E-ISSN : 2964-898X

P-ISSN : 2964-8750

Jurnal Mahasliswa Entrepreneur (JME)
FEB UNARS

Vol. 3, No. 5, Mei 2024 : 939 - 952

PENGARUH BUDAYA KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP
KINERJA ASN DENGAN LINGKUNGAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
MODERASI PADA DINAS LINGKUNGAN HIDUP KABUPATEN
SITUBONDO

Chandra Fajri Yonata
Chandrafajri88@gmail.com
Universitas Abdurachman Saleh
Situbondo

Ediyanto Lusiana Tulhusnah
Ediyanto@unars.ac.id Lusiana@unars.ac.id
Universitas Abdurachman Saleh  Universitas Abdurachman Saleh
Situbondo Situbondo

ABSTRACT

The Situbondo Regency Environmental Service (DLH) has a strategic role in carrying out
regional government tasks in the environmental sector based on the principle of regional
autonomy. This research aims to analyze the influence of Work Culture, Job Satisfaction and Work
Environment on ASN Performance at the Situbondo Regency Environmental Service. The
population in this study were ASN at the Situbondo Regency Environmental Service. This research
was carried out using a quantitative approach and a sampling technique determined by
probability sampling using the Slovin method, which means that the population size in this study
reached a size that met the error requirement of 10%.

The results of hypothesis testing using the Smart PLS 3.0 application show that Work
Culture has a positive and significant effect on Performance, Job Satisfaction has a positive but
not significant effect on Performance. Hypothesis test results moderated by the Work Environment
variable have a negative effect in moderating Work Culture on Performance but are not
significant, the Work Environment variable has a positive effect in moderating Job Satisfaction on
Performance but is not significant.

Keywords: Work Culture, Job Satisfaction, Work Environment, Performance.

1. PENDAHULUAN

Manajemen  Sumber Daya Budaya kerja merupakan nilai,

Manusia (MSDM) adalah proses
dalam mengatasi masalah yang
berkaitan dengan para pegawai atau
tenaga kerja di suatu organisasi.
Simamora dalam Edy Sutrisno
(2019:5) menjelaskan bahwa
“Manajemen sumber daya manusia
melibatkan penggunaan,
pengembangan, evaluasi,
kompensasi, dan pengelolaan
individu dalam organisasi atau
kelompok pegawai”. Manajemen
sumber daya manusia merupakan
bagian  dari manajemen  umum
yang memusatkan perhatian pada
unsur manusia dalam organisasi
(Riyanti et. al. 2023).

karakteristik yang terjadi di dalam
suatu perusahaan dan dilakukan oleh
setiap pekerja. Menurut
Sedarmayanti (2016:99) menyatakan
bahwa  “Budaya kerja = SDM
merupakan gaya hidup dan sikap
individu yang berakar pada prinsip-
prinsip perilaku yang positif dan
telah  menjadi  kebiasaan yang
umum”.

Kepuasan kerja merupakan
komponen penting yang harus
dimiliki oleh seorang pegawai. Ini
didefinisikan sebagai perasaan yang
mereka miliki tentang pekerjaan
mereka, keadaan kerja mereka, dan
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hubungan mereka dengan rekan kerja

berinteraksi dengan lingkungan
kerja mereka, sehingga pekerjaan
mereka dapat dilakukan dengan baik
dan sesuai dengan tujuan perusahaan.
Menurut Meithiana Indrasari
(2017:39) “Kepuasan kerja adalah
persepsi personal terhadap pekerjaan
dan diri sendiri, yang mencerminkan
persetujuan atau  Kketidaksetujuan
terhadap situasi yang dialami selama
bekerja”.

Manajemen harus benar-benar
mempertimbangkan lingkungan kerja
di  suatu  perusahaan  karena
lingkungan kerja dalam suatu
perusahaan itu sangat penting.
Menurut  Sutrisno dalam Riskon
Efendi  (2015:136) "Lingkungan
kerja mencakup semua fasilitas fisik
dan sosial yang ada di sekitar
pegawai yang dapat memengaruhi
cara mereka bekerja, termasuk
tempat kerja, kebersihan, peralatan
kerja, fasilitas, ketenangan, dan
hubungan antar pegawai dalam suatu
organisasi atau instansi".

Kinerja dapat merujuk sebagai
hasil dari pelaksanaan program
kegiatan atau kebijakan dalam
mencapai tujuan, visi, dan misi
organisasi yang tergabung dalam
perencanaan strategisnya.
Mangkunegara (2013:67)
berpendapat bahwa “Kinerja
seseorang  didefinisikan  sebagai
jumlah dan kualitas pekerjaan yang
mereka lakukan ketika mereka
melakukan atau melaksanakan tugas
yang telah  diberikan  kepada
mereka”.

Dinas  Lingkungan  Hidup
(DLH) Kabupaten Situbondo
mempunyai peranan yang cukup
strategis dalam melakukan tugas
pemerintah  daerah  di  bidang
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mereka, sehingga mereka dapat
lingkungan hidup berdasarkan asas
otonomi daerah. Diharapkan DLH
Kabupaten ~ Situbondo ~ mampu
melaksanakan fungsi-fungsi
pemerintahan dengan sebaik-
baiknya.

Berdasarkan observasi yang
telah peneliti lakukan pada Dinas
Lingkungan  Hidup  Kabupaten
Situbondo  bahwasannya budaya
kerja pada DLH terdiri dari para
pegawai yang berdisiplin, seperti
datang tepat waktu dan mematuhi
peraturan dan norma yang berlaku.
Pegawai juga saling menghargai satu
sama lain dan terbuka untuk
menerima dan memberikan informasi
yang akurat.

Kepuasan kerja di DLH sangat
penting karena dapat memengaruhi
kinerja dan produktivitas pegawai.
Ada fenomena di mana para pegawai
merasa puas dengan tugas yang
mereka lakukan, serta dengan
hubungan antara rekan kerja dan
atasan. Gaji para pegawai DLH
sudah sesuai dengan ketentuan yang
berlaku. Namun, ada beberapa
pegawai DLH yang mengeluh bahwa
kesempatan promosi cenderung lebih
banyak diberikan kepada pegawai
baru, sementara pegawai yang sudah
lama jarang mendapat kesempatan
promosi, dengan masa peningkatan
karier kurang lebih sekitar 5 bulan.

Lingkungan kerja pada DLH
terdapat lingkungan yang teratur
dengan penataan meja, penempatan
berkas, dan penerangan yang
memadai, menciptakan kenyamanan
bagi para pegawai. Ventilasi udara di
DLH juga terjamin dengan adanya
jendela yang memadai. Selain itu,
lokasi kerja di DLH dirancang secara
strategis untuk mengurangi
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kebisingan, sehingga kebersihan dan
kenyamanan menjadi faktor penting
dalam mempertahankan semangat
kerja para pegawai di DLH.

Budaya kerja yang positif dan
kuat serta tingkat kepuasan kerja
yang tinggi dapat memberikan
kontribusi positif terhadap Kkinerja
ASN. Budaya kerja yang positif
dapat menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung, di mana para ASN
merasa termotivasi untuk bekerja
lebih baik. Sebagai contoh, para
pegawai dapat berbagi informasi
yang akurat dengan rekan Kkerja.
Kepuasan kerja juga berperan
penting dalam meningkatkan Kinerja
ASN. ASN yang merasa puas dengan
pekerjaannya  cenderung lebih
bersemangat, produktif, dan setia.
Selain itu, lingkungan kerja juga
memiliki peran penting sebagai
variabel moderasi. Lingkungan kerja
yang mendukung, aman, dan nyaman
dapat memperkuat pengaruh positif
budaya kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja ASN. Sebaliknya,
lingkungan  kerja yang  tidak
mendukung  dapat  menghambat
kinerja ASN meskipun budaya kerja
dan kepuasan kerja sudah baik.

I1. TINJAUAN PUSTAKA
Manajemen Sumber Daya
Manusia

Budaya Kerja

Budaya kerja merupakan suatu
kualitas, cara berperilaku, dan
kebiasaan yang menggambarkan
sebuah perusahaan maupun instansi,
untuk mempersiapkan sumber daya
manusia dalam menghadapi
tantangan di  masa mendatang,
budaya Kkerja dirancang untuk
mengubah sikap dan perilaku mereka
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saat ini. Budaya organisasi
merupakan suatu kekuatan sosial
yang tidak tampak, yang  dapat
menggerakkan orang-orang dalam
suatu organisasi untuk  melakukan
aktivitas kerja (Mashudi et. al.
2022). Selain itu, budaya Kkerja
sangat penting untuk mencapai
tujuan organisasi, setiap organisasi
memiliki budayanya sendiri, yang
didasarkan pada kekuatan yang
dimilikinya. Menurut Benjamin
(2017:132) “Budaya kerja
merupakan falsafah hidup yang
menggambarkan nilai-nilai,
kebiasaan, dan kekuatan yang
mendorong kelompok masyarakat
atau organisasi, yang kemudian
tercermin dalam perilaku mereka”.

Berdasarkan pengertian diatas
dapat di simpulkan bahwa Budaya
kerja adalah suatu kebiasaan yang
seringkali dilakukan atau dikerjakan
di sebuah perusahaan. Oleh karena
itu, budaya kerja di buat untuk
merubah sikap dan perilaku agar
yang awalnya kurang baik menjadi
lebih baik.

Nurhadijah (2017:40)
menyatakan bahwa terdapat sejumlah
indikator yang menandai budaya
kerja:

1) Disiplin Perilaku

2) Keterbukaan Kesiapan

3) Saling menghargai

4) Kerja Sama
Kepuasan Kerja

Sesuai dengan keadaannya yang
alami, manusia memiliki banyak
kebutuhan yang sangat beragam
dalam hal jenis dan tingkatnya.
Bahkan, manusia memiliki
kebutuhan yang hampir tidak
terbatas. Setiap hal yang ingin
dimiliki, dicapai, dan dinikmati
disebut sebagai kebutuhan manusia.
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Dengan demikian, manusia
dimotivasi untuk melakukan
pekerjaan. Setiap orang yang bekerja
mengharapkan bahwa tempat mereka
bekerja akan memberi mereka
kepuasan. Pada prinsipnya, kepuasan
kerja adalah hal yang bersifat
subyektif karena tingkat kepuasan
tiap individu bervariasi  sesuai
dengan keyakinan pribadi mereka.

Menurut Sunyoto (2012:210)
“Kepuasan kerja adalah suasana hati
yang positif atau negatif yang
dirasakan oleh seorang pegawai
terhadap tugasnya. Pegawai Yyang
merasa bahagia dengan pekerjaannya
akan cenderung memberikan
kontribusi terbaik bagi perusahaan.
Sebaliknya, pegawai yang kurang
puas dengan pekerjaannya mungkin
menunjukkan Kinerja yang kurang
baik.”

Berdasarkan penjelasan di atas,
dapat diambil kesimpulan bahwa
kepuasan kerja merujuk pada sikap
positif yang dimiliki oleh para tenaga
kerja, yang mencakup perasaan dan
perilaku terhadap pekerjaan serta
memandang  pekerjaan  sebagai
sesuatu yang berharga karena
memenuhi nilai-nilai penting dalam
pekerjaan tersebut.

Bagi Pegawali, indikator
kepuasan kerja merupakan indikator
yang sangat penting  karena
merupakan cara untuk mengetahui
seberapa puas mereka dengan
pekerjaan mereka. Indikator Kerja
menurut Luthans (2011:141) yaitu :

1) Pekerjaan

2) Gaji

3) Kesempatan Promosi

4) Pengawasan

5) Rekan Kerja
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.E
Lingkungan Kerja

Tempat kerja, alat bantu dan
fasilitas  perusahaan, kebersihan,
pencahayaan,  ketenangan, dan
bersangkutan adalah semua aspek
lingkungan kerja. Oleh karena itu,
perencanaan lingkungan kerja yang
dibuat untuk perusahaan maupun
instansi yang didirikan ini sama
sekali tidak dilakukan untuk tujuan
yang mewah. Maka dari itu
merupakan hal yang sangat keliru
apabila pembelian fasilitas-fasilitas
kerja untuk kemewahan tanpa
memperhatikan  tingkat  Kinerja

pegawai.
Menurut Mangkunegara
(2005:105) Lingkungan kerja

meliputi "Segala hal yang terkait
dengan kondisi fisik, psikologis, dan
peraturan  kerja  yang  dapat
memengaruhi  kepuasan kerja dan
hasil produktivitas." Maka dari
pengertian di atas dapat di simpulkan
bahwa lingkungan kerja merupakan
seluruh aspek fisik kerja dan seluruh
fasilitas yang ada pada suatu instansi.
Menurut Sedarmayanti
(2009:28) indikator lingkungan kerja
yaitu sebagai berikut:
1) Penerangan di tempat kerja
2) Sirkulasi udara ditempat
kerja
3) Kebisingan di tempat kerja
4) Bau tidak sedap di tempat
kerja
5) Keamanan di tempat kerja

Kinerja

Peran Sumber Daya Manusia
(SDM)  sangat  krusial  bagi
perusahaan atau organisasi dalam
mengatur, mengelola, dan
memanfaatkan tenaga kerja guna
mencapai  tujuan  yang telah
ditetapkan. SDM dianggap sebagai
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salah satu faktor produksi yang
memiliki potensi karena melibatkan
tenaga kerja secara fisik maupun
mental.  Organisasi  memberikan
perhatian utama dalam
mengoptimalkan SDM untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Oleh
karena itu, SDM merupakan aspek
yang sangat penting dan menjadi
faktor kunci dalam mencapai kinerja
yang optimal.

Menurut Mangkuprawira dan
Hubeis  (2007:153) menyatakan
bahwa “Kinerja pegawai merupakan
hasil dari proses pekerjaan tertentu
secara berencana pada waktu dan
tempat dari pegawai serta organisasi
bersangkutan”. Kinerja pada
dasarnya adalah tindakan yang
dilakukan atau tidak dilakukan oleh
seseorang itu sendiri. Kinerja juga
dapat dikatakan sebagai hasil  dari
pencapaian seseorang menurut
ukuran yang berlaku pada pekerjaan
yang bersangkutan (Dewi et. al.
2022). Kinerja menurut Robert dan
Jackson (2006:378) adalah “apa yang
dikerjakan atau tidak dikerjakan oleh
pegawai”.

Dapat  disimpulkan  bahwa
menurut pengertian dan beberapa
ahli di atas. Kinerja pegawai
merupakan hasil dari aktivitas yang
dilakukan oleh individu di dalam
suatu organisasi untuk mencapai
tujuan yang diinginkan  serta
mengurangi kerugian yang mungkin
terjadi.

Indikator kinerja merupakan alat
untuk mengukur pencapaian kinerja
pegawai, berikut adalah indikator
kinerja menurut Robbins (2016:260)
sebagai berikut:
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1) Kualitas Kerja
2) Kuantitas

3) Ketepatan waktu
4) Efektifitas

5) Kemandirian

Kerangka Konseptual

Menurut  Sugiyono (2016:60)
“Kerangka konseptual merupakan
representasi dari bagaimana konsep-
konsep terkait satu sama lain dalam
konteks masalah penelitian”.
Kerangka konseptual merupakan
gambaran skematis tentang arah
penelitian yang akan dilakukan
dalam penelitian ini, variabel bebas
yang digunakan ialah budaya kerja
(Xy) dan kepuasan kerja (Xj)
variabel mediasi atau moderating (Z)
yaitu lingkungan Kkerja. Variabel
terikat yang di gunakan adalah
kinerja ().

Budaya kerja merupakan nilai,
karakteristik yang terjadi di dalam
suatu perusahaan dan dilakukan oleh
setiap pekerja. Kepuasan Kkerja
merupakan komponen penting yang
harus dimiliki oleh seorang pegawai.
Ini didefinisikan sebagai perasaan
yang mereka  miliki  tentang
pekerjaan mereka, keadaan kerja
mereka, dan hubungan mereka
dengan rekan kerja mereka, sehingga
mereka dapat berinteraksi dengan
lingkungan kerja mereka, sehingga
pekerjaan mereka dapat dilakukan
dengan baik dan sesuai dengan
tujuan perusahaan. Lingkungan kerja
mencakup semua fasilitas fisik dan
sosial yang ada di sekitar pegawai
yang dapat memengaruhi cara
mereka bekerja, termasuk tempat
kerja, kebersihan, peralatan Kkerja,
fasilitas, ketenangan, dan hubungan
antar pegawai dalam suatu organisasi
atau instansi. Kinerja dapat merujuk

943



Jurnal Mahasliswa Entrepreneur (JME)

Vol. 3, No. 5, Mei 2024 : 939 - 952

sebagai hasil dari pelaksanaan
program kegiatan atau kebijakan
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berikut ini adalah gambaran dari
kerangka pemikiran penelitian yang
dapat dilihat digambar 1 sebagai
berikut :
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dalam mencapai tujuan, visi, dan
misi  organisasi yang tergabung
dalam perencanaan strategisnya.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

Hipotesis
H; : Budaya Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja.

H, Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja.

Hs; : Budaya Kerja secara
signifikan memoderasi
pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja

H, : Kepuasan Kerja  secara
signifikan memoderasi
pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja.

I11. METODE PENELITIAN

Menurut  Arikunto (2010:15)

“Rancangan  penelitian adalah

strategi untuk menyelesaikan

permasalahan dan rencana langkah

yang disusun oleh peneliti”. Maka

dari itu, peneliti menggunakan

metode penelitian kuantitatif yang
dimana menurut Sugiyono (2015:13)
berpendapat bahwa  “Penelitian

kuantitatif, ~ berdasarkan  prinsip
positivisme, digunakan untuk
meneliti  populasi atau sampel
tertentu. Metode ini  melibatkan

pengumpulan data melalui instrumen
penelitian dan analisis data secara
kuantitatif atau statistik dengan
tujuan memverifikasi hipotesis yang
telah ditetapkan sebelumnya”.

Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat penelitian ini
dilakukan pada Kantor Dinas
Lingkungan  Hidup  Kabupaten

Situbondo. Kurang lebih selama tiga
bulan yaitu pada bulan Maret hingga
sampai Mei 2024.

Populasi dan Sampel
Sugiyono (2017:80) berpendapat

bahwa ‘“Populasi merujuk pada
semua objek atau subjek yang
memiliki kualitas dan karakteristik

tertentu yang dipilih oleh peneliti
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untuk diteliti dan disimpulkan”.
Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN)
pada Kantor Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Situbondo yaitu
sebanyak 174  pegawai tidak
termasuk Kepala Dinas. Sugiyono
(2014:149)  menjelaskan  bahwa
“Sampel adalah sebagian dari
keseluruhan jumlah dan karakteristik
yang ada dalam populasi. Ketika
populasi sangat besar dan tidak
memungkinkan bagi peneliti untuk
mengkaji seluruhnya, maka
penggunaan sampel yang mewakili
populasi dapat dilakukan”. Sampel
yang akan digunakan  dalam
penelitian ini  merupakan teknik
probability sampling dengan cara
Slovin. Jumlah populasi dalam studi
ini mencapai ukuran yang memenuhi
persyaratan kesalahan sebesar 10%.
Dinas Lingkungan Hidup Situbondo
memiliki 174 ASN, yang diamana
merupakan jumlah populasi yang
telah diketahui. Sampel penelitian
terdiri dari 64 ASN berdasarkan
perhitungan menggunakan rumus
Slovin.

Metode Analisis Data

Analisis data dan pengujian
hipotesis dalam  penelitian ini
menggunakan Structural Equation
Model - Partial Least Square (PLS-
SEM).

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Responden yang menjadi subjek
pada penelitian ini adalah Aparatur
Sipil  Negara  Kantor  Dinas
Lingkungan  Hidup  Kabupaten
Situbondo yang berjumlah 64 orang.
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.E
Uji Validitas Konvergen

Pengujian  validitas  untuk
indikator reflektif dapat dilakukan
dengan menggunakan korelasi antara
skor indikator  dengan  skor
konstruknya. Pengukuran dengan
indikator  reflektif ~ menunjukan
terdapat perubahan pada suatu
indikator dalam suatu konstruk
apabila indikator lain pada konstruk
yang sama berubah. Menurut Husein
(2015:18) menyatakan bahwa
“Analisis terhadap outer model
dilakukan untuk memastikan bahwa
pengukuran yang digunakan sesuai
untuk digunakan sebagai pengukuran
(valid dan reliabel)”. Menurut
Ghozali (2018: 25) berpendapat
bahwa  “Suatu  kolerasi  dapat
dikatakan memenuhi  validitas
konvergen apabila memiliki nilai
loading sebesar lebih besar dari 0,7”

Uji Reliabilitas

Reliabilitas  bisa  diartikan
sebagai teknik untuk mengukur
seberapa konsisten ketika responden
menjawab pertanyaan atau
pernyataan setelah dilakukan uji
secara terus-menerus. Uji reliabilitas
dalam penelitian ini bisa di angggap
reliabel ketika nilai memenuhi syarat
Cronbach Alpha lebih besar dari 0,70
dan composite reliability suatu
variabel memiliki nilai diatas 0,70.

Uji Asumsi Klasik
Uji Multikolinieritas

Uji multikolonieritas merupakan
uji yang digunakan apakah model
regresi ditemukan adanya korelasi
antar variabel bebas (independen).
Model regesi yang baik dalam uji
moltikolinieritas adalah ketika tidak
terjadi korelasi antara variabel bebas
dengan variabel yang lain. Uji
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multikolinieritas bisa ditinjau ketika
kondisi dimana nilai VIF (variance
inflation factor) < 5,00 pada “Inner
VIF Values maka tidak terjadi
pelanggaran, namun apabila nilai
VIF > 5,00 menunjukkan terjadi
pelanggaran  uji ~ multikolinieritas
karena  variabel bebas saling
berkorelasi.

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui apakah masing-masing
data  penelitian  tiap  variabel
berdistribusi normal atau tidak,
dalam arti distribusi data menjauhi
nilai tengah (Median) yang berakibat
pada penyimpangan (Standart
Deviation) yang tinggi. Dikatakan
tidak melanggar asumsi normalitas
apabila nilai Excess Kurtosis atau
Skewness berada pada rentang -
2,58<CR<2,58.

Uji Goodness Of Fit (GOF)

Ghozali (2018:98) mengatakan
“Uji goodness of fit merupakan
model yang dilaksanakan dengan
menguiji fit indeks hasil sampel untuk
menentukan  pengaruh  signifikan
terhadap suatu model regresi”.
Model struktural tersebut dapat
dianggap fit dan layak ketika indeks
sesuai kajian di suatu penelitian
sesuai dengan data fakta pada
lapangan yang diteliti sehingga hasil
penelitian dapat diterima baik dari
faktor terori dan praktek. Uji
Goodness Of Fit (GOF) prinsipnya

E-ISSN : 2964-898X
P-ISSN : 2964-8750

10

bertujuan untuk mengetahui apakah
sebuah  distribusi data sampel
mengikuti sebuah distribusi teoritis
tertentu atau tidak. Pada uji Smart
PLS 3.0, uji ini menggunakan tiga
ukuran fit model vyaitu SRMR
(Standardized Root Mean Square
Residual), Chi-Square dan NFI
(Normed Fit Indeks).

FEB UNARS

Uji Koefisien Determinasi
Uji Inner model dilakukan untuk
menguji hubungan antara konstruk
eksogen dan endogen yang telah
dihipotesiskan. ~ Uji  ini  dapat
diketahui melalui nilai R-Square
Adjusted untuk variabel Independen
lebih dari dua. Perubahan nilai R-
Square dapat digunakan untuk
menilai pengaruh variabel laten
independen tertentu terhadap
variabel laten dependen. Berdasarkan
tabel tersebut, dapat diartikan bahwa:
a) Variabel Budaya Kerja (X;) dan
Kepuasan Kerja (X2)
mempengaruhi Kinerja  (Y)
sebesar 0,255 (25,5%) dengan
Pengaruh cukup berarti sedangkan
sisanya  74,5%  dipengaruhi
variabel lain yang tidak masuk
dalam penelitian.

Analisis Persamaan Struktural
(inner model)

Hasil analisis penelitian dengan
menggunakan analisis Smart PLS
(partial least square) tersebut
selanjutnya dibuat persamaan
struktural sebagai berikut :
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Gambar 2. Hasil Uji Model Struktural dengan Aplikasi Smart PLS

Pembahasan
Budaya Kerja terhadap Kinerja
Hasil uji hipotesis pertama

dengan mengacu pada nilai original
sample yaitu positif (0,384), Nilai T-
Statistic yaitu 3,062 (>1,964) dengan
nilai P Value yaitu 0,002 (<0,05),
maka dapat disimpulkan bahwa
Budaya Kerja (X31) berpengaruh
signifikan positif terhadap Kinerja
(Y), artinya semakin baik Budaya
Kerja yang diterapkan maka Kinerja
semakin meningkat, dengan
demikian Hipotesis ke 1 diterima.
Maka dari itu, ketika Budaya Kerja
meningkat Kinerja akan meningkat
sebaliknya ketika Budaya Kerja
menurun  maka Kinerja akan
menurun. Budaya Kerja pada Dinas
Lingkungan  Hidup  Kabupaten
Situbondo diharapkan dapat
mendukung di tempat kerja. Hal ini
bisa membantu semua orang yang
terlibat dalam lingkungan Kkerja
merasa nyaman dan bebas tekanan.
Hasil penelitian ini mendukung dan
memperkuat temuan penelitian Asep

Rifa’i (2020) dan Mashudi et. al.
(2022).

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Hasil uji hipotesis kedua dengan
mengacu pada nilai original sample
yaitu positif (0,155), Nilai T-Statistic
yaitu 1,393 (<1,964) dengan nilai P
Value yaitu 0,164 (>0,05), maka
dapat disimpulkan bahwa Kepuasan
Kerja (Xz) berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap
Kinerja (Y), dengan demikian
Hipotesis ke 2 ditolak. Berdasarkan
hasil pengujian dapat disimpulkan
bahwa ketika Kepuasan Kerja
meningkat maka Kinerja meningkat
dan sebaliknya jika Kepuasan Kerja
menurun maka Kinerja menurun.
Dalam penelitian ini Kepuasan Kerja
dapat dilihat pada lima tingkat
kebutuhan: Pekerjaan, Gaji,
Kesempatan Promosi, Pengawasan,
Rekan Kerja. Indikator-indikator
tersebut merupakan salah satu
pengukur Kepuasan Kerja terbaik,
khususnya pada gaji, dengan
terpenuhinya tersebut dapat
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menimbulkan Kepuasan Kerja yang
tinggi dan menjadi pendorong
peningkatan Kinerja. Hasil penelitian
ini menolak dan memperlemah
penelitian terdahulu oleh Dewi et. al.
(2022)

Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Dengan Moderasi Variabel
Lingkungan Kerja

Hasil uji hipotesis ketiga dengan
mengacu pada nilai original sample
yaitu negatif (-0,088), Nilai T-
Statistic yaitu 0,526 (<1,964) dengan
nilai P Value yaitu 0,599 (>0,05),
maka dapat disimpulkan bahwa
Lingkungan  Kerja (Z) tidak
signifikan menjadi variabel
pemoderasi pengaruh Budaya Kerja
(X1) terhadap Kinerja (), artinya
Lingkungan Kerja dapat
memperlemah signifikansi pengaruh
Budaya Kerja terhadap Kinerja, jika
Lingkungan Kerja yang diberikan
terlalu besar maka akan
memperlemah Budaya Kerja, dengan
demikian Hipotesis 3 ditolak.
Lingkungan Kerja bisa diukur dari
Penerangan di tempat kerja, Sirkulasi
udara di tempat kerja, Kebisingan di
tempat kerja, Bau tidak sedap di
tempat kerja, Keamanan di tempat
kerja. Budaya Kerja yang dijalankan
secara efektif berdampak positif
terhadap Kinerja, namun dengan
dukungan Lingkungan Kerja
pengaruh Budaya Kerja semakin
menurun dalam mendorong
peningkatan  Kinerja,  sehingga
dampaknya pada pencapaian tujuan
yang tidak sesuai yang sudah
ditetapkan. Untuk itu hasil temuan
ini menekankan bahwa peran
Lingkungan Kerja memperlemah
(tidak signifikan) Kinerja yang
dibangun melalui Budaya Kerja.
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Hasil temuan ini menolak penelitian
hasil  penelitian terdahulu oleh
Jufrizen dan Rahmadhani (2020)
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Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Dengan Moderasi
Variabel Lingkungan Kerja

Hasil uji  hipotesis keempat
dengan mengacu pada nilai original
sample yaitu positif (0,084), Nilai T-
Statistic yaitu 0,549 (<1,964) dengan
nilai P Value yaitu 0,583 (>0,05),
maka dapat disimpulkan bahwa

Lingkungan  Kerja (Z) tidak
signifikan menjadi variabel
pemoderasi  pengaruh  Kepuasan

Kerja (Xy) terhadap Kinerja (Y),
artinya Lingkungan Kerja dapat
memperlemah signifikansi pengaruh
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja,
jika  Lingkungan Kerja yang
diberikan  terlalu  besar  maka
Kepuasan Kerja untuk bekerja akan
menurun, dengan demikian
Hipotesis 4 ditolak. Kepuasan kerja
yang diterapkan dalam tempat kerja
berdampak positif terhadap Kinerja,
namun dengan dukungan
Lingkungan Kerja pengaruh
Kepuasan kerja semakin menurun
dalam  mendorong  peningkatan
Kinerja, sehingga dampaknya pada
kepuasan kerja pegawai menurun dan
tidak sesuai target yang ditentukan.
Untuk hasil temuan ini menekankan
bahwa peran Lingkungan Kerja
memperlemah  (tidak  signifikan)
Kinerja yang dibangun melalui
Kepuasan kerja. Hasil temuan ini
menolak penelitian hasil penelitian
terdahulu oleh Fauziah et. al. (2023).

V. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan
pembahasan yang telah diuraikan
sebelumnya, maka dapat di tarik
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beberapa kesimpulan dari
keseluruhan hasil penelitian yaitu
sebagai berikut :

1. Budaya Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
Kinerja, (H1 diterima);

2. Kepuasan Kerja berpengaruh
positif namun tidak signifikan
terhadap Kinerja, (H2 ditolak)

3. Lingkungan Kerja berpengaruh
negatif dalam  memoderasi
Budaya Kerja terhadap Kinerja
namun tidak signifikan, (H3
ditolak);

4. Lingkungan Kerja berpengaruh
positif dalam  memoderasi
Kepuasan  Kerja  terhadap
Kinerja namun tidak
signifikan, (H4 ditolak);

Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan
yang telah diuraikan, maka dapat
diberikan beberapa saran yang dapat

dijadikan sebagai bahan
pertimbangan  untuk  penelitian-
penelitian  selanjutnya.  Adapun

saran-saran akan dituliskan sebagai
berikut:

Bagi Universitas Abdurachman
Saleh Situbondo

Hasil ~ penelitian  ini  bagi
Universitas  Abdurachman  Saleh
Situbondo dapat menjadi dasar
pengembangan kurikulum
Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM), yang selanjutnya dapat
menambah pengetahuan dan
informasi bagi sivitas akademika
tentang  pentingnya  penggunaan
budaya kerja, kepuasan kerja dan
lingkungan kerja dalam
meningkatkan Kinerja SDM.
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.E
Bagi Peneliti

Hasil Penelitian ini bagi peneliti
lain hendaknya dapat menjadi bahan
masukan untuk mengembangkan
model — model penelitian terbaru
yang berkaitan dengan Kinerja SDM
serta sesuai dengan kebutuhan
keilmuan saat ini.

Bagi Kantor Kementerian Agama

Bagi dinas lingkungan hidup
kabupaten situbondo  diharapkan
pastikan terdapat saluran komunikasi
yang terbuka antara manajemen dan
staf. hal ini akan membantu dalam
memahami masalah-masalah yang
mungkin timbul dan mencari solusi
bersama. di samping itu juga fasilitas
kerja seperti ruang Kkerja yang
nyaman, peralatan yang memadai,
dan lingkungan kerja yang aman dan
bersih. faktor-faktor ini berkontribusi
besar terhadap kesejahteraan mental
dan fisik pegawai. apabila pegawai
sudah memiliki semangat kerja yang
tinggi pegawai tersebut akan merasa
gembira, setia terhadap pekerjaannya
serta akan menaati peraturan yang
ada. jika keduanya sudah diperoleh
maka berdampak pada Kinerja
pegawai serta kepuasan kerja akan
terpenuhi.
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