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and  work  environment  (X2)  and  job  satisfaction  (Z)  have  an  influence  on  employee performance  (Y)  of  0.68  (68%),  while  the  remaining  0.32  (32%)  is  influenced  by  other factors  not  examined  in  this  study.  5).  The  adjusted  R-Square  results  of  organizational culture (X1) and work environment (X2) have an influence on job satisfaction (Z) of 0.678 (67.8%), while the remaining 0.322 (32.2%) is influenced by other factors not examined in this study. 

 

A B S T R A K  

Tujuan penelitian untuk mengetahui budaya organisasi dan lingkungan kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan DPUPKP Kota Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel  dengan probability  sampling, jumlah  sampel  100.  Teknik  analisis  data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan aplikasi SmartPLS versi 4.0. Pengujian instrumen dengan outer model (convergen validity, discriminant validity, dan composite  reliability), pengujian  analisis  data dengan inner  model (R-Square,  Q-Square,  F-Square,  dan Goodness  of  Fit),  dan  pengujian hipotesis  dengan  (direct  effect,  indirect  effect,  dan  total  effect). Hasil  penelitian menunjukkan  bahwa:  1). Direct  Effect: budaya  organisasi  (X 1)  secara  langsung  tidak memiliki  pengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  karyawan  (Y);  lingkungan  kerja  (X 2) secara  langsung  tidak  memiliki  pengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  karyawan  (Y); budaya organisasi (X1) secara langsung memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Z); lingkungan kerja (X2) secara langsung memiliki pengaruh positif dan signifikan  terhadap  kepuasan  kerja  (Z);  kepuasan  kerja  (Z)  secara  langsung  memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 2). Indirect Effect: budaya organisasi  (X1)  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja  karyawan  (Y) melalui  kepuasan  kerja  (Z);  lingkungan  kerja  (X 2)  memiliki  pengaruh  positif  dan signifikan  terhadap  kinerja  karyawan  (Y)  melalui  kepuasan  kerja  (Z).  3). Total  Effect: 93                                  Budaya Organisasi Dan Lingkungan Kerja….(Yuliana Salvitri, Uju Suji’ah) 

budaya  organisasi  (X1)  terhadap  kinerja  karyawan  sebesar  0,451;  lingkungan  kerja  (X2) terhadap kinerja karyawan sebesar 0,368. 4). Hasil R-Square adjusted budaya organisasi (X1)  dan  lingkungan  kerja  (X2)  dan  kepuasan  kerja  (Z)  memiliki  pengaruh  terhadap kinerja  karyawan  (Y)  sebesar  0,68  (68%),  sedangkan  sisanya  0,32  (32%)  dipengaruhi oleh  faktor  lain  yang  tidak  diteliti  dalam  penelitian  ini.  5).  Hasil  R-Square  adjusted budaya organisasi  (X1) dan  lingkungan kerja  (X2)  memiliki pengaruh  terhadap kepuasan kerja  (Z)  sebesar  0,678  (67,8%),  sedangkan  sisanya  0,  322  (32,2%)  dipengaruhi  oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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PENDAHULUAN 

Keberhasilan  suatu  organisasi  sangat  dipengaruhi  oleh  kualitas  sumber  daya

manusia yang dimilikinya. SDM merupakan aset organisasi yang memiliki kemampuan,

pengetahuan,  dan  keterampilan  untuk  mendukung  pencapaian  tujuan  organisasi

(Rachman et  al.,  2023).  Salah  satu  tujuan  manajemen  sumber  daya  manusia  yaitu mengoptimalkan  potensi  dan  kontribusi  karyawan  agar  organisasi  mampu  mencapai

tujuannya  secara  efektif  dan  efisien  (Ekawati et al,  2025).  Selain  itu,  MSDM  berperan sebagai  fondasi  dalam  membangun  organisasi  yang  produktif,  adaptif,  dan

berkelanjutan (Nasti et al., 2025).

Budaya  organisasi  merupakan  seperangkat  nilai,  norma, keyakinan,  tradisi,  dan

pola pikir yang dianut bersama oleh anggota organisasi serta tercermin dalam perilaku

sebagai  pembeda  dari  organisasi  lain  (Pakpahan,  2022).  Budaya  organisasi  tersebut

berfungsi  sebagai  pedoman  perilaku,  membentuk  identitas  serta  mendukung

keberhasilan  organisasi  (Adiwijaya et  al.,  2025).  Oleh  karena  itu,  penerapan  budaya organisasi  yang  kuat  dapat  menciptakan  lingkungan  kerja  yang  kondusif  untuk

mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Lingkungan kerja merupakan faktor yang

mempengaruhi kinerja dan produktivitas karyawan, sehingga perlu diciptakan kondisi

kerja  yang  nyaman  guna  mendukung  pencapaian  tujuan  organisasi  (Zairil et al 2024).

Lingkungan  kerja  dipengaruhi  oleh  faktor  fisik,  seperti  kebersihan,  ventilasi,

penerangan,  keamanan,  dan  kebisingan,  serta  faktor  nonfisik  berupa  hubungan

antarkaryawan  (Farida et  al.,  2016). Kinerja  karyawan  merupakan  tingkat  kontribusi karyawan  kepada  organisasi  yang  tercermin  dari  kuantitas  dan  kualitas,  hasil  kerja, ketepatan waktu, kehadiran, serta sikap kooperatif (Adamy, 2016). Kinerja dipengaruhi

oleh  berbagai  faktor,  seperti  motivasi,  komitmen,  kompetensi,  dan  kepemimpinan

(Sipayung,  2022).  Keberhasilan  suatu  organisasi  tidak  terlepas  dari  kinerja  karyawan yang  dimilikinya.  Kinerja  yang  baik  mencerminkan  kemampuan  karyawan  dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Kepuasan kerja merupakan

salah  satu  faktor  penting  dalam  organisasi  yang  harus  dipelihara  dan  ditingkatkan

guna mendukung tercapainya tujuan organisasi. Lian (2017), mengatakan bahwa hasil

di  bawah  harapan  menimbulkan  ketidakpuasan,  sedangkan  hasil  di  atas  harapan

menimbulkan  kepuasan  yang  berdampak  pada  proses  yang  berkelanjutan.  Untuk

menciptakan kepuasan kerja, perusahaan perlu melakukan pembinaan yang efektif dan

menyediakan  fasilitas  yang  memadai  agar  karyawan  dapat  bekerja  secara  optimal

(Fauzan et al., 2024).
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Beberapa penelitian terdahulu yang menyatakan adanya hubungan antara budaya

organisasi, lingkungan kerja,  skepuasan kerja, dan kinerja karyawan, antara lain hasil

penelitian  Yosep et  al 2024,  Herlambang et  al 2024,  bahwa  budaya  organisasi berpengaruh  terhadap  kepuasan  kerja  dan  kinerja  karyawan,  sedangkan  Widiastuti

(2023),  Solkan,  (2025),    bahwa  budaya  organisasi  tidak  berpengaruh  terhadap  kinerja karyawan;  Nurshanti  (2025), Ma’muroh (2023),  Saeti  (2024),  bahwa  lingkungan  kerja

berpengaruh  terhadap  kinerja  karyawan,  sedangkan  Hendra et  al (2024),  bahwa

lingkungan  kerja  tidak  berpengaruh  terhadap  kinerja  karyawan;  Utama  et  al 2025, Nofitasari  (2021),  Septian  (2025),  bahwa  budaya  organisasi  berpengaruh  terhadap

kepuasan  kerja,  sedangkan  Sasongko et  al  (2021),  bahwa  budaya  organisasi  tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja; Rahmadani et al (2023), Marbun (2022), bahwa

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja, sedangkan  Faz (2022), bahwa

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja; Kasnowo (2023), Ahmad

et al (2023), bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan

Ananda (2023), Rohmah et al (2024), bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap

kinerja  karyawan;  Halizah et  al.,  (2023),  Shokib  (2025),  bahwa  kepuasan  kerja  tidak memediasi  pengaruh  budaya  organisasi  terhadap  kinerja  karyawan;  Medellu et  al

(2026),  bahwa  kepuasan  kerja  tidak  memediasi  pengaruh  lingkungan  kerja  terhadap

kinerja karyawan.

Berdasarkan  informasi  yang  di  peroleh  melalui  wawancara  dengan  pihak

DPUPKP, bahwa perusahaan telah memiliki budaya yang diterapkan sebagai pedoman

perilaku  kerja  karyawan,  namun  dalam  praktiknya  masih  terdapat  perbedaan

pemahaman dan penerapan budaya tersebut antar karyawan dan antar divisi. Kondisi

ini  menimbulkan  indikasi  bahwa,  budaya  perusahaan  belum  sepenuhnya  dirasakan

manfaatnya  secara  merata  oleh  seluruh  karyawan;  Lingkungan  kerja  baik  secara  fisik

maupun nonfisik dinilai cukup memadai oleh pihak manajemen, meskipun demikian,

masih  ditemukan  beberapa  keluhan  karyawan  terkait  kenyamanan  kerja  serta

hubungan  kerja.  Hal  ini  menunjukkan  adanya  perbedaan  persepsi  antara  manajemen

dan karyawan terhadap kondisi lingkungan kerja yang ada; Perusahaan belum secara

rutin  dan  sistematis  melakukan  pengukuran  terhadap  tingkat  kepuasan  karyawan,

padahal, kepuasan kerja memiliki peran penting dalam mempengaruhi semangat kerja

dan  kinerja  karyawan;  Perusahaan  telah  mengadakan  penilaian  kinerja  setahun  dua

kali  yang  hasilnya  masih  terdapat  beberapa  karyawan  yang  kurang  mencerminkan

nilai-nilai atau budaya organisasi serta hal-hal yang berkaitan dengan kinerja.

Berdasarkan  uraian  di  atas  maka,  permasalahan  yang  dapat  diangkat  dalam

penelitian  ini  adalah,  apakah  budaya  organisasi  dan  lingkungan  kerja  berpengaruh

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja? sedangkan tujuan penelitian untuk

mengetahui  pengaruh  budaya  organisasi  dan  lingkungan  kerja  terhadap  kinerja

karyawan serta dampaknya terhadap kepuasan kerja.
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LANDASAN TEORI 


Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan sistem nilai dan keyakinan yang menjadi pedoman

anggota  organisasi  dalam  bersikap,  bertindak,  serta  menghadapi  dan  menyelesaikan

permasalahan  (Wicaksana et al.,  2021).  Faktor  yang  mempengaruhi  budaya  organisasi menurut  Lusinto et  al  (2025),  adalah  motivasi,  gaya  manajemen  dan  kepemimpinan, komunikasi,  karakteristik  dan  struktur  organisasi,  tingkat  formalitas,  serta  nilai-nilai individu.  Sedangkan  untuk  mengukur  budaya  organisasi  yaitu  dengan  melakukan

survei,  wawancara  dan  fokus group discussion,  observasi,  serta  analisis  dokumen  dan artefak (Widyawati et al., 2025). Indikator budaya organisasi menurut Haryono (2013),

yaitu  dilihat  saat  mereka  berinteraksi,  norma-nirma  kelompok, Espoused value,  filosofi formal, aturan-aturan, saling pengertian. Indikator budaya organisasi dalam penelitian

ini yaitu target kerja, kepatuhan terhadap SOP, keteladanan pimpinan, tanggung jawab,

penilaian  hasil  kerja,  perhatian  terhadap  kesejahteraan  karyawan,  keterbukaan

terhadap masukan, kerja tim, dan dukungan keberhasilan perusahaan.


Lingkungan Kerja 

Lingkungan  kerja  adalah  segala  sesuatu  di  sekitar  karyawan,  baik  fisik  maupun

nonfisik  yang  dapat  mempengaruhi  pelaksanan  pekerjaan  (Eroy,  2020).  Faktor  yang

mempengaruhi  lingkungan  kerja  menurut  Enny  (2019),  adalah  faktor  personal,

kepemimpinan,  tim,  system,  dan  kontekstual.  Indikator  lingkungan  kerja  menurut

Afandi  (2018),  adalah  penerangan,  warna,  sirkulasi  udara  dan  tingkat  kebisingan.

Indikator  lingkungan  kerja  dalam  penelitian  ini  yaitu  kenyamanan  lingkungan  kerja,

konsentrasi, hubungan antar rekan kerja, ketersediaan fasilitas, serta kondisi peralatan

kerja.


Kepuasan Kerja 

Kepuasan  kerja  merupakan  perasaan  positif  karyawan  terhadap  pekerjaannya

yang  dipengaruhi  oleh  gaji,  lingkungan  kerja,  hubungan  dengan  rekan  kerja,  dan

kesempatan  pengembangan  karir  (Susita et  al.,  2025).  Faktor  yang  mempengaruhi

kepuasan  menurut  Narpati  et  al  (2022),  yaitu  pekerjaan  itu  sendiri,  atasan,  teman sekerja,  promosi,  dan  gaji/upah.  Sedangkan  untuk  mengukur  kepuasan  kerja  yaitu

terdiri atas konsep global, konsep permukaan, dan konsep kebutuhan yang terpenuhi

(Candra,  2017).  Indikator  kepuasan  kerja  menurut  Bismark et al (2025),  yaitu  gaji  dan tunjangan,  lingkungan  kerja,  kesempatan  pengembangan  karier,  pengakuan  dan

apresiasi,  kesesuaian  pekerjaan  dengan  keterampilan,  serta  keseimbangan  kehidupan

kerja dan pribadi. Sedangkan indikator dari penelitian ini  yaitu kesesuaian pekerjaan,

penilaian  kerja,  kesempatan  promosi,  dukungan  rekan  kerja,  lingkungan  kerja  dan

dukungan sistem manajemen organisasi.


Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai berdasarkan standar organisasi

sesuai dengan kualitas, kuantitas, dan tanggung jawab yang diberikan (Yuniarti et al., 2021). Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Khaeruman et al (2021),

adalah  faktor  individu  secara  psikologis  dan  faktor  lingkungan.  Sedangkan  untuk
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mengukur kinerja karyawan yaitu berdasarkan kualitas, kuantitas kerja, pengetahuan,

keandalan,  kehadiran,  dan  kerja  sama  (Indrasari,  2017).  Indikator  kinerja  karyawan

menurut  Rambe  (2025),  adalah  efektivitas,  efisiensi,  kualitas  dan  kuantitas  kerja,

ketepatan  waktu  dan  perilaku  kerja.  Sedangkan  indikator  dari  penelitian  ini  meliputi pencapaian target, ketepatan waktu, kualitas pekerjaan, etika kerja, keandalan, inisiatif

dan kreativitas.


Kerangka Pemikiran  

[image: ]

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 


Pengembangan Hipotesis 

Budaya organisasi  mempengaruhi kinerja karyawan melalui pembentukan sikap

dan perilaku kerja dalam melaksanakn tugas serta tanggung jawab (Fiansi et al., 2025).

Hal  ini  didukung  penelitian  Mukmin  (2021),  bahwa  budaya  organisasi  berpengaruh

terhadap  kinerja  karyawan.  Berdasarkan  paparan  tersebut,  maka  hipotesis  pertama

dalam penelitian ini adalah:

H1: Budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan  kerja  merupakan  faktor  penting  yang  mempengaruhi  kinerja

karyawan, sehingga lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan

(Rusdiana et al., 2022). Hal ini didukung penelitian Marbun (2022), bahwa lingkungan

kerja  berpengaruh  terhadap  kinerja  pegawai.  Berdasarkan  paparan  tersebut,  maka

hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah:

H2: Lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Budaya  organisasi  yang  kuat  dapat  meningkatkan  kepuasan  kerja  dengan

menciptakan lingkungan kerja yang lebih memuaskan dan produktif (Dalimunthe et al.,

2023).  Hal  ini  didukung  penelitian  (Shinta et  al  (2024),  bahwa  budaya  organisasi berpengaruh  terhadap  kepuasan  kerja.  Berdasarkan  paparan  tersebut,  maka  hipotesis

ketiga dalam penelitian ini adalah:

H3: Budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja Lingkungan  kerja  yang  bersih,  nyaman,  serta  kondisi  kerja  yang  baik  dapat

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan  (Adamy, 2016). Hal ini didukung penelitian

Sulistyawati et  al (2022),  bahwa  lingkungan  kerja  memberi  pengaruh  terhadap

kepuasan  kerja.  Berdasarkan  paparan  tersebut,  maka  hipotesis  keempat  dalam

penelitian ini adalah:

H4: Lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan,  karena karyawan yang

merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang tinggi (Sisca et al.,

2020). Hal ini didukung penelitian Mustapa (2024), bahwa kepuasan kerja berpengaruh

terhadap  kinerja  karyawan.  Berdasarkan  paparan  tersebut,  maka  hipotesis  kelima

97                                  Budaya Organisasi Dan Lingkungan Kerja….(Yuliana Salvitri, Uju Suji’ah) 

dalam penelitian ini adalah:

H5: Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Budaya  organisasi  yang  baik  dapat  meningkatkan  motivasi  dan  kepuasan  kerja,

sehingga berdampak pada kinerja karyawan (Tiong, 2023). Hal ini didukung penelitian

Hendra et al (2024), bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja. Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis keenam dalam

penelitian ini adalah:

H6:  Budaya  organisasi  memiliki  pengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  karyawan melalui kepuasan kerja.

Karyawan  yang  mendapatkan  dukungan  dalam  pengembangan  diri  cenderung

memiliki  kepuasan  kerja  yang  tinggi  sehingga  menciptakan  lingkungan  kerja  yang

positif  (Tampubolon,  2026).  Hal  ini  didukung  penelitian  Putri et  al  (2024),  bahwa lingkungan  kerja  berpengaruh  terhadap  kinerja  karyawan  melalui  kepuasan  kerja.

Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis ketujuh dalam penelitian ini adalah:

H7: Lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

 


METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode survei. Objek penelitian

meliputi  variabel  independen,  variabel intervening,  dan  dan  variabel  dependen,

sedangkan subjek penelitian ini adalah karyawan DPUPKP Kota Yogyakarta. Populasi

seluruh  karyawan,  jumlah  sampel  100.  Pengambilan  sampel  dengan  teknik probability 

sampling. Data primer yang digunakan adalah hasil pengisian kuesioner oleh responden,

sedangkan data sekunder diperoleh dari kajian literatur, jurnal  terkait, buku online (e-book), google  scholar, library  research, website,  dan  data-data  perusahaan  yang  diteliti.

Teknik  pengumpulan  data  yang  digunkana  adalah  kuesioner  (angket)  dengan  skala

likert.  Variabel  penelitian  terdiri  dari  budaya  organisasi,  lingkungan  kerja,  kepuasan kerja  dan  kinerja  karyawan.  Pengujian  instrumen  dengan  uji outer  model  (convergen validity, discriminant validity, composite reliability),  pengujian  analisis  data  dengan inner model (R-square adjusted, Q-square, F-square, goodness of fit) dan pengujian hipotesis (direct effect,  indirect  effect,  total  effect).  Teknik  analisis  data  dengan  menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan program SmartPLS 4.0.

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 


Karakteristik Responden 

Responden  berjumlah  100  orang.  Mayoritas  karyawan  berusia  30–39  tahun

sebanyak  41  orang  (41  persen);  Mayoritas  berjenis  kelamin  perempuan  sebanyak  54

orang  (54  persen);  Lama  bekerja  didominasi,  karyawan  bekerja  lebih  dari  5  tahun

sebanyak  62  orang  (62  persen);  Mayoritas  karyawan  berpendidikan  S1  sebanyak  46

orang  (46  persen);  Jabatan  karyawan  didominasi  pegawai  pada  level  staff,  yaitu

sebanyak 41 orang (41 persen); Jarak rumah-kantor didominasi karyawan berjarak > 5

km, yaitu sebanyak 82 orang (82 persen).
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Hasil Pengukuran Variabel 

Hasil  penilaian  karyawan  terhadap  variabel  penelitian  menunjukan  bahwa:

persepsi  terhadap  budaya  organisasi  mayoritas  memilih  setuju  dengan  nilai  rata-rata

sebesar  52,5  persen;  Persepsi  terhadap  lingkungan  kerja  mayoritas  memilih  setuju

dengan nilai rata-rata sebesar 58,9 persen; Persepsi terhadap kepuasan kerja mayoritas

memilih  setuju  dengan  nilai  rata-rata  sebesar  57,3  perse;  Persepsi  terhadap  kinerja karyawan mayoritas memilih setuju dengan nilai rata-rata sebesar 63,6 persen.

Hasil Pengujian Outer Model

1. Convergent Validity  

[image: ]

 

Gambar 2. Hasil Loading Faktor Sumber: data primer diolah, 2026

Gambar 2. menunjukkan bahwa nilai loading factor yang dihasilkan dari tiap-tiap

indikator  telah  memenuhi  kriteria  yang  ditentukan  yakni  >0,60–0,70.  Maka  seluruh

indikator yang digunakan dalam penelitian ini valid dan memenuhi syarat convergent 

validity.

Tabel 1. Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel                                      Average Variant Extracted (AVE) Budaya Organisasi                                         0.537 Lingkungan Kerja                                          0.567 Kinerja Karyawan                                          0.597 Kepuasan Kerja                                            0.543

Sumber: data primer diolah, 2026

Tabel 1. menunjukkan bahwa nialai AVE tiap variabel memiliki tingkat korelasi >

0,05.  Maka  dapat  disimpulkan  bahwa  seluruh  variabel  telah  memenuhi  kriteria

convergent validity dan dapat digunakan untuk pengujian selanjutnya.

2. Discriminant Validity 

 

Tabel 2. Hasil Cross Loading

Budaya Organisasi     Lingkungan Kerja     Kinerja Karyawan    Kepuasan Kerja 

X1.1              0.758                     0.625                    0.685                    0.565 X1.2              0.749                     0.583                    0.608                    0.583 X1.3              0.793                     0.528                    0.540                    0.593 X1.4              0.663                     0.535                    0.563                    0.461 X1.5              0.706                     0.529                    0.451                    0.520 X1.6              0.764                     0.591                    0.530                    0.510 X1.7              0.775                     0.576                    0.498                    0.674 X1.8              0.741                     0.612                    0.584                    0.669 X1.9              0.662                     0.547                    0.480                    0.537 

X1.10             0.705                    0.621                    0.438                   0.549 X2-1              0.625                    0.790                    0.585                   0.643 X2-2              0.535                    0.720                    0.615                   0.575 X2-3              0.571                    0.757                    0.558                   0.684 X2-4              0.599                    0.795                    0.536                   0.568 
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X2-5              0.542                    0.715                    0.554                   0.609 X2-6              0.598                    0.743                    0.456                   0.500 X2-7              0.629                    0.801                    0.587                   0.686 X2-8              0.551                    0.745                    0.485                   0.566 X2-9              0.702                    0.774                    0.596                   0.578 

X2-10              0.554                    0.682                   0.409                   0.448 

Y1              0.612                   0.489                   0.830                   0.665 Y2              0.606                   0.556                   0.797                   0.613 Y3              0.532                   0.514                   0.689                   0.529 Y4              0.618                   0.640                   0.833                   0.732 Y5              0.585                   0.588                   0.829                   0.643 Y6              0.537                   0.511                   0.711                   0.615 Y7              0.612                   0.661                   0.734                   0.588 Y8              0.568                   0.546                   0.827                   0.657 Y9              0.503                   0.454                   0.646                   0.602 

Y10             0.526                   0.604                   0.806                   0.580 

Z1              0.593                   0.627                   0.560                   0.697 Z2              0.751                   0.583                   0.650                   0.775 Z3              0.651                   0.527                   0.604                   0.732 Z4              0.591                   0.480                   0.593                   0.776 Z5              0.589                   0.685                   0.585                   0.757 Z6              0.582                   0.519                   0.572                   0.706 Z7              0.544                   0.580                   0.696                   0.791 Z8              0.488                   0.605                   0.613                   0.777 Z9              0.452                   0.569                   0.531                   0.683 

Z10             0.445                   0.617                   0.536                   0.664 

Sumber: data primer diolah, 2026

Tabel  2  menunjukkan  bahwa  nilai  seluruh  indikator  memiliki  nilai  loading

tertinggi  pada  konstruk  yang  diukurnya  dibandingkan  konstruk  lainnya,  sehingga

memenuhi kriteria discriminant validity. Beberapa indikator memiliki nilai pada rentang 0,60-0,70,  namun  masih  dapat  diterima.  Maka  dapat  disimpulkan  bahwa  seluruh

variabel telah memenuhi kriteria discriminant validity.

Tabel 3. Hasil Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Variabel                 X1             X2           Y               Z X1

X2                   0.863 Y                       0.804          0.778 Z                       0.850          0.855        0.881 

Sumber: data primer diolah, 2026

Tabel 3. menunjukkan bahwa seluruh hubungan antar konstruk berada di bawah

batas 0,90.  Hair (2022), menyatakan bahwa nilai HTMT di bawah 0,90 pada konstruk

yang  memiliki  keterkaitan  konsep  yang  tidak  terlalu  berbeda  menunjukkan  bahwa

discriminant  validity  telah  terpenuhi.  Maka  dapat  disimpulkan  seluruh  variabel dinyatakan valid.

3. Composite Reliability 

 

Tabel 4. Hasil Crombach Alpha 

Variabel                    Crombach’s Alpha Composite Reliability 

Budaya Organisasi                    0.904                          0.920 

Lingkungan Kerja                    0.915                          0.929 Kinerja Karyawan                    0.924                          0.936 

Kepuasan Kerja                       0.906                           0.922 

Sumber: data primer diolah, 2026
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Tabel  4.  menunjukkan  bahwa  nilai crombach  alpha  dan composite  reliability pada seluruh variabel telah memenuhi kriteria, yaitu >0,70. Maka dapat disimpulkan bahwa

seluruh variabel dinyatakan reliabel dan memenuhi syarat.

Hasil Pengujian Inner Model

1. R-Square Adjusted 

 

Tabel 5. Hasil R-Square Adjusted 

Variabel               R-Square                     R-square Adjusted

Kinerja Karyawan               0.690                               0.680 Kepuasan Kerja                           0.685                        0.678 

Sumber: data primer diolah, 2026

Tabel  5.  menunjukkan  bahwa  nilai  R-square  adjusted  pada  variabel  kinerja karyawan sebesar 0,680. Hal ini menunjukkan variabel budaya organisasi, lingkungan

kerja,  dan  kepuasan  kerja  mampu  menjelaskan  pengaruh  terhadap  kinerja  karyawan

sebesar 68%, sedangkan sisanya sebesar 32% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model

penelitian.  Berdasarkan  kriteria  interpretasi  R-Square,  nilai  tersebut  termasuk  dalam kategori  kuat  karena  mendekati  nilai  0,67.  Nilai  R-Square  Adjusted  pada  variabel kepuasan  kerja  sebesar  0,678.  Hal  ini  menunjukkan  variabel  budaya  organisasi  dan

lingkungan  kerja  mampu  menjelaskan  pengaruh  terhadap  kepuasan  kerja  sebesar

67,8%,  sedangkan  sisanya  sebesar  32,2%  dipengaruhi  oleh  faktor  lain  di  luar  model

penelitian. Nilai tersebut juga termasuk dalam kategori kuat.

2. Q-Square 

 

Tabel 6. Hasil Blindfilding Q-Square 

SSO               SSE             Q² (= 1-SSE/SSO) 

X1               1.000.000               1.000.000                    0.000 X2               1.000.000               1.000.000                    0.000 

Y                1.000.000                601.432                      0.399 Z                1.000.000                640.338                      0.360 

Sumber: data primer diolah, 2026

Tabel 6 menunjukkan Q-Square pada variabel kinerja karyawan memperoleh nilai

Q-square sebesar 0,399. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi,

lingkungan kerja, dan kepuasan kerja mampu memberikan kemampuan prediksi yang

baik terhadap variabel kinerja karyawan. Selanjutnya, variabel kepuasan kerja memiliki

nilai  Q-square  sebesar  0,360,  yang  mengindikasikan  bahwa  model  penelitian  juga memiliki kemampuan prediksi yang baik terhadap variabel kepuasan kerja.

3. F-Square 

 

Tabel 7. Hasil F-Square 

Variabel                  Kinerja Karyawan (Y)               Kepuasan Kerja (Z) X1                               0.053                             0.211 X2                               0.014                             0.257 Z                                  0.293 

Sumber: data primer diolah, 2026

Tabel  7  menunjukkan  f-square  pada  variabel  budaya  organisasi  terhadap  kinerja karyawan  memiliki  nilai  sebesar  0,053  yang  menunjukkan  pengaruh  kecil.  Variabel

lingkungan  kerja  terhadap  kinerja  karyawan  memiliki  nilai  sebesar  0,014  yang

menunjukkan  pengaruh  sangat  kecil  atau  dapta  di  abaikan.  Sementara  itu,  variabel
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budaya  organisasi  terhadap  kepuasan  kerja  memiliki  nilai  sebesar  0,211  dan  variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,257, yang keduanya menunjukkan

pengaruh  sedang.  Selain  itu,  variabel  kepuasan  kerja  terhadap  kinerja  karyawan

memiliki nilai sebesar 0,293 yang termasuk dalam kategori pengaruh sedang.

4. Goodness Of Fit (GOF) 

 

Tabel 8. Hasil Goodness Of Fit (GoF) 

Variabel                         (AVE)                         R-Square

Budaya Organisasi                         0.537 Lingkungan Kerja                          0.567 Kinerja Karyawan                         0.597                           0.690 Kepuasan Kerja                            0.543                            0.685 Rata-rata                                      0. 561                               0.687 

Sumber: data primer diolah, 2026

Tabel  10  menunjukkan  hasil  perhitungan goodness  of  fit  (GoF),  diperoleh  nilai sebesar 0,621. Nilai tersebut berada di atas 0,36 sehingga dapat dikategorikan sebagai

GoF besar. Dengan demikian, model penelitian memiliki tingkat kelayakan yang baik

dan mampu menjelaskan data penelitian secara keseluruhan.


Hasil Pengujian Hipotesis  

1. Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Tabel 9. Hasil path coefficience Direct Effect

Hipotesis     Sampel Asli     Rata-Rata Sampel       Standar           T-         P-        Keterangan 

(O)                 (M)               Deviasi       Statistics   Values

(STDEV) 

X1 -> Y           0,227                0,206                0,171            1.327       0,184     Tidak Signifikan 

X1 -> Z           0,417                0,424                0,101            4.110       0,000     Signifikan  X2 -> Y           0,121                0,132                0,148            0,819       0,413     Tidak Signifikan 

X2 -> Z           0,459                0,459                0,107            4.274       0,000     Signifikan Z -> Y           0,537                0,552                0,111            4.849       0,000     Signifikan Sumber: data primer diolah, 2026

Dari hasil path coefficience direct effect pada tabel 9 diatas, menunjukkan bahwa:

H1:  Berdasarkan  nilai  t-Statistics sebesar  1,327<1,96,  nilai  P-Value sebesar  0,184>0,05, dan original sample menunjukkan arah positif sebesar 0,227. Maka H0 diterima dan H1 ditolak. Artinya budaya organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

H2:  Berdasarkan  nilai  t-Statistics  sebesar  0,819<1,96,  nilai  P-Value  sebesar  0,413>0,05, dan original sample menunjukkan arah positif sebesar 0,121. Maka H0 diterima dan H1 ditolak. Artinya lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

H3:  Berdasarkan  nilai  t-Statistics  sebesar  4,110>1,96,  nilai  P-Value  sebesar  0,000<0,05, dan original sample menunjukkan arah positif sebesar 0,417. Maka H0 ditolak dan H1 diterima.  Artinya  budaya  organisasi  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan terhadap kepuasan kerja.

H4:  Berdasarkan  nilai  t-Statistics  sebesar  4,274>1,96,  nilai  P-Value  sebesar  0,000<0,05, dan original sample menunjukkan arah positif sebesar 0,459. Maka H0 ditolak dan H1  diterima.  Artinya  lingkungan  kerja  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan terhadap kepuasan kerja.
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H5:  Berdasarkan  nilai  t-Statistics  sebesar  4,849>1,96,  nilai  P-Value sebesar  0,000<0,05, dan original sample menunjukkan arah positif sebesar 0,537. Maka H0 ditolakdan H1 diterima.  Artinya  kepuasan  kerja  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Tidak Langsung ( Indirect Effect) 

Tabel 10. hasil Path Coefficient Indirect Effect

Hipotesis       Sampel      Rata-Rata         Standar           T-         P-      Keterangan 

Asli (O)      Sampel (M)        Deviasi       Statistics    Values

(STDEV) 

X1 -> Z -> Y        0.224           0.234              0.078            2.875       0.004       Signifikan X2 -> Z -> Y        0.247           0.251              0.074            3.350       0.001       Signifikan Sumber: data primer diolah, 2026

Dari hasil path coefficience indirect effect pada tabel 10 diatas, menunjukkan bahwa:

H6:  Berdasarkan  nilai  t-Statistics  sebesar  2,875>1,96,  nilai  P-Value  sebesar  0,004<0,05, dan original sample menunjukkan arah positif sebesar 0,224. Maka H0 ditolak dan H1  diterima.  Artinya  budaya  organisasi  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja H7:  Berdasarkan  nilai  t-Statistics  sebesar  3,350>1,96,  nilai  P-Value  sebesar  0,001<0,05, dan original sample menunjukkan arah positif sebesar 0,247. Maka H0 ditolak dan H1  diterima.  Artinya  lingkungan  kerja  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 3. Pengaruh Total (Total Effect)  

Tabel 11. Hasil Total Effect 

Variabel Independen        Direct Effect           Indirect Effect         Total Effect Budaya Organisasi (X1)        0.227                  0.224                   0.451 Lingkungan Kerja (X2)        0.121                  0.247                   0.368 

Sumber: data primer diolah, 2026

Dari hasil total effect pada tabel 11 diatas, menunjukkan bahwa variabel budaya

organisasi terhadap kinerja karyawan memperoleh nilai total effect sebesar 0,451. Nilai tersebut berasal dari direct effect sebesar 0,227 dan pengaruh indirect effect sebesar 0,224.

Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memperoleh nilai total effek sebesar 0,368.

Nilai tersebut berasal dari direct effect sebesar 0,121 dan indirect effect sebesar 0,247.


PEMBAHASAN 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak

memiliki  pengaruh  terhadap  kinerja  karyawan.  Hasil  penelitian  ini  sejalan  dengan

Kirana et al (2022), Marpaung et al (2022), bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap  kinerja  karyawa.  Sebaliknya  penelitian  ini  tidak  sejalan  dengan  Mannan

(2021), Septiandri et al (2022), bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.

Hasil  penilaian  responden  terhadap  variabel  penelitian  menunjukkan  bahwa

persepsi  responden,  mayoritas  memberikan  tanggapan  setuju  terhadap  budaya

organisasi  dengan  nilai  rata-rata  sebesar  52,5%,  hal  ini  menunjukkan  kategori  baik.

Artinya  budaya  organisasi  yang  baik  mampu  membentuk  perilaku  kerja  karyawan
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sehingga dapat meningkatkan efektivitas dan kinerja pegawai dalam organisasi (Nasir

et al., 2022). Hal ini didukung pendapat Muhdar (2021), bahwa semakin efektif budaya

organisasi  yang  diterapkan,  maka  akan  semakin  meningkat  pula  kinerja  karyawan.

Meskipun budaya organisasi di DPUPKP Kota Yogyakarta dinilai baik, kondisi tersebut

belum  menjadi  faktor  utama  yang  memberikan  pengaruh  signifikan  terhadap  kinerja

karyawan.  Hal  tersebut  didukung  penelitian  Marpaung  (2022),  bahwa  kinerja

karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan, lingkungan kerja, dan disiplin

kerja  dibandingkan  budaya  organisasi.  Febrianty  (2023),  bahwa  menciptakan  kinerja

yang  tinggi  bukanlah  hal  yang  mudah  karena  kinerja  karyawan  dipengaruhi  oleh

berbagai faktor dan tidak terjadi secara kebetulan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Kryawan 

Hasil  pengujian  hipotesis  kedua  menunjukkan  bahwa  lingkungan  kerja  tidak

memiliki  pengaruh  terhadap  kinerja  karyawan.  Hasil  penelitian  ini  sejalan  dengan

Rahmawati et  al  (2025),  Manalu  (2024),  bahwa  lingkungan  kerja  tidak  berpengaruh terhadap  kinerja  karyawan.  Sebaliknya  penelitian  ini  tidak  sejalan  dengan  Saputra

(2023),  Chaeruddin  (2024),  bahwa  lingkungan  kerja  berpengaruh  terhadap  kinerja

karyawa.

Hasil  penilaian  responden  terhadap  variabel  penelitian  menunjukkan  bahwa

persepsi  responden,  mayoritas  memberikan  tanggapan  setuju  terhadap  lingkungan

kerja  dengan  rata-rata  sebesar  58,9%,  hal  ini  menunjukkan  kategori  baik.  Artinya

lingkungan  kerja  yang  bersih  dan  didukung  fasilitas  memadai  dapat  meningkatkan

semangat  serta  produktivitas  karyawan  karena  memberiakan  rasa  nyaman  dalam

bekerja (Hilmi, 2025). Hal ini didukung pendapat Rachmawati (2023), bahwa salah satu

faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah terciptanya lingkungan kerja

yang  aman  dan  nyaman,  karena  kondisi  tersebut  mampu  membantu  pekerja  dalam

melaksanakan  tugasnya  secara  optimal  Hal  ini  didukung  pendapat  Octaviani et  al

(2023), bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh kemampuan, keahlian, pengetahuan,

rancangan  kerja,  kepribadian,  motivasi,  kepemimpinan,  gaya  kepemimpinan,  budaya

organisasi, dan kepuasan kerja. Lingkungan kerja di DPUPKP Kota Yogyakarta dinilai

baik,  namun  kondisi  tersebut  belum  memberikan  pengaruh  terhadap  peningkatan

kinerja karyawan.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki

pengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan Sutomo (2025),

Irfan  (2022),  bahwa  budaya  organisasi  berpengaruh  terhadap  kepuasan  kerja.

Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan dengan Solkan (2025), bahwa budaya organisasi

tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Hasil  penilaian  responden  terhadap  variabel  penelitian  menunjukkan  bahwa

persepsi  responden,  mayoritas  memberikan  tanggapan  setuju  terhadap  variabel

kepuasan  kerja  dengan  rata-rata  sebesar  57,3%,  hal  ini  menunjukkan  kategori  baik.

Artinya kepuasan kerja yang baik ketika karyawan merasa senang, nyaman, dan puas

dalam  melaksanakan  pekerjaanya  (Octaviani et al.,  2023).  Kepuasan  kerja  merupakan Journal of Economics, Business, Accounting and Management (JEBAM) Volume 4 No. 2 Oktober 2026, Page 92 - 111                                                                        104 

 

kondisi  psikologis  positif  yang  mendorong  peningkatan  kinerja  karyawan.  Hal  ini

terjadi  karena  pegawai  akan  merasa  puas  apabila  kebutuhan  mereka  terpenuhi  dan

semakin  banyak  kebutuhan  yang  terpenuhi,  maka  tingkat  kepuasan  pegawai  akan

semakin tinggi (Rezeki et al., 2021). Persepsi responden menunjukkan bahwa kepuasan

kerja di DPUPKP telah diterapkan dengan baik dan memberikan dampak positif bagi

karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil  pengujian  hipotesis  keempat  menunjukkan  bahwa  lingkungan  kerja

memiliki  pengaruh  terhadap  kepuasan  kerja.  Hasil  penelitian  ini  sejalan  dengan

Dameria et al (2022), Erwan et al (2022), bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan dengan Ashar et al (2025), bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan  kerja  karyawan  dapat  dipengaruhi  oleh  kondisi  lingkungan  kerja.

Kondisi perusahaan yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, bersih,

dan  kondusif  dapat  menumbuhkan  perasaan  positif  pada  karyawan,  sehingga

terciptanya  kepuasan  kerja  (Kurniawan et al., 2022).  Hal  tersebut  didukung  pendapat Sari et al (2021), bahwa terciptanya lingkungan kerja yang nyaman, adanya dukungan

dan kesejahteraan serta hubungan sosial yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja

pegawai.  Sedangkan  menurut  Halim et  al (2023),  bahwa  semakin  baik  kualitas

lingkungan  kerja  yang  tercipta,  maka  tingkat  kepuasan  kerja  karyawan  juga  akan

semakin meningkat.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki

pengaruh  terhadap  kinerja  karyawan.  Hasil  penelitian  ini  sejalan  dengan   Suhartiningtyas et al (2022),  Anggriyani et al  (2024),  bahwa  kepuasan  kerja  berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan dengan Nurshadrina et al (2024), Indah et al (2023), Nugroho et al (2023), bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hasil  penilaian  responden  terhadap  variabel  penelitian  menunjukkan  bahwa

persepsi  responden,  mayoritas  memberikan  tanggapan  setuju  terhadap  terhadap  kinerja karyawan  dengan  nilai  rata-rata  sebesar  63,6%,  hal  ini  menunjukkan  kategori  baik. Artinya seorang karyawan dapat dinilai memiliki kinerja yang baik apabila hasil kerjanya mampu melampaui standar kinerja yang telah ditetapkan (Masripah et al., 2025). Semakin baik  tingkat  kepuasan  kerja  yang  dirasakan  karyawan,  maka  akan  semakin  meningkat pula  kinerja  karyawan  dalam  organisasi.  Hal  tersebut  didukung  pendapat  Ruki  (2024), bahwa  tingkat  kepuasan  kerja  yang  tinggi  dapat  memberikan  dampak  positif  terhadap peningkatan  kinerja  karyawan.  Hal  tersebut  didukung  oleh  penelitian  Ambalele  (2023), bahwa  ketika  semua  aspek  kepuasan  kerja  yang  berkaitan  dengan  karyawan  dapat terpenuhi  oleh  perusahaan,  maka  karyawan  akan  melakukan  optimalisasi  kerja  untuk perusahaan.  Semakin  tinggi  kepuasan  kerja  maka  semakin  tinggi  juga  kinerja  yang dihasilkan.
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Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja  

Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki

pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan  Qorfianalda et  al  (2021),  Syamsuddin et  al (2022),  bahwa  budaya  organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Sebaliknya penelitian ini tidak  sejalan  dengan  Khairifath et  al  (2025),  Putri  (2024),  bahwa  kepuasan  kerja  tidak mampu memediasi budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan  kerja  berperan  sebagai  mekanisme  yang  menghubungkan  budaya

organisasi  dengan  kinerja  karyawan.  Budaya  organisasi  yang  baik  membentuk  nilai, norma,  dan  perilaku  kerja  positif  sehingga  meningkatkan  kepuasan  kerja  karyawan. Kepuasan  kerja  yang  dirasakan  karyawan  didorong  oleh  budaya  organisasi  yang  baik sebagai pedoman kerja dapat memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan (Juliansya et al., 2023). Hal tersebut didukung pendapat Tiong (2023), semakin baik  penerapan  budaya  organisasi  dalam  perusahaan,  maka  akan  semakin  meningkat motivasi  dan  kepuasan  kerja  karyawan,  yang  pada  akhirnya  berpengaruh  terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui kepuasan Kerja 

Hasil  pengujian  hipotesis  ketujuh  menunjukkan  bahwa  lingkungan  kerja  memiliki

pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan Yulianto et al (2024), Suwandana (2025), Marcelia et al (2022), bahwa lingkungan kerja  berpengaruh  terhadap  kinerja  karyawan  melalui  kepuasan  kerja.  Sebaliknya, penelitian  ini  tidak  sejalan  dengan  Syarifa et  al (2023),  bahwa  lingkungan  kerja  tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Kepuasan kerja dapat terbentuk ketika karyawan merasakan lingkungan kerja yang

mendukung  pelaksanaan  tugasnya.  Lingkungan  kerja  yang  kondusif  tidak  hanya memberikan  kenyamanan  dalam  bekerja,  tetapi  juga  mendorong  munculnya  perasaan positif terhadap pekerjaan yang dilakukan. Lingkungan kerja yang bersih,  asri, nyaman, serta  rekan  kerja  yang  ramah,  dapat  menciptakan  rasa  nyaman  bagi  pegawai  sehingga meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja secara optimal (Ma’muroh, 2023). Hal ini didukung Rasulong et al (2025), bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam menciptakan suasana kerja yang positif, dimana karyawan merasa  dihargai,  didukung,  serta  nyaman  dengan  pekerjaannya  sehingga  mampu meningkatkan  komitmen  dan  kinerja  karyawan  terhadap  organisasi.  Dengan  demikian, lingkungan  kerja  yang  baik  dapat  meningkatkan  kepuasan  kerja  sehingga  berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

 


SIMPULAN DAN SARAN 

Direct effect budaya organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan;

Lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan; Budaya organisasi memiliki  pengaruh  terhadap  kepuasan  kerja.  Lingkungan  kerja  memiliki  pengaruh terhadap kepuasan kerja; Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Indirect  effect:  budaya  organisasi  memiliki  pengaruh  terhadap  kinerja  karyawan  melalui Journal of Economics, Business, Accounting and Management (JEBAM) Volume 4 No. 2 Oktober 2026, Page 92 - 111                                                                        106 

 

kepuasan kerja; Lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Total effect: budaya organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,451; Lingkungan  kerja  terhadap  kinerja  karyawan  sebesar  0,368.  Keterbatasan  penelitian  ini adalah  sampel  berjumlah  100  responden;  4  (empat)  variabel  penelitian,  dan  wilayah  di Kota Yogyakarta, sehingga diharapkan untuk peneliti selanjutnya menambahkan variabel lain  selain  variabel  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini,  menambahkan  jumlah responden, dan memperluas wilyah penelian.
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