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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, MOTIVASI KERJA, DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN LAMPUNG POST

Oleh

VIOLA OCHA MAHARANI

Perubahan dalam industri media yang semakin cepat menuntut perusahaan untuk
memastikan kinerja karyawannya tetap berjalan secara efektif. Sebagai perusahaan
media lokal, Lampung Post menghadapi berbagai tantangan dalam
mempertahankan kualitas Kinerja karyawan, terutama yang berkaitan dengan
kondisi lingkungan kerja, tingkat motivasi yang dimiliki karyawan, serta budaya
organisasi yang berlaku. Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh
lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
baik secara parsial maupun secara bersamaan. Penelitian ini menggunakan
sampling jenuh dengan total 73 responden. Pendekatan penelitian menggunakan
metode kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatif. Pengumpulan data dilakukan
melalui penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan SPSS 31 melalui
statistik deskriptif, uji asumsi klasik, dan regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa secara parsial lingkungan kerja dan motivasi kerja tidak
memberikan pengaruh terhadap Kinerja karyawan, sementara budaya organisasi
terbukti berpengaruh signifikan. Secara simultan, ketiga variabel tersebut
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara keseluruhan, hasil
penelitian menegaskan bahwa budaya organisasi menjadi faktor yang paling
berperan dalam meningkatkan kinerja, sedangkan lingkungan kerja dan motivasi
lebih berfungsi sebagai penunjang.

Kata kunci: Lingkungan kerja, motivasi kerja, budaya organisasi, kinerja
karyawan



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT, WORK MOTIVATION, AND
ORGANISATIONAL CULTURE ON THE PERFORMANCE OF LAMPUNG
POST EMPLOYEES

By

VIOLA OCHA MAHARANI

Rapid changes in the media industry require companies to ensure that their
employees continue to perform effectively. As a local media company, Lampung
Post faces various challenges in maintaining the quality of employee performance,
particularly those related to working conditions, employee motivation levels, and
prevailing organisational culture. This study was conducted to analyse the
influence of the work environment, work motivation, and organisational culture on
employee performance, both partially and simultaneously. This study used
saturated sampling with a total of 73 respondents. The research approach used a
guantitative method with an explanatory research type. Data collection was carried
out through the distribution of questionnaires and analysed using SPSS 31 through
descriptive statistics, classical assumption tests, and multiple linear regression. The
results show that, partially, the work environment and work motivation do not
influence employee performance, while organisational culture has a significant
influence. Simultaneously, all three variables have a significant influence on
employee performance. Overall, the results confirm that organisational culture is
the most influential factor in improving performance, while the work environment
and motivation serve more as supporting factors.

Keywords: Work environment, work motivation, organisational culture, employee

performance
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam komunikasi, khususnya komunikasi massa, tidak pernah lepas dari media.
Media massa berfungsi sebagai perantara pesan, penyedia informasi, sekaligus
wadah pembentukan serta pengakuan budaya masyarakat, baik melalui media cetak,
elektronik, maupun daring. Salah satunya adalah media cetak yakni media berbasis
kertas yang mulai berkembang sejak ditemukan oleh Johannes Gutenberg pada
tahun 1455. Sebelum itu, masyarakat menggunakan daun atau tanah liat sebagai
media tulis. Kini, media cetak terus berkembang dalam bentuk, teknik, dan
teknologi percetakan, dengan contoh seperti surat kabar, majalah, tabloid, dan
buletin (Suyasa & Sedana, 2020).

Di Provinsi Lampung, keberadaan media cetak masih memiliki peran penting dalam
menyebarkan informasi kepada masyarakat. Media cetak di Lampung tetap
mendapat kepercayaan masyarakat sebagai sumber informasi, meskipun media
online kian berkembang (Riyanto, 2023). Untuk menjaga eksistensinya, sejumlah
perusahaan media cetak melakukan penyesuaian (Wardhani et al., 2024).
Tantangan dan persaingan terbesar media cetak saat ini terletak pada upaya
beradaptasi dengan penetrasi digital yang tinggi (Kalsum, 2023). Oleh karena itu,
perusahaan media cetak perlu melakukan inovasi agar keberadaannya tetap terjaga

dan mampu bertahan di tengah perubahan.

Provinsi Lampung dipilih sebagai lokasi penelitian karena media cetaknya terbukti
tetap relevan meski menghadapi disrupsi digital (Pranantha et al., 2023). Kemudian,
berdasarkan data dari Indeks Kemerdekaan Pers (IKP) Tahun 2022, ketahanan
media cetak di Provinsi Lampung berada di kategori “cukup bebas” dan mengalami

peningkatan dari tahun sebelumnya. Hal ini mencerminkan adanya kebebasan pers



yang relatif baik, sehingga perusahaan media dapat menjalankan fungsi
jurnalistiknya tanpa perlu banyak hambatan yang secara tidak langsung dapat
mendukung ketahanan media cetak. Dengan kondisi tersebut, penting untuk melihat
lebih jauh media cetak yang masih aktif di Provinsi Lampung. Berikut pada tabel 1
adalah daftar nama media cetak yang masih aktif di Provinsi Lampung:

Tabel 1.1 Daftar Nama Media Cetak Aktif Daerah Lampung.

Nama Media

Harian Mingguan

Lampung Post

Radar Lampung

Haluan Lampung

Koridor Lampung

Tribun Lampung

Faktual

Analis

Trans Lampung

Warga Lampung

Rakyat Lampung

Medinas Lampung

Swara Lampung

Kupas Tuntas Momentum Handal Lampung

Bongkar Post Ekspos Lampung

Sumber: Persatuan Wartawan Indonesia Cabang Lampung Tahun (2025)

Meskipun menurut data Persatuan Wartawan Indonesia (PWI) Cabang Lampung
terdapat 17 media cetak yang aktif, namun data dari Dewan Pers (2025),
menunjukkan terdapat 14 media cetak di Lampung yang telah diverifikasi secara
faktual dan administratif. Media-media tersebut antara lain Lampung Post, Rakyat
News, Harian Medinas Lampung, Tribun Lampung, Bongkar Post, Haluan, Cetak
Lampung, Headline Cetak Lampung, Surat Kabar Harian Pilar, Radar Lampung,
Radar Tanggamus, Trans Lampung, Kupas Tuntas, Faktual, Harian Momentum.
Perbedaan data antara PWI dan Dewan Pers mengindikasikan bahwa sebagian
media cetak di Lampung yang masih aktif belum melalui proses verifikasi faktual
dan administratif. Artinya, ada media yang tetap diakui aktif oleh PWI meskipun

belum mendapatkan pengakuan resmi dari Dewan Pers.

Dari beberapa media cetak di atas, terlihat bahwa persaingan media cetak di
Provinsi Lampung cukup ketat, terutama dengan keberadaan Radar Lampung yang
memiliki jaringan distribusi luas (Igbal et al., 2020), serta Tribun Lampung yang
kuat secara nasional (Igbal et al., 2020). Dengan menghadapi berbagai pesaing,

Lampung Post tetap bertahan sebagai salah satu media tertua di daerah ini. Dari sisi



penjualan, Lampung Post mengalami penurunan tiras dari 10.500 eksemplar pada
tahun 2019 menjadi 8.100 eksemplar pada tahun 2021 (Riyanto, 2023), yang
menunjukkan bahwa secara oplah Lampung Post mengalami penurunan dalam
beberapa tahun terakhir. Namun demikian pada penelitian oleh Riyanto (2023) juga
menunjukkan bahwa Lampung Post mampu menjaga eksistensinya melalui strategi
adaptif seperti penguatan penerbitan e-paper, peningkatan kualitas konten dan
desain, serta penyesuaian jumlah cetak dengan permintaan pasar. Bahkan, menurut
berita harian Lampost.co oleh Gafur (2023), Lampung Post secara tegas menolak
gagasan “koran cetak mati”, yang menunjukkan masih kuatnya kepercayaan publik
terhadap media cetak. Keberhasilan Lampung Post mempertahankan eksistensi
meskipun menghadapi tekanan kompetisi dan penurunan oplah inilah yang menjadi
alasan penelitian ini berfokus pada Lampung Post, karena perusahaan ini
merepresentasikan daya tahan media cetak lokal di tengah persaingan yang semakin
ketat.

Lampung Post merupakan surat kabar harian umum tertua di Provinsi Lampung
yang terbit pada 10 Agustus 1974, didirikan oleh Solfian Achmad dengan izin resmi
yang diberikan melalui Surat lIzin Usaha Penerbitan Pers (SIUPP) No.
150/SK/Menpen/SIUPP/A.7/1986, yang dikeluarkan pada tanggal 15 April 1986
dan dinaungi oleh PT. Masa Kini Mandiri dan bagian dari Media Group News sejak
tahun 1985. Kantor Lampung Post sendiri berada di Provinsi Lampung, tepatnya di
Gedung Lampung Post, Jalan Soekarno Hatta No.108, Hajimena, Natar Lampung
Selatan, Lampung. Selain itu, kini Lampung Post hadir sebagai media multiplatform
yang menjangkau 13 kabupaten dan 2 kota dengan menyuguhkan berita yang teruji
serta dapat dipercaya, sekaligus berkembang menjadi perusahaan multiplatform
yang bergerak di bidang penerbitan, penyiaran, portal berita online, dan surat kabar
cetak (Lampung Post, 2025).

Lampung Post telah meraih beberapa penghargaan dalam beberapa tahun terakhir.
Menurut berita harian medcom.id yang ditulis oleh Lampost (2020), pada tahun
2020 Lampung Post berhasil menjadi pemenang umum Kompetisi Karya Jurnalistik
Great Giant Foods (GGF) yang diikuti oleh empat karya jurnalistik terbaik.

Kemudian, berita yang ditulis oleh Prima (2021) dalam acara Media Group News



(MGN) Journalist Day 2021, enam jurnalis dari Lampung Post (Lampost.co)
mendapatkan penghargaan dalam berbagai kategori, termasuk paling berdedikasi,
paling berprestasi, paling tangguh, paling kreatif, paling suportif, serta kategori
paling produktif. Liputan tim Lampung Post tentang rekayasa lalu lintas di Bandar
Lampung juga memenangkan kategori Masterpiece. Selanjutnya, berdasarkan
berita jendela informasi Lampung Post yang ditulis oleh Nur (2024), bahwa dalam
ajang Serikat Perusahaan Pers (SPS) Award 2024, Lampung Post berhasil meraih
gelar Silver Winner untuk kategori Sampul Terbaik Media Lokal Regional
Sumatera lewat desain sampul “Stop the Gaza War” yang mengekspresikan

kepedulian terhadap isu-isu kemanusiaan internasional.

Berdasarkan data tersebut terlihat bahwa Lampung Post mempertahankan daya
saingnya melalui strategi digital dan pencapaian jurnalistiknya, bahkan di tengah
menurunnya jumlah pembaca media cetak. Motivasi karyawan yang tinggi,
lingkungan kerja yang bersahabat, serta budaya organisasi yang mudah beradaptasi
dan berkualitas tinggi, semuanya sangat penting bagi kinerja perusahaan yang terus
diakui baik secara nasional maupun regional. Di era digital, ketiga elemen ini
menjadi pilar penting untuk mempertahankan dan meningkatkan daya saing

perusahaan media.

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil dari jumlah dan kualitas pekerjaan yang
diselesaikan oleh seorang karyawan dalam memenuhi tanggung jawabnya
(Mangkunegara, 2013). Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap
orang serta hasil kerja yang dihasilkan oleh pekerja sesuai dengan posisinya dalam
organisasi (Yani, 2012). Hal ini sejalan dengan yang dikatakan oleh Ginting et al.,
(2019), bahwa kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang diselesaikan karyawan

dibandingkan dengan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.

Pada beberapa penelitian terdahulu, Kkinerja dipengaruhi di antaranya oleh
lingkungan kerja, motivasi dan budaya organisasi (Firman et al., 2024);(Ratnasari
& Sutjahjo, 2021). Ketiga aspek tersebut memiliki peranan penting dalam menilai
sejauh mana karyawan mampu melaksanakan tugasnya sekaligus menunjukkan

Kinerja perusahaan secara keseluruhan. Faktor lingkungan kerja, motivasi kerja dan



budaya organisasi tidak hanya mendorong produktivitas, semangat, serta
pencapaian kinerja optimal, tetapi juga menjadi penentu terciptanya kepuasan dan
loyalitas karyawan yang mendukung keberlangsungan perusahaan di tengah
persaingan yang semakin kompetitif.

Lingkungan kerja adalah elemen penting dalam cara karyawan melaksanakan tugas
mereka (Wahyuningsih, 2018). Hal ini senada dengan Nabawi (2019), yang
mendefinisikan bahwa lingkungan kerja dapat dibentuk oleh sumber daya,
peralatan, praktik kerja, dan kontribusi individu pada suasana kerja yang positif.
Hubungan kerja sama antara manajemen dan karyawan menumbuhkan lingkungan
kerja yang positif, yang meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi,
produktivitas, dan semangat kerja. Panjaitan (2018), menyatakan aspek fisik tempat
kerja adalah bagian dari lingkungan kerja dan dapat berdampak pada kinerja dan
produktivitas pekerja. Semangat, produktivitas, dan dorongan semua ditingkatkan

dalam lingkungan kerja yang mendukung.

Sedangkan, motivasi kerja adalah dorongan internal untuk menyelesaikan tugas
dengan penuh tanggung jawab (Yanuari, 2019). Karyawan yang termotivasi akan
meningkatkan hasil kinerja mereka (Siswanto, 2019). Hal ini juga didukung oleh
penelitian terdahulu oleh Ady & Wijono (2013), menunjukkan bahwa motivasi
yang berhubungan dengan pekerjaan, termasuk keinginan untuk sukses, pengakuan,
kondisi kerja, dan gaji, memiliki dampak besar pada kinerja karyawan, baik dalam
hal efisiensi, mutu hasil kerja, maupun tingkat keterikatan mereka terhadap

perusahaan.

Sementara itu, budaya organisasi adalah elemen penting yang dapat meningkatkan
kinerja karyawan yang mencakup nilai-nilai umum, kepercayaan, perilaku, dan
simbol-simbol (Hasanah et al., 2023). Budaya organisasi juga berfungsi sebagai
landasan bagi manajemen untuk mengarahkan perilaku anggota organisasi agar
sesuai dengan standar yang berlaku (Wahyuddin, 2022). Dalam penelitian
Andayani & Tirtayasa (2019), menyatakan bahwa nilai-nilai, kebiasaan, dan
prosedur organisasi dapat mendorong perasaan memiliki dan keterikatan emosional,

yang menginspirasi pekerja untuk memberikan upaya terbaik mereka. Selanjutnya,



pada penelitian terdahulu oleh Sarumaha (2022), menyatakan ketika pekerja merasa
bertanggung jawab atas pekerjaan mereka dan didukung oleh kepemimpinan yang
kuat, budaya organisasi akan lebih berdampak positif.

Dalam teori sistem organisasi yang dikemukakan oleh Katz dan Kahn (1978),
organisasi dianggap sebagai sistem terbuka yang terdiri dari banyak bagian yang
saling berhubungan, dan struktur, lingkungan, serta budaya organisasi yang ada
mempengaruhi perilaku individu dalam organisasi. Dalam konteks ini, sistem
internal yang membentuk kinerja karyawan sebagai hasil akhirnya meliputi
lingkungan kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja. Oleh karena itu, sangat
penting untuk memahami bagaimana ketiga elemen ini berinteraksi dan
berkontribusi pada sistem organisasi secara keseluruhan untuk meningkatkan

Kinerja karyawan Lampung Post.

Jika dikaitkan dengan lokus penelitian ini, berdasarkan hasil pra-riset yang
dilakukan di Lampung Post, terlihat bahwa suasana kerja tercermin dari fasilitas
yang memadai, pembagian tugas yang terstruktur, serta hubungan kerja yang
harmonis. Hal ini juga di sampaikan oleh salah satu informan wawancara yang
mengatakan, “Menurut saya, suasana kerja di sini cukup nyaman karena fasilitas
lengkap dan pembagian tugasnya jelas, jadi kami bisa bekerja lebih fokus”
(Wawancara dengan Bapak Joni, Staf HRD Lampung Post, Tanggal 8 Mei 2025,
Pukul 14.00 WIB), sehingga faktor-faktor tersebut juga dapat mendukung motivasi
dan terbentuknya budaya organisasi yang positif. Meski demikian, berdasarkan
keterangan staf HRD, kinerja karyawan Lampung Post mengalami penurunan
seiring menurunnya penjualan media cetak. Informan menjelaskan, “Sejak oplah
turun dari sekitar 40-50 ribu eksemplar per hari menjadi hanya sekitar 10 ribu
eksemplar per hari, bahkan bisa kurang dari 10 ribu, dan perusahaan harus
melakukan efisiensi, salah satunya pengurangan gaji dan biaya operasional,
sehingga berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang menurun” (Wawancara
dengan Bapak Joni, Staf HRD Lampung Post, Tanggal 9 September 2025, Pukul
09.00 WIB). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa perubahan dalam stabilitas
keuangan perusahaan terbukti ikut memengaruhi tingkat motivasi serta hasil kerja

karyawan.



Selain itu, berdasarkan penelitian terdahulu oleh Aritonang (2019), ditemukan
bahwa Lampung Post memiliki sistem kerja yang cukup baik, tetapi masalah kinerja
karyawan seperti keterlambatan, kurangnya akuntabilitas, dan hukuman masih ada.
Hal ini didukung oleh penelitian Bakhsan (2019), yang meneliti mengenai budaya
organisasi, komitmen organisasi, dan pengaruhnya terhadap Kinerja karyawan
Lampung Post, menunjukkan rendahnya tingkat inisiatif, loyalitas, dan kerja sama
tim, dengan pencapaian Kinerja rata-rata hanya 84% dari target 90%.

Berdasarkan fenomena dan studi terdahulu tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi
terhadap kinerja di Lampung Post. Belum banyak studi yang mengaitkan ketiga
variabel tersebut pada industri media. Sebagian besar penelitian terdahulu hanya
berfokus pada hubungan antara lingkungan kerja dan budaya organisasi, seperti
yang dilakukan oleh Baiquni & Prihatini (2016) dan Khasanah (2019). Selain itu,
ada pula penelitian yang hanya mengaitkan lingkungan kerja dan motivasi kerja saja
seperti yang dilakukan oleh Maulana & Wirnaningsih (2020), namun tidak
mengikutsertakan budaya organisasi secara lengkap. Penelitian yang memadukan
ketiga variabel ini lebih banyak ditemukan pada sektor manufaktur, seperti pada
penelitian oleh Arini & Hadi (2021) dan Ilham (2024), sehingga hasilnya kurang
dapat digeneralisasi ke industri media yang memiliki karakteristik berbeda. Oleh
karena itu, penelitian ini sangat penting untuk dilakukan guna mengisi kekosongan
literatur dan mendapatkan pemahaman yang lebih komprehensif tentang bagaimana
lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi mempengaruhi kinerja

karyawan di sektor media, khususnya di Lampung Post.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah penelitian di atas, maka rumusan masalah yang
dibahas dalam penelitian ini yakni:
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja
karyawan Lampung Post?
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja

karyawan Lampung Post?



3. Apakah budaya organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan Lampung Post?

4. Apakah lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan Lampung Post?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah disampaikan di atas,
maka tujuan penelitian yang akan dibentuk yakni
1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap
Kinerja karyawan Lampung Post.
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap Kkinerja
karyawan Lampung Post.
3. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi secara parsial terhadap
Kinerja karyawan Lampung Post.
4. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya

organisasi secara simultan terhadap kinerja karyawan Lampung Post.

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1. Manfaat Teoretis
Temuan penelitian ini memberikan sarana sebagai penerapan pengetahuan
peneliti, sekaligus memperkaya teori perilaku organisasi, terutama
mengenai pengaruh lingkungan kerja, motivasi, dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan, serta menambah wawasan tentang interaksi
ketiga faktor tersebut pada perusahaan media lokal.

2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan untuk menjadi
bahan evaluasi dalam memahami lingkungan kerja, motivasi kerja, dan
budaya organisasi yang berjalan dan dirasakan oleh kayawan dan

membentuk kinerja mereka.



Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

2.1.1 Definisi Perilaku Organisasi

Berbagai ahli telah mendeskripsikan perilaku organisasi berdasarkan tingkat
pengetahuan dan/atau pengalaman mereka. Beberapa konsep tersebut pada
dasarnya dapat digunakan untuk saling melengkapi dalam memahami perilaku
organisasi. Perilaku organisasi adalah untuk merevitalisasi organisasi dan
meningkatkan pemahaman kita tentang kehidupan organisasi (Hartini et al., 2021).
Perilaku organisasi merupakan hal yang ‘krusial’ untuk memahami, menjelaskan,
memprediksi, dan mempengaruhi/mengubah perilaku manusia dalam organisasi di
tempat kerja. Perilaku organisasi mengacu pada sikap individu atau kelompok
dalam organisasi yang berkaitan dengan studi sistematis tentang sikap dan perilaku,
baik personal maupun interpersonal, dalam lingkungan organisasi (Prasetyo, 2018).
Pengetahuan mengenai perilaku organisasi dapat digunakan untuk lebih memahami,
mengantisipasi, dan mengelola perilaku manusia dalam kolaborasi organisasi,
sehingga menghasilkan efektivitas organisasi yang lebih besar dan kesejahteraan
individu (Tewal et al., 2017).

Selanjutnya, Robbins & Judge (2013), mengatakan perilaku organisasi adalah
cabang ilmu yang mempelajari bagaimana individu, kelompok, dan struktur
mempengaruhi perilaku di dalam organisasi, dengan tujuan menggunakan
pengetahuan tersebut untuk meningkatkan efektivitas organisasi. Dan menurut
Luthans (2011), perilaku organisasi ialah memahami, meramalkan, dan mengelola
perilaku manusia di dalam organisasi. Sedangkan menurut Gani et al., (2020),

perilaku organisasi adalah studi tentang apa yang dilakukan orang atau individu.
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dalam organisasi dan bagaimana tindakan mereka mempengaruhi Kinerja
organisasi. Topik utama yang tercakup dalam ilmu ini mencakup sikap manusia
terhadap pekerjaan mereka, rekan kerja, imbalan, kerja sama, dan lain-lain. Ruang
lingkup perilaku organisasi mencakup pemahaman tentang orang-orang dalam
sistem sosial, serta mengelola dan memperkirakan bagaimana mereka dapat
beroperasi secara efektif. Pengaturan individu dan organisasi, serta dampaknya
terhadap kinerja dan produksi, adalah fokus dari perilaku organisasi.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa perilaku organisasi
adalah ilmu tentang bagaimana individu dan kelompok berperilaku, berpikir, dan
berinteraksi di tempat kerja. 1lmu ini berusaha menganalisis, memprediksi, dan
mengatur perilaku manusia dalam organisasi untuk meningkatkan efektivitas,
produksi, dan kerja sama. Memahami perilaku organisasi memungkinkan
manajemen untuk membuat penilaian yang lebih tepat tentang manajemen sumber

daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi secara lebih efektif.

2.1.2 Model Perilaku Organisasi

Robbins & Judge (2015), menyarankan tiga model perilaku organisasi: inputs,
processes, dan outcomes. Model ini menunjukkan bagaimana input mengarah pada
proses, yang kemudian menghasilkan outcomes sebagai hasil, dengan interaksi
timbal balik di setiap tingkatan. Model ini juga menunjukkan bagaimana hasil dapat
memengaruhi dan memandu arah masa depan organisasi, sebagaimana terlihat pada

gambar 2.1 berikut:
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Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi

Sumber: (Robbins & Judge, 2015)

1)

2)

3)

Masukan (Inputs), input adalah hal-hal dasar yang dimiliki oleh individu dan
organisasi sebelum proses kerja dimulai. Pada tingkat individu, hal ini dapat
mencakup kepribadian, sistem nilai, dan latar belakang sosial. Dalam tingkat
kelompok, input dapat mencakup struktur tim, peran anggota, dan alokasi
tanggung jawab. Di tingkat organisasi, struktur dan budaya kerja merupakan

dasar penting yang menentukan perilaku semua elemen di dalamnya.

Proses (Processes), proses adalah berbagai tindakan dan dinamika yang terjadi
setelah input mencapai lingkungan kerja. Dalam proses individu meliputi
pikiran, perasaan, dan keputusan orang. Dalam kelompok, proses mencakup
komunikasi, pengaruh kepemimpinan, dan penyelesaian perselisihan. Proses di
tingkat organisasi lebih luas, termasuk manajemen sumber daya manusia dan

implementasi perubahan.

Hasil (Outcomes), hasil adalah efek dari proses yang telah terjadi, baik secara
positif maupun negatif. Hasil individu dapat berupa kepuasan kerja, kinerja,
dan bahkan stres. Dalam kelompok, hasil dapat berupa kohesi dan efektivitas
tim. Sementara itu, di tingkat organisasi, hasil dapat diamati dari produktivitas

dan kemampuan untuk mengatasi masalah.
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Berdasarkan model Perilaku Organisasi dari Robbins dan Judge, penelitian ini
menggunakan kerangka Input—Process—Output (IPO) untuk menjelaskan hubungan
antarvariabel. Dalam penelitian ini, lingkungan kerja dan budaya organisasi
dikategorikan sebagai input pada level organisasi, karena keduanya merupakan
faktor kontekstual yang dibentuk oleh sistem, kebijakan, dan nilai-nilai perusahaan.
Sementara itu, motivasi kerja termasuk input pada level individu, karena berkaitan
dengan dorongan internal serta kondisi psikologis karyawan sebelum menjalankan
pekerjaannya. Adapun kinerja karyawan ditempatkan sebagai output pada level
individu, yaitu hasil akhir yang muncul dari pengaruh berbagai faktor input dalam
organisasi. Model ini dinilai relevan karena secara teoritis mampu menjelaskan
bagaimana karakteristik individu dan lingkungan organisasi memengaruhi perilaku

serta hasil kerja karyawan.

2.2 Kinerja Karyawan

2.2.1 Definisi Kinerja Karyawan

Setiap organisasi senantiasa berupaya untuk meningkatkan performa Kkerja
karyawan demi mencapai tujuan bersama. Menurut Simamora (2004), kinerja
karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai dalam menjalankan suatu fungsi
tertentu jika dibandingkan dengan standar, target, atau kriteria yang telah
ditentukan. Kinerja karyawan menjadi salah satu aset penting dalam pencapaian
tujuan organisasi (Silaen et al., 2021). Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dilaksanakan sesuai tanggung jawab, dan bisa dijadikan
indikator kontribusi SDM terhadap keberhasilan perusahaan (Widodo & Yandi,
2022). Menurut Augustine et al., (2022), kinerja karyawan menjadi faktor krusial
bagi kelancaran dan efektivitas operasional organisasi, serta dipengaruhi oleh
dorongan untuk tetap relevan di lingkungan kerja yang relevan. Selanjutnya
Febriani & Ramli (2023), menyatakan bahwa kinerja karyawan terkait dengan

jumlah pekerjaan, kehadiran, kesopanan dan keramahan, dan ketepatan waktu kerja.

Dari beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
merupakan aspek penting dalam mencapai tujuan organisasi. Kinerja menunjukkan

kualitas dan jumlah pekerjaan yang diselesaikan sesuai dengan kewajiban yang
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diberikan. Kinerja yang baik meningkatkan efektivitas organisasi, dipengaruhi oleh
motivasi, kualifikasi, dan sikap, serta dapat diukur dari kehadiran, ketepatan waktu,
dan hasil kerja. Oleh karena itu, pimpinan perlu melakukan evaluasi dan
pengembangan terhadap Kkinerja staf secara berkelanjutan guna menjamin
kelancaran operasional dan meningkatkan daya saing organisasi, terutama dalam

menghadapi tantangan dan dinamika lingkungan kerja yang terus berubah.

2.2.2 Dimensi Kinerja Karyawan

Menentukan dimensi atau faktor kinerja adalah salah satu aspek yang paling penting

dalam membuat penilaian kinerja (Suradiraja, 2015). Hal ini sejalan dengan

pendapat Hackman dan Oldham dalam Moorhead & Griffin, dikutip dalam

Suradiraja (2015), bahwa dimensi-dimensi pekerjaan inti atau teori karakteristik

pekerjaan tersusun dalam 5 tahapan, vyaitu: skill variety, task identity, task

significance, autonomy, dan feedback, yang merupakan tahapan-tahapan yang akan

menstimulasi aspek-aspek psikologi (critical psychology state), yang pada akhirnya

berdampak pada karyawan dan hasil kerjanya berupa motivasi kerja internal yang

tinggi, kualitas kerja yang tinggi, kepuasan kerja yang tinggi. Menurut Vandela &

Sugiarto (2021), yang menjelaskan bahwa dimensi dan indikator untuk mengukur

Kinerja karyawan dapat dibagi sebagai berikut:

1) Kuantitas kerja, meliputi jumlah hasil kerja, pencapaian target, dan
kemampuan memahami tugas dan aturan.

2) Kualitas kerja, meliputi kerapian, penyelesaian pekerjaan, ketepatan, dan
kemampuan mengoperasikan peralatan kerja.

3) Ketepatan waktu, meliputi kehadiran, waktu penyelesaian tugas, dan

pemanfaatan waktu.

Menurut Muizu et al., (2019), terdapat empat kategori perspektif dimensi kinerja

karyawan, yaitu perspektif keuangan karyawan, perspektif eksternal karyawan,

perspektif internal karyawan, perspektif pengetahuan dan pembelajaran karyawan.

Rincian lebih lanjut atas empat perspektif tersebut ialah sebagai berikut:

1) Perspektif keuangan karyawan: Dimensi ini terdiri dari kontribusi karyawan
terhadap hasil keuangan organisasi, seperti efisiensi kerja (penghematan biaya

operasional), produktivitas yang tinggi, yang berdampak pada keuntungan, dan
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biaya yang lebih rendah karena lebih sedikit kesalahan atau pemborosan.

2) Perspektif eksternal karyawan: berfokus pada bagaimana karyawan
berkontribusi pada lingkungan eksternal organisasi, seperti layanan pelanggan,
persepsi publik terhadap perusahaan, dan kepuasan pelanggan sebagai hasil
dari kinerja individu.

3) Perspektif internal karyawan: menilai komponen internal dari proses kerja,
seperti disiplin kerja, kepatuhan terhadap prosedur, efektivitas tugas, dan
efisiensi.

4) Perspektif pengetahuan dan pembelajaran karyawan: mengevaluasi sejauh mana
individu berkembang dan belajar, seperti kapasitas mereka untuk mengikuti
pelatihan atau teknologi baru, inisiatif mereka untuk belajar dan meningkatkan
diri, serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan organisasi.

2.2.3 Variabel-Varibel Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individu, tetapi juga oleh
kondisi lingkungan dan dukungan organisasi. Misalnya, penelitian oleh Saputri &
Defrizal (2023), yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja, motivasi kerja, dan
budaya organisasi secara signifikan mempengaruhi Kinerja karyawan. Selanjutnya,
Widiar et al., (2022), menegaskan bahwa lingkungan kerja, motivasi kerja, dan
budaya organisasi secara simultan berpengaruh dan berkontribusi dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian oleh Firman et
al., (2024), bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan terjalin hubungan harmonis
antarpegawai maupun dengan pimpinan juga memberi dampak positif terhadap
produktivitas. Selanjutnya, motivasi kerja berperan penting dalam mendorong
pegawai untuk mengerahkan kemampuan terbaiknya sehingga mampu
meningkatkan hasil kerja. Selain itu, budaya organisasi yang kokoh menanamkan
nilai serta perilaku kerja yang sejalan dengan visi perusahaan, sehingga dapat
memperkuat loyalitas dan komitmen karyawan. Oleh karena itu, ketiga faktor
tersebut saling melengkapi dalam mewujudkan Kkinerja karyawan yang optimal.
Berdasarkan temuan tersebut, penelitian ini memfokuskan pada tiga variabel utama,
yaitu lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi terhadap Kinerja

karyawan Lampung Post.
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2.2.4 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Pramesrianto et al., (2020), kinerja dapat diukur dengan menggunakan
indikator-indikator sebagai berikut:

1) Kuantitas: jumlah pekerjaan mengacu pada jumlah hasil kerja dan produktivitas
yang dihasilkan oleh karyawan selama periode waktu tertentu.

2) Kualitas: kualitas kerja mengacu pada akurasi, ketepatan, kerapian, dan
kelengkapan kegiatan yang ditangani dalam suatu organisasi.

3) Ketepatan waktu: Setiap pekerjaan memiliki tuntutan ketepatan waktu yang
berbeda, namun ada jenis pekerjaan tertentu yang harus selesai tepat waktu
karena menjadi penunjang atau bergantung pada pekerjaan lainnya.

4) Kehadiran: kehadiran berarti adanya tuntutan bagi karyawan untuk hadir dan
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang sudah ditetapkan.

5) Kemampuan bekerja sama: tidak semua pekerjaan bisa diselesaikan sendiri
oleh satu karyawan, beberapa jenis pekerjaan justru memerlukan dua orang

atau lebih sehingga kerja sama antar karyawan menjadi sangat penting.

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan di atas, maka indikator kuantitas, kualitas,
ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan bekerja sama, cocok untuk digunakan
dalam penelitian ini, karena indikator-indikator tersebut mencerminkan aspek-
aspek penting dalam kinerja karyawan yang relevan dalam menunjang keefektifan

dengan tuntutan kerja di Lampung Post.

2.3 Lingkungan Kerja

2.3.1 Definisi Lingkungan Kerja

Sunyoto (2015), mengatakan lingkungan kerja mengacu pada segala sesuatu yang
ada di sekitar pekerja dan dapat berdampak pada tugas-tugas yang mereka lakukan,
baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja yang aman dan
nyaman akan mendukung karyawan dalam menjalankan tugas secara optimal (lis et
al., 2022). Hal ini sejalan dengan yang dikatakan Basalamah & As’ad (2021),
bahwa lingkungan kerja adalah tempat karyawan menyelesaikan tugas sehari-hari,
dan suasana yang aman dan positif mampu meningkatkan Kinerja karyawan.
Langkah pertama dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah memastikan bahwa

karyawan dapat melaksanakan tugasnya tanpa mengalami ketegangan, dengan kata
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lain instansi harus menyediakan lingkungan kerja yang baik bagi karyawannya
(Manihuruk & Tirtayasa, 2020).

Saputra (2021), menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada di sekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi kemampuannya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Contohnya seperti
kebersihan, musik, dan lain-lain. Kemudian, Badrianto & Ekhsan (2020),
menjelaskan bahwa emosi karyawan dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja
mereka. Karyawan akan merasa lebih nyaman di tempat kerja jika mereka
menyukai lingkungan tempat mereka bekerja. Mereka juga akan melakukan tugas-
tugas mereka dengan lebih efisien.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
adalah mengacu pada semua kondisi di sekitar tempat kerja, baik fisik maupun non-
fisik, yang dapat memengaruhi kinerja, kenyamanan, dan motivasi karyawan dalam
menjalankan aktivitasnya. Lingkungan kerja yang baik ditandai dengan fasilitas
yang memadai, hubungan yang harmonis di antara para karyawan, dan dukungan
dari pimpinan, yang kesemuanya berkontribusi pada pengembangan lingkungan

kerja yang produktif dan menyenangkan.

2.3.2 Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Tripathi & Kalia (2024), Lingkungan kerja diukur dengan menggunakan
indikator suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, tersedianya fasilitas kerja,

dan dukungan organisasi yang dirasakan, kemudian dijelaskan sebagai berikut:

1) Suasana kerja, mengacu pada persepsi karyawan tentang kondisi kerja sehari-
hari, seperti kenyamanan, rasa aman, dan suasana yang membuat mereka

semangat bekerja.

2) Hubungan dengan rekan kerja, mengacu pada pandangan karyawan terhadap
interaksi dengan rekan kerja, termasuk komunikasi, kerja sama, dan sikap saling
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan.

3) Tersedianya fasilitas kerja, mengacu pada penilaian karyawan terhadap
ketersediaan alat, sarana, dan dukungan teknologi yang dibutuhkan untuk

mendukung pekerjaan, baik di kantor, lapangan, maupun saat work from home.
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4) Dukungan organisasi yang dirasakan, mengacu pada seberapa besar karyawan

percaya bahwa atasan mereka menghargai kesejahteraan dan kontribusi mereka
terhadap tujuan perusahaan.

Keempat komponen ini merupakan fondasi dari lingkungan kerja yang mendukung,

yang dapat meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan kinerja karyawan secara

keseluruhan.

2.3.3 Manfaat Lingkungan Kerja

Menurut Sihaloho & Siregar (2020), lingkungan kerja memberikan banyak manfaat

penting bagi karyawan dan organisasi. Manfaat-manfaat ini meliputi:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Meningkatkan semangat kerja, lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung
dapat meningkatkan semangat kerja karyawan dalam menjalankan tugas dan
kewajibannya.

Mendorong produktivitas dan prestasi kerja yang lebih baik, karyawan yang
bekerja di lingkungan kerja yang positif memiliki kinerja yang lebih baik dan
mencapai tujuan mereka dengan lebih efektif.

Meningkatkan kepuasan kerja karyawan, lingkungan kerja juga memiliki
korelasi yang kuat dengan kepuasan kerja. Karyawan melaporkan tingkat
kepuasan yang lebih tinggi ketika lingkungan kerja mereka lebih
menyenangkan.

Menghindari penurunan performa kerja, sebaliknya, suasana kerja yang tidak
mendukung dapat menyebabkan penurunan moral dan motivasi, sehingga
menurunkan Kinerja karyawan.

Menjadi perhatian serius bagi perusahaan-perusahaan besar, banyak organisasi
besar yang memberikan perhatian yang cukup besar terhadap detail lingkungan
kerja, termasuk: pengaturan ruang kerja, tata letak dan desain fasilitas
perusahaan, hubungan dengan rekan kerja, ketersediaan fasilitas kantor, akses
ke transportasi umum.

Meningkatkan kenyamanan dan loyalitas karyawan, perusahaan berusaha untuk
menyediakan lingkungan kerja yang nyaman dan ramah bagi karyawan mereka.
Hal ini penting karena perusahaan menyadari bahwa staf mereka adalah aset

paling berharga bagi kesuksesan organisasi di masa depan.
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2.4 Motivasi Kerja

2.4.1 Definisi Motivasi Kerja

Siagian (2004), menyatakan bahwa motivasi kerja ialah daya dorong yang
mendorong seseorang untuk mengambil tindakan untuk mencapai tujuan tertentu.
Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang, supaya mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi
dengan segala daya upayanya untuk mencapai produktivitas kerja. Lemah nya
motivasi kerja terlihat dari perilaku individu seperti datang terlambat, pulang
sebelum waktunya, serta menyalahgunakan fasilitas kantor (Kuswibowo, 2020).
Banyak aspek kinerja yang mempengaruhi motivasi kerja, termasuk keluarga dan
budaya, persepsi masyarakat, jenis kelamin, pengakuan dan prestasi, tujuan atau
cita-cita, pendidikan keterampilan, dan status karyawan (Putri et al., 2023).

Menurut Ouyang et al. (2022), motivasi kerja adalah sebagai dorongan internal dan
eksternal yang membentuk arah, intensitas, serta durasi perilaku kerja, baik secara
intrinsik maupun ekstrinsik. Kemudian Suswati (2022), mendefinisikan motivasi
sebagai kebutuhan yang menggerakkan individu untuk mencapai tujuan tertentu,
termasuk dalam meningkatkan semangat kerja. Motivasi kerja juga bisa disebut
sebagai proses psikologis yang mendorong seseorang mempertahankan dan

meningkatkan kinerjanya (Hulu et al., 2024).

Berdasarkan beberapa definisi dari para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja merupakan suatu kekuatan yang berasal dari dalam diri sendiri
maupun dari faktor-faktor luar yang mendorong seseorang untuk bekerja dengan
cara tertentu. Motivasi ini sangat penting dalam membangun seberapa kuat,
konstan, dan terkonsentrasinya seseorang saat menjalankan pekerjaannya.
Motivasi, baik yang berasal dari kesenangan batin (intrinsik) maupun dari
penghargaan atau pengakuan eksternal (ekstrinsik), dapat saling melengkapi dan
menginspirasi individu untuk lebih aktif, berprestasi, dan berkontribusi secara

positif di tempat kerja.
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2.4.2 Teori-Teori Motivasi Kerja

Motivasi dapat diartikan sebagai suatu proses yang menimbulkan dorongan,

mengarahkan, serta menjaga perilaku seseorang agar tetap konsisten dalam

mencapai tujuan tertentu (Sugiyono, 2023). Berbagai teori motivasi kemudian

dikembangkan untuk memberikan penjelasan mengenai faktor-faktor yang

memengaruhi motivasi, khususnya dalam konteks organisasi dan kinerja karyawan,

sebagai berikut:

1) Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow
Menurut Abraham Maslow, kebutuhan manusia disusun dalam bentuk hierarki
yang saling berhubungan. Individu pada umumnya akan berusaha memenuhi
kebutuhan paling mendasar terlebih dahulu sebelum naik ke tingkat kebutuhan
yang lebih tinggi. Maslow membagi kebutuhan tersebut ke dalam lima
tingkatan utama, yaitu kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial atau rasa
memiliki, penghargaan, serta aktualisasi diri. la menegaskan bahwa jika
kebutuhan dasar belum terpenuhi, maka kebutuhan yang lebih tinggi sulit
dicapai secara maksimal. Sebaliknya, ketika kebutuhan dasar sudah terpenuhi,
maka individu akan terdorong untuk melanjutkan pemenuhan kebutuhan lain
hingga akhirnya sampai pada tahap aktualisasi diri (Muhibbin & Marfuatun,
2020).

2) Teori Dua Faktor Herzberg
Teori ini sering kali disebut sebagai teori motivator-hygiene yang menjelaskan
bagaimana dua kategori faktor memengaruhi motivasi karyawan di tempat
kerja. Kategori pertama terdiri dari motivator (intrinsik), yang terkait dengan
kepuasan kerja dan meliputi peluang untuk kemajuan profesional,
pengembangan pribadi, pencapaian, pengakuan, dan sifat pekerjaan itu sendiri.
Unsur-unsur ini mendukung motivasi dan rasa pencapaian karyawan di tempat
kerja. Dalam hal kondisi kerja dan ketidakpuasan, kategori kedua terdiri dari
unsur-unsur hygiene (ekstrinsik), yang meliputi hal-hal seperti kebijakan
perusahaan, pengawasan, hubungan dengan rekan kerja, suasana kerja, gaji,
dan keamanan pekerjaan. Meskipun variabel higiene tidak secara langsung
menyebabkan kepuasan, ketidakhadiran mereka dapat menyebabkan

ketidakpuasan. Oleh karena itu, teori ini menekankan bahwa kepuasan kerja
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dan ketidakpuasan dipengaruhi oleh kondisi yang berbeda dan tidak berada
pada kontinuum yang sama (Gilbert et al., 2022).

3) Teori Kebutuhan McClelland
David McClelland bersama rekan-rekannya mengemukakan teori kebutuhan
yang menekankan bahwa motivasi seseorang terutama dipengaruhi oleh tiga
aspek utama, yaitu kebutuhan akan pencapaian (need for achievement),
kebutuhan akan kekuasaan (need for power), serta kebutuhan hubungan (need
for affiliation). Kebutuhan pencapaian mendorong individu untuk berusaha
mencapai standar tertentu dan meraih keberhasilan, sedangkan kebutuhan
kekuasaan berkaitan dengan dorongan untuk memengaruhi dan mengarahkan
orang lain. Adapun kebutuhan hubungan, mencerminkan keinginan untuk
membangun hubungan sosial yang akrab, harmonis, dan penuh keakraban.
Kombinasi dari ketiga kebutuhan tersebut akan menentukan tingkat motivasi
individu, yang pada akhirnya berpengaruh terhadap perilaku dan kinerja di
dalam organisasi (Munir, 2022).

4) Teori Harapan Vroom
Victor Vroom melalui Teori Harapan menegaskan bahwa motivasi individu
dipengaruhi oleh persepsi mengenai keterkaitan antara usaha, kinerja, dan hasil
yang diperoleh. Seseorang akan terdorong untuk memberikan usaha terbaik
apabila ia yakin bahwa upaya yang dilakukan dapat menghasilkan kinerja yang
memadai, dan Kinerja tersebut akan membawa pada imbalan yang bernilai bagi
dirinya. Dengan demikian, motivasi muncul ketika individu melihat adanya
hubungan yang konsisten antara usaha, prestasi, serta penghargaan yang
didapat. Bagi organisasi, penting untuk memastikan adanya kesesuaian antara
harapan karyawan dan imbalan yang diberikan, karena hal ini dapat
meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan kinerja kerja secara optimal (Dahrani
& Sohiron, 2024).

2.4.3 Indikator Motivasi Kerja

Dalam penelitian ini, motivasi kerja di kategorikan ke dalam 2 tipe utama, yaitu
Intrinsic Motivation (Motivasi Intrinsik) dan Extrinsic Motivation (Motivasi
Ekstrinsik) sebagaimana dikemukakan oleh Amabile et al., (1994), melalui alat

ukur Work Preference Inventory (WPI). Berdasarkan teori Self-Determination yang
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dikemukakan oleh Deci & Ryan (2000) dalam penelitian Fischer et al., (2019),
bahwa motivasi dapat dibedakan menjadi dua bentuk utama, yaitu motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik timbul dari dalam diri individu, misalnya
rasa senang dan kepuasan pribadi, sementara motivasi ekstrinsik muncul akibat

pengaruh dari luar, seperti adanya penghargaan atau pujian.

Adapun indikator motivasi kerja yang digunakan dalam penelitian ini disesuaikan
dengan dua dimensi utama dari WPI menurut Amabile et al., (1994), yaitu:
1) Intrinsic Motivation (Motivasi Intrinsik), beberapa indikator yang
mencerminkan motivasi intrinsik antara lain:
a. Minat (Interest)
b. Kemikmatan dalam bekerja (Enjoyment and fun)
c. Kompetensi (Competence)
d. Penentuan diri (Self determination)
e. Rasa ingin tahu (Curiosity)
f. Keterlibatan tugas (Task involvement)
2) Extrinsic Motivation (Motivasi Ekstrinsik), beberapa indikator yang

mencerminkan motivasi ekstrinsik antara lain:

a. Dorongan insentif atau promosi.

b. Kebutuhan akan pengakuan atas pujian.

c. Dorongan pencapaian target dari atasan.

d. Perhatian terhadap penilaian dan tanggapan orang lain.
e. Fokus pada hasil kerja yang terlihat dan diakui.

f.  Kepuasan terhadap penghargaan nyata atas usaha kerja.

Kombinasi motivasi intrinsik dan ekstrinsik dinilai cocok untuk mengukur kinerja
di media, karena pekerjaan di bidang ini membutuhkan dorongan internal dan

eksternal secara seimbang.

2.4.4 Jenis-Jenis Motivasi Kerja
Motivasi kerja dikelompokkan menjadi tiga bentuk berdasarkan kerangka Self-
Determination Theory (SDT), yaitu autonomous motivation, regulated motivation,

and amotivation (Trépanier et al., 2023). Adapun penjelasannya adalah sebagai
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berikut:

1) Autonmus motivation (motivasi otonom), adalah motivasi diri yang dianggap
berkualitas tinggi. Motivasi ini terdiri dari dua jenis regulasi yaitu:

a. Intrinsic motivation (motivasi intrinsik): menyelesaikan pekerjaan karena
Anda menikmatinya, tertarik padanya, atau merasa puas.

b. Identified regulation (regulasi teridentifikasi): menyelesaikan pekerjaan
karena Anda memahami dan menerima pentingnya pekerjaan tersebut,
meskipun tidak menyenangkan.

2) Controlled motivation (motivasi terkendali), mengacu pada motivasi yang
didorong oleh tekanan eksternal atau internal negatif, seperti rasa bersalah atau
mencari persetujuan dari orang lain. Motivasi ini terdiri dari dua jenis regulasi
yaitu:

a. Introjected regulation (regulasi introjeksi): pekerjaan diselesaikan karena
tekanan internal seperti rasa bersalah, malu, atau kebutuhan untuk menjaga
harga diri.

b. External regulation (regulasi eksternal): pekerjaan dilakukan untuk tujuan
eksternal langsung, seperti memperoleh upah, promosi, penghargaan, atau
menghindari hukuman.

3) Amotivation (Tidak Termotivasi), adalah tidak adanya motivasi sama sekali
untuk bekerja. Orang yang termotivasi tidak mengerti mengapa mereka bekerja,
tidak percaya bahwa pekerjaan mereka penting, atau merasa tidak berdaya untuk

membuat perbedaan.

2.5 Budaya Organisasi

2.5.1 Definisi Budaya Organisasi

Menurut Schein (2010), budaya organisasi adalah seperangkat asumsi dasar
bersama yang dikembangkan oleh suatu kelompok saat memecahkan masalah, lalu
diajarkan sebagai pedoman berpikir dan bertindak. Jones (2013), mengatakan
Budaya organisasi adalah nilai dan norma yang membentuk sikap serta perilaku
karyawan terhadap sesama dan pihak luar. Budaya organisasi mencerminkan nilai-
nilai dan kepercayaan bersama yang menjadi motivasi kerja dan berkontribusi pada
keberhasilan organisasi (Wahyuddin, 2022). Budaya organisasi merupakan

seperangkat keyakinan dan nilai bersama yang membentuk perilaku anggota.
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Budaya organisasi dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif yang signifikan,
terutama jika mendukung strategi dan dapat menanggapi atau mengatasi masalah
lingkungan dengan cepat dan efektif (Astuti, 2022). Selanjutnya, Putri & Yusuf
(2022), menekankan bahwa budaya organisasi tercermin melalui simbol dan
kebiasaan yang dipahami bersama, serta dibentuk dari interaksi antara manajemen
dan karyawan. Budaya yang baik akan mendorong perilaku positif dan

meningkatkan produktivitas.

Dari beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah
kumpulan nilai, keyakinan, dan praktik yang dianut oleh anggota organisasi yang
berfungsi sebagai kerangka berpikir, berperilaku, dan bertindak. Budaya ini
terbentuk sebagai hasil adaptasi organisasi terhadap lingkungan dan interaksi
antarpribadi, dan dapat berdampak pada moral karyawan, pola perilaku, dan
efektivitas kerja. Ketika budaya organisasi mendukung strategi dan mudah

beradaptasi, hal itu dapat memberikan keunggulan.

2.5.2 Indikator Budaya Organisasi

Untuk memahami budaya organisasi secara menyeluruh, karakteristik tertentu yang
mencerminkan aspek-aspek penting dari praktik kerja organisasi harus diukur.
Aspek-aspek tersebut yang dikenal sebagai dimensi budaya organisasi, membantu
menggambarkan nilai dan kebiasaan kerja yang berlaku. Dimensi ini selanjutnya
dapat dijabarkan menjadi indikator-indikator yang lebih terukur. Salah satu
pendekatan yang sering digunakan dalam penelitian budaya organisasi adalah
model lima dimensi yang dikembangkan oleh VVan Den Berg & Wilderom (2004),
kemudian peneliti mengembangkan indikator dari masing-masing dimensi, sebagai
berikut:

1) Autonomy (Kemandirian), yakni sejauh mana individu dalam organisasi

memiliki kebebasan dalam menentukan keputusan terkait pekerjaan mereka.
Indikator:
a. Kebebasan dalam menyusun langkah kerja.

b. Kemandirian dalam bekerja.
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3)

4)
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External Orientation (Orientasi Eksternal), menggambarkan seberapa besar
perhatian organisasi terhadap faktor-faktor di luar organisasi seperti kebutuhan

pelanggan dan kondisi pasar.

Indikator:

a. Tanggap terhadap perubahan/harapan pelanggan.
b. Aktif beradaptasi dengan perkembangan pasar.

Interdepartmental Coordination (Koordinasi Antardepartemen), yaitu tingkat
keterpaduan dan kerja sama antar bagian atau unit yang berbeda di dalam

organisasi.

Indikator:

a. Bekerja sama lintas departemen untuk tujuan bersama.
b. Aktif beradaptasi dengan perkembangan pasar.

Human Resource Orientation (Orientasi terhadap Sumber Daya Manusia),
merujuk pada bagaimana organisasi memperlakukan karyawannya, termasuk

dalam hal pengembangan, dukungan, dan penghargaan.
Indikator:

a. Memberikan karyawan kesempatan mengikuti pelatihan dan pengembangan

keterampilan.
b. Memberikan penghargaan atau pengakuan atas pencapaian karyawan.

Improvement Orientation (Orientasi pada Perbaikan), mengacu pada
kecenderungan organisasi untuk terus berinovasi dan melakukan peningkatan

berkelanjutan dalam praktik kerja sehari-hari
Indikator:
a. Dukungan organisasi terhadap ide baru dari karyawan.

b. Pengkajian ulang untuk meningkatkan efisiensi dan hasil kerja.

Hal ini sejalan dengan temuan Salehipour & Mand (2018), yang menunjukkan

bahwa budaya organisasi yang kokoh mampu membangun kesamaan persepsi antar
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bagian, mempertegas prinsip etika kerja, serta mendorong keterlibatan pegawai
dalam proses pengambilan keputusan. Dengan demikian, pengukuran budaya
organisasi dalam penelitian ini diarahkan pada aspek keselarasan nilai, partisipasi
aktif, dan kepastian dalam pola kerja.

2.5.3 Manfaat Budaya Organisasi

Baik pengembangan keterampilan analisis organisasi maupun efektivitas

transformasi digital sangat bergantung pada budaya organisasi. Berikut ini adalah

beberapa manfaat budaya organisasi menurut Blat et al., (2024):

1) Melalui nilai, keyakinan, dan praktik kolaboratif, para anggota organisasi
disebut sebagai identitas "perekat sosial” organisasi.

2) Budaya menghasilkan pengetahuan. Dalam konteks budaya digital, ini berarti

merangkul proses pembaruan yang berkelanjutan dalam suatu organisasi.

Selanjutnya, Andina & Ali (2024), mengatakan bahwa ada beberapa manfaat

budaya organisasi sebagai berikut:

1) Semua organisasi harus memiliki budaya organisasi yang kuat agar dapat
bertahan lama dan beroperasi dengan baik.

2) Budaya organisasi yang positif sangat penting untuk meningkatkan efisiensi
dalam mencapai tujuan.

3) Budaya yang positif mendorong terciptanya tempat kerja yang produktif dan

berpikiran maju.

2.6 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan analisis dari temuan-temuan penelitian sebelumnya
yang berkaitan dengan subjek yang diteliti. Selain menunjukkan posisi dan nilai
penelitian yang sedang dilakukan, penelitian terdahulu sangat penting untuk
memberikan landasan teori. Bagian ini akan mengkaji sejumlah penelitian yang
relevan untuk menentukan bagaimana pendekatan, metode, dan temuan para
peneliti terdahulu dapat menjadi rangkuman dan acuan bagi penelitian ini. Hasil
pencarian dari penelitiaan terdahulu ini dapat terlihat dalam Tabel 2.1 sebagai
berikut:
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Nama Judul Penelitian Hasil Persamaan & Saran Penelitian
Peneliti Penelitian Perbedaan Terdahulu
(Tanamal et | The Influence of | Variabel Persamaan: Disarankan untuk
al., 2023) Organizational Budaya . meneliti berbagai

Culture and organisasi dan Persamaan Qa_rl industri atau unit
Work lingkungan I_<e_dua penelitian kerja yang berbeda
Environment on | kerja memiliki nt fterletak pf_ida untuk memperluas
Employee pengaruh positif variabel x yaitu generalisasi hasil
Performance dan signifik lingkungan kerja d kk
; gnifikan dan budaya an memasukkan
with Job terhadap . variabel tambahan
Satisfaction as kepuasan kerja organisasl, serta sebagai faktor
Intervening serta kinerja vgrlal;)el y yaitu intervening untuk
Variable (Case kar Kinerja karyawan. dapatkan hasil
yawan. mendapatkan hasi
Study of Selain itu, Perbedaan: yang lebih dalam
Laboratory kepuasan kerja - dan komprehensif.
Department at juga terbukti Penelitian
PT. Indo Muro secara sebelumnya
Kencana) signifikan menggunakar)
memengaruhi kepuasgn k?”a
Kinerja. §ebaga| yarlabel
intervening dan
berfokus pada
sektor
pertambangan,
sedangkan
penelitian ini
memasukkan
motivasi kerja
sebagai variabel
X dan berfokus
pada industri
media.
(Ali Igbal et | The Effect of Hasil penelitian | Persamaan: Disarankan
al., 2021) Work Motivation | menunjukkan Keduanva penelitian
and Work bahwa kinerja menelitiypengaruh selanjutnya bisa
Crvomenton | aneuen | ot o, | DB 0
Performance dipengaruhi lingkungan kerja, variabel lain, atau

Mediated By Job
Satisfaction (At
Pt Ici Paints
Indonesia)

secara positif
dan signifikan
oleh motivasi
kerja dan
lingkungan
kerja, baik
secara langsung
maupun tidak
langsung
melalui
kepuasan kerja
sebagai variabel
mediasi.

terhadap kinerja
karyawan dengan
pendekatan
kuantitatif.

Perbedaan:

Penelitian
sebelumnya
menggunakan
kepuasan kerja
sebagai variabel
mediasi,
sedangkan
penelitian ini
tidak
menggunakan

menguji hubungan
antar dimensi agar
lebih spesifik.
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variabel mediasi
dan menggunakan
budaya organisasi
sebagai variabel

independen.
(Sri Dewi et | Pengaruh Budaya | Lingkungan Persamaan: Disarankan untuk
al., 2023) Organisasi, kerja internal, Sl mengembangkan
Motivasi Kerja, budaya Memiliki varlabel penelitian pada
Dan Lingkungan | organisasi, dan X yang sama yaitu sektor yang
Kerja Internal motivasi kerja Ilngkungn k?”a’ berbeda agar hasil
Terhadap Kinerja | berpengaruh motivasi kerja, nya lebih umum
Karyawan PTP secara dan bl.JdaYa dan relevan.
Nusantara Il signifikan dan organisas, serta
Tanjung Morawa | parsial terhadap varlabel_y yang
Kinerja sama yaitu kinerja
karyawan PTP karyawan.
Nusantara Il Perbedaan:
Iﬂagrjgvr:lg Objek penelitian
yang berbeda,
penelitian
sebelumnya
meneliti pada
perusahaan
BUMN di sektor
perkebunan,
sedangkan
penelitian ini
meneliti pada
perusahaan
industri media.
(Saputri & Pengaruh Motivasi kerja, | Persamaan: Memperluas
Defrizal, Motivasi Kerija, lingkungan jumlah sampel agar
2023) Lingkungan kerja, dan Keduapy a hasil lebih
Kerja dan budaya menglm .. | respresentatif dan
Budaya organisasi ﬁagalmana Kinerja melakakukan
Organisasi berpengaruh dgryawanh. leh penelitan pada
Terhadap Kinerja | positif dan lipengaruni ole sektor yang
Karyawan PT signifikan tlg_a variabel berbeda untuk hasil
Telkomsel terhadap kinerja yaltu:_buqaya yang lebih luas.
Bandar Lampung | karyawan, baik organisasl, .
secara parsial Ilngkungan kerja,
maupun dan_ motivasi
simultan. kerja.
Perbedaan:
Memiliki
fokus/objek yang
berbeda,
penelitian
sebelumnya
berfokus pada
perusahaan di
sektor
telekomunikasi,
sedangkan
penelitian ini

berfokus pada
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perusahaan di
industri media.

kerja berperan
sebagai variabel
mediasi.

(Hadi & The Influence of | Penelitian Persamaan: Disarankan untuk
Soelistya, Organizational menunjukkan Memiliki variabel menambahkan
2024) Culture, Work bahwa budaya X variabel lain yang
Environment, organisasi _);anlg salina berpotensi
and Leadership berpengaruh ia' ” dlng bur:jgan memengaruhi
Style on signifikan erja dan budaya kinerja karyawan,
Employee terhadap kinerja organisasi, serta serta memperluas
Performance karyawan, varlabeI_Y )Il(a_mg .| cakupan objek dan
Through Work sementara sama yaitu kinerja lokasi penelitian
Motivation at PT | lingkungan karyawan. agar diperoleh hasil
Indobaja kerja tidak Perbedaan: yang lebih beragam
Primamurni berpengaruh . dan komprehensif.
signifikan, Penelitian
den tivasi terdahulu
gan motivasi
menggunakan

variabel motivasi
kerja sebagai
variabel mediasi,
sedangkan
penelitian ini
tidak
menggunakan
variabel motivasi
kerja sebagai
variabel mediasi.

Sumber: Data diolah peneliti (2025)

2.7 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran ini menjelaskan hubungan konseptual antara variabel-variabel
yang digunakan dalam penelitian, yaitu lingkungan kerja, motivasi kerja, budaya
organisasi, dan Kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan.

Kinerja karyawan merupakan aspek penting dalam memastikan organisasi berjalan
dengan lancar dan efektif. Kinerja karyawan yang baik akan meningkatkan kinerja
organisasi (Augustine et al., 2022). Kinerja karyawan didorong oleh keinginan untuk
tetap kompetitif di tempat kerja yang dinamis dan berorientasi. Selanjutnya Febriani
& Ramli (2023), menyatakan bahwa kinerja karyawan terkait dengan jumlah
pekerjaan, kehadiran, kesopanan dan keramahan, dan ketepatan waktu kerja.
Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan dalam penelitian ini,
mencakup: kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan bekerja

sama (Pramesrianto et al., 2020).



29

Kemudian, lingkungan kerja di sebuah perusahaan tidak kalah pentingnya untuk
diperhatikan, lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja
dan dapat mempengaruhi kemampuannya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya. Contohnya seperti kebersihan, musik, dan lain-lain (Saputra,
2021). Lingkungan kerja yang kondusif menciptakan rasa aman dan memungkinkan
karyawan untuk bekerja secara optimal (lis et al., 2022). Indikator lingkungan kerja
terdiri dari suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, tersedianya fasilitas kerja,
dukungan organisasi yang dirasakan (Tripathi & Kalia, 2024).

Selanjutnya, motivasi kerja merupakan suatu kebutuhan yang mendorong perilaku
untuk tujuan tertentu, seperti motivasi kerja dapat menginspirasi atau mendorong
karyawan untuk bekerja lebih giat (Suswati, 2022). Hulu et al., (2024), menyatakan
bahwa motivasi kerja juga bisa disebut sebagai proses psikologis seorang karyawan
untuk meningkatkan dan mempertahankan tindakan, dengan kata lain keinginan dari
dalam diri untuk berusaha meningkatkan produktivitas kerja. Menurut Amabile et al.,
(1994), ada dua dimensi yang dapat dijadikan indikator pada motivasi kerja, yaitu
Intrinsic Motivation (Motivasi Intrinsik), dan Extrinsic Motivation (Motivasi
Ekstrinsik).

Jones (2013), mengatakan Budaya organisasi adalah nilai dan norma bersama yang
menentukan bagaimana karyawan berpikir, merasakan, dan bertindak terhadap satu
sama lain dan terhadap individu di luar organisasi. Budaya organisasi mengacu pada
sikap umum, keyakinan, dan nilai-nilai praktis di antara semua anggota suatu
organisasi. Budaya organisasi mengacu pada semua simbol (tindakan, rutinitas,
diskusi, dan sebagainya) dan makna yang diberikan pada simbol-simbol ini oleh
anggota organisasi (Putri & Yusuf, 2022). Menurut Van Den Berg & Wilderom
(2004), ada lima dimensi yang dapat dijadikan indikator pada budaya organisasi yaitu
Autonomy  (Kemandirian), External  Orientation (Orientasi  Eksternal),
Interdepartmental Coordination (Koordinasi Antardepartemen), Human Resource
Orientation (Orientasi terhadap Sumber Daya Manusia), Improvement Orientation

(Orientasi pada Perbaikan).
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Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di antaranya adalah faktor internal
yang terdiri dari karakteristik pribadi yang merujuk pada variabel lingkungan Kerja,
motivasi kerja, dan budaya organisasi. Ketiga variabel tersebut menggambarkan
keterkaitan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang mendukung dan budaya
organisasi yang kuat dapat meningkatkan motivasi, yang pada gilirannya akan
meningkatkan kinerja karyawan (Parmansyah, 2025). Penerapan budaya organisasi
yang positif, lingkungan kerja yang positif, dan motivasi juga dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Kinerja karyawan akan meningkat ketika budaya organisasi,
lingkungan kerja, dan motivasi digunakan secara lebih efektif (Jumady, 2023). Hal
ini sejalan dengan Teori Dua Faktor oleh Herzberg (1959) yang menjelaskan bahwa
motivasi kerja merupakan faktor intrinsik, kemudian budaya organisasi dan
lingkungan kerja merupakan variabel ekstrinsik (hygiene) yang jika dikelola dengan
baik dapat menghindari ketidakpuasan dan mendorong pengembangan Kinerja
karyawan yang optimal, sehingga berdampak positif terhadap produktivitas dan
pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, pengelolaan yang tepat terhadap
aspek-aspek tersebut menjadi elemen penting dalam menciptakan suasana kerja yang

kondusif dan berkesinambungan.

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah disusun oleh peneliti, terdapat indikasi
yang menunjukkan adanya pengaruh signifikan dari beberapa variabel, yaitu
lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2), budaya organisasi (X3), terhadap kinerja
karyawan (). Hal ini dapat dilihat lebih jelas dalam Gambar 2.2 berikut:



Lingkungan Kerja (X1)

Indikator:

1. Suasana Kerja

2. Hubungan Dengan Rekan Kerja
3. Tersedianya Fasilitas Kerja

4. Dukungan Organisasi Yang
Dirasakan

(Tripathi & Kalia, 2024)

H1
Motivasi Kerja (X2)
Indikator:
1. Intrinsik: penentuan diri, -
kompetensi, keterlibatan tugas, rasa Kinerja Karyawan (Y)
ingin tahu, minat, kenikmatan dalam H2 Indikator:
bekerja. y
2. Ekstrinsik: insentif, pengakuan, ; Eﬂgﬂgss
target, penilaian, hasil yang diakui, 3' Ketepatan Waktu
penghargaan. H3 /| 4. Kehadiran
(Amabile et al., 1994) 5. Kemampuan Bekerja Sama
(Pramesrianto et al., 2020).
Budaya Organisasi (X3)
Indikator:
1. Kebebasan & kemandirian kerja
2. Respons pelanggan & adaptasi A
pasar

3. Kolaborasi & koordinasi informasi
4. Pelatihan & penghargaan
karyawan

5. Ide baru & evaluasi kerja

H4
(Van Den Berg & Wilderom, 2004)

Gambar 2.2 Kerangka Pikir
Sumber: Data diolah peneliti (2025).

Keterangan:
— »: Secara Parsial

— »: Secara Simultan
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2.8 Hubungan Antar Variabel

2.8.1 Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut penelitian Waworundeng et al., (2021), mengenai Pengaruh Gaya
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan (Studi Pada Karyawan PT. Wenang Cemerlang Press), ditemukan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan PT. Wenang Cemerlang Press. Artinya, semakin kondusif suasana kerja
yang tercipta, baik dari segi fisik maupun hubungan sosial, maka semakin baik pula
kinerja yang ditunjukkan karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman dan
mendukung mampu meningkatkan semangat, memperkuat kerja sama antar
pegawai, serta mendorong tercapainya produktivitas yang lebih optimal. Temuan
ini menegaskan pentingnya kualitas lingkungan kerja dalam menunjang pencapaian
tujuan perusahaan melalui peningkatan kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan
yang dikatakan Basalamah & As’ad (2021), bahwa lingkungan kerja adalah tempat
karyawan menyelesaikan tugas sehari-hari, dan suasana yang aman dan positif

mampu meningkatkan Kinerja karyawan.

2.8.2 Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut penelitian Yudhanto & Alchoir (2024), mengenai Pengaruh Motivasi dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Tempo Media TBK Jakarta
Selatan, ditemukan bahwa motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tempo Media TBK Jakarta Selatan.
Artinya, ketika karyawan memiliki dorongan motivasi yang tinggi, baik dari faktor
internal maupun eksternal, maka kinerja yang dihasilkan juga semakin meningkat.
Karyawan yang termotivasi akan lebih antusias, disiplin, serta berkomitmen dalam
menyelesaikan tugas, sehingga memberikan kontribusi nyata pada peningkatan
produktivitas perusahaan. Hal ini sejalan dengan yang dikatakan Suswati (2022),
mendefinisikan motivasi sebagai kebutuhan yang menggerakkan individu untuk

mencapai tujuan tertentu, termasuk dalam meningkatkan semangat kerja.
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2.8.3 Hubungan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut penelitian Dewi et al., (2021), mengenai Pengaruh Budaya Organisai
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. XYZ, ditemukan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti
penerapan nilai, norma, dan aturan dalam organisasi mampu membentuk sikap
disiplin, konsistensi, serta tanggung jawab karyawan, sehingga kinerja mereka
semakin meningkat dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Hal ini sejalan dengan
yang dikatakan Wahyuddin (2022), bahwa budaya organisasi mencerminkan nilai-
nilai dan kepercayaan bersama yang menjadi motivasi kerja dan berkontribusi pada
keberhasilan organisasi.

2.9 Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap perumusan masalah suatu penelitian,

dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan hanya didasarkan pada teori

yang terkait dan belum didasarkan pada data-data empiris yang didapatkan dari

pengumpulan data (Sugiyono, 2021). Berdasarkan kerangka pemikiran yang sudah

dijelaskan, maka terdapat hipotesis sebagai berikut:

Ha:: Lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan
Lampung Post.

HO.: Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan
Lampung Post.

Ha.: Motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan Lampung
Post.

HO.: Motivasi kerja tidak berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja karyawan
Lampung Post.

Has: Budaya Organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan
Lampung Post.

HO0s: Budaya organisasi tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan
Lampung Post.

Haa: Lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja karyawan Lampung Post.

HO.: Lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi tidak berpengaruh

secara simultan terhadap kinerja karyawan Lampung Post.



I1l. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian eksplanatif
dengan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2017), penelitian eksplanatif
merupakan pendekatan dalam studi kuantitatif yang digunakan untuk mengungkap
hubungan sebab-akibat antar variabel, biasanya melalui metode survei atau
eksperimen, dengan tujuan menguji hipotesis dan menelusuri pengaruh variabel
satu terhadap lainnya menggunakan analisis statistik, sehingga dapat memahami
tidak hanya gejala yang tampak, tetapi juga alasan yang mendasarinya. Pendekatan
kuantitatif bertujuan untuk menguji teori, mengungkap fakta, menunjukkan
hubungan antar variabel, memberikan deskripsi statistik, serta menaksir dan
meramalkan hasilnya (Mukhid, 2021).

Dalam penelitian ini, pendekatan kuantitatif digunakan untuk menguji hubungan
antar variabel independen lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan budaya
organisasi (X3) terhadap variabel dependen kinerja karyawan (Y). Melalui metode
ini, diharapkan diperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai pengaruh

antar variabel dalam konteks keberlanjutan organisasi.

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Menurut Creswell (2014) dalam Subhaktiyasa (2024), populasi merupakan
sekelompok individu yang memiliki karakteristik yang sama, yang menjadi dasar
dalam pengumpulan data penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh

karyawan Lampung Post, yang berjumlah 73 orang karyawan.
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3.2.2 Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili populasi yang diambil dengan
teknik tertentu sebagai data empirik penelitian. Pemilihan sampel penelitian sangat
penting karena kemungkinan kesalahan peneliti meningkat seiring dengan semakin
jauhnya sampel dari populasi. Oleh karena itu, sangat penting bagi para peneliti
untuk menggunakan teknik sampling (Mukhid, 2021). Salah satu teknik
pengambilan sampel yang dapat digunakan adalah sampling jenuh. Menurut Asari
et al., (2023), sampling jenuh adalah teknik penggunaan setiap anggota populasi
sebagai sampel, yang biasa digunakan jika populasinya relatif kecil. Dalam
penelitian ini, sampel yang digunakan mencakup seluruh anggota populasi, yaitu
berjumlah 73 karyawan.

3.3 Sumber Data
3.3.1 Data Primer
Menurut Hasan (2002) dalam Inadjo et al., (2022), data primer adalah informasi
yang secara langsung dikumpulkan di lapangan oleh peneliti atau orang yang
membutuhkannya. Dalam penelitian ini, data primer diperoleh melalui penyebaran
kuesioner yang disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel penelitian,

yaitu lingkungan kerja, motivasi kerja, budaya organisasi, dan kinerja karyawan.

3.3.2 Data Sekunder

Menurut Hasan (2002) dalam Inadjo et al., (2022), data sekunder merupakan jenis
data yang dikumpulkan oleh peneliti melalui oleh sumber-sumber informasi yang
telah tersedia sebelumnya. Biasanya sumber tidak langsung, yaitu berupa data
dokumentasi dan arsip-arsip resmi (Situmorang & Lutfi, 2014). Pada penelitian ini,
data sekunder dihimpun melalui kajian pustaka yang melibatkan beragam referensi,
seperti buku, jurnal ilmiah baik dalam maupun luar negeri, laporan penelitian
terdahulu, situs web, serta berbagai media lain yang memuat informasi relevan

dengan variabel yang menjadi fokus penelitian.

3.4 Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner.

Kuesioner adalah alat yang digunakan untuk mengukur suatu peristiwa atau
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kejadian yang mengajukan serangkaian pertanyaan untuk mengumpulkan data
mengenai studi yang sedang dilakukan (Amalia et al., 2022). Pengumpulan data
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara langsung dalam bentuk google
form dan membagikannya secara online melalui whatsapp kepada seluruh karyawan
Lampung Post dengan tiga divisi yaitu redaksi, revenue, dan supporting.

3.5 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional

3.5.1 Definisi Konseptual

Definisi konseptual merupakan suatu makna atau konsep inti yang ada pada

penelitian guna mempermudah peneliti dalam melakukan proses operasional yang

secara jelas agar penelitian mampu mencapai tujuan (Asari et al., 2023). Berikut

adalah definisi konseptual dalam variabel ini:

1) Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah suatu kondisi dimana karyawan atau pekerja
melaksanakan pekerjaannya sehari-hari, lingkungan kerja yang kondusif
menciptakan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk bekerja secara
optimal (lis et al., 2022). Menurut Sunyoto (2015), lingkungan kerja mengacu
pada segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan dapat berdampak pada
tugas-tugas yang mereka lakukan, baik secara langsung maupun tidak
langsung.

2) Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah daya dorong yang mendorong seseorang untuk
mengambil tindakan untuk mencapai tujuan tertentu (Siagian, 2004). Motivasi
kerja juga bisa disebut sebagai proses psikologis seorang karyawan untuk
meningkatkan dan mempertahankan tindakan, dengan kata lain keinginan dari
dalam diri untuk berusaha meningkatkan produktivitas kerja (Hulu et al.,
2024).

3) Budaya Organisasi
Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi dasar bersama yang
dikembangkan oleh suatu kelompok saat memecahkan masalah adaptasi
eksternal dan integrasi internalnya yang telah terbukti valid dan sebagai
hasilnya, diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk

mempersepsi, berpikir, dan merasakan tentang masalah tersebut (Schein,
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2010). I. R. Putri & Yusuf (2022), menjelaskan budaya organisasi mengacu
pada semua simbol (tindakan, rutinitas, diskusi, dan sebagainya) dan makna
yang diberikan pada simbol-simbol ini oleh anggota organisasi.
4) Kinerja Karyawan

Menurut Simamora (2004), kinerja karyawan adalah tingkat pencapaian hasil
kerja yang diperoleh dari fungsi pekerjaan tertentu jika dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standar, target, atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu. Kinerja karyawan merupakan aspek penting dalam
memastikan organisasi berjalan dengan lancar dan efektif (Augustine et al.,
2022).

3.5.2 Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan penjelasan yang merinci dan digunakan untuk
mempermudah pengertian dan pemahaman dari setiap konsep yang akan diteliti.
Definisi operasional digunakan untuk memperjelas suatu konsep menggunakan alat
ukur yang disesuaikan dengan variabel penelitian (Mukhid, 2021). Definisi

operasional dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:



Tabel 3.1 Definisi Operasional

38

Jenis Variabel

Definisi Operasional

Dimensi

Indikator

ltem

Lingkungan Kerja (X1)

Lingkungan kerja adalah
kondisi fisik dan sosial di
tempat kerja yang dirasakan
oleh karyawan dan dapat
mempengaruhi kenyamanan
serta produktivitas dalam
bekerja

1. Suasana Kerja

Karyawan merasa
suasana kerja di tempat
mereka bertugas
mendorong semangat
dalam bekerja.
Karyawan merasa
suasana kerja
mendukung untuk fokus
dalam bekerja.

2. Hubungan Dengan
Rekan Kerja

Rekan kerja selalu
membantu ketika
menghadapi kesulitan.
Komunikasi dengan
rekan kerja tetap terjaga
baik

3. Tersedianya Fasilitas
Kerja

Fasilitas kerja yang
disediakan perusahaan
sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan.
Karyawan merasa
dukungan teknologi
memadai untuk
menunjang pekerjaan.
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4. Dukungan Organisasi
yang Dirasakan

Perusahaan menghargai
hasil kerja karyawan.
Kesejahteraan karyawan
diperhatikan.

Motivasi Kerja (X2)

Motivasi kerja merujuk pada
dorongan yang berasal dari
dalam maupun luar diri
individu untuk berperilaku
dan bekerja secara optimal
guna mencapai tujuan
organisasi.

1. Intrinsic Motivation
(Motivasi Intrinsik)

1. Minat (Interest)

. Karyawan merasa

tertarik menghadapi
tantangan dalam
pekerjaan.

2. Kenikmatan dalam
bekerja (Enjoyment and
fun)

. Karyawan menikmati

proses pelaksanaan tugas

3. Kompetensi
(Competence)

. Karyawan merasakan

kepuasan setelah
menyelesaikan
pekerjaan.

4. Penentuan diri (Self
determination)

. Karyawan memiliki

keinginan unuk
mengembangkan
kemampuan diri.

5. Rasa ingin tahu
(Curiosity)

. Karyawan termotivasi

oleh rasa ingin tahu
terhadap sesuatu.

6. Keterlibatan tugas (Task
involvement)

. Karyawan mengalami

keterlibatan penuh saat
bekerja.

2. Extrinsic Motivation
(Motivasi Ekstrinsik)

1. Dorongan insentif atau
promosi

. Karyawan terpacu oleh

adanya insentif seperti
bonus atau promosi.
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2. Kebutuhan akan
pengakuan atas pujian.

. Karyawan berupaya

untuk memperoleh
pengakuan atas pujian.

3. Dorongan pencapaian
target dari atasan.

. Karyawan termotivasi

untuk mencapau target
yang ditentukan atasan.

4. Perhatian terhadap
penilaian dan tanggapan
dari orang lain.

. Karyawan

memperhatikan penilaian
dan tanggapan dari orang
lain.

5. Fokus pada hasil kerja
yang terlihat dan diakui.

. Karyawan memusatkan

perhatian pada hasil kerja
yang terlihat dan diakui.

6. Kepuasan terhadap
penghargaan nyata atas
usaha kerja.

. Karyawan merasa puas

apabila usahanya
dihargai secara nyata.

Budaya Organisasi (X3)

Budaya organisasi adalah
nilai, kepercayaan, serta
kebiasaan bersama dalam
organisasi yang menjadi
pedoman berperilaku bagi
seluruh karyawan.

1. Autonomy (Kemandirian)

1. Kebebasan dalam
menyusun langkah kerja.

. Karyawan diberi

kebebasan dalam
menentukan langkah
kerja yang dianggap
efektif.

2. Kemandirian dalam
bekerja.

. Karyawan mampu

menyelesaikan tugas
secara mandiri.
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2. Eksternal Orientation
(Orientasi Eksternal)

1. Tanggap terhadap
perubahan/harapan
pelanggan.

. Organisasi cepat

merespons perubahan
kebutuhan dan harapan
pelanggan.

2. Aktif beradaptasi dengan
perkembangan pasar.

. Organisasi secara aktif

menyesuaikan strategi
dengan kondisi pasar
yang berkembang.

3. Interdepartmental
Coordination (Koordinasi
Antardepartmen)

1. Bekerja sama lintas
departemen untuk tujuan
bersama.

. Karyawan bersedia

bekerja sama dengan
departemen lain demi
tercapainya tujuan
perusahaan.

2. Merasa bertanggung
jawab atas hasil kerja tim.

. Karyawan merasa tiap

orang bertanggung jawab
atas hasil tim

4. Human Resource

Orientation (Orientasi terhadap

Sumber Daya Manusia)

1. Memberikan karyawan
kesempatan mengikuti
pelatihan dan
pengembangan
keterampilan.

. Karyawan diberi

kesempatan mengikuti
pelatihan dan
pengembangan
keterampilan.

2. Memberikan
penghargaan atau
pengakuan atas pencapaian
karyawan.

. Organisasi memberikan

penghargan atau
pengakuan atas
pencapaian karyawan.

5. Improvement Orientation
(Orientasi pada Perbaikan)

1. Dukungan organisasi
terhadap ide baru dari
karyawan.

. Organisasi mendukung

munculnya ide baru dari
karyawan.
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2. Pengkajian ulang proses
kerja rutin untuk
meningkatkan efisiensi dan
hasil kerja.

. Proses kerja rutin dikaji

ulang untuk
meningkatkan efisiensi
dan hasil kerja.

Kinerja Karyawan ()

Kinerja karyawan adalah
pencapaian hasil kerja
seseorang dalam
melaksanakan tugas yang
diberikan, sesuai dengan
target yang telah ditetapkan
organisasi.

1. Kuantitas

. Karyawan mampu

menyelesaikan beban
kerja sesuai target yang
diberikan atasan.

. Karyawan mampu

menangani tambahan
pekerjaan di luar tugas
utama jika diperlukan.

2. Kualitas

. Karyawan jarang

membuat kesalahan
dalam bekerja.

. Karyawan bekerja

dengan hasil yang tepat
serta rapi.

3. Ketepatan Waktu

. Karyawan selalu

berusaha menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu
sesuai deadline.

. Karyawan mampu

menyesuaikan kecepatan
kerja ketika ada deadline
mendesak.
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4, Kehadiran

. Karyawan jarang absen

atau meninggalkan
pekerjaan tanpa alasan
yang jelas.

Karyawan dapat
menjaga konsistensi
kehadiran meskipun
menghadapi kondisi
yang kurang mendukung
(misalnya cuaca, jarak,
atau kendala teknis).

5. Kemampuan Bekerja
Sama

. Karyawan aktif

membantu rekan kerja
ketika mengalami
kesulitan.

. Karyawan terbuka

terhadap ide atau
masukan dari rekan kerja
dalam menyelesaikan
tugas.

Sumber: Data diolah peneliti (2025)
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3.6 Skala Pengukuran Variabel

Penelitian ini menggunakan skala likert yang digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat dari seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Skala
likert memiliki empat atau lebih pertanyaan yang ditambahkan bersama-sama untuk
menghasilkan skor atau nilai yang mencerminkan ciri-ciri pribadi termasuk
perilaku, sikap, dan pengetahuan (Budiaji, 2013). Dengan menggunakan skala
likert, variabel yang akan diukur disebut sebagai variabel indikator dan berfungsi
sebagai standar untuk membuat item instrumen, yang dapat berbentuk pernyataan
atau pertanyaan. Daftar periksa atau pertanyaan pilihan ganda dapat digunakan
sebagai alat penelitian saat menggunakan skala likert ini. Respons yang dipilih
kemudian diberi bobot pada skala likert ini, yang kemudian menilai orang yang
dimaksud. Penelitian ini menggunakan urutan 5 skor atau angka penelitian dari satu

(1) sampai (5). Berikut merupakan tabel 3.2 skor skala likert;

Tabel 3.2 Skor Skala Likert

No Skala Bobot Skor
1. Sangat Tidak Setuju (STS) 1
2. Tidak Setuju (TS) 2
3. Netral (N) 3
4. Setuju (S) 4
5. Sangat Setuju (SS) 5

Sumber: (Sugiyono, 2017)

Skala Likert dengan interval 1-5 dalam penelitian ini kemudian diolah
menggunakan method of successive interval (MSI). Metode ini digunakan penulis
untuk mengubah data ordinal menjadi data interval sehingga dapat diaplikasikan
pada variabel independen maupun dependen. Menurut Sugiyono (2019), langkah-
langkah penerapan MSI meliputi:

a. Mengidentifikasi jawaban responden pada setiap item kuesioner.

b. Menghitung frekuensi dari setiap pilihan jawaban.

c. Membagi jumlah frekuensi dengan total responden untuk memperoleh nilai

proporsi.
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d. Menyusun proporsi kumulatif dengan menjumlahkan proporsi secara berurutan
sesuai dengan skor.

e. Mengonversi proporsi kumulatif menjadi nilai Z.

f. Menentukan nilai densitas dari masing-masing Z.

g. Menghitung nilai skala interval dengan menggunakan rumus yang ditetapkan.

3.7 Teknik Pengujian Instrumen

Menurut Sugiyono (2019), uji coba instrumen dilakukan untuk memastikan bahwa
alat ukur yang digunakan telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas. Dengan
demikian, apabila instrumen yang dipakai dalam pengumpulan data valid dan
reliabel, maka hasil penelitian yang diperoleh juga dapat dipercaya dan memiliki
tingkat keabsahan yang baik. Marthiani (2024), juga mengatakan bahwa pengujian
instrumen merupakan proses untuk memastikan bahwa alat ukur penelitian layak
digunakan sesuai standar, yaitu setelah melalui uji validitas dan reliabilitas. Tingkat
validitas dan reliabilitas data dipengaruhi oleh kualitas instrumen yang digunakan
dalam mengumpulkan data atau mengukur objek dari variabel penelitian. Dengan
kata lain, baik atau buruknya suatu instrumen penelitian ditentukan oleh tingkat

validitas serta reliabilitas yang dimilikinya.

3.7.1 Uji Validitas Instrumen

Uji validitas bertujuan memastikan bahwa setiap item kuesioner benar-benar
mampu mengukur konstrak yang dimaksud. Prosedurnya melibatkan korelasi
antara skor tiap butir dengan skor total menggunakan teknik Pearson Product
Moment (Sugiyono, 2017). Pendekatan pearson product moment digunakan untuk
melakukan uji validitas menggunakan korelasi item-total. Bila nilai r-hitung
melebihi r-tabel pada tingkat signifikansi o= 0,05, item pertanyaan dianggap valid.
Untuk menentukan apakah setiap item sesuai untuk digunakan, uji validitas
menggunakan pendekatan korelasi item-total, khususnya jika koefisien korelasi
menunjukkan nilai yang cukup (Handayani et al., 2024), adapun rumus Pearson

Product Moment sebagai berikut:
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Rumus 3.1 Pearson Product Moment

o NExy)—Xx) Xy)
P Iz = x2) {(nYy2 — (X y2)}

Keterangan:

R, Koefisien korelasi antara X dan Y

N: Jumlah sampel

Y. xy: Jumlah perkalian antara skor X dan skor Y

2. x: Jumlah total skor X

Y. v: Jumlah total skor Y

Pengujian signifikan koefisien korelasi berpedoman pada taraf signifikansi 0,05

dengan ketentuan rhitung dan rtabel sebagai berikut:

1) Jika rhitung > rtabel, maka instrumen penelitian dapat dinyatakan valid.

2) Jika rhitung < rtabel, maka instrumen penelitian dapat dinyatakan tidak valid.

Tabel 3.3 Tabel Uji Validitas

Variabel Item r Hitung r Tabel Keterangan
Lingkungan X1.1 0,711 0,361 Valid
Kerja (X1) X1.2 0,692 0,361 Valid

X1.3 0,623 0,361 Valid
X1.4 0,380 0,361 Valid
X1.5 0,615 0,361 Valid
X1.6 0,753 0,361 Valid
X1.7 0,545 0,361 Valid
X1.8 0,663 0,361 Valid
Motivasi X2.1 0,534 0,361 Valid
Kerja (X2) X2.2 0,596 0,361 Valid
X2.3 0,637 0,361 Valid
X2.4 0,734 0,361 Valid
X2.5 0,594 0,361 Valid
X2.6 0,554 0,361 Valid
X2.7 0,469 0,361 Valid
X2.8 0,569 0,361 Valid
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X2.9 0,817 0,361 Valid

X2.10 0,718 0,361 Valid

X2.11 0,785 0,361 Valid

X2.12 0,653 0,361 Valid

Budaya X3.1 0,618 0,361 Valid
Organisasi X3.2 0,791 0,361 Valid
(X3) X3.3 0,799 0,361 Valid
X3.4 0,802 0,361 Valid

X3.5 0,671 0,361 Valid

X3.6 0,533 0,361 Valid

X3.7 0,746 0,361 Valid

X3.8 0,612 0,361 Valid

X3.9 0,693 0,361 Valid

X3.10 0,844 0,361 Valid

Kinerja Y.1 0,633 0,361 Valid
Karyawan Y.2 0,790 0,361 Valid
) Y.3 0,570 0,361 Valid
Y.4 0,757 0,361 Valid

Y.5 0,615 0,361 Valid

Y.6 0,620 0,361 Valid

Y.7 0,425 0,361 Valid

Y.8 0,743 0,361 Valid

Y.9 0,743 0,361 Valid

Y.10 0,637 0,361 Valid

Sumber: Lampiran 11-14

3.7.2 Uji Reliabilitas Instrumen

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur kuesioner, yang merupakan indikator

variabel konstruk. Jika respons seseorang terhadap suatu pernyataan tetap konstan

atau stabil sepanjang waktu, variabel tersebut dapat dianggap reliabel atau dapat

diandalkan (Rahmanita, 2022). Instrumen yang reliabel ialah yang memberikan

hasil konsisten ketika mengukur objek yang sama berulang kali dianggap dapat

dipercaya (Sugiyono, 2019). Pendekatan cronbach’s alpha digunakan untuk

menguji kuesioner ini. Amirrudin et al., (2021), menyatakan bahwa cronbach’s

alpha dapat diterima jika nilainya > 0,6. Keandalan reliabilitas internal meningkat

seiring dengan kedekatan cronbach’s alpha dengan 1. Menurut Situmorang &

Purba (2019), rumus yang digunakan dalam melakukan metode cronbach’s alpha

adalah sebagai berikut:
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Rumus 3.2 Uji Reliabilitas

k Y of
i = [k — 1][1_ V2 ]
Keterangan :
T11 - Reliabilitas instrumen
Kk : Banyaknya butir pertanyaan
Y of :Jumlah varian butir atau item
v? : Variabel total
Tabel 3.4 Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Lingkungan Kerja (X1) 0,775 Realiabel
Motivasi Kerja (X2) 0,866 Realiabel
Budaya Organisasi (X3) 0,888 Realiabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,846 Realiabel

Sumber: Lampiran 15-18

3.8 Teknik Analisis Data

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Menurut Nasution (2017), statistik deskriptif mempelajari cara mengumpulkan data
dan menampilkannya dengan cara yang masuk akal. Statistik deskriptif semata-
mata digunakan untuk menggambarkan atau memberikan informasi tentang
skenario, fenomena, atau kumpulan data. Statistik deskriptif berfungsi untuk
menjelaskan keadaan, tanda, atau masalah. Pendekatan ini menggunakan
pengukuran nilai tengah (seperti rata-rata, median, dan modus), ukuran dispersi
(seperti rentang, deviasi standar, dan varian), dan penyajian data secara tabel atau
grafik untuk menyampaikan fitur data. Skala pengukuran nominal, ordinal, atau
interval/rasio menentukan jenis data, yang menginformasikan pilihan metode

analisis.

Pada penelitian ini, analisis deskriptif digunakan untuk menampilkan data secara
ringkas dan informatif melalui dua langkah. Pertama, menggambarkan karakteristik
responden yang mencakup jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan lama

bekerja. Kedua, mendeskripsikan jawaban responden atas setiap item pada variabel
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lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2), budaya organisasi (X3), dan kinerja
karyawan (Y), menggunakan distribusi frekuensi, persentase, serta nilai rata-rata.
Dengan cara ini, analisis deskriptif memberikan gambaran yang jelas mengenai
profil responden sekaligus kecenderungan jawaban terhadap variabel penelitian.

3.8.2 Uji Regresi Linear Berganda

Regresi linear berganda merupakan model persamaan yang menjelaskan hubungan
satu variabel tak bebas/response () dengan dua atau lebih variabel bebas/predictor
(X1, X2,...Xn). Jika nilai-nilai variabel bebas/predictor (X1, X2,... Xn) diketahui,
maka tujuan uji regresi linier berganda adalah untuk memprediksi nilai variabel tak
bebas/response (). Selanjutnya, perlu juga untuk dapat menentukan arah
hubungan antara variabel bebas (Yuliara, 2016). Adapun analisis linear berganda
dalam penelitian ini digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh variabel
independen (lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi) terhadap
variabel dependen (kinerja karyawan). Pengujian pada penelitian dilakukan dengan
menggunakan teknik analisis regresi linear berganda dengan mode dasar menurut
Yuliara (2016), sebagai berikut:

Rumus 3.3 Regresi Linear Berganda

y=a+ BiX;+ X, +B3X3+ e

Keterangan :

Y : Kinerja Karyawan

a : Konstanta persamaan regresi

By : Koefisien regresi antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan
B : Koefisien regresi antara motivasi kerja dengan Kinerja karyawan

B3 : Koefisien regresi antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan

X1 : Lingkungan Kerja
X2 : Motivasi Kerja
X3 : Budaya Organisasi

e : Epsilon/Residual
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3.8.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah prasyarat statistik untuk analisis regresi linier berganda
yang berbasis Ordinary Least Squares (OLS). Pengujian asumsi Klasik diperlukan
untuk menjamin bahwa model regresi yang dihasilkan memiliki ketepatan estimasi
yang paling tinggi, minim bias, dan konsisten. Untuk memastikan persamaan
regresi yang digunakan sesuai dan sah, maka dilakukan uji asumsi klasik ini.
Beberapa uji asumsi tradisional harus dilakukan sebelum menggunakan analisis
regresi berganda dan pengujian hipotesis. Tujuannya adalah untuk memastikan
apakah model regresi yang digunakan memenuhi prasyarat untuk kualitas regresi
yang optimal dan tidak ada penyimpangan asumsi (Sholihah et al., 2023). Uji
asumsi klasik terdiri dari:

1) Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah residual dalam model regresi
memiliki pola distribusi yang mendekati normal. Hal ini penting agar model regresi
memenuhi asumsi statistik yang diperlukan. Salah satu metode yang sering
digunakan adalah uji Kolmogorov-Smirnov, di mana data dikatakan normal jika
signifikansinya melebihi 0,05. Normalitas juga dapat dievaluasi secara visual
melalui histogram dan normal probability plot. Jika titik-titik pada grafik tersebut
mengikuti atau mendekati garis diagonal, maka data dapat dianggap memiliki

distribusi yang normal (Altantu et al., 2021).

2) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menentukan apakah model regresi adanya
ketidaksetaraan varians dari satu residu pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika
varians residual antar observasi tetap disebut heteroskedastisitas dan jika tidak tetap
disebut homoskedastisitas. Model regresi yang layak adalah model di mana tidak
ada bukti heteroskedastisitas (Ghazali, 2016). Adapun dasar analisis uji
heteroskedastisitas, yaitu:

a. Jika terdapat pola tertentu atau titik-titik yang ada membentuk suatu pola yang

teratur, maka dapat dikatakan telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas atau titik-titik menyebar di atas maupun di bawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
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3) Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Penilaian dilakukan
dengan memperhatikan nilai toleransi; jika nilainya lebih besar dari 0,10 dan nilai
VIF (Variance Inflation Factor) < 10,00, maka uji multikolinearitas tidak terjadi.
Sebaliknya, jika nilai toleransi < 0,10 dan VIF > 10,00, maka model regresi
dianggap mengalami multikolinearitas. Hasil uji ini penting karena dapat
mempengaruhi ketepatan estimasi parameter regresi dan interpretasi hubungan

antar variabel independen (Ghozali, 2016).

3.9 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis merupakan bagian dari statistika inferensial yang berfungsi

untuk membuktikan kebenaran dugaan sementara dalam penelitian kuantitatif.

Melalui pengujian ini, peneliti dapat menarik kesimpulan yang lebih valid serta

menentukan arah penelitian selanjutnya, berdasarkan hasil penerimaan atau

penolakan hipotesis (Yam & Taufik, 2021). Menurut Lolang (2014), dalam

penelitian kuantitatif, hipotesis umumnya dibagi menjadi dua jenis, yaitu:

1) Hipotesis nol (HO): menyatakan bahwa tidak ada perbedaan, pengaruh, ataupun
hubungan antar variabel

2) hipotesis alternatif (Ha): menyatakan sebaliknya, yakni adanya perbedaan,
pengaruh, atau hubungan. Hipotesis alternatif dapat berbentuk dua arah (two-
tailed), yang menegaskan adanya perbedaan tanpa menunjukkan arah tertentu,
atau satu arah (one-tailed), yang menekankan pengaruh dengan arah positif
maupun negatif.

Dalam proses pengujiannya, terdapat kemungkinan munculnya kesalahan, yaitu

kesalahan tipe | jika Ho ditolak padahal benar, serta kesalahan tipe Il jika Ho

diterima padahal salah.

3.9.1 Uji t (Parsial)
Uji ini dalam regresi berganda digunakan untuk mengetahui apakah model regresi
variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen (Mardiatmoko, 2020). Dalam penelitian ini, pengujian dilakukan untuk
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mengetahui apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja, motivasi kerja, dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Menurut Sugiyono (2017), uji t-
parsial dapat dirumuskan sebagai berikut :

Rumus 3.4 Uji Parsial (Uji t)

b
S.Bn
Keterangan :
Bn : Koefisiensi regresi masing-masing

SB, : Standar eror masing-masing variabel

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 5%
atau 0,05 (dengan tingkat kepercayaan 95%) serta derajat kebebasan df = (n-k-1),
di mana k = merupakan jumlah variabel regresi dan n = adalah jumlah responden.
Dalam uji t, hipotesis yang diuji disusun dalam bentuk hipotesis nol (Ho) dan
hipotesis alternatif (Ha). Proses pengujiannya dilakukan melalui uji parsial atau uji
t dengan langkah-langkah sebagai berikut :

a. Ha: Variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi secara

parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
b. Ho: Variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi secara

parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berikut merupakan kriteria keputusannya sebagai berikut :
a. Jika thitung < tranel maka Ho diterima dan Ha ditolak

b. Jika thitung > tranel maka Ho ditolak dan Ha diterima

3.9.2 Uji f (Simultan)
Pengujian ini bertujuan untuk melihat apakah variabel independen secara bersama-

sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen
(Mardiatmoko, 2020). Adapun rumus Fnritung menurut Sugiyono (2019), dapat dilihat

sebagai berikut :
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Rumus 3.5 Uji Simultan (Uji f)

R?%k

F=1—R2fn—k—1

Keterangan :

n = Jumlah sampel

k = Jumlah variabel independent
R, = Koefisien korelasi ganda

Dalam melakukan uji F, digunakan taraf signifikansi a = 5% (dengan Tingkat
kepercayaan 95%), serta derajat kebebasan (degree of freedom) pembilang df, = (k
— 1) dan df; = (n — k), di mana k merupakan jumlah koefisien dalam model regresi
linear dan n merupakan jumlah total pengamatan. Uji F dilakukan dengan hipotesis
yang akan diuji, yaitu hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha). Berikut
tahapan pengujian uji simultan atau uji F :

a. Ha: Variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi secara

simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
b. Ho: Variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi secara

simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Adapun kriteria dalam pengambilan keputusan pada uji F Adalah sebagai berikut:
1. Jika nilai Fhiung > Fabe, maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti
masing-masing variabel secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.
2. Jikanilai Fnitung < Ftanel, maka Ho diterima dan Ha ditolak, yang menunjukkan
bahwa masing-masing variabel secara bersama-sama tidak berpengaruh

signifikan terhadap variabel dependen.
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3.9.3 Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Soedyafa et al., (2020), Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk
menunjukkan sejauh mana variabel independen secara simultan dapat menjelaskan
variabel dependen. Dengan kata lain, nilai R? merepresentasikan proporsi
keragaman variabel dependen yang mampu diterangkan oleh variabel independen
dalam suatu model regresi.

Berikut ini merupakan pedoman dalam menginterpretasikan koefisien korelasi :

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

Tabel 3. 5 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi
Sumber : (Sugiyono, 2019)



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan terkait variabel lingkungan kerja,

motivasi kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada karyawan

Lampung Post, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara parsial tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Lampung Post.
Meskipun lingkungan kerja memiliki arah hubungan positif terhadap kinerja
karyawan, pengaruh tersebut belum cukup kuat secara statistik untuk
meningkatkan Kinerja secara signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa dalam
konteks industri media, karyawan cenderung tetap menyelesaikan tugas dan
target kerja meskipun kondisi lingkungan kerja tidak menjadi faktor utama
penentu Kinerja.

2. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja secara parsial tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Lampung Post. Hasil
penelitian ini mengindikasikan bahwa meskipun motivasi kerja memiliki
hubungan positif dengan kinerja, tingkat motivasi yang dirasakan karyawan
belum memberikan dampak yang signifikan terhadap peningkatan Kinerja.
Kondisi ini menunjukkan bahwa tuntutan profesionalisme dan target kerja
dalam industri media membuat karyawan tetap bekerja sesuai standar, terlepas

dari tingkat motivasi yang dirasakan.
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3. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi secara parsial
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Lampung
Post. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa nilai-nilai budaya organisasi
seperti kerja sama lintas departemen, saling menghormati, loyalitas, serta
komitmen terhadap pekerjaan menjadi faktor penting yang mendorong
peningkatan kinerja karyawan secara konsisten.

4. Lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja karyawan Lampung Post. Berdasarkan hasil
penelitian, variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi,
mampu mempengaruhi Kinerja karyawan sebesar 49,0%, sedangkan 51,0%
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian. Hasil ini
menunjukkan bahwa meskipun secara parsial tidak semua variabel
berpengaruh signifikan, namun secara bersama-sama ketiganya tetap memiliki

peranan penting dalam membentuk kinerja karyawan.

5.2 Saran

1. Saran Teoretis
Peneliti selanjutnya disarankan untuk memanfaatkan penelitian ini sebagai
bahan rujukan dalam pengembangan kajian perilaku organisasi, khususnya
yang membahas lingkungan kerja, motivasi kerja, budaya organisasi, serta
Kinerja karyawan. Selanjutnya, penelitian mendatang dianjurkan untuk
memperluas objek kajian dengan melibatkan berbagai sektor industri agar
diperoleh gambaran yang lebih spesifik dan komparatif mengenai pengaruh
setiap variabel. Di samping itu, penelitian berikutnya dapat menambahkan
variabel mediasi atau moderasi, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi,
maupun kepemimpinan, untuk mengkaji peran variabel tersebut dalam
memperkuat atau memperlemah hubungan antara lingkungan kerja, motivasi
kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Pendekatan kualitatif
juga disarankan guna menggali secara lebih komprehensif terkait persepsi serta
pengalaman karyawan terhadap budaya organisasi dan dinamika Kkerja,

khususnya dalam konteks industri media.
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2. Saran Praktis
Berdasarkan hasil analisis deskriptif, perusahaan perlu meningkatkan beberapa
indikator yang masih berada di bawah rata-rata. Pada variabel lingkungan
kerja, “dukungan organisasi” dapat diperbaiki melalui komunikasi yang lebih
intens dan pemberian bantuan yang lebih responsif kepada karyawan. Pada
motivasi kerja, “perhatian terhadap penilaian dan tanggapan orang lain”, dapat
ditingkatkan dengan mekanisme apresiasi dan umpan balik kinerja yang lebih
jelas. Pada budaya organisasi, rendahnya “ketanggapan terhadap perubahan
dan harapan pelanggan”, dapat diatasi dengan pelatihan sederhana terkait
adaptasi dan pemahaman Kkebutuhan pembaca. Sementara itu, untuk
meningkatkan kinerja karyawan, khususnya pada indikator ‘“kehadiran”,
perusahaan dapat memperkuat pengawasan absensi dan memberikan

pemahaman mengenai pentingnya kedisiplinan.
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