukung, dan diberdayakan. Dengan adanya iklim organisasi yang mendukung dan
kondusif maka akan terjalin sebuah hubungan yang sinergi terhadap kinerja
karyawan di dalam sebuah perusahaan menjadi lebih baik dan berkualitas (Nufus,
2021). Peneliti melakukan pra riset dengan mengobservasi kegiatan dalam
perusahaan selama 3 hari pada 1-2 Oktober 2024 dan 25 Oktober 2024. Berdasarkan
pra riset yang dilakukan peneliti, dapat dilihat meski komunikasi antar karyawan
berlangsung secara terbuka, iklim organisasi di perusahaan ini memiliki kendala

dalam aliran informasi antara atasan dan bawahan.

Kepuasan kerja adalah salah satu komponen yang berkaitan dengan kinerja
karyawan. Robbins & Judge (2015) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap
umum yang dimiliki individu terhadap pekerjaannya, yang mencakup perasaan
positif atau negatif terkait tugas, lingkungan, dan rekan kerja. Suti (2021)
mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah bagaimana seseorang menilai atau
memahami pekerjaannya. Menurut Fauzi ef al. (2022) kepuasan kerja karyawan
ditentukan oleh rasa pencapaian yang mereka rasakan di tempat kerja. Kepuasan
kerja yang baik melibatkan pemenuhan kebutuhan karyawan, hubungan
interpersonal yang sehat, peluang pengembangan, serta keseimbangan pekerjaan
dan kehidupan pribadi. Dilihat dari pra riset yang dilakukan peneliti dengan
mewawancarai beberapa karyawan, karyawan PT. Hasta Dwiyustama merasa
memiliki beban kerja yang melebihi dari jobdesk seharusnya dan berakibat pada
kepuasan kerja karyawannya tidak cukup baik, tetapi dengan komunikasi yang

terbuka karyawan dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik.



Keterikatan kerja juga merupakan komponen lain yang berkaitan dengan kinerja
karyawan. Menurut Lockwood (2007) dalam Salsabila & Mulyana (2022)
keterikatan kerja adalah upaya yang ditunjukkan oleh karyawan untuk berkomitmen
secara intelektual dan emosional kepada perusahaan, serta usaha karyawan dalam
tetap bertahan dan memberikan dedikasi kepada perusahaan. Keterikatan kerja yang
tinggi berperan penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan, karena
karyawan yang terikat secara emosional dan intelektual terhadap pekerjaannya
cenderung bekerja dengan dedikasi, komitmen, serta kemampuan untuk
mengevaluasi dan memperbaiki diri (Febriansyah ef al., 2024). Keterikatan kerja
merupakan isu penting dalam mencapai efektivitas organisasi karena dapat
meningkatkan kinerja seseorang dalam pekerjaannya (Sunyoto et al., 2023).
Berdasarkan pra riset yang telah dilakukan oleh peneliti dengan mewawancarai
beberapa karyawan, keterikatan kerja di PT Hasta Dwiyustama tergolong cukup,
karena secara keseluruhan, karyawan merasa terhubung dengan pekerjaan sebagai
suatu keharusan dan bukan dari keinginan mereka sendiri, peningkatan dalam hal

partisipasi dan kesempatan kolaborasi juga masih kurang diterapkan.

Secara teoritis, hasil penelitian terdahulu yang mengaitkan ketiga variabel tersebut
terhadap kinerja yakni, hasil penelitian Nufus (2021) yang membuktikan bahwa
terdapat pengaruh signifikan antara iklim organisasi terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan penelitian Steven & Prasetio (2020) membuktikan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian Ruhiyat
et al. (2022) menunjukkan bahwa keterikatan kerja memberikan pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Penelitian Saragih (2022) membuktikan bahwa variabel
iklim organisasi, kepuasan kerja, dan keterikatan kerja secara bersama-sama

berperngaruh simultan dengan kinerja karyawan.

Dikaitkan dengan penelitian diatas, iklim organisasi, kepuasan kerja dan keterikatan
kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan PT. Hasta
Dwiyustama beberapa belum memenuhi standar, tetapi perusahaan ini berhasil
meningkatkan kinerja dan output karyawan, yang terlihat dari peningkatan produksi
serta peningkatan kualitas layanan. Dengan pengalaman selama 25 tahun, PT Hasta

Dwiyustama cukup mampu mengoptimalkan sumber daya dan waktu kerja secara



lebih efektif, yang berkontribusi pada pertumbuhan kinerja perusahaan secara

keseluruhan.

Berdasarkan uraian diatas dan dilihat dari penelitian terdahulu maka peneliti tertarik
mengadakan penelitian dengan judul “Pengaruh Iklim Organisasi, Kepuasan
Kerja dan Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada
PT. Hasta Dwiyustama)”

1.2 Rumusan Masalah

Adapun rumusan masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh iklim organisasi yang signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Hasta Dwiyustama?

2. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja yang signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Hasta Dwiyustama?

3. Apakah terdapat pengaruh keterikatan kerja yang signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Hasta Dwiyustama?

4. Apakah terdapat pengaruh simultan iklim organisasi, kepuasan kerja, dan
keterikatan kerja yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Hasta

Dwiyustama?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk

mengetahui:

1. Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan PT.
Hasta Dwiyustama.

2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Hasta Dwiyustama.

3. Untuk mengetahui pengaruh keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Hasta Dwiyustama.

4. Untuk mengetahui pengaruh simultan iklim organisasi, kepuasan kerja, dan

keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Hasta Dwiyustama.



1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian ini adalah:

1.

Aspek Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat menambah dan mengembangkan pengetahuan,
wawasan dan referensi bagi peneliti selanjutnya khususnya dalam bidang teori
dan perilaku organisasi, serta menambah pengetahuan tentang adanya berbagai

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

. Aspek Praktis

a. Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana yang bermanfaat bagi peneliti
dalam menambah pengetahuan, wawasan dan pengalaman khususnya yang
berkaitan dengan iklim organisasi, kepuasan kerja, keterikatan kerja dan

kinerja karyawan.

b. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi pihak
perusahaan dalam hal kebijakan dan pengambilan keputusan dalam
mengoptimalkan kinerja karyawannya dengan memperhatikan iklim

organisasi, kepuasan kerja, dan keterikatan kerja karyawan.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi merupakan kajian yang membahas bagaimana perilaku individu,
kelompok, serta struktur dalam organisasi dapat memengaruhi keseluruhan perilaku
organisasi itu sendiri. Tujuan dari perilaku organisasi adalah untuk menggunakan
pengetahuan ini untuk meningkatkan efisiensi organisasi (Robbins & Judge, 2015).
Di dalam organisasi, individu dipekerjakan, dididik, dilatih, diberi informasi,
dilindungi, dan dikembangkan. Singkatnya, perilaku organisasi menggambarkan

bagaimana individu berperilaku dalam sebuah organisasi (Wijaya, 2017).

Dasar utama dalam perilaku organisasi terdiri dari dua komponen. Komponen
pertama, individu yang menunjukkan perilaku baik secara pribadi, kelompok,
maupun dalam konteks organisasi. Komponen kedua, organisasi formal yang
menjadi wadah perilaku tersebut, berperan sebagai sarana bagi individu untuk
berinteraksi dalam sebuah komunitas melalui keterlibatan dalam organisasi
(Widyanti, 2019). Dengan mempelajari perilaku organisasi, perusahaan dapat
mengelola perilaku karyawan agar bekerja dengan optimal, sehingga tujuan

perusahaan dapat tercapai (Nofiani & Mursid, 2021).

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi
merupakan studi yang mempelajari pengaruh perilaku individu, kelompok, dan
struktur terhadap dinamika organisasi, dengan tujuan untuk meningkatkan
efektivitas dan efisiensi organisasi. Studi ini mencakup cara individu bertindak,
bereaksi, serta berinteraksi dalam berbagai jenis organisasi. Dasarnya terletak pada
dua komponen, yaitu perilaku individu atau kelompok dalam organisasi dan

organisasi formal sebagai wadah perilaku tersebut. Memahami perilaku organisasi
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membantu perusahaan mengelola perilaku karyawan agar bekerja secara optimal

demi tercapainya tujuan organisasi.

2.1.2 Model Perilaku Organisasi

Robbins & Judge (2015) mengusulkan tiga model dalam perilaku organisasi, yaitu
inputs, processes, dan outcomes. Model ini menunjukkan bahwa input berperan
dalam memengaruhi proses, yang kemudian menghasilkan output (hasil). Setiap
tahap dalam model ini saling berkaitan melalui hubungan timbal balik. Selain itu,
hasil yang diperoleh juga dapat memberikan umpan balik yang berguna bagi

perkembangan organisasi di masa yang akan datang.

( Inputs \ ( Processes \ [ Outcomes \

Individual Level Individual Level Individual Level

& Divorsity s Emotions and moods  Atlitudos ond afross

® Parsonality » Molivation * Task porformance

* Vaolues * Perception * Chizenship behavior
» Dacision making o Withdrawal bohavior

Group Lovel Group Lovel Group Lovzlba

e Group structure e Communication ® Group cohesion

e Group roles * e leadership * ® Group functioning

¢ Team rosponsibilities » Power and politics

e Conflict and nogotiation

......

Gambar 2. 1 Model Perilaku Organisasi
Sumber : Robbins & Judge (2015)

a. Input mencakup berbagai variabel seperti kepribadian, struktur, dan budaya
organisasi yang memengaruhi jalannya proses. Variabel-variabel ini menjadi
landasan utama bagi berbagai interaksi dalam organisasi di masa mendatang, dan
umumnya dipengaruhi sejak awal terjalinnya hubungan kerja (Robbins & Judge,
2015).

b. Proses merupakan rangkaian aktivitas yang dilakukan oleh individu, kelompok,

maupun organisasi sebagai respons terhadap input yang diterima. Pada tingkat
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individu, proses ini meliputi aspek-aspek seperti emosi, suasana hati, motivasi,
persepsi, dan pengambilan keputusan dan pada tingkat kelompok, proses
mencakup komunikasi, kepemimpinan, penggunaan kekuasaan dan politik, serta
terjadinya konflik dan proses negosiasi. Sementara pada tingkat organisasi,
proses berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia serta pelaksanaan
praktik perubahan (Robbins & Judge, 2015).

c. Outcomes atau hasil merupakan variabel penting yang bisa dipantau dan
diprediksi oleh organisasi, serta dipengaruhi oleh berbagai variabel lain. Pada
tingkat individu, hasil ini meliputi sikap, kepuasan kerja, kinerja, perilaku
kewargaan organisasi, dan kecenderungan untuk mengundurkan diri. Di tingkat
kelompok, outcomes mencakup tingkat kekompakan (kohesi) dan efektivitas
fungsi kelompok. Sedangkan pada tingkat organisasi, hasil mencerminkan
profitabilitas dan kemampuan organisasi untuk bertahan dalam jangka panjang

(Robbins & Judge, 2015).

Mengacu pada model perilaku organisasi diatas, keterkaitan penelitian ini dengan
teori organisasi terlihat dari unit analisis yang digunakan. Seluruh variabel dalam
penelitian ini, iklim organisasi, kepuasan kerja, keterikatan kerja, dan kinerja
karyawan berada pada tingkat analisis individu dalam kerangka model perilaku

organisasi.

2.2 Kinerja Karyawan

2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil kerja seseorang karyawan selama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama (Rivai, 2020).
Menurut Ratnasari et al. (2020) kinerja merujuk pada hasil kerja yang dicapai oleh
seorang individu sesuai dengan peran atau tugasnya di perusahaan dalam periode
waktu tertentu. Hasil ini diukur berdasarkan nilai atau standar yang ditetapkan oleh
perusahaan tempat individu tersebut bekerja. Kinerja juga dapat diartikan sebagai
perbandingan antara hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan dengan standar yang
telah ditentukan. Menurut Mangkunegara (2019) dalam Nufus (2021), pengertian
kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
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pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Menurut Koopmans et al. (2014) work performance terdiri dari tiga aspek, yaitu
task performance, contextual performance, dan counterproductive work behavior.
Task performance atau kinerja tugas merupakan sikap atau kemahiran seseorang
dalam melakukan tugasnya, meliputi kuantitas dan kualitas kerja, keterampilan
kerja, dan pengetahuan terkait pekerjaan. Contextual performance behavior atau
kinerja kontekstual didefinisikan sebagai perilaku yang mendukung lingkungan
organisasi, sosial, dan psikologis tempat inti teknis harus berfungsi (Anggriani &
Tiarapuspa, 2023). Counterproductive work behavior atau perilaku Kkerja
kontraproduktif yang didefinisikan sebagai perilaku yang merugikan kesejahteraan

organisasi (Koopmans et al., 2014).

Berdasarkan uraian pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil
kerja karyawan selama periode tertentu yang diukur berdasarkan standar, target,
atau kriteria yang telah disepakati. Hasil ini mencakup kualitas dan kuantitas kerja
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Secara keseluruhan, Kinerja

mencerminkan kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi.

2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Gibson (1995) dalam Paparang et al. (2021) menyatakan kinerja pegawai

dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain:

1. Faktor individu
Kemampuan dan keterampilan (mental dan fisik), latar belakang (pengalaman,
keluarga, dst), dan demografis (umur, asal usul, dll).

2. Faktor organisasi
Faktor organisasi adalah sumber daya, kepemimpinan, imbalan (kompensasi),
struktur organisasi, dan diskripsi pekerjaan (job description).

3. Faktor psikologis

Persepsi, sikap, kepribadian, pola belajar, dan motivasi.

Faktor yang memengaruhi Kkinerja karyawan adalah iklim organisasi. Iklim

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan bermanfaat bagi
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karyawan dalam melakukan dan menyelesaikan tugasnya, sehingga secara otomatis
akan memengaruhi kinerja karyawan menjadi lebih baik (Woru et al., 2021). Anuari
et al. (2020) menuliskan bahwa keberhasilan kinerja karyawan juga di pengaruhi
oleh faktor keterikatan kerja atau work engagement. Karyawan yang memiliki
keterikatan kerja yang tinggi, akan cenderung lebih kreatif, produktif dan mau
bekerja secara ekstra. Sedangkan Sutrisno et al. (2022) menyatakan bahwa kinerja
karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, di antaranya kompensasi, motivasi,

dan kepuasan kerja.

Berdasarkan pendapat di atas, ketiga variabel pada penelitian ini yaitu iklim
organisasi, kepuasan kerja, dan keterikatan kerja saling memengaruhi dan
berpengaruh pada kinerja karyawan. Ketika kondisi iklim organisasi lingkungan
kerja kondusif maka akan memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan dan

memengaruhi tingkat keterikatan kerja karyawan pada suatu organisasi.

2.2.3 Indikator Kinerja Karyawan

Indikator kinerja karyawan menurut Koopmans et al. (2014) adalah sebagai berikut:

1. Kinerja Tugas (Task Performance)
Didefinisikan sebagai kemahiran individu dalam melakukan tugas substantif
atau teknis inti yang menjadi pusat pekerjaannya.

2. Kinerja Kontekstual (Contextual Performance)
Didefinisikan sebagai perilaku yang mendukung lingkungan organisasi, sosial,
dan psikologis tempat inti teknis harus berfungsi.

3. Perilaku Kerja Kontraproduktif (Counterproductive Work Behavior)
Didefinisikan sebagai perilaku yang merugikan kesejahteraan organisasi.

Berdasarkan aspek-aspek kinerja diatas dapat disimpulkan indikator kinerja
karyawan mencakup tiga aspek utama yaitu kinerja tugas, kinerja kontekstual, dan
perilaku kerja kontraproduktif. Penelitian ini akan berfokus pada kinerja tugas (task
performance) yang merupakan kemampuan sesorang dalam kegiatan perencanaan
dan pengorganisasian pekerjaan, bekerja secara efisien, dan kualitas pekerjaan yang
dihasilkan.
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2.3 Iklim Organisasi

2.3.1 Pengertian Iklim Organisasi

Poyne dan Pugh (1976) dalam Muhammad (2009) mendefinisikan iklim organisasi
sebagai suatu konsep yang merefleksikan isi dan kekuatan dari nilai-nilai umum,
norma, sikap, tingkah laku dan perasaan anggota terhadap suatu sistem sosial.
Menurut Wirawan (2012), Iklim organisasi adalah karakteristik dari lingkungan
internal organisasi yang dirasakan secara konsisten oleh para anggotanya dan
berperan dalam membentuk perilaku masing-masing individu di dalamnya. Oleh
karena itu memperbaiki iklim organisasi merupakan salah satu cara paling efektif
untuk meningkatkan kepuasan kerja yang selanjutnya menjadi faktor pendorong
keberhasilan sebuah organisasi (Janiah & Rahman, 2023). Anggota organisasi
hidup dan berkembang bersama dengan perubahan lingkungannya, lingkungan
terkadang tidak mudah diprediksi akan ke mana arah perubahannya, anggota
organisasilah yang paling merasakan adanya perubahan dalam lingkungan

organisasinya (Zamzam & Yustini, 2021).

Berdasarkan pendapat para ahli, iklim organisasi mencakup semua kondisi atau
peristiwa yang terjadi di tempat kerja yang berdampak pada perilaku karyawan.
Dengan demikian, ketika karyawan percaya bahwa lingkungan kerja mereka
produktif, mereka dan perusahaan mereka memiliki peluang yang lebih besar untuk

maju.

2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi
Menurut Litwin & Stringers (1968) dalam Muhammad (2009) menyatakan bahwa
iklim organisasi dapat dipahami dengan mengamati faktor-faktor seperti otonomi
individu, kebebasan yang dirasakan, kejelasan struktur dan peran kerja, orientasi
organisasi terhadap ganjaran, serta dukungan dan kehangatan yang diberikan
kepada pekerja. Menurut Higgins yang dikutip oleh Silviani (2020), terdapat empat
prinsip faktor-faktor yang mempengaruhi iklim, yaitu:
1) Manajer/pimpinan
Pada dasarnya setiap tindakan yang diambil oleh pimpinan atau manajer pada
dasarnya memengaruhi iklim organisasi dalam berbagai aspek, seperti aturan,

kebijakan, dan prosedur, khususnya terkait masalah personalia, distribusi
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imbalan, gaya komunikasi, metode motivasi, interaksi antara manajemen dan
kelompok, interaksi antar kelompok, perhatian terhadap permasalahan

karyawan, serta kepuasan dan kesejahteraan karyawan.

2) Tingkah laku karyawan
Perilaku karyawan turut membentuk iklim kepribadian mereka, khususnya
dalam kaitannya dengan kebutuhan yang ingin dipenuhi dan usaha yang
dilakukan untuk mencapainya. Komunikasi antar karyawan memegang
peranan penting dalam menciptakan iklim tersebut. Pola komunikasi yang
digunakan oleh seseorang dapat memengaruhi keberhasilan atau kegagalan

dalam menjalin hubungan antar individu.

3) Tingkah laku kelompok kerja
Sebagian besar orang memiliki kebutuhan akan hubungan persahabatan, yang
sering kali dipenuhi melalui kelompok dalam organisasi. Kelompok tersebut
dapat terbentuk melalui dua mekanisme, yaitu secara formal sebagai bagian
dari struktur kerja, dan secara informal melalui hubungan pertemanan atau

kesamaan minat di antara anggota organisasi.

4) Faktor eksternal organisasi
Faktor eksternal seperti kondisi ekonomi sangat mempengaruhi iklim
organisasi. Misalnya, pada masa inflasi tinggi, organisasi tertekan untuk
meningkatkan keuntungan sesuai inflasi, sementara aturan pemerintah tentang
upah dan harga bisa membatasi peningkatan tersebut, menyebabkan
ketidakpuasan karyawan yang mungkin mencari pekerjaan di tempat lain.
Sebaliknya, pertumbuhan ekonomi dapat meningkatkan penjualan dan

keuntungan, menciptakan iklim yang lebih positif.

Penjelasan di atas menunjukkan bahwa iklim organisasi dipengaruhi oleh faktor
internal dan eksternal. Faktor-faktor ini dapat memengaruhi suasana dalam
organisasi. Faktor internal mencakup hal-hal yang berasal dari dalam organisasi,
seperti pekerja, pimpinan, dan semua elemen internal lainnya. Sebaliknya, faktor

eksternal meliputi hal-hal di luar organisasi, seperti kondisi ekonomi saat ini.



16

2.3.3 Indikator Iklim Organisasi

Adapun indikator iklim organisasi yang dikemukakan oleh Dinibutun ef al. (2020),

yaitu sebagai berikut:

1. Kompetensi manajerial, mencakup sikap dan perilaku yang ditunjukkan oleh
manajer terhadap karyawan, yang meliputi menepati janji dan berkomunikasi
dengan karyawannya.

2. Beban kerja yang seimbang, Kemampuan karyawan untuk bekerja tanpa merasa
terkekang waktu, menyediakan waktu yang cukup untuk menyelesaikan masalah
yang terkait dengan pekerjaannya dan volume pekerjaan yang dibutuhkan secara
keseluruhan, menciptakan bobot beban kerja mereka.

3. Kejelasan tugas, bahwa karyawan tahu persis apa yang diharapkan dari mereka
terkait pekerjaan.

4. Kekompakan antar rekan kerja (kohesi), mengacu pada tingkat kepercayaan dan
rasa hormat bersama antara karyawan dan manajemen.

5. Etika, mengacu pada cara aturan etika resmi dan tertulis yang berlaku dalam
suatu organisasi, menunjukkan seberapa sensitif manajemen mematuhi aturan
dan sanksi yang akan diterapkan kepada karyawan jika mereka tidak
mematuhinya.

6. Partisipasi, mengungkapkan hubungan antara manajer dan karyawan dalam

pengambilan keputusan dan lingkungan diskusi yang transparan dan fleksibel.

2.4 Kepuasan Kerja

2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Robbins & Coulter (2010), Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai
perasaan positif seseorang terhadap pekerjaannya, yang muncul dari penilaian
terhadap berbagai aspek dalam pekerjaan tersebut. Ketika karyawan merasa puas
dengan pekerjaan yang dijalani, mereka cenderung memiliki sikap yang positif
terhadap tugas-tugasnya dan merasa nyaman dengan posisi yang ditempati
(Rambembuoch & Nelwan, 2023). Kepuasan kerja karyawan merupakan faktor
penting yang memengaruhi kesejahteraan dan kepuasan individu terhadap
pekerjaan mereka. Hal ini mencakup tingkat kepuasan karyawan terhadap

lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, serta kesesuaian antara tujuan
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pribadi dan tanggung jawab pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan sikap positif
yang ditunjukkan oleh karyawan, mencakup perasaan dan perilaku mereka terhadap
pekerjaan, yang muncul dari penilaian terhadap pekerjaan sebagai bentuk

penghargaan atas pencapaian nilai-nilai penting dalam bekerja (Rizky, 2022).

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah
perasaan positif yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik pekerjaan seseorang.
Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi kesejahteraan dan
kepuasan individu, mencakup kepuasan terhadap lingkungan kerja, hubungan
dengan rekan kerja, dan kesesuaian antara tujuan pribadi dan tanggung jawab. Hal

ini mencerminkan respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan.

2.4.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dalam Rizky (2022) adalah

sebagai berikut:

1) Upah yang cukup

Upah yang cukup untuk memenuhi kebutuhan merupakan keinginan setiap
karyawan.

2) Perlakuan yang adil
Menciptakan persepsi yang sama dengan rekan kerja dan atasan mengenai
makna adil yang sesungguhnya.

3) Ketenangan bekerja
Karyawan menginginkan ketenangan, bukan saja hubungannya dengan
pekerjaannya tetapi juga menyangkut kesejahteraan keluarganya.

4) Perasaan diakui
Setiap karyawan ingin perasaan diakui sebagai karyawan yang berharga dan
sebagai anggota kelompok yang dihormati.

5) Penghargaan hasil kerja
Karyawan menginginkan agar hasil karyawannya dihargai, sehingga karyawan
merasa senang dalam bekerja dan akan selalu bekerja dengan giat.

6) Penyalur perasaan
Perasaan yang menghinggapi karyawan bisa menghambat gairah karyawan.

Hal ini dapat diatasi melalui komunikasi dua arah secara timbal balik.
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Pendapat lain menurut Robbins (2002) dalam Paparang et. al.. (2021) kepuasan

kerja karyawan dipengaruh oleh banyak faktor, antara lain:

1) Pekerjaan yang menantang. Secara umum, individu cenderung menyukai
pekerjaan yang memungkinkan mereka menggunakan kemampuan dan
keterampilan yang dimiliki, serta melibatkan variasi tugas yang dapat
merangsang pemikiran, sehingga menciptakan tantangan secara mental.

2) Penghargaan yang sesuai. Karyawan menginginkan sistem kompensasi yang
transparan, adil, dan sesuai dengan harapan serta kontribusi yang telah mereka
berikan.

3) Lingkungan kerja yang mendukung. Karyawan membutuhkan suasana kerja
yang nyaman dan kondusif untuk mendukung produktivitas dan memberikan
rasa aman dalam menjalankan tugas sehari-hari.

4) Rekan kerja yang mendukung. Selain penghasilan dan pencapaian, karyawan
juga mencari pemenuhan kebutuhan sosial melalui interaksi positif dengan

sesama rekan kerja.

Berdasarkan pendapat yang telah dijelaskan diatas, dengan adanya faktor-faktor
tersebut, karyawan akan mencapai tingkat kepuasan kerja yang tinggi, yang pada
gilirannya akan menghasilkan ide-ide kreatif dan inovatif untuk meningkatkan

kinerja mereka.

2.4.3 Teori 2 Faktor Herzberg

Stello (2011) menyatakan bahwa teori ini menjelaskan apa yang menyebabkan

kepuasan dan ketidakpuasan kerja pada karyawan, dan menyatakan bahwa dua

kelompok faktor yang berbeda memengaruhi keduanya:

1. Faktor Higienis (Hygiene Factors)
Faktor-faktor ini tidak memotivasi karyawan secara langsung, tetapi
ketidakhadirannya dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja. Jika faktor-faktor
ini dipenuhi, karyawan tidak akan merasa tidak puas, namun juga tidak akan
merasa benar-benar puas atau termotivasi. Contohnya pengawasan, hubungan
interpersonal, kondisi kerja fisik, gaji, kebijakan dan administrasi perusahaan,

tunjangan, dan keamanan kerja.
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2. Faktor Motivator (Motivator Factors)
Faktor-faktor ini berkaitan dengan isi pekerjaan itu sendiri dan dapat
memberikan kepuasan kerja yang tinggi serta meningkatkan motivasi karyawan.
Faktor motivasi adalah prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, Tanpa faktor-
faktor ini, pekerjaan akan terasa membosankan dan tidak menantang, meskipun

kondisi kerjanya baik. tanggung jawab, dan kemajuan.

Kepuasan dan ketidakpuasan kerja bukan dua kutub yang berlawanan. Karyawan
bisa saja tidak puas tapi juga tidak termotivasi, jika hanya faktor higienis yang
terpenuhi. Untuk benar-benar memotivasi karyawan dan meningkatkan kinerja,
perusahaan perlu memenuhi faktor motivator, bukan hanya sekadar

menghindari ketidakpuasan.

2.4.4 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja karyawan menurut Robbins (2006) dalam meliputi seperti

di bawabh ini:

1) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri
Merupakan sumber utama kepuasan dimana pekerjaan tersebut memberikan
tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima
tanggung jawab dan kemajuan untuk karyawan.

2) Kepuasan terhadap peluang upah/gaji
Merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. Sejumlah upah/ vang
yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk kepuasan, dimana hal ini bisa
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan layak.

3) Kepuasan terhadap peluang promosi
Peluang untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan meningkatkan
keterampilan menjadi faktor penting yang mendorong kemajuan dalam
organisasi, sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja.

4) Kepuasan terhadap pengawasan
mencerminkan kemampuan atasan dalam memberikan dukungan teknis
maupun emosional. Aspek pertama berkaitan dengan perhatian atasan terhadap
karyawan, yang terlihat dari sejauh mana atasan menunjukkan kepedulian dan

hubungan personal. Aspek kedua menyangkut terciptanya suasana partisipatif,
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di mana karyawan diberi kesempatan untuk terlibat dalam pengambilan
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka.

5) Kepuasan terhadap rekan kerja
Rekan kerja yang kooperatif menjadi salah satu sumber kepuasan kerja yang
paling mendasar. Kelompok kerja, khususnya tim yang solid, dapat
memberikan dukungan, rasa nyaman, saran, serta bantuan bagi setiap

anggotanya.

2.5 Keterikatan Kerja

2.5.1 Pengertian Keterikatan Kerja

Menurut Bakker & Leiter (2004) dalam Salsabila & Mulyana (2022), keterikatan
kerja adalah kondisi yang memuaskan dan mencerminkan motivasi positif serta
kesejahteraan emosional karyawan terkait pekerjaannya. Karyawan yang memiliki
keterikatan tinggi menunjukkan antusiasme dan keterlibatan penuh saat bekerja,
ditandai dengan identifikasi yang kuat dan semangat tinggi terhadap pekerjaan
mereka (Nurfahrizal & Puspitadewi, 2023). Keterikatan kerja berkontribusi pada
sejauhmana pekerja berkomitmen terhadap perusahaan atau organisasi, seberapa
keras mereka bekerja, seberapa tinggi percaya dirinya mereka berprinsip, dan
seberapa lama mereka dapat bertahan dengan komitmennya (Sunyoto ef al., 2023).
Salsabila & Mulyana (2022) menyimpulkan bahwa keterikatan kerja merupakan
sikap positif yang ditunjukan oleh rasa semangat, profesional dalam bekerja,
berkomitmen, memiliki kemauan untuk terlibat secara penuh dalam pekerjaan,
fokus saat bekerja, dan juga berusaha untuk bertahan dan memberikan dedikasi

yang terbaik kepada perusahan.

Berdasarkan pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa keterikatan kerja
adalah sikap positif yang mencerminkan motivasi, semangat, dan komitmen tinggi
karyawan terhadap pekerjaannya. Karyawan dengan keterikatan kerja yang kuat
menunjukkan antusiasme, fokus, profesionalisme, serta keinginan untuk terlibat
penuh dan memberikan dedikasi terbaik kepada perusahaan tanpa mengalami

kelelahan.
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2.5.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Keterikatan Kerja
Salsabila & Mulyana (2022) menuliskan di dalam jurnalnya bahwa terdapat faktor-
faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja, yaitu:

1) Job Demand Resource yang berkaitan tentang unsur lingkungan dari sebuah

perusahaan baik secara sosial maupun fisik.

2) Salience of Job, suatu bentuk kondisi saat karyawan mampu menyelesaikan

tuntutan pekerjaan yang diberikan kepadanya.

3) Personal Resources, keyakinan positif yang dimiliki oleh karyawan mengenai
kemampuan yang dimilikinya dalam mempengaruhi dan mengontrol

lingkungan di sekitarnya.

Menurut Bakker & Demerouti (2008) dalam Hoza et. al.. (2021) terdapat faktor-
faktor yang dapat memengaruhi work engagement yaitu seperti sumber kerja (job
resources) dan sumber daya pribadi (personal resources). Work engagement dapat
dipengaruhi oleh job resources yaitu aspek-aspek fisik, sosial maupun organisasi
yang berfungsi sebagai media untuk mencapai tujuan pekerjaan baik secara
fisiologis maupun psikologis yang harus dikeluarkan serta menstimulasi
pertumbuhan dan perkembangan individu. Personal resource adalah evaluasi diri
positif yang terkait dengan ketahanan dan mengacu pada rasa individu dari
kemampuan subjek untuk mengendalikan danmemberikan dampak yang baik pada

lingkungan subjek.

2.5.3 Indikator Keterikatan Kerja
Terdapat 3 (tiga) dimensi keterikatan kerja dalam Garbero et al. (2019) yaitu vigor,
dedication, dan absorption.

1) Vigor (semangat), merupakan bentuk keterikatan yang kuat secara mental,
gigih, tidak mudah menyerah, memiliki semangat tinggi, berupaya penuh
menyelesaikan kesulitan pada pekerjaannya serta memiliki keinginan untuk
menjadi lebih baik.

2) Dedication (dedikasi) merupakan keterikatan emosional karyawan terhadap
pekerjaan mereka, seperti rasa tanggung jawab dengan pekerjaannya, rasa
bangga dengan perusahaan, antusias dalam bekerja serta tertantang untuk

terlibat secara penuh dalam pekerjaannya.
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3) Absorption (penghayatan) merupakan keterikatan karyawan yang digambarkan
dengan perilaku karyawan yang memberikan perhatian penuh pada
pekerjaannya. Karyawan merasa senang, fokus, tenggelam terhadap pekerjaan
yang dimilikinya, serta cenderung membiarkan waktu berlalu begitu cepat
sehingga sulit bagi mereka untuk melepaskan atau memisahkan diri dengan

pekerjaan mereka.

Ketiga indikator diatas membentuk keterikatan kerja yang optimal. Karyawan yang
memenuhi aspek diatas cenderung memiliki keterikatan tinggi terhadap pekerjaan
dan menunjukkan produktivitas, kreativitas, serta loyalitas yang lebih besar, yang

semuanya berkontribusi pada keberhasilan perusahaan secara keseluruhan.

2.6 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu memiliki peran penting dalam mendukung penelitian yang
akan dilakukan. Penelitian tersebut dapat berfungsi sebagai panduan atau referensi
dalam mengembangkan metodologi dan teori yang relevan. Tabel berikut akan
menyajikan rangkuman secara sistematis dari penelitian-penelitian terdahulu yang

berkaitan erat dengan topik ini.



Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu
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No.

Judul

Nama dan Tahun

Hasil Penelitian

Perbedaan Penelitian

Penelitian

1. | Analisis Karakteristik Individu, | Ratnasari et al. Hasil pengujian hipotesis pada Penelitian sebelumnya mengkaji pengaruh
Lingkungan Kerja, Iklim (2020) penelitian yaitu variabel iklim karakteristik individu, lingkungan kerja, iklim
Organisasi, Motivasi, Dan organisasi berpengaruh positif dan | organisasi, motivasi, serta kompensasi terhadap
Kompensasi Terhadap Kinerja signifikan terhadap kinerja kinerja karyawan. Sedangkan dalam penelitian
Karyawan karyawan. ini, peneliti memfokuskan kajian pada variabel

iklim organisasi, kepuasan kerja, dan keterikatan
kerja.

2. | Pengaruh Kepuasan Kerja Paparang et al. Hasil penelitian membuktikan Penelitian sebelumnya meneliti pengaruh
Terhadap Kinerja Pegawai (2021) pengaruh kepuasan kerja terhadap | kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di
Kantor PT. Post Indonesia di kinerja karyawan adalah signifikan | Kantor PT Pos Indonesia Manado. Sementara
Manado dan memperlihatkan bahwa itu, penelitian yang akan dilakukan difokuskan

dengan kepuasan kerja yang baik | pada pengaruh iklim organisasi, kepuasan kerja,
akan meningkatkan kinerja dan keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan
pegawai itu sendiri. di PT Hasta Dwiyustama.

3. | Pengaruh Keterikatan Anuari et al. (2020) | Hasil penelitian menunjukkan Penelitian sebelumnya membahas mengenai

Karyawan dan Komitmen
Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

bahwa keterikatan karyawan
memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan.

keterikatan karyawan dan komitmen kerja.
Sementara itu, dalam penelitian yang akan
dilakukan, peneliti menambahkan variabel iklim
organisasi, kepuasan kerja, serta keterikatan
kerja sebagai fokus utama kajian.
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Nama dan Tahun

No. Judul . Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian
Penelitian

4. | Pengaruh Iklim Organisasi Nufus (2021) Hasil penelitian menunjukkan Penelitian sebelumnya mengkaji pengaruh iklim
Terhadap Kinerja Karyawan bahwa iklim organisasi memiliki organisasi terhadap kinerja karyawan. Adapun
Pada Alfamart di Bintaro pengaruh yang signifikan terhadap | dalam penelitian ini, peneliti memperluas ruang

kinerja karyawan. lingkup dengan menambahkan variabel kepuasan
kerja dan keterikatan kerja.

5. | Pengaruh Stres Kerja Dan Steven & Prasetio Hasil penelitian mengungkapkan Penelitian sebelumnya berfokus pada
Kepuasan Kerja Terhadap (2020) bahwa kepuasan kerja memiliki pembahasan mengenai stres kerja dan kepuasan
Kinerja Karyawan pengaruh positif yang signifikan kerja. Sedangkan pada penelitian ini, peneliti

terhadap kinerja karyawan Telkom | mengkaji pengaruh iklim organisasi, kepuasan
Witel Jakarta Utara. kerja, dan keterikatan kerja.

6. | Peran Pelatihan Dan Ruhiyat ef al. Hasil penelitian menyatakan Penelitian sebelumnya membahas peran
Keterikatan Kerja Untuk (2022) bahwa keterikatan kerja pelatihan dan keterikatan kerja dalam
Meningkatkan Kinerja memberikan pengaruh positif meningkatkan kinerja karyawan. Sementara itu,
Karyawan Pada Industri terhadap kinerja karyawan. penelitian ini meneliti pengaruh iklim organisasi,
Telekomunikasi kepuasan kerja, dan keterikatan kerja terhadap

kinerja karyawan.

7. | Pengaruh Iklim Organisasi, Saragih (2022) Hasil penelitian ini menunjukkan | Pada penelitian terdahulu membahas

Kepuasan Kerja, dan
Keterikatan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Pada Masa
Pandemi Covid -19 (Studi pada
PTPN VII Kedaton

Bandar Lampung)

bahwa variabel iklim organisasi,
kepuasan kerja, dan keterikatan
kerja memiliki pengaruh simultan
terhadap kinerja karyawan.

tentang Pengaruh Iklim Organisasi, Kepuasan
Keria, dan Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Masa Pandemi Covid -19.
Sementara pada penelitian ini, peneliti Pengaruh
Iklim Organisasi, Kepuasan Kerja, Keterikatan
Kerja terhadap Kinerja Kerja Karyawan.

Sumber : Data diolah (2024)
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2.7 Kerangka Pemikiran

Sektor perdagangan saat ini mengalami peningkatan yang semakin tinggi, dengan
ekspor sebagai salah satu bagian penting dari sektor perdagangan. Seiring dengan
hal tersebut, arus masuk dan keluar barang juga semakin cepat, sehingga kebutuhan
jasa yang menangani perpindahan barang meningkat, salah satunya yaitu jasa
pengurusan transportasi atau freight forwarding. Dengan meningkatnya kebutuhan
jasa tersebut, persaingan menjadi semakin ketat. Salah satu cara perusahaan jasa
dapat bertahan dalam menghadapi persaingan adalah dengan meningkatkan
loyalitas pelanggan. Cara meningkatkan loyalitas pelanggan dapat diwujudkan

melalui kontribusi karyawan dengan mengoptimalkan kinerja karyawannya.

Kinerja merupakan perbandingan antara hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan
dengan standar yang telah ditentukan. Seorang karyawan dianggap produktif jika
dapat menyelesaikan tugas tertentu sesuai dengan target yang telah ditetapkan.
Adapun skala pengukuran kinerja karyawan yaitu, kinerja tugas, kinerja kontekstual,
dan perilaku kerja kontraproduktif. Penelitian ini akan difokuskan pada kinerja
tugas yang mencakup pengukuran hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam

menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya.

Kinerja karyawan memiliki hubungan dengan variabel iklim organisasi, yaitu
ketika iklim organisasi mendukung dan kondusif, hubungan yang sinergis dapat
terbentuk, sehingga kinerja karyawan menjadi lebih berkualitas. Iklim organisasi
mencakup semua kondisi atau peristiwa yang terjadi di tempat kerja dan berdampak
pada perilaku karyawan. Maka ketika karyawan percaya bahwa lingkungan kerja
mereka produktif, karyawan dan perusahaannya memiliki peluang yang lebih besar
untuk maju. Iklim organisasi dapat diukur dengan indikator kompetensi manajerial,
beban kerja yang seimbang, kejelasan tugas, kekompakan antar rekan kerja, etika,

dan partisipasi.

Kepuasan kerja karyawan merupakan faktor penting yang memengaruhi
kesejahteraan dan kinerja individu dalam pekerjaan mereka. Jika karyawan merasa
puas dengan pekerjaan yang sedang mereka jalani, mereka cenderung memiliki
sikap positif terhadap tugas mereka dan merasa nyaman dengan posisi yang mereka

pegang saat ini. Kepuasan kerja dapat diukur dengan indikator kepuasan terhadap
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pekerjaan itu sendiri, peluang upah/gaji, peluang promosi, pengawasan, serta
hubungan dengan rekan kerja. Semakin tinggi kepuasan kerja, semakin kuat rasa
senang dan nyaman terhadap pekerjaannya, yang berdampak pada peningkatan

kinerja.

Selain itu, keterikatan kerja juga menjadi penentu kinerja karyawan. Keterikatan
kerja diukur dengan 3 indikator yaitu semangat, dimana karyawan merasa
bersemangat dan senang melakukan pekerjaannya. Dedikasi, yaitu antusiasme dan
rasa bangga terhadap pekerjaan dan perusahaan. Penghayatan, dimana karyawan
tidak memperhatikan waktu dan sering merasa waktu berlalu begitu cepat saat
melakukan pekerjaan. Hal tersebut dapat meningkatkan output yang secara
langsung meningkatkan kinerja. Secara keseluruhan, kerangka pemikiran penelitian

ini dapat dilihat pada Gambar 2.1 berikut.

/ Iklim Organizasi \

1
Kompetens: manajerial
Beban kerja vang seimbang
Kejelasan tugas
Kekompakan antar rekan
kerja (kohes1)

Etika

Partisipast /

/F;.“-‘" bl

~

Kepuasan Kena
e
Kepuasan terthadap pekenaan 1tu sendm Kinerja Karyawan
Kepuasan terthadap peluang upah/gaji v

Kepuasan terhadap peluang promosi
Kepuasan terhadap pengawasan
Kepuasan terthadap hubungan dengan
rekan kenja.

1. Kinera tugas

/ il e

J

Keterikatan Kerja
XJ
1. Figer (semangat)
2. Dedication (dedikas1)
3. Absorption (penghayatan)

Gambar 2. 2 Kerangka Pemikiran
Sumber: Data diolah (2024)
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2.8 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah dalam sebuah

penelitian, yang disajikan dalam bentuk pernyataan. Disebut sementara karena

jawaban tersebut hanya berlandaskan pada teori yang relevan, belum didukung oleh

data empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2014).

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dijelaskan, hipotesis dalam penelitian

ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

1.

Ho : Iklim organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja
karyawan PT Hasta Dwiyustama.
Ha; : Iklim organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja

karyawan PT Hasta Dwiyustama.

. Hoz : Kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja

karyawan PT Hasta Dwiyustama.
Ha; : Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja

karyawan PT Hasta Dwiyustama.

. Hos : Keterikatan Kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja

karyawan PT Hasta Dwiyustama.

Has : Keterikatan Kerja memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja
karyawan PT Hasta Dwiyustama.

Hos : Iklim organisasi, kepuasan kerja, keterikatan kerja secara bersama-sama
tidak memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja karyawan PT Hasta
Dwiyustama.

Has : Iklim organisasi, kepuasan kerja, keterikatan kerja secara bersama-sama
memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja karyawan PT Hasta

Dwiyustama.



III. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory research dengan
pendekatan kuantitatif, yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara variabel
independen (X1, X2, dan X3) terhadap variabel dependen (Y). Desain kausal
digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel, yaitu bagaimana satu
variabel mempengaruhi variabel lainnya. Hubungan antara variabel-variabel
tersebut bisa bersifat simetris, asimetris, atau timbal balik. (Umar, 1998). Penelitian
ini bertujuan untuk menjelaskan posisi variabel-variabel yang diteliti serta
hubungan antar variabel, yaitu untuk mengetahui pengaruh variabel independen,
yaitu iklim organisasi (X1), kepuasan kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3),

terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan (Y).

3.2 Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2018) populasi merujuk pada kelompok atau wilayah yang
terdiri dari objek atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu, yang
ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Dalam
penelitian ini, populasi terdiri dari 32 karyawan PT. Hasta Dwiyustama. Sampel
adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang ada pada populasi tersebut.
Menurut Sugiyono (2013) jumlah populasi yang kurang dari 100, seluruh populasi
dapat dijadikan sampel penelitian. Sampel ditentukan dengan menggunakan teknik

total sampling yaitu sebanyak 32 orang.



29

3.3 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional
Definisi konseptual dan operasional digunakan dalam penelitian untuk

mempermudah peneliti dalam melakukan studi terhadap suatu topik.

3.3.1 Definisi Konseptual

1. Iklim Organisasi
Iklim Organisasi mewakili persepsi pekerja terhadap situasi kerja objektifnya,
termasuk karakteristik organisasi tempat dia bekerja dan sifat hubungannya
dengan orang lain saat melakukan pekerjaannya (Dinibutun et al., 2020).

2. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah perasaan puas dan tidak puas dari pekerja atau cerminan
perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukannya (Robbins, 2006).

3. Keterikatan Kerja
Keterikatan kerja didefinisikan sebagai keadaan pikiran yang positif,
memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan
penyerapan (Garbero ef al., 2019).

4. Kinerja Karyawan
Kinerja Karyawan dapat didefinisikan sebagai perilaku atau tindakan yang
relevan dengan tujuan organisasi, serta berfokus pada perilaku atau tindakan

karyawan, bukan pada hasil dari tindakan tersebut (Koopmans et al., 2014).



3.3.2 Definisi Operasional
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Tabel 3. 1 Definisi Operasional

(Xi) (Dinibutun et
al., 2020)

situasi kerja objektifnya,
termasuk karakteristik
organisasi tempat dia
bekerja dan sifat
hubungannya dengan orang
lain saat melakukan
pekerjaannya.

No. | Jenis Variabel Definisi Operasional Indikator Item
Variabel Independen
1. Iklim Organisasi | Persepsi pekerja terhadap 1. Kompetensi . Manajer saya mudah diajak bicara tentang masalah yang

manajerial

berhubungan dengan pekerjaan.

. Manajer saya mendukung saya dan membiarkan saya belajar

dari kesalahan saya.

. Manajer menindaklanjuti komitmen.

. Manajer mengkomunikasikan tujuan dan tanggung jawab

pekerjaan dengan jelas.

. Manajer mengambil tindakan atas ide-ide baru yang diberikan

oleh karyawan.

. Pekerjaan didistribusikan secara adil kepada karyawan.

. Karyawan saling percaya.

. Manajer selalu memperlakukan semua orang dengan rasa

hormat.

2. Beban kerja yang
seimbang

. Saya selalu punya banyak waktu untuk menyelesaikan

sémuanya.

10.Saya memiliki jumlah waktu dan beban kerja yang tepat untuk

melakukan semuanya dengan baik.

11.Saya tidak merasa bahwa saya selalu bekerja dengan batasan

waktu dalam pekerjaan saya.
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No.

Jenis Variabel

Definisi Operasional

Indikator

Item

12.Rekan kerja saya dan saya selalu menemukan waktu untuk
pemecahan masalah jangka panjang.

3. Kejelasan tugas

13.Dalam pekerjaan saya, saya tidak ragu dengan apa yang
diharapkan dari saya.

14.Tidak ada ketidakpastian dalam pekerjaan saya.

15.Saya mengetahui dengan jelas tingkat kinerja yang diharapkan
dari saya dalam hal jumlah, kualitas, dan ketepatan waktu
keluaran (output).

16.Perusahaan selalu menyediakan sumber daya yang diperlukan
untuk mencapai kesuksesan bagi karyawannya.

4. Kohesi 17.Karyawan saling membantu.
18.Karyawan cenderung akur satu sama lain.
19.Karyawan memiliki minat pribadi satu sama lain
20.Ada banyak semangat tim diantara karyawan.
5. Etika 21.Perusahaan kami memiliki kode etik tertulis yang formal.

22.Perusahaan kami menegakkan kode etik.

23.Perusahaan kami memiliki kebijakan mengenai perilaku etis.

24.Di institusi kami, perilaku tidak etis tidak ditoleransi.

25.Perilaku yang menghasilkan keuntungan pribadi namun tidak
sesuai dengan perilaku etis akan dikecam.

26.Perilaku yang menghasilkan keuntungan institusional namun
tidak sesuai dengan perilaku etis akan dikecam.

6. Partisipasi

27 Keputusan di perusahaan diambil dalam lingkungan diskusi
terbuka dimana para karyawan juga berpartisipasi.
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No. | Jenis Variabel Definisi Operasional Indikator Item
28.Pendekatan pengambilan keputusan di perusahaan lebih
fleksibel dibandingkan dengan pendekatan terpusat.
29.Saat membuat keputusan, perhatian dan pendapat karyawan
juga dievaluasi.
30.Di perusahaan ini, hubungan antar manusia dan kerja sama tim
sangat penting.
2. Kepuasan Kerja Kepuasan kerja sebagai 1. Kepuasan terhadap 1. Saya merasa puas dengan pekerjaan saya saat ini.
(X2) (Robbins, perasaan puas atau tidak pekerjaan itu 2. Saya merasa beban kerja saya sesuai dengan kemampuasn
2006) puas karyawan terhadap sendiri saya
pekerjaan mereka. 2. Kepuasan terhadap 3. Saya merasa puas dengan imbalan yang saya dapatkan.
peluang upah/gaji 4. Pemberian upah tepat waktu.
3. Kepuasan terhadap 5. Saya merasa perusahaan memberikan jenjang karir yang baik.
peluang promosi 6. Saya merasa promosi jabatan yang diberikan adil.
4.Kepuasan terhadap 7. Saya merasa perusahaan melakukan pengawasan yang ketat.
pengawasan 8. Saya merasa atasan memberikan pengarahan yang baik.
5.Kepuasan terhadap 9. Saya merasa rekan kerja mendukung dan dapat bekerja sama
hubungan dengan dengan baik.
rekan kerja 10. Saya merasa rekan kerja saya menyenangkan.
3. Keterikatan Kerja | keadaan pikiran yang 1. Semangat (Vigor) 1. Di tempat kerja saya, saya merasa penuh energi.
(X3) (Garbero et | positif, memuaskan, terkait 2. Di pekerjaan saya, saya merasa kuat dan bersemangat.
al.,2019) pekerjaan yang ditandai 3. Ketika saya bangun pagi, saya merasa ingin pergi bekerja.
dengan semangat, dedikasi, 4. Saya dapat terus bekerja untuk jangka waktu yang sangat lama

dan penyerapan.

dalam suatu waktu.
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No. | Jenis Variabel Definisi Operasional Indikator Item
5. Di pekerjaan saya, saya tangguh secara mental.
6. Dalam pekerjaan saya, saya selalu tekun, bahkan ketika segala
sesuatunya tidak berjalan dengan baik.
2. Dedikasi 7. Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan penuh makna dan
(Dedication) tujuan.
Saya antusias dengan pekerjaan saya.
. Pekerjaan saya menginspirasi saya.
10. Saya bangga dengan pekerjaan yang dilakukan.
11. Bagi saya, pekerjaan saya menantang.
3. Penghayatan 12. Waktu berlalu dengan cepat ketika saya bekerja.
(Absorption) 13. Saat saya bekerja, saya lupa dengan hal di sekitar saya.
14. Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan intens.
15. Saya tenggelam dalam pekerjaan saya.
16. Saya terbawa suasana ketika saya sedang bekerja.
17. Sulit melepaskan diri dari pekerjaan saya.
Variabel Dependen
4. Kinerja Perilaku atau tindakan 1. Kinerja Tugas 1. Saya berhasil merencanakan pekerjaan saya sehingga selesai
Karyawan (Y) karyawan yang relevan tepat waktu.
(Koopmans et al., | dengan tujuan organisasi. 2. Perencanaan saya optimal
2014) 3. Saya selalu mengingat hasil yang harus saya capai dalam
pekerjaan saya.




34

No.

Jenis Variabel

Definisi Operasional

Indikator

Item
4. Saya mampu memisahkan masalah utama dari masalah
sampingan di tempat kerja.
5. Saya tahu cara menetapkan prioritas yang tepat.
6. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya dengan baik dengan
waktu dan usaha yang minimal.
7. Kolaborasi saya dengan orang lain sangat produktif

Sumber: Data diolah (20

24)
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3.4 Sumber Data
3.4.1 Data Primer
Menurut Umar (1998) data primer merujuk pada informasi yang diperoleh langsung
dari sumber utamanya, tanpa melalui perantara, seperti hasil wawancara atau
pengisian kuesioner yang dilakukan oleh peneliti. Pada penelitian ini, data primer
dikumpulkan secara langsung dari karyawan PT. Hasta Dwiyustama dengan

menggunakan teknik pengumpulan data melalui kuesioner.

3.4.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan baik oleh
pihak pengumpul atau oleh pihak lain (melalui media perantara). Data sekunder ini
digunakan oleh peneliti untuk di-proses lebih lanjut menjawab pertanyaan
penelitian (Umar, 1998). Pada penelitian ini, data sekunder diperoleh dari data yang
sudah diolah, seperti dokumen-dokumen yang dimiliki organisasi dan diperoleh
dari jurnal ilmiah, e-book, artikel dan sumber lainnya yang berkaitan

dengan penelitian.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner.
Sugiyono (2013) mengatakan kuesioner merupakan metode pengumpulan data
yang melibatkan pemberian seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawab. Jenis kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kuesioner tertutup, di mana jawaban telah disediakan. Kuesioner disusun
oleh peneliti sendiri untuk memperoleh data yang relevan dengan masalah

penelitian, dan kemudian disebarkan kepada karyawan sebagai responden.

3.6 Skala Pengukuran

Menurut Sugiyono (2013) skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan
sebagai acuan untuk menentukan panjang interval dalam alat ukur, sehingga alat
tersebut dapat menghasilkan data kuantitatif saat digunakan. Dalam penelitian ini,
skala yang digunakan adalah skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur

sikap, pendapat, dan persepsi individu atau kelompok terhadap gejala sosial. Dalam
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skala likert, variabel diukur dengan menguraikan dan menjabarkannya menjadi
indikator yang akan diukur. Indikator-indikator yang terukur ini kemudian menjadi
dasar untuk menyusun item instrumen berupa pertanyaan atau pernyataan yang

perlu dijawab oleh responden. Berikut merupakan tabel dari skala /ikert:

Tabel 3. 2 Skala Likert

Jawaban Skor Jawaban
Sangat setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Sumber: Dasmadi (2021)

3.7 Teknik Pengujian Instrumen

3.7.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menilai apakah suatu kuesioner sah atau valid
(Ghozali, 2017). Kuesioner dianggap valid jika pertanyaannya dapat
mengungkapkan hal yang ingin diukur. Sebaliknya, alat ukur yang tidak valid
memiliki tingkat validitas yang rendah. Validitas ini dapat diuji dengan rumus

Product Moment Coefficient of Correlation dibawah ini:

nEXY — (ZX)(ZY)
T, =
P JnEX? = EX)?][nEYZ — (2Y)?Z]

Rumus 3. 1 Uji Validitas

Keterangan:

Ixy : koefisien korelasi antara Y dan X
n : jumlah sampel dalam penelitian

X : variabel bebas

Y : variabel terikat

Setelah data dihitung dengan menggunakan rumus di atas, bandingkan nilai
koefisien validitas dengan nilai koefisien korelasi Pearson atau tabel Pearson (r-
tabel). Pada taraf signifikansi menggunakan kriteria pengambilan keputusan

sebagai berikut:
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1. Instrumen dinyatakan valid, jika rhitung > Ttabel

2. Instrumen dinyatakan tidak valid, jika rhiung < Ttabel

Dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti, uji validitas dihitung menggunakan

program SPSS 22, yaitu dengan menguji setiap item pertanyaan yang terdapat pada

setiap variabel. Hasil dari uji validitas terhadap 30 responden dengan nilai reaber yaitu

df:n—2,df:30—2 =28, ruvel sebesar 0,361. Maka diperoleh hasil sebagai berikut:
Tabel 3. 3 Hasil Uji Validitas

Item \ lhitung I'tabel Keterangan

IKlim Organisasi

X1.1 0,393 0,361 Valid
X1.2 0,460 0,361 Valid
X1.3 0,474 0,361 Valid
X1.4 0,425 0,361 Valid
X1.5 0,385 0,361 Valid
X1.6 0,430 0,361 Valid
X1.7 0,365 0,361 Valid
X1.8 0,438 0,361 Valid
X1.9 0,543 0,361 Valid
X1.10 0,473 0,361 Valid
X1.11 0,498 0,361 Valid
X1.12 0,366 0,361 Valid
X1.13 0,513 0,361 Valid
X1.14 0,402 0,361 Valid
X1.15 0,494 0,361 Valid
X1.16 0,454 0,361 Valid
X1.17 0,364 0,361 Valid
X1.18 0,374 0,361 Valid
X1.19 0,371 0,361 Valid
X1.20 0,397 0,361 Valid
X1.21 0,526 0,361 Valid
X1.22 0,438 0,361 Valid
X1.23 0,414 0,361 Valid
X1.24 0,382 0,361 Valid
X1.25 0,454 0,361 Valid
X1.26 0,394 0,361 Valid
X1.27 0,392 0,361 Valid
X1.28 0,453 0,361 Valid
X1.29 0,454 0,361 Valid
X1.30 0,452 0,361 Valid
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Item \ Mhitung I'tabel Keterangan
Kepuasan Kerja

X2.1 0,652 0,361 Valid
X2.2 0,506 0,361 Valid
X2.3 0,428 0,361 Valid
X2.4 0,437 0,361 Valid
X2.5 0,420 0,361 Valid
X2.6 0,548 0,361 Valid
X2.7 0,802 0,361 Valid
X2.8 0,528 0,361 Valid
X2.9 0,475 0,361 Valid
X2.10 0,461 0,361 Valid
Keterikatan Kerja

X3.1 0,497 0,361 Valid
X3.2 0,411 0,361 Valid
X3.3 0,588 0,361 Valid
X3.4 0,468 0,361 Valid
X3.5 0,715 0,361 Valid
X3.6 0,519 0,361 Valid
X3.7 0,410 0,361 Valid
X3.8 0,448 0,361 Valid
X3.9 0,557 0,361 Valid
X3.10 0,396 0,361 Valid
X3.11 0,593 0,361 Valid
X3.12 0,565 0,361 Valid
X3.13 0,691 0,361 Valid
X3.14 0,466 0,361 Valid
X3.15 0,632 0,361 Valid
X3.16 0,403 0,361 Valid
X3.17 0,555 0,361 Valid
Kinerja Karyawan

Y.l 0,800 0,361 Valid
Y.2 0,556 0,361 Valid
Y.3 0,706 0,361 Valid
Y.4 0,388 0,361 Valid
Y.5 0,578 0,361 Valid
Y.6 0,646 0,361 Valid
Y.7 0,435 0,361 Valid

Sumber : Data diolah (2025)




39

Berdasarkan hasil uji validitas yang terdapat pada tabel 4.3, dapat dilihat bahwa
semua item yang digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai rhitung yang lebih

besar dari rtabel, sehingga seluruh instrumen dinyatakan valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas digunakan untuk mengukur butir angket bahwa setiap butir
angket terbebas dari kesalahan sehingga walaupun diuji berkali-kali akan tetap
mendapatkan hasil yang konsisten. Penelitian ini menggunakan pengujian
reliabilitas dengan bantuan program SPSS. Menurut Ghozali (2017), instrumen

penelitian dianggap reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,60.

kr

*T1Ir K+ Dr

Rumus 3. 2 Uji Reliabilitas

Keterangan :
a = Koefisien reliabilitas.
k = Jumlah variabel bebas dalam persamaan.

r = Koefisien rata-rata antar variabel.

Hasil uji reliabilitas setelah dikonsultasikan dengan daftar interpretasi koefisien r

dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 3. 4 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan
Iklim Organisasi 0,848
Kepuasan Kerja 0,716 .
Keterikatan Kerja 0,836 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,672

Sumber : Data diolah (2025)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 3.4, variabel-variabel dalam penelitian
ini telah memenuhi standar uji reliabilitas. Nilai Cronbach's Alpha telah melebihi
batas standar, yaitu >0,60. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa instrumen
yang digunakan cenderung menghasilkan data yang konsisten atau hasil yang sama,
kapan pun dan oleh siapa pun instrumen tersebut digunakan, meskipun diulang-

ulang.
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3.8 Teknik Analisis Data

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis deskriptif adalah metode analisis yang bertujuan untuk menggambarkan
data secara rinci dan memberikan interpretasi berdasarkan pendekatan teoritis.
Proses ini berfungsi untuk menyederhanakan data sehingga lebih mudah dibaca dan
diinterpretasikan menggunakan teori, kemudian disusun dalam bentuk deskripsi
atau penjelasan (Radjab & Andi, 2017). Analisis statistik deskriptif dalam penelitian
ini berfungsi untuk mengetahui frekuensi dan variasi jawaban yang diberikan oleh
responden dalam butir-butir kuesioner yang berkaitan dengan iklim organisasi,
kepuasan kerja, keterikatan kerja dan kinerja karyawan. Gambaran statistik
deskriptif yang akan disajikan meliputi mean (rata-rata), modus (nilai yang paling
sering muncul) dan nilai terendah. Analisis data ini akan disajikan menggunakan

program SPSS, sehingga menghasilkan tabel analisis statistik deskriptif.

3.8.2 Uji Asumsi Klasik

3.8.2.1 Uji Normalitas
Uji normalitas adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui sebuah variabel
berdistribusi normal atau tidak. Sebelum melakukan pengujian hipotesis perlu
dilakukan pengujian model distribusi normal yang digunakan sebagai sampel
berasal dari populasi yang berdistribusi normal (Susetyo, 2017). Uji normalitas
diperlukan untuk menjawab pertanyaan apakah syarat sampel yang representatif
terpenuhi atau tidak, sehingga hasil penelitian dapat digeneralisasi pada populasi
atau dapat mewakili populasi pengujian normalitas menggunakan Tes Normality
Shapiro Wilk dalam program SPSS. Dasar pengambilan keputusan, yaitu :
1. Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah normal.

2. Jika probabilitas < 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah tidak normal.

3.8.2.2 Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2017), Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terdapat ketidaksamaan varians dari residual antara satu
pengamatan dengan pengamatan lainnya. Untuk mendeteksi adanya

heteroskedastisitas, dapat dilakukan dengan melihat grafik plot yang menunjukkan
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hubungan antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dan residualnya (SRESID).
Cara menganalisisnya adalah:
1. Jika terdapat pola seperti titik-titik yang membentuk suatu pola tertentu yang
teratur, maka terjadi heteroskedastisitas.
2. Jikatidak ada pola yang jelas serta titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah

angka 0 dan sumbu Y maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.8.2.3 Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (2017), Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terdapat korelasi antara variabel-variabel independen. Untuk
mengetahui ada atau tidaknya multikolinieritas, dapat dilakukan dengan cara
berikut:
1. Jika antar variabel bebas ada korelasi di atas 0,90, maka hal ini merupakan
adanya multikolinieritas.
2. Multikolinieritas juga dapat dilihat dari VIF, jika VIF < 10 maka tingkat

multikolinieritanya masih dapat di toleransi.

3.9 Uji Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda adalah model yang digunakan untuk mengukur
pengaruh beberapa variabel independen secara bersamaan dan untuk memahami
hubungan timbal balik antar variabel. Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui
sejauh mana pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara
keseluruhan. Untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan, digunakan

persamaan berikut (Sugiyono, 2013):

Y=0+BX1+BX2+BX5+e
Rumus 3. 3 Analisis Regresi Linear Berganda

Keterangan:

=<

: Variabel terikat (Produktivitas karyawan)
: Konstanta

: Koefisien regresi

Mo R

: Variabel bebas (Iklim organisasi, Kepuasan Kerja, Keterikatan Kerja)

e : Epsilon
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3.10 Uji Hipotesis

3.10.1 Uji t (Parsial)

Pengujian regresi dilakukan dengan memperhatikan nilai thiwng, yang pada dasarnya
menunjukkan sejauh mana pengaruh masing-masing variabel independen secara
individual dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen (Ghozali, 2017).
Dasar pengambilan keputusan dapat dilihat sebagai berikut:

a) Jika nilai sig < 0,05 atau nilai thiwung > twbel, maka Ha diterima dan Ho ditolak.

b) Jika nilai sig > 0,05 atau nilai thitung > tiabel, maka Ha ditolak dan Ho diterima.

Untuk mengetahui apakah secara parsial variabel independan bermakna, maka

dapat dirumuskan menggunakan rumus Sugiyono (2013):

..,
=1

I
—-

t =

N
Rumus 3. 4 Uji t
Keterangan:
t : Statistik t dengan derajat bebas n-1
n : Banyaknya observasi atau pengamatan

r : koefisien korelasi

3.10.2 Uji F (Simultan)
Uji simultan pada dasarnya digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel
independen yang dimasukkan dalam model memberikan pengaruh secara bersama
terhadap variabel dependen (Ghozali, 2017). Untuk memperoleh perhitungan dapat
dilakukan dengan rumus berikut:
R2

T (1-RH(m-k-1)

Rumus 3. 5Uji F

F

Keterangan :
R? : Koefisien korelasi ganda
k :Jumlah variabel independen

n :Jumlah sampel
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3.11 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Ghozali (2017) mengatakan koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur
sejauh mana kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel dependen,
yang ditunjukkan oleh nilai koefisien determinasi (R?) antara O dan 1. Jika nilai R?
adalah 0, berarti variabel independen tidak memberikan pengaruh sama sekali
terhadap variabel dependen. Dalam menilai tingkat korelasi (R) antara variabel
independen dan dependen, dapat merujuk pada pedoman berikut:

Tabel 3. 5 Pedoman Koefisien Determinasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 — 0,599 Sedang
0,60 — 0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2013)



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat diambil kesimpulan

bahwa :

1.

Secara parsial iklim organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan dengan
kinerja karyawan PT Hasta Dwiyustama dengan penilaian tertinggi pada

indikator etika.

. Secara parsial kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh positif yang signifikan

dengan kinerja karyawan PT Hasta Dwiyustama penilaian terendah pada

indikator kepuasan terhadap promosi jabatan.

. Secara parsial keterikatan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan

dengan kinerja karyawan PT Hasta Dwiyustama dengan penilaian tertinggi pada

indikator semangat (vigor) dan dedikasi (dedication).

. Iklim organisasi, kepuasan kerja, keterikatan kerja secara bersama-sama

memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja karyawan PT Hasta
Dwiyustama sebesar 74,2% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak dikaji dalam penelitian ini seperti motivasi, disiplin, kompetensi dan lain-

lain.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang telah diperoleh,

maka terdapat sejumlah saran yang dapat diajukan dan dipertimbangkan lebih lanjut,

antara lain sebagai berikut:

1.

Bagi Perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan penilaian
kepuasan terhadap keadilan promosi jabatan. Karena itu diharapkan perusahaan

dapat memberikan program mentoring atau pelatihan dan tes kompetensi untuk
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membantu karyawan mempersiapkan diri menghadapi peluang promosi. Jika
promosi tidak selalu memungkinkan bagi semua karyawan, perusahaan bisa
meningkatkan kepuasan kerja melalui penghargaan lain, seperti insentif, bonus,
atau pengakuan atas kinerja yang baik. Beban kerja juga menjadi faktor
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Hasta
Dwiyustama, karena itu perusahaan juga diharapkan mempertimbangkan untuk
menambah staf atau melakukan alih tugas antar departemen. Bisa juga merekrut

tenaga kontrak saat volume kerja sedang tinggi.

. Bagi Peneliti Selanjutnya

Disarankan untuk peneliti selanjutnya dapat dilakukan dengan cakupan sampel
yang lebih luas serta mempertimbangkan variabel lain yang mungkin
berkontribusi terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini dilakukan di
industri freight forwarding, penelitian selanjutnya dapat melakukannya pada
sektor industri lain untuk melihat apakah hasil yang serupa tetap berlaku dalam
konteks yang berbeda. Peneliti selanjutnya juga dapat mempertimbangkan
pendekatan kualitatif untuk menggali lebih dalam faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan, seperti wawancara mendalam atau studi kasus
dengan mempertimbangankan mengenai masa kerja yang sudah cukup lama dan

usia >30 tahun karena dapat memoderasi pekerjaan.
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