
COUNT: Journal of Accounting, Business and Management  ISSN 3026-6130 

Vol. 3, No. 4, 2026, pp. 254 ~ 277 

Open Acces: https://doi.org/10.61677/count.v3i4.966 
 

This is an open access article under the Attribution 4.0 International License.                             

Copyright ©2026 by COUNT: Journal of Accounting, Business and Management. Published by Fahr Publishing. 254 

 
 

ANALYSIS OF WORK ENVIRONMENT, ORGANIZATIONAL CULTURE, 

AND TRAINING ON EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH JOB 

SATISFACTION AT PT MULTI UTAMA RISETINDO 

 

Muhammad Hifny1*, Agustina Mogi2, Rian Sri Rahayu3 

 

Program Studi Magister Manajemen Program Pascasarjana, Universitas Pamulang, 

Indonesia 

hifny.2024@gmail.com1*, dosen01557@unpam.ac.id2, dosen00969@unpam.ac.id3 

*Corresponding author 
Received August 10, 2026; Revised September 10, 2026; Accepted September 10, 2026; Published September 24, 2026 

 
ABSTRACT 

Work environment, organizational culture, and training are widely cited as drivers of employee 

performance, yet the pathway through which job satisfaction carries these effects remains 

unsettled. This study examines that pathway at PT Multi Utama Risetindo, testing whether work 

environment, organizational culture, also training shape both job satisfaction and employee 

performance, and whether job satisfaction in turn translates into performance outcomes. Data 

were drawn from 192 employees, sampled via simple random sampling from a population of 370 

using the Slovin formula, and obtained through a Likert-scale questionnaire. PLS-SEM, run in 

SmartPLS version 4.1.1.8, provided the analytical framework. The findings show that work 

environment, organizational culture, also with training each exert a positive together with 

significant influence on both job satisfaction and employee performance. Job satisfaction, 

however, does not significantly predict employee performance on its own. Bootstrapped tests of 

specific indirect effects reinforce this pattern: job satisfaction fails to mediate any of the three 

relationships, with indirect-effect coefficients of 0.044 (t = 0.596; p = 0.551) for work 

environment, 0.039 (t = 0.591; p = 0.555) for organizational culture, and 0.037 (t = 0.600; p = 

0.548) for training. The model explains job satisfaction strongly (R² = 0.809) and employee 

performance to a moderate degree (R² = 0.516). Taken collectively, these findings indicate that 

work environment, organizational culture, and training influence employee performance through 

direct channels rather than through job satisfaction, which does not serve  as a significant 

mediating variable in this setting. 

Keywords: Workplace, organizational culture, training, employee performance, job satisfaction. 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini mempunyai tujuan menganalisa pengaruh lingkungan kerja, budaya organisasi, 

serta pelatihan terhadap kepuasan kerja serta kinerja karyawan, dan menguji pengaruh kepuasan 

kerja pada kinerja karyawan di PT Multi Utama Risetindo. Penelitian menerapkan pendekatan 

kuantitatif disertai populasi 370 karyawan dan sampel 192 responden dipilih dengan rumus 

Slovin dengan teknik simple random sampling. Data dihimpun dengan kuesioner berskala Likert 

serta dianalisa melalui PLS-SEM serta SmartPLS versi 4.1.1.8. Temuan memperlihatkan 

lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan memberikan pengaruh positif serta signifikan 

pada kepuasan kerja serta kinerja karyawan. Namun, kepuasan kerja tidak terdapat pengaruh 

signifikan pada kinerja karyawan. Pengujian specific indirect effects melalui bootstrapping 

memperlihatkan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan sebagai mediator. Koefisien 

indirect effect pada jalur lingkungan kerja → kepuasan kerja → kinerja sebesar 0,044 (t-statistic 

= 0,596; p-value = 0,551), budaya organisasi → kepuasan kerja → kinerja sebesar 0,039 (t-

statistic = 0,591; p-value = 0,555), dan pelatihan → kepuasan kerja → kinerja sebesar 0,037 (t-
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statistic = 0,600; p-value = 0,548). Nilai R-kuadrat kepuasan kerja sebesar 0,809 menunjukkan 

kemampuan model yang kuat, sedangkan R-kuadrat kinerja karyawan sebesar 0,516 

menunjukkan kemampuan sedang. Temuan ini memperlihatkan peningkatan lingkungan kerja, 

budaya organisasi, serta pelatihan dengan langsung berkontribusi terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan kepuasan kerja tidak terbukti menjadi mediator yang signifikan. 

Kata kunci: Lingkungan kerja, budaya organisasi, pelatihan, kinerja karyawan, kepuasan kerja. 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan yaitu aspek krusial gun atercapainya tujuan organisasi karena 

keberhasilan organisasi bukan hanya berdasarkan teknologi, fasilitas, serta sumber daya 

keuangan, melainkan oleh kemampuan sumber daya manusia dalam melaksanakan 

pekerjaan secara efektif. Kinerja mencerminkan hasil serta perilaku kerja karyawan guna 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, yang mampu terlihat dari kuantitas, 

kualitas, ketepatan waktu, kemampuan menyelesaikan masalah, kerja sama, kemandirian, 

serta kedisiplinan. Oleh karena itu, pengelolaan kinerja perlu dilakukan secara 

menyeluruh dengan memperhatikan kemampuan individu dan dukungan organisasi yang 

tersedia (Kasmir, 2019; Li et al., 2022). 

Kinerja yang optimal tidak cukup dicapai hanya dengan meningkatkan tuntutan 

pekerjaan, tetapi perlu didukung oleh kondisi kerja yang memungkinkan karyawan 

bekerja secara efektif. Organisasi perlu memperhatikan kesesuaian antara tuntutan 

pekerjaan, kemampuan karyawan, lingkungan kerja, budaya organisasi, dan 

pengembangan kompetensi. Menurut Watterson et al. (2023), beban kerja yang terlalu 

tinggi mampu meningkatkan risiko kelelahan kerja serta mengurangi kemampuan 

karyawan dalam memenuhi tuntutan pekerjaan. Sehingga, pengelolaan beban kerja dan 

keadaan kerja yang optimal diperlukan agar karyawan mampu mempertahankan kinerja 

secara optimal. Dengan demikian, peningkatan kinerja perlu dilakukan melalui dukungan 

organisasi yang seimbang dan berkelanjutan. 

Kondisi tersebut relevan dengan PT Multi Utama Risetindo yang bergerak di bidang 

riset dan konsultasi, sehingga karyawannya dituntut memiliki ketelitian, kemampuan 

analisis, komunikasi, kerja sama, serta kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai 

target proyek (Aguinis, 2023; Hameed et al., 2023). Perusahaan menggunakan tujuh 

indikator guna menilai kinerja, yaitu kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kemampuan 

mengidentifikasi masalah serta memberikan solusi, kerja sama dan orientasi tim, 

kemandirian, serta disiplin. Indikator tersebut mencerminkan bahwa kinerja bukan 

sebatas dilihat berdasarkan hasil pekerjaan, melainkan juga dari pelaksanaan tugas, kerja 

sama, kemampuan beradaptasi, dan perilaku karyawan dalam mendukung pencapaian 

tujuan organisasi (Aguinis, 2023; Corbeanu & Iliescu, 2023; Hameed et al., 2023). 

Berdasarkan data kinerja karyawan PT Multi Utama Risetindo tahun 2021–2025, 

capaian kinerja mengalami peningkatan dari 8,0 pada tahun 2021 menjadi 8,5 pada 2022 

dan mencapai 8,6 pada 2023, tetapi kemudian menurun menjadi 8,4 pada 2024 dan 8,0 

pada 2025. Meskipun capaian tersebut masih berada dalam kategori baik, penurunan 

selama dua tahun terakhir menunjukkan bahwa kinerja belum sepenuhnya stabil dan perlu 
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mendapatkan perhatian manajemen. Kondisi tersebut menjadi dasar penting untuk 

mengidentifikasi beberapa faktor yang dapat memengaruhi keberlanjutan kinerja 

karyawan (Data Kinerja Karyawan PT Multi Utama Risetindo, 2021–2025). 

Selain capaian kinerja, aspek kehadiran dan kedisiplinan juga menunjukkan 

perubahan. Nilai kehadiran dan kedisiplinan menurun dari 8,0 pada tahun 2021 menjadi 

7,0 pada tahun 2022, kemudian mengalami peningkatan menjadi 8,0 pada tahun 2023 dan 

bertahan hingga 2025. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa meskipun disiplin telah 

kembali membaik, aspek tersebut tetap perlu dipertahankan karena berkaitan dengan 

tanggung jawab karyawan dalam memenuhi waktu kerja dan menyelesaikan pekerjaan 

sesuai ketentuan organisasi (Kasmir, 2019). 

Fluktuasi kinerja tersebut menunjukkan perlunya kajian terhadap faktor terkait 

kondisi kerja serta kemampuan karyawan. Studi ini memfokuskan perhatian pada 

lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan menjadi variabel yang diduga 

memengaruhi kinerja, sedangkan kepuasan kerja digunakan menjadi variabel intervening. 

Pemilihan variabel tersebut dilandaskan tehradap pertimbangan bahwa lingkungan kerja 

memberikan kondisi untuk bekerja, budaya organisasi memberikan arah perilaku, 

sedangkan pelatihan membantu meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan 

(López-Cabarcos et al., 2022; Pham et al., 2024; Yimam, 2022). 

Lingkungan kerja yaitu faktor pertama yang ahrus diperhatikan karena kondisi 

lingkungan kerja mampu memengaruhi rasa nyaman, konsentrasi, dan kemampuan 

karyawan guna menjalankan pekerjaan. Lingkungan kerja dalam penelitian ini mencakup 

pencahayaan, warna, suhu dan sirkulasi udara, kebisingan, tata ruang, fasilitas kerja, serta 

keamanan. Rahmasuci et al. (2023) memperlihatkan lingkungan kerja yang baik mampu 

menumbuhkan kenyamanan dan berkontribusi terhadap kepuasan kerja, sedangkan 

López-Cabarcos et al. (2022) memperlihatkan lingkungan kerja juga mencakup dukungan 

sosial yang dapat membantu karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan. 

Pada PT Multi Utama Risetindo, kondisi lingkungan kerja masih memerlukan 

perhatian, khususnya suhu ruang kerja yang belum sepenuhnya memberikan kenyamanan 

bagi karyawan. Kondisi tersebut penting karena pekerjaan riset dan konsultasi 

membutuhkan konsentrasi dan ketelitian yang tinggi. Sehingga, perbaikan lingkungan 

kerja harus diprioritaskan sebab sebab aspek yang paling dirasakan karyawan, terutama 

kenyamanan suhu, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, tata ruang, fasilitas, dan 

keamanan agar tercipta kondisi kerja yang lebih mendukung produktivitas (Surya & 

Anggarini, 2024; López-Cabarcos et al., 2022). 

Faktor kedua adalah budaya organisasi dengan peranan menjadi pedoman bagi 

karyawan dalam berperilaku serta melaksanakan pekerjaan. Budaya organisasi pada studi 

ini mencakup inovasi, perhatian pada detail, mempunyai orientasi hasil, berorientasi pada 

karyawan, mempunyai orientasi terhadap tim, keagresifan, serta stabilitas. Budaya yang 

kuat dapat membantu menyelaraskan perilaku karyawan dengan tujuan organisasi, 

sedangkan budaya yang diterapkan secara konsisten dapat mendukung terbentuknya pola 

kerja yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan (Robbins & Judge, 2022; Nurshadrina & 

Rachmawati, 2024). 
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Budaya organisasi pada PT Multi Utama Risetindo tercermin melalui nilai 

Enhancing, Ethical, Values yang diarahkan untuk membangun profesionalisme, kerja 

sama, ketelitian, dan pencapaian tujuan perusahaan. Namun, penerapan ketelitian dan 

kecermatan dalam pekerjaan belum sepenuhnya konsisten pada seluruh karyawan. 

Kondisi tersebut penting diperhatikan karena kesalahan dalam pekerjaan riset dan 

konsultasi dapat menyebabkan pekerjaan harus diperbaiki kembali dan berpotensi 

memengaruhi waktu maupun biaya. Penelitian Pham et al. (2024) turut memperlihatkan 

bahwa budaya organisasi sebagai faktor penting yang berkaitan dengan kinerja karyawan. 

Faktor ketiga adalah pelatihan yang berfungsi membantu karyawan menyesuaikan 

pengetahuan dan keterampilannya dengan tuntutan pekerjaan. Pelatihan menjadi semakin 

penting pada PT Multi Utama Risetindo karena setiap proyek dapat memiliki 

karakteristik, metode, target, dan kebutuhan klien yang berbeda. Setiono et al. (2023) dan 

Yimam (2022) menunjukkan bahwa pelatihan dapat membantu meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, serta kemampuan karyawan sehingga kompetensi yang 

dimiliki lebih sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 

Pada pelaksanaannya, PT Multi Utama Risetindo menggunakan training of trainer 

untuk memberikan pemahaman mengenai proyek, mulai dari persiapan, pelaksanaan, 

monitoring, hingga hasil pekerjaan. Namun, materi pelatihan belum sepenuhnya mudah 

dipahami oleh seluruh peserta sehingga efektivitas penyampaian dan penerapan materi 

masih perlu ditingkatkan. Oleh karena itu, prioritas perbaikan pelatihan perlu diarahkan 

terhadap keselarasan materi dengan keperluan proyek, metode penyampaian yang dapat 

dimengerti, kompetensi instruktur, serta evaluasi penerapan hasil pelatihan dalam 

pekerjaan (Hidayatul et al., 2025; Yimam, 2022). 

Selain ketiga faktor tersebut, kepuasan kerja digunakan sebagai variabel 

intervening karena kondisi organisasi dapat terlebih dahulu memengaruhi bagaimana 

karyawan menilai dan merasakan pekerjaannya sebelum tercermin pada perilaku dan 

kinerja. Prasetyo et al. (2023) memperlihatkanwa kepuasan kerja mempunyai peranan 

sebagai variabel intervening pada hubungan faktor organisasi dengan kinerja. Dengan 

demikian, kepuasan kerja dapat membantu menjelaskan proses hubungan diantara 

lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan dengan kinerja karyawan. 

Pada PT Multi Utama Risetindo, sebagian karyawan belum menunjukkan 

antusiasme yang optimal untuk selalu memberikan hasil kerja terbaik. Kondisi tersebut 

menunjukkan perlunya perhatian terhadap pengalaman kerja karyawan karena 

lingkungan yang nyaman, budaya yang mendukung, dan pelatihan yang efektif dapat 

membentuk pengalaman kerja yang lebih positif. Ismaya et al. (2025) memperlihatkan 

bahwasanya kepuasan kerja berkaitan dengan sikap positif karyawan serta berbagai hasil 

kerja, sehingga aspek tersebut relevan untuk dianalisis dalam model penelitian ini. 

Penelitian terdahulu memberikan dukungan terhadap hubungan antarvariabel yang 

diteliti. Rahmasuci et al. (2023) menunjukkan hubungan lingkungan kerja dengan 

kepuasan kerja, sedangkan Surya dan Anggarini (2024) menunjukkan hubungan 

lingkungan kerja dengan kinerja. Pada variabel budaya organisasi, Hendra, H. (2020) dan 

Pham et al. (2024) memperlihatkan budaya organisasi memberikan pengaruh pada kinerja 
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karyawan. Adapun, Setiono et al. (2023), Yimam (2022), dan Hidayatul et al. (2025) 

memperlihatkan pentingnya pelatihan dalam mendukung kemampuan dan kinerja 

karyawan. Temuan tersebut menjadi dasar empiris bagi penelitian ini, meskipun hasil 

penelitian pada organisasi lain belum tentu sepenuhnya sama dengan kondisi PT Multi 

Utama Risetindo. 

Berdasarkan fenomena perusahaan dan penelitian terdahulu, terdapat kesenjangan 

antara kondisi yang diharapkan dan kondisi aktual. Penelitian sebelumnya umumnya 

menguji beberapa variabel secara terpisah, seperti lingkungan kerja, budaya organisasi, 

serta pelatihan pada kinerja karyawan serta kepuasan kerja (Azhari et al., 2024; Chantika 

et al., 2025). Studi lain menggunakan disiplin kerja menjadi variabel mediasi pada 

hubungan lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan terhadap kinerja (Alkaf et 

al., 2024). Novelty penelitian ini pada dalam pengujian lingkungan kerja, budaya 

organisasi, serta pelatihan dengan simultan terhadap kinerja karyawan menggunakan 

kepuasan kerja menjadi variabel mediasi pada PT Multi Utama Risetindo. Studi ini juga 

memberikan kajian pada perusahaan yang berjalan dalam bidang konsultan manajemen 

dan riset pemasaran, yang mempunyai tuntutan ketelitian, kemampuan analisis, 

koordinasi, dan pencapaian target proyek. Dengan demikian, penelitian ini 

dihdiproyeksikan mampu menyempurnakan hasil penelitian sebelumnya melalui model 

dan konteks organisasi yang berbeda. 

Perusahaan mengharapkan kinerja yang stabil dan meningkat, tetapi data 

menunjukkan penurunan kinerja pada 2024 dan 2025. Di sisi lain, masih terdapat 

permasalahan pada kenyamanan lingkungan kerja, konsistensi penerapan ketelitian dalam 

budaya organisasi, pemahaman terhadap materi pelatihan, serta antusiasme sebagian 

karyawan. Kondisi tersebut menunjukkan perlunya pengujian empiris guna 

mengidentifikasi faktor yang paling mempunyai pengaruh pada kinerja karyawan (Pham 

et al., 2024; Hidayatul et al., 2025; Surya & Anggarini, 2024). 

Berdasarkan kondisi tersebut, prioritas solusi dalam studi ini diarahkan pada tiga 

variabel utama, yakni perbaikan lingkungan kerja, penguatan budaya organisasi, serta 

peningkatan efektivitas pelatihan, dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

Prioritas pertama yakni menciptakan lingkungan kerja dengan kenyamanan serta 

mendukung konsentrasi, terutama melalui perbaikan suhu, sirkulasi udara, pencahayaan, 

kebisingan, tata ruang, fasilitas, dan keamanan. Prioritas kedua adalah memperkuat 

penerapan nilai organisasi, khususnya ketelitian dan kecermatan. Prioritas ketiga adalah 

meningkatkan kualitas pelatihan agar materi lebih mudah dipahami dan dapat diterapkan 

dalam pekerjaan (López-Cabarcos et al., 2022; Pham et al., 2024; Yimam, 2022). 

Maka, studi ini diperlukan guna menguji secara empiris pengaruh lingkungan kerja, 

budaya organisasi, serta pelatihan pada kinerja karyawan menggunakan kepuasan kerja 

pada PT Multi Utama Risetindo. Studi ini diproyeksikan mampu menghasilkan dasar bagi 

manajemen dalam menentukan faktor yang perlu diprioritaskan untuk meningkatkan 

kinerja secara berkelanjutan. Fokus tersebut juga sesuai dengan karakteristik perusahaan 

yang membutuhkan karyawan dengan kemampuan analisis, ketelitian, koordinasi, 

komunikasi, dan kemampuan beradaptasi terhadap berbagai tuntutan proyek (Prasetyo et 
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al., 2023; Pham et al., 2024). 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dipadukan desain penelitian 

asosiatif, yang mempunyai tujuan guna menguji pengaruh lingkungan kerja, budaya 

organisasi, serta pelatihan pada kinerja karyawan serta peran kepuasan kerja 

menjadivariabel intervening. Data didapatkan dengan kuesioner dan dianalisa dengan 

statistik untuk mengukur hubungan antarvariabel dan hipotesis yang telah ditentukan. 

Populasi penelitian sebanyak 370 karyawan serta sampel 192 responden yang ditetapkan 

dengan rumus Slovin. Responden dipilih berdasarkan kriteria sebagai karyawan PT Multi 

Utama Risetindo yang aktif bekerja dan bersedia mengisi kuesioner menggunakan teknik 

simple random sampling.  

Penelitian ini menerapkan teknik simple random sampling. Kerangka sampel 

berupa daftar 370 karyawan PT Multi Utama Risetindo. Setiap karyawan diberi nomor 

1–370, kemudian dipilih secara acak menggunakan Microsoft Excel hingga diperoleh 192 

responden. Karyawan yang terpilih menjadi responden penelitian. Selanjutnya, kuesioner 

tertutup dengan skala Likert dibuat melalui Google Form untuk mengukur seluruh 

variabel. Tautan kuesioner dibagikan kepada 192 responden yang telah terpilih secara 

acak dan dikumpulkan selama 4 hari hingga seluruh data responden terpenuhi. 

Selanjutnya, data yang telah terkumpul dianalisa melalui SEM-PLS versi 4.1.1.8. 

Analisis dimulai melalui pengujian outer model yang terdiri uji validitas konvergen 

memanfaatkan Outer Loading dan AVE, uji validitas diskriminan menerapkan Fornell-

Larcker Criterion dan Cross Loading. Apabila nilai outer loading seluruh indikator > 0,70, 

AVE seluruh konstruk > 0,50, hasil Fornell-Larcker dan Cross Loading sesuai kriteria, 

dan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability > 0,70, makamodel pengukuran 

dianggap valid dan reliabel, maka mampu dilaksanakan ke pengujian inner model dan 

hipotesis penelitian. 

Setelah seluruh butir pernyataan dinyatakan valid, dilakukan uji reliabilitas untuk 

memastikan seluruh konstruk memiliki tingkat konsistensi yang baik. Tahap berikutnya 

adalah pengujian inner model menggunakan Bootstrapping untuk mengetahui besarnya 

pengaruh dan tingkat signifikansi antarvariabel. Selanjutnya, uji R-Square (R²) 

dilaksanakna guna mengidentifikasikan seberapa besar variabel kepuasan kerja serta 

kinerja karyawan mampu diuraikan oleh variabel lingkungan kerja, budaya organisasi, 

serta pelatihan. Tahap terakhir yaitu pengujian hipotesis guna melihat arah, besarnya 

pengaruh, dan tingkat signifikansi hubungan antarvariabel dalam penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Analisis model pengukuran (outer model) dalam studi ini dilakukan dengan 

menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Discriminant validity mampu terlihat 

loading faktor sebagai berikut: 
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Gambar 1. Diagram Jalur Outer Model Data Lengkap 

 

Berdasarkan pada gambar 1. diagram jalur diatas memperlihatkan hasil perhitungan 

loading faktor dan hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa pernyataan pada variabel 

Lingkungan Kerja (X1), Budaya Organisasi (X2), Pelatihan (X3) serta Kinerja Karyawan 

(Y) nilai loading faktor diatas 0.7, maka syarat sudah sesuai kriteria validitas konvergen 

serta mempunyai validitas yang ditetapkan berdasarkan rule of thumb yang diterapkan 

selaras dengan hasil uji coba sebelumnya. 

Namun hasil perhitungan loading faktor dan hasil yang diperoleh memperlihatkan 

bahwa pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja (Z) dari 10 pernyataan nya terdapat 3 

pernyataan yang tidak valid, yakni pernyataan “Saya memiliki rasa bangga terhadap 

pekerjaan saya” (Z3), “Saya selalu datang dan menuntaskan pekerjaan tepat waktu”  (Z8) 

dan “Saya mampu mencapai capaian kerja yang sudah ditentukan” (Z9). 



 

Homepages: https://fahruddin.org/index.php/count 261 
 

Selanjutnya eliminasi pada pernyataan Z3, Z8, dan Z9 dilakukan berdasarkan hasil 

pengujian outer loading yang menunjukkan nilai di bawah batas yang direkomendasikan, 

sehingga indikator tersebut dinilai kurang mampu merefleksikan konstruk yang diukur. 

Penghapusan dilakukan guna meningkatkan validitas konvergen dan memastikan 

instrumen sesuai kriteria pengukuran yang ditetapkan pada analisis PLS-SEM, seperti 

gambar berikut: 

 

Gambar 2. Diagram Jalur Outer Model  

Setelah Mengeliminasi Pernyataan Z3, Z8 dan Z9 

 

Berdasarkan pada gambar 2. diagram jalur setelah mengeliminasi pernyataan Z3, 

Z8 dan Z9 menunjukan hasilnya memperlihatkan seluruh pernyataan pada variabel 

Kepuasan Karyawan (Z) nilai loading faktor telah diatas 0.7, maka indikator telah sesuai 

kriteria validitas konvergen serta mempunyai validitas yang ditetapkan berlandaskan rule 

of thumb yang diterapkan selaras dengan hasil uji coba sebelumnya.  

Selanjutnya dilakukan uji validitas diskriminan menerapkan Fornell-Larcker 

Criterion dan Cross Loading serta uji Construct Reliability. 
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Tabel 1. Uji Fornell-Larcker Criterion 

  X1 X2 X3 Y Z 

X1 0.837     

X2 -0.053 0.799    

X3 0.070 0.048 0.833   

Y 0.405 0.434 0.429 0.867  

Z 0.566 0.491 0.531 0.658 0.746 

 

Berdasarkan pada tabel 1, hasil uji Fornell-Larcker Criterion, seluruh variabel 

penelitian telah sesuai kriteria validitas diskriminan. Nilai diagonal masing-masing 

variabel, yakni Lingkungan Kerja (X1) 0,837, Budaya Organisasi (X2) 0,799, Pelatihan 

(X3) 0,833, Kinerja Karyawan (Y) 0,867, serta Kepuasan Kerja (Z) 0,746, lebih besar 

daripada nilai korelasinya dengan variabel lain. 

Hasil ini memperlihatkan setiap variabel mampu mengukur konstruknya sendiri 

dengan baik dan dapat dibedakan dari variabel lainnya. Maka, semua variabel sudah 

sesuai validitas diskriminan, sehingga model pengukuran (outer model) dianggap valid 

serta mampu diteruskan ke pengujian model struktural (inner model). 

 

Tabel 2. Uji Validitas Diskriminan - Cross Loading 

  X1 X2 X3 Y Z 

X1_1 0.841 0.011 -0.033 0.311 0.464 

X1_10 0.828 -0.031 0.094 0.325 0.474 

X1_2 0.846 -0.009 0.082 0.344 0.521 

X1_3 0.834 -0.072 0.043 0.306 0.482 

X1_4 0.830 -0.024 0.042 0.347 0.485 

X1_5 0.801 -0.130 0.060 0.270 0.436 

X1_6 0.863 -0.056 0.074 0.399 0.459 

X1_7 0.846 -0.016 0.108 0.432 0.503 

X1_8 0.836 -0.055 0.100 0.310 0.456 

X1_9 0.846 -0.076 0.005 0.322 0.447 

X2_1 -0.009 0.798 -0.015 0.339 0.371 

X2_10 -0.070 0.781 0.067 0.323 0.365 

X2_11 -0.036 0.830 0.073 0.369 0.450 

X2_12 -0.019 0.788 0.097 0.350 0.413 

X2_2 -0.091 0.799 0.087 0.344 0.399 

X2_3 -0.124 0.801 0.061 0.316 0.331 

X2_4 -0.012 0.827 -0.034 0.369 0.402 

X2_5 -0.022 0.795 -0.038 0.342 0.382 

X2_6 -0.083 0.772 0.046 0.303 0.365 

X2_7 -0.013 0.772 0.008 0.338 0.381 

X2_8 -0.064 0.774 0.017 0.337 0.345 

X2_9 0.009 0.847 0.083 0.409 0.470 

X3_1 0.096 0.065 0.856 0.392 0.492 

X3_2 0.041 0.005 0.840 0.306 0.406 

X3_3 0.066 0.011 0.827 0.363 0.447 
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X3_4 0.094 0.020 0.830 0.388 0.452 

X3_5 0.018 0.063 0.825 0.326 0.438 

X3_6 0.028 0.070 0.839 0.364 0.435 

X3_7 0.070 0.059 0.815 0.346 0.454 

X3_8 0.044 0.023 0.832 0.364 0.401 

Y1 0.360 0.428 0.361 0.872 0.611 

Y10 0.416 0.287 0.336 0.850 0.541 

Y11 0.300 0.392 0.310 0.831 0.538 

Y12 0.334 0.412 0.370 0.853 0.561 

Y2 0.349 0.363 0.362 0.866 0.552 

Y3 0.328 0.377 0.383 0.883 0.557 

Y4 0.342 0.399 0.359 0.876 0.564 

Y5 0.326 0.397 0.383 0.876 0.566 

Y6 0.371 0.399 0.389 0.868 0.581 

Y7 0.435 0.347 0.408 0.910 0.647 

Y8 0.342 0.363 0.368 0.890 0.549 

Y9 0.305 0.342 0.429 0.823 0.568 

Z1 0.363 0.379 0.466 0.495 0.702 

Z10 0.365 0.509 0.371 0.566 0.779 

Z2 0.463 0.308 0.369 0.476 0.745 

Z4 0.311 0.336 0.439 0.485 0.731 

Z5 0.527 0.378 0.322 0.464 0.772 

Z6 0.446 0.320 0.405 0.537 0.734 

 

Berdasarkan pada tabel 2, hasil uji Cross Loading, semua indikator mempunyai 

nilai loading tertinggi dalam variabel yang diukurnya daripada variabellainnya. 

Lingkungan Kerja (X1) memiliki loading sebesar 0,801 - 0,863, Budaya Organisasi (X2) 

0,772 - 0,847, Pelatihan (X3) 0,815 - 0,856, Kinerja Karyawan (Y) 0,823 - 0,910, dan 

Kepuasan Kerja (Z)  0,702 - 0,779. 

Hasil ini memperlihatkan seluruh indikator dapat mengukur konstruk yang dituju 

dan membedakannya dari variabel lainnya. Maka, seluruh indikator sesuai kriteria 

validitas diskriminan, tidak ada indikator yang perlu dieliminasi, dan model pengukuran 

(outer model) dianggap valid untuk diteruskan ke tahap pengujian model struktural. 

 

Tabel 3. Uji Construct Reliability 

  

Cronbach's  

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability (rho c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

X1 0.953 0.954 0.959 0.701 

X2 0.948 0.951 0.955 0.638 

X3 0.937 0.938 0.948 0.694 

Y 0.970 0.971 0.973 0.751 

Z 0.867 0.868 0.898 0.557 
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Pada tabel 3, semua variabel terdapat nilai Cronbach’s Alpha sejumlah 0,867 - 

0,970 serta Composite Reliability (rho_c) sejumlah 0,898 - 0,973. Keseluruhan nilai ini 

telah melebihi batas 0,70, maka semua konstruk dianggap reliabel serta mempunyai 

konsistensi internal yang baik. Nilai AVE pada seluruh variabel dalam rentang 0,557 - 

0,751, yang menunjukkan sudah seusai kriteria > 0,50. Dengan demikian, setiap konstruk 

dapat menguraikan lebih dari 50% ragam indikatornya serta sesuai kriteria validitas 

konvergen. Secara keseluruhan, variabel Lingkungan Kerja (X1), Budaya Organisasi 

(X2), Pelatihan (X3), Kinerja Karyawan (Y), serta Kepuasan Kerja (Z) telah sesuai 

kriteria reliabilitas serta validitas konvergen. Oleh karena itu, model pengukuran (outer 

model) dianggap layak guna diteruskan pada analisis model struktural (inner model). 

 

 

 

Gambar 3. Diagram Jalur Inner Model 

 

Bila dilihat pada gambar 3, hasil pengujian inner model, lingkungan kerja, budaya 

organisasi, serta pelatihan terbukti berdampak positif signifikan pada kinerja karyawan 

dan kepuasan kerja pada PT Multi Utama Risetindo. Lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh pada kinerja karyawan sejumlah 0,358 serta pada kepuasan kerja 0,559, 

sedangkan budaya organisasi mempunyai pengaruh sebesar 0,398 terhadap kinerja dan 

0,498 terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, pelatihan berpengaruh sebesar 0,343 

terhadap kinerja dan 0,468 terhadap kepuasan kerja. Adapun, kepuasan kerja 

memilikipengaruh positif sebesar 0,078 pada kinerja karyawan, tetapi pengaruh ini tidak 
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signifikan sebab nilai P-value 0,550.  

Nilai R-Square (R²) kepuasan kerja 0,809 memperlihatkan sebesar 80,9% ragam 

kepuasan kerja mampu diuraikan oleh lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan, 

adapun 19,1% tersisa diuraikan oleh variabel lain selain model penelitian. Berdasarkan 

kriteria R² dalam PLS-SEM, nilai 0,809 termasuk kategori kuat (strong) karena berada di 

atas 0,75. Sedangkan, nilai R-Square kinerja karyawan sejumlah 0,516 memperlihatkan 

51,6% ragam kinerja karyawan mampu diuraikan oleh lingkungan kerja, budaya 

organisasi, pelatihan, serta kepuasan kerja, adapun 48,4% tersisanya diuraikan oleh faktor 

lainnya selain model penelitian. Nilai R² sebesar 0,516 berada pada kategori moderat 

(moderate) sebab diatas 0,50. Maka, model penelitian mempunyai kemampuan prediksi 

yang kuat guna menguraikan kepuasan kerja serta kemampuan prediksi moderat dalam 

menjelaskan kinerja karyawan. Meskipun demikian, hasil pengujian jalur 

memperlihatkan kepuasan kerja belum terbukti menghasilkan pengaruh yang signifikan 

pada kinerja karyawan, maka tingginya nilai R² kinerja terutama didukung oleh kontribusi 

variabel lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Bootstrapping 

  

Original 

sampel (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

X1 -> Y 0.358 0.358 0.081 4.423 0.000 

X1 -> Z 0.559 0.558 0.033 16.739 0.000 

X2 -> Y 0.398 0.399 0.074 5.383 0.000 

X2 -> Z 0.498 0.498 0.033 14.947 0.000 

X3 -> Y 0.343 0.343 0.078 4.408 0.000 

X3 -> Z 0.468 0.465 0.031 14.873 0.000 

Z -> Y 0.078 0.077 0.131 0.597 0.550 

 

Pada tabel 4, hasil uji Bootstrapping, lingkungan kerja berdampak signifikan 

terhadap kinerja karyawan serta kepuasan kerja, yang diperlihatkan oleh nilai T-statistics 

masing-masing 4,423 serta 16,739 dengan P-values 0,000. Budaya organisasi juga 

terdapatpengaruh signifikan pada kinerja karyawan dan kepuasan kerja, disertai nilai T-

statistics masing-masing 5,383 serta 14,947 serta P-values sebesar 0,000. Selanjutnya, 

pelatihan memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan serta kepuasan 

kerja, disertai nilai T-statistics masing-masing sebesar 4,408 dan 14,873 serta P-values 

0,000. Sementara itu, kepuasan kerja tidak mempunyai pengaruh signifikan pada kinerja 

karyawan, karena memiliki nilai T-statistics sebesar 0,597 serta P-values 0,550. Dengan 

demikian, enam hubungan antarvariabel dinyatakan signifikan, sedangkan hubungan 

kepuasan kerja pada kinerja karyawan dinyatakan tidak signifikan. 
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Tabel 5. Specific Indirect Effect 

  Indirect Effects T statistics (|O/STDEV|) P values 

X1 -> Z  -> Y 0.044 0.596 0.551 

X2 -> Z  -> Y 0.039 0.591 0.555 

X3 -> Z  -> Y 0.0.37 0.600 0.548 

 

Sementara berdasarkan pada tabel 5, menunjukkan hasil pengujian specific indirect 

effects menerapkan metode bootstrapping, dapat diketahui bahwa kepuasan kerja (Z) 

tidak terbukti memediasi secara signifikan korelasi diantara lingkungan kerja (X1), 

budaya organisasi (X2), serta pelatihan (X3) pada kinerja karyawan (Y). Hal ini 

diperlihatkan oleh nilai p-value masing-masing jalur yang lebih besar dari 0,05. 

Pada hubungan lingkungan kerja → kepuasan kerja → kinerja karyawan (X1 → Z 

→ Y), didapatkan nilai indirect effect 0,044, nilai t-statistic 0,596, serta p-value  0,551. 

Karena p-value 0,551 > 0,05, sehingga kepuasan kerja tidak signifikan dalam 

menghubungkanpengaruh lingkungan kerja pada kinerja karyawan. 

Pada hubungan budaya organisasi → kepuasan kerja → kinerja karyawan (X2 → Z 

→ Y), diperoleh indirect effects 0,039, t-statistic 0,591, serta p-value 0,555. Nilai ini 

memperlihatkan kepuasan kerja juga tidak signifikan dalam menghubungkan pengaruh 

budaya organisasi pada kinerja karyawan. 

Sementara itu, pada hubungan pelatihan → kepuasan kerja → kinerja karyawan (X3 

→ Z → Y), diperoleh indirect effect sebesar 0,037, t-statistic 0,600, serta p-value sebesar 

0,548. Sebab p-value 0,548 > 0,05, maka kepuasan kerja tidak terbukti menghubungkan 

pengaruh pelatihan pada kinerja karyawan. 

Maka, ketiga jalur mediasi tersebut tidak signifikan. Artinya, peningkatan kinerja 

karyawan lebih menunjukkan dampak langsung seluruh variabel, adapun kepuasan kerja 

tidak memiliki peranan menjadi mediator yang signifikan pada model penelitian ini. 

 

Pembahasan  

Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Lingkungan Kerja (X1) berdampak positif serta signifikan pada Kepuasan Kerja 

(Z) dengan nilai koefisien jalur sejumlah 0,559, T-statistics 16,739, serta P-values 0,000 

(<0,05). Memperlihatkan peningkatan lingkungan kerja yang baik apabila diterapkan di 

PT Multi Utama Risetindo, maka semakin meningkat kepuasan kerja karyawan. Menurut 

Page dan Tolmie (2024), lingkungan kerja fisik yaitu sebagian aspek krusial yang dapat 

memengaruhi kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja meliputi 

berbagai kondisi fisik seperti desain ruang kerja, fasilitas, pencahayaan, temperatur, 

kebisingan, dan kenyamanan ruang kerja. Keadaan lingkungan yang baik mampu 

menciptakan rasa nyaman, mendukung konsentrasi, serta mengurangi gangguan selama 

karyawan menjalankan pekerjaan. Maka, lingkungan kerja yang nyaman serta selaras 

pada keperlian pekerjaan mampu meningkatkan pengalaman positif karyawan dalam 

bekerja serta mendorong meningkatnya kepuasan kerja. Keadaan ini dapat tercermin 

dalam kepuasan terhadap pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja, kedisiplinan, serta 
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kesempatan untuk berkembang sebagaimana indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan 

(2022). 

Temuan ini juga selaras pada penelitian Surya dan Anggarini (2024) yang 

menguraikan bahwasanya lingkungan kerja terdapat pengaruh positif serta signifikan 

pada kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang aman serta memberikan kenyamanan 

mampu mendorong aktivitas kerja serta mengembangkan rasa puas karyawan guna 

menjalankan pekerjaannya. Temuan tersebut turut didukung oleh Jessica et al. (2023) 

yang memperlihatkan lingkungan kerja berdampak positif serta signifikan pada kepuasan 

kerja karyawan. Maka, hasil ini mendukung lingkungan kerja sebagai faktor utama guna 

menumbuhkan kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang diperkuat oleh pencahayaan yang 

baik, kondisi sruang yang nyaman, sirkulasi udara, tingkat kebisingan dapat dikendalikan, 

fasilitas kerja yang optimal, serta keamanan kerja dapat menciptakan kondisi yang 

mendukung kenyamanan karyawan. Oleh karena itu, PT Multi Utama Risetindo harus 

mempertahankan serta menumbuhkan kualitas lingkungan kerja dengan tujuan kepuasan 

kerja karyawan tetap mengalami peningkatan serta mampu mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. 

 

Pengaruh Variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Budaya Organisasi (X2) mempunyai pengaruh positif serta signifikan pada 

Kepuasan Kerja (Z)  disertai nilai koefisien jalur sejumlah 0,498, T-statistics 14,947, P-

values 0,000 (<0,05). Maka, memperlihatkan meningkatnya penerapan budaya organisasi 

yang digunakan di PT Multi Utama Risetindo, maka semakin meningkat kepuasan kerja 

karyawan. Studi ini selaras pada teori Robbins dan Judge (2022), yang menguraikan 

bahwasanya budaya organisasi tercermin dari inovasi serta keberanian dalam mengambil 

risiko, perhatian pada setiap masalah dengan rinci, berorientas terhadap hasil, berorientasi 

terhadap individu, orientasi terhadap tim serta keagresifan dalam bekerja terhadap 

kepentingan karyawan, serta kemampuan menjaga stabilitas organisasi. Penerapan 

budaya organisasi yang positif mampu mewujudkan lingkungan kerja baik maka 

karyawan merasakan rasa nyaman, dihargai, serta termotivasi. Kondisi tersebut akan 

meningkatkan kepuasan terhadap menyenangi dan menyayangi pekerjaan, moral kerja, 

disiplin serta prestasi kerja, sebagaimana indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan 

(2022). 

Temuan ini selaras juga dengan temuan Nurshadrina dan Rahmawati (2024) yang 

menguraikan budaya organisasi berdampak positif dan signifikan pada kepuasan kerja. 

Budaya organisasi yang kuat dapat membangun hubungan kerja yang harmonis, 

mengembangkan komitmen karyawan, serta mewujudkan lingkungan kerja yang 

mendukung maka kepuasan kerja karyawan semakin baik. Maka mampu dinyatakan 

bahwa Budaya organisasi yang ditandai dengan inovasi, perhatian dengan rinci, 

berorientasi hasil, orientasi pada individu, berorientasi pada tim dan agresivitas  dalam 

bekerja terhadap kepentingan karyawan, serta kemampuan menjaga stabilitas organisasi 

terbukti dapat menumbuhkan kepuasan kerja karyawan. Maka, perusahaan harus 

mempertahankan dan mendukung budaya organisasi yang positif agar kepuasan kerja 
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karyawan tetap terjaga dan terus meningkat. 

 

Pengaruh Variabel Pelatihan (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Pelatihan (X3) berdampak positif serta signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

disertai nilai koefisien jalur 0,468, T-statistics 14,873, P-values 0,000 (<0,05). Maka, 

memperlihatkan meningkatnya pelaksanaan pelatihan di PT Multi Utama Risetindo, 

sehingga meningkat pula kepuasan kerja karyawan. Menurut Mampuru et al. (2024), 

pelatihan serta pengembangan memberikan kesempatan pada karyawan guna 

mengembangkan pengetahuan, keterampilan, serta kompetensi yang dibutuhkan dalam 

pekerjaan. Pelatihan yang selaras pada keperluan pekerjaan mampu membantu karyawan 

mengembangkan kemampuan, memperoleh pengalaman baru, serta meningkatkan 

kesiapan dan kepercayaan diri dalam bekerja. Kondisi tersebut dapat membentuk persepsi 

positif terhadap organisasi dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dengan 

demikian, pelatihan yang berkaitan serta dilaksanakan secara efektif bukan sebatas 

menumbuhkan keterampilan karyawan, melainkan dapat meningkatkan kepuasan 

terhadap pekerjaan, moral kerja, kedisiplinan, dan kesempatan pengembangan karier. 

Temuan ini selaras pada Hidayatul dan Jumadi (2025) yang memperlihatkan 

pelatihan berdampak positif dan signifikan pada kepuasan kerja. Pelatihan yang sesuai 

dengan kebutuhan karyawan dan organisasi mampu mengembangkan kompetensi, 

memberikan kesempatan untuk berkembang, serta mendukung karyawan menjalankan 

pekerjaan secara optimal. Dengan demikian, pelatihan yang dilakukan melalui materi 

yang relevan, metode yang tepat, keterlibatan peserta, dan penerapan hasil pelatihan 

dalam pekerjaan mampu mengembangkan kepuasan kerja karyawan. 

Kebaruan studi ini terletak pada pengujian dengan terpadu pengaruh lingkungan 

kerja, budaya organisasi, serta pelatihan pada kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 

menjadi variabel mediasi pada PT Multi Utama Risetindo. Penelitian terdahulu telah 

menguji sebagian hubungan dalam model tersebut. Chantika et al. (2025), misalnya, 

menguji lingkungan kerja danbudaya organisasi pada kinerja menggunakan kepuasan 

kerja, sedangkan Alkaf et al. (2024) menguji lingkungan kerja, budaya organisasi, dan 

pelatihan terhadap kinerja dengan disiplin kerja menjadi variabel mediasi. 

Berbeda dari penelitian tersebut, penelitian ini mengintegrasikan ketiga faktor, 

yaitu lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan, dalam satu model dengan 

kepuasan kerja sebagai mediator untuk menjelaskan kinerja karyawan. Hal ini juga 

krusial sebab temuan terdahulu memperlihatkan peranan kepuasan kerja sebagai mediator 

dapat berbeda berdasarkan konteks organisasi. Penelitian terbaru pada sektor perbankan, 

misalnya, menunjukkan kepuasan kerja tidak selalu berhasil menghubungkan pengaruh 

pelatihan dan budaya organisasi pada kinerja. Maka, kontribusi penelitian ini tidak hanya 

terletak pada pengujian pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja, tetapi pada 

pengembangan model yang menghubungkan faktor lingkungan kerja, budaya organisasi, 

serta pelatihan dengan kinerja menggunakan kepuasan kerja dalam konteks perusahaan 

riset dan konsultasi. 
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Temuan memperlihatkan kseluruh variabel berdampak positif serta signifikan pada 

kepuasan kerja, sedangkan pengaruh kepuasan kerja pada kinerja perlu dilihat dari hasil 

uji hipotesis penelitian. Sehingga, studi ini memperoleh bukti secara empiris mengenai 

bagaimana ketiga faktor ini mempunyai peranan pada model kinerja karyawan pada PT 

Multi Utama Risetindo dan melengkapi temuan penelitian sebelumnya yang menerapkan 

kombinasi variabel, mediator, serta konteks organisasi yang berbeda. 

 

Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Lingkungan Kerja (X1) mempunyai pengaruh positif serta signifikan pada Kinerja 

Karyawan (Y) dengan nilai koefisien jalur sejumlah 0,358, T-statistics 4,423, P-values 

0,000 (<0,05). Sehingga, memperlihatkan semakin baik penerapan lingkungan kerja, 

sehingga meningkat pula kinerja karyawan di PT Multi Utama Risetindo. Menurut 

Arbyan dan Riyanto (2023), lingkungan kerja yaitu sebagian aspek yang mampu 

mendukung peningkatan kinerja karyawan karena kondisi kerja yang baik 

memungkinkan karyawan melakukan tugas dengan lebih efektif. Lingkungan kerja yang 

memadai, termasuk dari segi fisik ataupun kondisi yang mendukung aktivitas kerja, dapat 

membantu menciptakan kenyamanan, meningkatkan konsentrasi, dan mengurangi 

gangguan dalam menyelesaikan pekerjaan. Kondisi tersebut dapat mendukung 

peningkatan produktivitas dan efektivitas kerja karyawan. Pada studi ini, lingkungan 

kerja yang tercermin dari pencahayaan, warna ruang, sirkulasi udara, tingkat kebisingan, 

fasilitas kerja, dan keamanan kerja dapat menciptakan kondisi yang mendukung 

karyawan dalam melaksanakan tugas. Dampaknya terlihat pada peningkatan kualitas dan 

kuantitas pekerjaan, penyelesaian pekerjaan tepat waktu, penggunaan fasilitas dan 

peralatan kerja secara efisien, kemampuan menyelesaikan pekerjaan secara mandiri, serta 

hubungan kerja yang baik, sebagaimana indikator kinerja yang dikemukakan oleh 

Sutrisno (2019). 

Temuan ini selaras pada penelitian Surya dan Anggarini (2024) yang 

memperlihatkan lingkungan kerja berdampak positif serta signifikan pada kinerja 

karyawan. Hasil ini turut diperkuat Febrianti dan Kusuma (2024) memperlihatkan 

lingkungan kerja, termasuk aspek pencahayaan dan keamanan, berpengaruh pada kinerja 

karyawan. Lingkungan kerja dengan kenyamanan serta mendukung kegiatan kerja 

memberi kemungkinan bahwa karyawan bekerja lebih efektif, efisien,  serta produktif 

dengan demikian kinerja semakin baik. Maka, lingkungan kerja yang didukung oleh 

pencahayaan yang memadai, kondisi ruang yang nyaman, sirkulasi udara yang baik, 

tingkat kebisingan yang dapat dikendlaikan, fasilitas kerja yang memadai, dan keamanan 

kerja terbukti mampu mendorong pertumbuhan kinerja karyawan. Sehingga, PT Multi 

Utama Risetindo harus mempertahankan serta menumbuhkan kualitas lingkungan kerja 

agar karyawan mampu bekerja dengan optimal serta menghasilkan kinerja yang lebih 

baik. 

 

Pengaruh Variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja (Y) 

Budaya Organisasi (X2) berdampak positif serta signifikan pada Kinerja Karyawan 
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(Y) disertai nilai koefisien jalur 0,398, T-statistics 5,383, serta P-values 0,000 (<0,05). 

Hasil ini memperlihatkan meningkatnya budaya organisasi yang diterapkan di PT Multi 

Utama Risetindo, maka semakin optimal kinerja karyawan. Budaya organisasi yang kuat 

tercermin dari inovasi dalam bekerja, perhatian terhadap setiap permasalahan secara rinci, 

orientasi pada hasil, karyawan dan tim, keagresifan karyawan dalam bekerja serta 

kemampuan menjaga stabilitas organisasi. Penerapan nilai-nilai tersebut tersebut dapat 

mendukung karyawan bekerja dengan optimal, mengembangkan tanggung jawab, dan 

menghasilkan hasil kerja yang lebih baik. Hal ini selaras pada teori Robbins dan Judge 

(2022) yang memperlihatkan budaya organisasi mempunyai fungsi menjadi pedoman 

perilaku yang mampu menumbuhkan komitmen serta kinerja karyawan. Kondisi tersebut 

juga mendukung indikator kinerja yang dikemukakan oleh Sutrisno (2019). 

Temuan ini selaras pada penelitian Hendra, H. (2020) yang memperlihatkan budaya 

organisasi berdampak positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Adapun, didukung 

dengan temuan Wiharti et al. (2024) yang memperlihatkan budaya organisasi berdampak  

positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Temuan yang sejalan ditunjukkan oleh 

Alkaf et al. (2024), yang memperlihatkan budaya organisasi memberikan dampak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Adapun, Yaksaprawira et al. (2024) 

memperlihatkan budaya organisasi memiliki peranan guna menumbuhkan kinerja 

karyawan, dengan langsung ataupun dengan faktor lainnya seperti kepuasan kerja dan 

knowledge sharing. 

Kesesuaian hasil penelitian tersebut secara ilmiah dapat dijelaskan bahwa budaya 

organisasi menghasilkan pedoman mengenai nilai, norma, serta perilaku yang 

diproyeksikan dalam melaksanakan pekerjaan. Budaya organisasi yang kuat serta positif 

mampu mewujudkan lingkungan kerja yang baik, menumbuhkan komitmen, memperjelas 

standar perilaku, dan mendukung karyawan untuk bekerja sesuai dengan tujuan 

organisasi. Kondisi tersebut mampu mengembangkan efektivitas serta produktivitas kerja 

sehingga menghasilkan kinerja dengan baik. 

Pada penelitian ini, budaya organisasi yang ditandai dengan inovasi, perhatian 

terhadap hal-hal rinci, orientasi hasil, berorientasi pada karyawan dan tim, agresif dalam 

bekerja, serta stabilitas organisasi terbukti mampu menumbuhkan kinerja karyawan. Hal 

ini memperlihatkan semakin baik nilai serta kebiasaan organisasi diterapkan serta 

dipahami oleh karyawan, semakin besar pula dorongan karyawan untuk menjalankan 

tugas secara efektif dan mencapai target yang telah ditetapkan. Sehingga, perusahaan 

harus mempertahankan dan mengembangkan budaya organisasi yang positif 

menggunakan nilai kerja yang konsisten, komunikasi yang baik, dukungan terhadap 

inovasi, kerja sama tim, dan orientasi terhadap pencapaian hasil agar kinerja karyawan 

terus mengalami peningkatan. 

 

Pengaruh Variabel Pelatihan (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Pelatihan (X3) berdampak positif serta signifikan pada Kinerja Karyawan (Y) 

disertai nilai koefisien jalur sejumlah 0,343, T-statistics 4,408, serta P-values 0,000 

(<0,05). Sehigga, mempelrihatkan meningkatnya pelatihan dari perusahaan, sehingga 
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meningkat pula kinerja karyawan di PT Multi Utama Risetindo. Menurut Yani et al. 

(2024), pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan upaya yang dapat dilakukan 

organisasi untuk meningkatkan kemampuan karyawan sehingga mampu mendukung 

peningkatan kinerja. Pelatihan yang efektif harus diselaraskan pada keperluan pekerjaan 

agar pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh karyawan dapat diterapkan dalam 

pelaksanaan tugas. Penerapan hasil pelatihan dalam pekerjaan memungkinkan karyawan 

menyelesaikan tugas secara lebih efektif, meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan, 

serta mencapai target kerja dengan lebih baik. Dengan demikian, pelatihan yang selaras 

pada keperluan mampu mengembangkan kompetensi karyawan serta menunjang 

pencapaian kinerja yang lebih optimal. 

Temuan ini selaras pada penelitian Hidayatul dan Jumadi (2025) yang 

menyimpulkan bahwa pelatihan memilikii pengaruh positif dan signifikan pada kinerja 

karyawan. Hasil turut diperkuat oleh Yani et al. (2024) yang memperlihatkan pelatihan 

berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan. Adapun, penelitian Suryawati dan 

Nugraha (2024) memperlihatkan pelatihan berdampak positif  serta signifikan pada 

kinerja karyawan, dan dapat mendukung peningkatan keterlibatan karyawan dalam 

pekerjaan. Program pelatihan yang dirancang selaras pada keperluan pekerjaan dapat 

menumbuhkan pengetahuan, keterampilan, kompetensi, serta kompetensi karyawan 

dalam menyelesaikan tugas. Maka, pelatihan yang dilakukan dengan optimal melalui 

materi yang berkaitan, metode yang tepat, instruktur yang kompeten, serta penerapan 

hasil pelatihan dalam pekerjaan terbukti mampu mendorong pertumbuhan kinerja 

karyawan. Sehingga, PT Multi Utama Risetindo perlu menyelenggarakan pelatihan 

secara berkelanjutan, terarah, dan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan agar kompetensi 

dan kinerja karyawan mampu mengalami peningkatan. 

 

Data Hasil Penelitian Variabel Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) 

Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) disertai nilai koefisien jalur 0,078, T-statistics 0,597, serta P-

values 0,550 (>0,05). Sehingga, memperlihatkan meskipun kepuasan kerja mempunyai 

kecenderungan meningkatkan kinerja karyawan, pengaruh ini tidak kuat guna dinyatakan 

signifikan pada PT Multi Utama Risetindo. Menurut Hasibuan (2022), kepuasan kerja 

mempunyai keterkaitan dengan perasaan karyawan pada pekerjaan, kondisi kerja, serta 

berbagai aspek yang dapat memberikan kenyamanan dan motivasi dalam bekerja. 

Apabila aspek-aspek tersebut terpenuhi, karyawan akan merasakan kenyamanan guna 

melaksanakan pekerjaannya. Namun, temuan ini memperlihatkan kepuasan kerja kurang 

mampu menumbuhkan kinerja dengan signifikan. Keadaan ini mengindikasikan 

bahwasanya pertumbuhan kinerja karyawan mayoritas ditentukan sejumlah faktor 

lainnya, berupa lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan, yang terbukti 

menghasilkan pengaruh langsung serta signifikan terhadap kinerja. 

Temuan ini selaras pada penelitian Ananda dan Hadi (2023) yang memperlihatkan 

kepuasan kerja berdampak positif namun tidak signifikan pada kinerja karyawan. Maka, 

memperlihatkan kepuasan kerja yang tinggi belum tentu dapat langsung menumbuhkan 
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kinerja, karena kinerja karyawan juga ditentukan dengan sejumlah faktor lainnya, berupa 

lingkungan kerja, disiplin, kompetensi, serta dukungan organisasi. Perbedaan 

karakteristik organisasi, jenis pekerjaan, dan kondisi responden dapat menyebabkan 

hubungan antara kepuasan kerja serta kinerja berbeda pada setiap organisasi. Pada PT 

Multi Utama Risetindo, kepuasan kerja belum menjadi faktor utama guna 

mengembangkan kinerja karyawan. Maka, hipotesis yang merumuskan bahwasanya 

kepuasan kerja berdampak pada kinerja karyawan tidak terbukti dalam penelitian ini. 

Secara praktis, temuan menghasilkan rekomendasi bagi PT Multi Utama Risetindo 

untuk tetap mempertahankan kepuasan kerja karyawan, tetapi memberikan perhatian 

yang lebih besar terhadap lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan karena 

ketiga faktor tersebut terbukti berpengaruh langsung terhadap kinerja. Hasil ini selaras 

pada Alkaf et al. (2024) memperlihatkan lingkungan kerja serta budaya organisasi 

berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan, dan pelatihan berperan dalam mendukung 

peningkatan kinerja melalui disiplin kerja. Selain itu, Yimam (2022) menemukan bahwa 

kebutuhan pelatihan, desain pelatihan, metode penyampaian, serta evaluasi pelatihan 

memiliki pengaruh positif pada kinerja karyawan, sehingga program pelatihan perlu 

dirancang berdasarkan kebutuhan dan dievaluasi secara berkelanjutan. 

Secara lebih luas, temuan ini mampu dijadikan pertimbangan bagi organisasi 

ataupun perusahaan lain dalam mengelola sumber daya manusia, khususnya mengenai 

pengembangan kinerja bukan sebatas dilakukan dengan upaya meningkatkan kepuasan 

kerja, tetapi membutuhkan dukungan lingkungan kerja dengan kondusif, budaya 

organisasi berjalan positif, serta program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan 

karyawan. Diperkuat dengan Pham et al. (2024) memperlihatkan berbagai aspek budaya 

organisasi, seperti nilai perusahaan, gaya kepemimpinan, pembagian kewenangan, dan 

hubungan organisasi dengan lingkungan bisnis, memberikan pengaruh positif pada 

kinerja karyawan. Maka, pengelolaan sumber daya manusia harus diarahkan pada 

penciptaan kondisi kerja yang mendukung, penguatan nilai dan budaya organisasi, 

danpengembangan kompetensi karyawan melalui pelatihan yang relevan. 

Dengan demikian, temuan ini mampu sebagai bahan pertimbangan dalam 

penyusunan kebijakan dan strategi pengelolaan sumber daya manusia pada organisasi 

yang memiliki karakteristik pekerjaan dan permasalahan serupa. Secara konkret, 

perusahaan dapat memprioritaskan perbaikan kondisi lingkungan kerja, memperkuat 

penerapan nilai-nilai budaya organisasi dalam aktivitas kerja, serta menyusun program 

pelatihan berdasarkan kebutuhan kompetensi dan tuntutan pekerjaan. Pendekatan tersebut 

selaras pada penelitian Alkaf et al. (2024) yang menekankan pengelolaan lingkungan 

kerja, budaya organisasi, serta pelatihan dapat menjadi bagian dari langkah pertumbuhan 

kerja karyawan. 

 

KESIMPULAN 

Secara keseluruhan, temuan ini memperlihatkan lingkungan kerja, budaya 

organisasi, serta pelatihan berpengaruh positif serta signifikan pada kepuasan kerja 

maupun kinerja karyawan PT Multi Utama Risetindo. Dalam artian, semakin baik dan 
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nyaman  kondisi lingkungan kerja, semakin kuat budaya organisasi, serta semakin efektif 

pelatihan yang diberikan, dengan demikian kepuasan kerja dan kinerja karyawan juga 

relatif mengalami peningkatan. Akan tetapi, kepuasan kerja berdampak positif namun 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, maka peningkatan kepuasan kerja belum 

terbukti secara langsung meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Maka, kinerja 

karyawan pada studi ini lebih dipengaruhi langsung oleh lingkungan kerja, budaya 

organisasi, dan pelatihan dibandingkan oleh kepuasan kerja. 
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	ABSTRACT
	Work environment, organizational culture, and training are widely cited as drivers of employee performance, yet the pathway through which job satisfaction carries these effects remains unsettled. This study examines that pathway at PT Multi Utama Rise...
	Keywords: Workplace, organizational culture, training, employee performance, job satisfaction.
	ABSTRAK
	Penelitian ini mempunyai tujuan menganalisa pengaruh lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan terhadap kepuasan kerja serta kinerja karyawan, dan menguji pengaruh kepuasan kerja pada kinerja karyawan di PT Multi Utama Risetindo. Penelitian...
	Kata kunci: Lingkungan kerja, budaya organisasi, pelatihan, kinerja karyawan, kepuasan kerja.
	PENDAHULUAN
	Kinerja karyawan yaitu aspek krusial gun atercapainya tujuan organisasi karena keberhasilan organisasi bukan hanya berdasarkan teknologi, fasilitas, serta sumber daya keuangan, melainkan oleh kemampuan sumber daya manusia dalam melaksanakan pekerjaan ...
	Kinerja yang optimal tidak cukup dicapai hanya dengan meningkatkan tuntutan pekerjaan, tetapi perlu didukung oleh kondisi kerja yang memungkinkan karyawan bekerja secara efektif. Organisasi perlu memperhatikan kesesuaian antara tuntutan pekerjaan, kem...
	Kondisi tersebut relevan dengan PT Multi Utama Risetindo yang bergerak di bidang riset dan konsultasi, sehingga karyawannya dituntut memiliki ketelitian, kemampuan analisis, komunikasi, kerja sama, serta kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai target...
	Berdasarkan data kinerja karyawan PT Multi Utama Risetindo tahun 2021–2025, capaian kinerja mengalami peningkatan dari 8,0 pada tahun 2021 menjadi 8,5 pada 2022 dan mencapai 8,6 pada 2023, tetapi kemudian menurun menjadi 8,4 pada 2024 dan 8,0 pada 202...
	Selain capaian kinerja, aspek kehadiran dan kedisiplinan juga menunjukkan perubahan. Nilai kehadiran dan kedisiplinan menurun dari 8,0 pada tahun 2021 menjadi 7,0 pada tahun 2022, kemudian mengalami peningkatan menjadi 8,0 pada tahun 2023 dan bertahan...
	Fluktuasi kinerja tersebut menunjukkan perlunya kajian terhadap faktor terkait kondisi kerja serta kemampuan karyawan. Studi ini memfokuskan perhatian pada lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan menjadi variabel yang diduga memengaruhi kin...
	Lingkungan kerja yaitu faktor pertama yang ahrus diperhatikan karena kondisi lingkungan kerja mampu memengaruhi rasa nyaman, konsentrasi, dan kemampuan karyawan guna menjalankan pekerjaan. Lingkungan kerja dalam penelitian ini mencakup pencahayaan, wa...
	Pada PT Multi Utama Risetindo, kondisi lingkungan kerja masih memerlukan perhatian, khususnya suhu ruang kerja yang belum sepenuhnya memberikan kenyamanan bagi karyawan. Kondisi tersebut penting karena pekerjaan riset dan konsultasi membutuhkan konsen...
	Faktor kedua adalah budaya organisasi dengan peranan menjadi pedoman bagi karyawan dalam berperilaku serta melaksanakan pekerjaan. Budaya organisasi pada studi ini mencakup inovasi, perhatian pada detail, mempunyai orientasi hasil, berorientasi pada k...
	Budaya organisasi pada PT Multi Utama Risetindo tercermin melalui nilai Enhancing, Ethical, Values yang diarahkan untuk membangun profesionalisme, kerja sama, ketelitian, dan pencapaian tujuan perusahaan. Namun, penerapan ketelitian dan kecermatan dal...
	Faktor ketiga adalah pelatihan yang berfungsi membantu karyawan menyesuaikan pengetahuan dan keterampilannya dengan tuntutan pekerjaan. Pelatihan menjadi semakin penting pada PT Multi Utama Risetindo karena setiap proyek dapat memiliki karakteristik, ...
	Pada pelaksanaannya, PT Multi Utama Risetindo menggunakan training of trainer untuk memberikan pemahaman mengenai proyek, mulai dari persiapan, pelaksanaan, monitoring, hingga hasil pekerjaan. Namun, materi pelatihan belum sepenuhnya mudah dipahami ol...
	Selain ketiga faktor tersebut, kepuasan kerja digunakan sebagai variabel intervening karena kondisi organisasi dapat terlebih dahulu memengaruhi bagaimana karyawan menilai dan merasakan pekerjaannya sebelum tercermin pada perilaku dan kinerja. Prasety...
	Pada PT Multi Utama Risetindo, sebagian karyawan belum menunjukkan antusiasme yang optimal untuk selalu memberikan hasil kerja terbaik. Kondisi tersebut menunjukkan perlunya perhatian terhadap pengalaman kerja karyawan karena lingkungan yang nyaman, b...
	Penelitian terdahulu memberikan dukungan terhadap hubungan antarvariabel yang diteliti. Rahmasuci et al. (2023) menunjukkan hubungan lingkungan kerja dengan kepuasan kerja, sedangkan Surya dan Anggarini (2024) menunjukkan hubungan lingkungan kerja den...
	Berdasarkan fenomena perusahaan dan penelitian terdahulu, terdapat kesenjangan antara kondisi yang diharapkan dan kondisi aktual. Penelitian sebelumnya umumnya menguji beberapa variabel secara terpisah, seperti lingkungan kerja, budaya organisasi, ser...
	Perusahaan mengharapkan kinerja yang stabil dan meningkat, tetapi data menunjukkan penurunan kinerja pada 2024 dan 2025. Di sisi lain, masih terdapat permasalahan pada kenyamanan lingkungan kerja, konsistensi penerapan ketelitian dalam budaya organisa...
	Berdasarkan kondisi tersebut, prioritas solusi dalam studi ini diarahkan pada tiga variabel utama, yakni perbaikan lingkungan kerja, penguatan budaya organisasi, serta peningkatan efektivitas pelatihan, dengan kepuasan kerja sebagai variabel interveni...
	Maka, studi ini diperlukan guna menguji secara empiris pengaruh lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan pada kinerja karyawan menggunakan kepuasan kerja pada PT Multi Utama Risetindo. Studi ini diproyeksikan mampu menghasilkan dasar bagi ...
	METODE PENELITIAN
	Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dipadukan desain penelitian asosiatif, yang mempunyai tujuan guna menguji pengaruh lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan pada kinerja karyawan serta peran kepuasan kerja menjadivariabel i...
	Penelitian ini menerapkan teknik simple random sampling. Kerangka sampel berupa daftar 370 karyawan PT Multi Utama Risetindo. Setiap karyawan diberi nomor 1–370, kemudian dipilih secara acak menggunakan Microsoft Excel hingga diperoleh 192 responden. ...
	Selanjutnya, data yang telah terkumpul dianalisa melalui SEM-PLS versi 4.1.1.8. Analisis dimulai melalui pengujian outer model yang terdiri uji validitas konvergen memanfaatkan Outer Loading dan AVE, uji validitas diskriminan menerapkan Fornell-Larcke...
	Setelah seluruh butir pernyataan dinyatakan valid, dilakukan uji reliabilitas untuk memastikan seluruh konstruk memiliki tingkat konsistensi yang baik. Tahap berikutnya adalah pengujian inner model menggunakan Bootstrapping untuk mengetahui besarnya p...
	HASIL DAN PEMBAHASAN
	Hasil
	Analisis model pengukuran (outer model) dalam studi ini dilakukan dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Discriminant validity mampu terlihat loading faktor sebagai berikut:
	Gambar 1. Diagram Jalur Outer Model Data Lengkap
	Berdasarkan pada gambar 1. diagram jalur diatas memperlihatkan hasil perhitungan loading faktor dan hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa pernyataan pada variabel Lingkungan Kerja (X1), Budaya Organisasi (X2), Pelatihan (X3) serta Kinerja Karyawan (Y...
	Namun hasil perhitungan loading faktor dan hasil yang diperoleh memperlihatkan bahwa pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja (Z) dari 10 pernyataan nya terdapat 3 pernyataan yang tidak valid, yakni pernyataan “Saya memiliki rasa bangga terhadap pekerj...
	Selanjutnya eliminasi pada pernyataan Z3, Z8, dan Z9 dilakukan berdasarkan hasil pengujian outer loading yang menunjukkan nilai di bawah batas yang direkomendasikan, sehingga indikator tersebut dinilai kurang mampu merefleksikan konstruk yang diukur. ...
	Gambar 2. Diagram Jalur Outer Model  Setelah Mengeliminasi Pernyataan Z3, Z8 dan Z9
	Berdasarkan pada gambar 2. diagram jalur setelah mengeliminasi pernyataan Z3, Z8 dan Z9 menunjukan hasilnya memperlihatkan seluruh pernyataan pada variabel Kepuasan Karyawan (Z) nilai loading faktor telah diatas 0.7, maka indikator telah sesuai kriter...
	Selanjutnya dilakukan uji validitas diskriminan menerapkan Fornell-Larcker Criterion dan Cross Loading serta uji Construct Reliability.
	Tabel 1. Uji Fornell-Larcker Criterion
	Berdasarkan pada tabel 1, hasil uji Fornell-Larcker Criterion, seluruh variabel penelitian telah sesuai kriteria validitas diskriminan. Nilai diagonal masing-masing variabel, yakni Lingkungan Kerja (X1) 0,837, Budaya Organisasi (X2) 0,799, Pelatihan (...
	Hasil ini memperlihatkan setiap variabel mampu mengukur konstruknya sendiri dengan baik dan dapat dibedakan dari variabel lainnya. Maka, semua variabel sudah sesuai validitas diskriminan, sehingga model pengukuran (outer model) dianggap valid serta ma...
	Tabel 2. Uji Validitas Diskriminan - Cross Loading
	Berdasarkan pada tabel 2, hasil uji Cross Loading, semua indikator mempunyai nilai loading tertinggi dalam variabel yang diukurnya daripada variabellainnya. Lingkungan Kerja (X1) memiliki loading sebesar 0,801 - 0,863, Budaya Organisasi (X2) 0,772 - 0...
	Hasil ini memperlihatkan seluruh indikator dapat mengukur konstruk yang dituju dan membedakannya dari variabel lainnya. Maka, seluruh indikator sesuai kriteria validitas diskriminan, tidak ada indikator yang perlu dieliminasi, dan model pengukuran (ou...
	Tabel 3. Uji Construct Reliability
	Pada tabel 3, semua variabel terdapat nilai Cronbach’s Alpha sejumlah 0,867 - 0,970 serta Composite Reliability (rho_c) sejumlah 0,898 - 0,973. Keseluruhan nilai ini telah melebihi batas 0,70, maka semua konstruk dianggap reliabel serta mempunyai kons...
	Gambar 3. Diagram Jalur Inner Model
	Bila dilihat pada gambar 3, hasil pengujian inner model, lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan terbukti berdampak positif signifikan pada kinerja karyawan dan kepuasan kerja pada PT Multi Utama Risetindo. Lingkungan kerja mempunyai peng...
	Nilai R-Square (R²) kepuasan kerja 0,809 memperlihatkan sebesar 80,9% ragam kepuasan kerja mampu diuraikan oleh lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan, adapun 19,1% tersisa diuraikan oleh variabel lain selain model penelitian. Berdasarkan ...
	Tabel 4. Hasil Uji Bootstrapping
	Pada tabel 4, hasil uji Bootstrapping, lingkungan kerja berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan serta kepuasan kerja, yang diperlihatkan oleh nilai T-statistics masing-masing 4,423 serta 16,739 dengan P-values 0,000. Budaya organisasi juga terd...
	Tabel 5. Specific Indirect Effect
	Sementara berdasarkan pada tabel 5, menunjukkan hasil pengujian specific indirect effects menerapkan metode bootstrapping, dapat diketahui bahwa kepuasan kerja (Z) tidak terbukti memediasi secara signifikan korelasi diantara lingkungan kerja (X1), bud...
	Pada hubungan lingkungan kerja → kepuasan kerja → kinerja karyawan (X1 → Z → Y), didapatkan nilai indirect effect 0,044, nilai t-statistic 0,596, serta p-value  0,551. Karena p-value 0,551 > 0,05, sehingga kepuasan kerja tidak signifikan dalam menghub...
	Pada hubungan budaya organisasi → kepuasan kerja → kinerja karyawan (X2 → Z → Y), diperoleh indirect effects 0,039, t-statistic 0,591, serta p-value 0,555. Nilai ini memperlihatkan kepuasan kerja juga tidak signifikan dalam menghubungkan pengaruh buda...
	Sementara itu, pada hubungan pelatihan → kepuasan kerja → kinerja karyawan (X3 → Z → Y), diperoleh indirect effect sebesar 0,037, t-statistic 0,600, serta p-value sebesar 0,548. Sebab p-value 0,548 > 0,05, maka kepuasan kerja tidak terbukti menghubung...
	Maka, ketiga jalur mediasi tersebut tidak signifikan. Artinya, peningkatan kinerja karyawan lebih menunjukkan dampak langsung seluruh variabel, adapun kepuasan kerja tidak memiliki peranan menjadi mediator yang signifikan pada model penelitian ini.
	Pembahasan
	Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z)
	Lingkungan Kerja (X1) berdampak positif serta signifikan pada Kepuasan Kerja (Z) dengan nilai koefisien jalur sejumlah 0,559, T-statistics 16,739, serta P-values 0,000 (<0,05). Memperlihatkan peningkatan lingkungan kerja yang baik apabila diterapkan d...
	Temuan ini juga selaras pada penelitian Surya dan Anggarini (2024) yang menguraikan bahwasanya lingkungan kerja terdapat pengaruh positif serta signifikan pada kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang aman serta memberikan kenyamanan mampu mendorong akti...
	Pengaruh Variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z)
	Budaya Organisasi (X2) mempunyai pengaruh positif serta signifikan pada Kepuasan Kerja (Z)  disertai nilai koefisien jalur sejumlah 0,498, T-statistics 14,947, P-values 0,000 (<0,05). Maka, memperlihatkan meningkatnya penerapan budaya organisasi yang ...
	Temuan ini selaras juga dengan temuan Nurshadrina dan Rahmawati (2024) yang menguraikan budaya organisasi berdampak positif dan signifikan pada kepuasan kerja. Budaya organisasi yang kuat dapat membangun hubungan kerja yang harmonis, mengembangkan kom...
	Pengaruh Variabel Pelatihan (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Z)
	Pelatihan (X3) berdampak positif serta signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z) disertai nilai koefisien jalur 0,468, T-statistics 14,873, P-values 0,000 (<0,05). Maka, memperlihatkan meningkatnya pelaksanaan pelatihan di PT Multi Utama Risetindo, sehin...
	Temuan ini selaras pada Hidayatul dan Jumadi (2025) yang memperlihatkan pelatihan berdampak positif dan signifikan pada kepuasan kerja. Pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan dan organisasi mampu mengembangkan kompetensi, memberikan kesempata...
	Kebaruan studi ini terletak pada pengujian dengan terpadu pengaruh lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan pada kinerja karyawan dengan kepuasan kerja menjadi variabel mediasi pada PT Multi Utama Risetindo. Penelitian terdahulu telah meng...
	Berbeda dari penelitian tersebut, penelitian ini mengintegrasikan ketiga faktor, yaitu lingkungan kerja, budaya organisasi, serta pelatihan, dalam satu model dengan kepuasan kerja sebagai mediator untuk menjelaskan kinerja karyawan. Hal ini juga krusi...
	Temuan memperlihatkan kseluruh variabel berdampak positif serta signifikan pada kepuasan kerja, sedangkan pengaruh kepuasan kerja pada kinerja perlu dilihat dari hasil uji hipotesis penelitian. Sehingga, studi ini memperoleh bukti secara empiris menge...
	Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
	Lingkungan Kerja (X1) mempunyai pengaruh positif serta signifikan pada Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai koefisien jalur sejumlah 0,358, T-statistics 4,423, P-values 0,000 (<0,05). Sehingga, memperlihatkan semakin baik penerapan lingkungan kerja, sehi...
	Temuan ini selaras pada penelitian Surya dan Anggarini (2024) yang memperlihatkan lingkungan kerja berdampak positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Hasil ini turut diperkuat Febrianti dan Kusuma (2024) memperlihatkan lingkungan kerja, termasu...
	Pengaruh Variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja (Y)
	Budaya Organisasi (X2) berdampak positif serta signifikan pada Kinerja Karyawan (Y) disertai nilai koefisien jalur 0,398, T-statistics 5,383, serta P-values 0,000 (<0,05). Hasil ini memperlihatkan meningkatnya budaya organisasi yang diterapkan di PT M...
	Temuan ini selaras pada penelitian Hendra, H. (2020) yang memperlihatkan budaya organisasi berdampak positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Adapun, didukung dengan temuan Wiharti et al. (2024) yang memperlihatkan budaya organisasi berdampak  ...
	Kesesuaian hasil penelitian tersebut secara ilmiah dapat dijelaskan bahwa budaya organisasi menghasilkan pedoman mengenai nilai, norma, serta perilaku yang diproyeksikan dalam melaksanakan pekerjaan. Budaya organisasi yang kuat serta positif mampu mew...
	Pada penelitian ini, budaya organisasi yang ditandai dengan inovasi, perhatian terhadap hal-hal rinci, orientasi hasil, berorientasi pada karyawan dan tim, agresif dalam bekerja, serta stabilitas organisasi terbukti mampu menumbuhkan kinerja karyawan....
	Pengaruh Variabel Pelatihan (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
	Pelatihan (X3) berdampak positif serta signifikan pada Kinerja Karyawan (Y) disertai nilai koefisien jalur sejumlah 0,343, T-statistics 4,408, serta P-values 0,000 (<0,05). Sehigga, mempelrihatkan meningkatnya pelatihan dari perusahaan, sehingga menin...
	Temuan ini selaras pada penelitian Hidayatul dan Jumadi (2025) yang menyimpulkan bahwa pelatihan memilikii pengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan. Hasil turut diperkuat oleh Yani et al. (2024) yang memperlihatkan pelatihan berdampak sig...
	Data Hasil Penelitian Variabel Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y)
	Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) disertai nilai koefisien jalur 0,078, T-statistics 0,597, serta P-values 0,550 (>0,05). Sehingga, memperlihatkan meskipun kepuasan kerja mempunyai kecend...
	Temuan ini selaras pada penelitian Ananda dan Hadi (2023) yang memperlihatkan kepuasan kerja berdampak positif namun tidak signifikan pada kinerja karyawan. Maka, memperlihatkan kepuasan kerja yang tinggi belum tentu dapat langsung menumbuhkan kinerja...
	Secara praktis, temuan menghasilkan rekomendasi bagi PT Multi Utama Risetindo untuk tetap mempertahankan kepuasan kerja karyawan, tetapi memberikan perhatian yang lebih besar terhadap lingkungan kerja, budaya organisasi, dan pelatihan karena ketiga fa...
	Secara lebih luas, temuan ini mampu dijadikan pertimbangan bagi organisasi ataupun perusahaan lain dalam mengelola sumber daya manusia, khususnya mengenai pengembangan kinerja bukan sebatas dilakukan dengan upaya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi me...
	Dengan demikian, temuan ini mampu sebagai bahan pertimbangan dalam penyusunan kebijakan dan strategi pengelolaan sumber daya manusia pada organisasi yang memiliki karakteristik pekerjaan dan permasalahan serupa. Secara konkret, perusahaan dapat mempri...
	KESIMPULAN
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