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Abstract

Employee performance at the Community and Village Empowerment
Service of North Sulawesi Province declined from 93.75% in 2023 to
79.07% in 2025, accompanied by a habit of relying on co-workers and
partly damaged work facilities. This study analyzes the effect of
organizational culture and physical work environment on employee
performance, with job satisfaction as a mediating variable. A causal
associative quantitative design was applied to all 43 employees
(saturated sampling), and the questionnaire data were analyzed using
PLS-SEM in SmartPLS 4.0. Organizational culture and physical work
environment have positive and significant effects on job satisfaction and
employee performance, and job satisfaction positively and significantly
affects employee performance while partially mediating both
relationships. The model explains 55.1% of job satisfaction and 81.5% of
employee performance.

Keywords: Organizational Culture, Physical Work Environment, Job
Satisfaction, Employee Performance, PLS-SEM

Abstrak

Capaian kinerja pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Daerah Provinsi Sulawesi Utara turun dari 93,75% pada 2023 menjadi
79,07% pada 2025, disertai kebiasaan saling mengandalkan antarpegawai
dan sebagian fasilitas kerja yang rusak. Penelitian ini menganalisis
pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja
pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Desain
kuantitatif asosiatif kausal diterapkan pada seluruh 43 pegawai (sampling
jenuh), dan data kuesioner dianalisis menggunakan PLS-SEM berbantuan
SmartPLS 4.0. Budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai,
sedangkan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai sekaligus memediasi secara parsial kedua hubungan
tersebut. Model menjelaskan 55,1% variasi kepuasan kerja dan 81,5%
variasi kinerja pegawai.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja Fisik, Kepuasan
Kerja, Kinerja Pegawai, PLS-SEM
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1. Pendahuluan

Di tengah persaingan yang semakin terbuka dan perubahan yang berlangsung cepat,
keberhasilan suatu organisasi tidak hanya ditentukan oleh teknologi atau model bisnis yang
digunakan, tetapi terutama oleh mutu sumber daya manusia (SDM) yang menggerakkannya. SDM
berperan esensial dalam mendorong efektivitas operasional dan menjadi aset utama bagi
pencapaian tujuan organisasi, baik jangka pendek maupun jangka panjang (Sulistriana & Nabila,
2025). Tanpa SDM yang kompeten, organisasi akan sulit bersaing dan menyesuaikan diri dengan
perkembangan zaman (Mangundjaya, 2024). Oleh sebab itu, kinerja pegawai menjadi landasan



mailto:heidyapatuwo@gmail.com
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

M U SYTARI Neraca Akuntansi Mana\j/(jrzr:_’eNr;,1 Eﬁfﬂ?g

ISSN : 3025-9495

penting agar organisasi dapat bertahan, terutama dalam lingkungan kerja yang dinamis. Kinerja
pegawai dipahami sebagai hasil kerja yang dicapai sesuai rencana kerja organisasi dan
mencerminkan sejauh mana individu berkontribusi terhadap visi, misi, serta tujuan organisasi
(Yosep et al., 2024).

Kondisi ideal tersebut belum sepenuhnya tercermin pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Daerah (PMDD) Provinsi Sulawesi Utara, yaitu perangkat daerah yang bertugas membina,
mengawasi, dan mendukung pemberdayaan masyarakat serta pembangunan desa di seluruh
kabupaten/kota di Sulawesi Utara. Rekapitulasi Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) tiga tahun
terakhir memperlihatkan tren penurunan capaian kinerja sebagaimana disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Rekapitulasi Evaluasi Kinerja Pegawai Dinas PMDD Provinsi Sulawesi Utara Tahun

2023-2025
Jumlah Sangat . Capaian
Tahun Pegawai Baik Baik Cukup Kurang Kinerja
2023 32 4 26 2 0 93,75%
2024 32 2 27 3 0 90,63%
2025 43 1 33 9 0 79,07%

Sumber: Dinas PMDD Provinsi Sulawesi Utara (2025)

Tabel 1 menunjukkan bahwa meskipun jumlah pegawai bertambah dari 32 orang menjadi 43
orang pada tahun 2025, capaian kinerja justru turun dari 93,75% (2023) menjadi 90,63% (2024)
dan 79,07% (2025). Penurunan ini ditandai oleh berkurangnya pegawai berkategori sangat baik
dan bertambahnya pegawai berkategori cukup. Kinerja sendiri merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai pegawai dalam menjalankan tugas sesuai tanggung
jawabnya (Rismawati & Oktiani, 2025), sehingga capaian yang belum optimal mengisyaratkan
adanya faktor-faktor yang menghambat pelaksanaan kerja pegawai.

Salah satu faktor yang diduga berperan adalah budaya organisasi. Budaya yang diharapkan
tumbuh di Dinas PMDD adalah budaya yang menopang tugas pemberdayaan masyarakat dan
desa, yakni inovasi, akuntabilitas, rasa memiliki (sense of ownership), kolaborasi, integritas,
dan orientasi pelayanan publik. Namun, di lapangan masih dijumpai kebiasaan saling
mengandalkan antarpegawai: sebagian pegawai menunggu arahan atau bantuan rekan kerja
untuk menuntaskan pekerjaannya, sehingga penyelesaian tugas ikut tersendat ketika pegawai
yang diandalkan berhalangan. Budaya organisasi yang kuat dan terpadu dapat mendorong
perilaku kerja positif seperti kedisiplinan, akuntabilitas, dan kolaborasi yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja pegawai (Hasanah et al., 2025).

Faktor kedua adalah lingkungan kerja fisik, yaitu seluruh keadaan fisik di sekitar tempat kerja
yang dapat memengaruhi pegawai dalam bekerja (Sedarmayanti, 2022). Observasi awal
menunjukkan bahwa sebagian ruangan terasa panas karena pendingin ruangan tidak berfungsi
baik. Data inventaris Dinas PMDD tahun 2025 mencatat bahwa dari 15 unit komputer, 3 unit
perlu diperbaiki dan 2 unit belum digunakan; dari 15 unit printer, 6 unit perlu perbaikan dan 2
unit tidak dapat dipakai; serta 3 dari 6 unit AC dalam kondisi rusak. Kondisi fisik yang kurang
nyaman, seperti suhu ruangan tinggi dan peralatan yang tidak memenuhi standar, berpotensi
menimbulkan stres kerja dan menurunkan produktivitas (Lumingkewas et al., 2025).

Pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja tidak selalu bersifat
langsung, karena keduanya lebih dahulu membentuk persepsi dan respons emosional pegawai
terhadap pekerjaannya, yaitu kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya (Hasibuan, 2020). Infrastruktur kerja fisik terbukti
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berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja (Ariani & Atidira, 2025), sementara pegawai yang
puas cenderung menghasilkan pekerjaan yang lebih berkualitas, lebih antusias, dan berdedikasi
tinggi (Herawati et al., 2022). Sebaliknya, pegawai yang kurang puas kerap mengalami
kemunduran performa dan kurang sungguh-sungguh menjalankan tanggung jawabnya (Lestari
et al., 2023).

Kajian terdahulu mengenai variabel-variabel tersebut masih menunjukkan hasil yang beragam
(research gap). Budaya organisasi dilaporkan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
(Irwan et al., 2024), tetapi studi lain tidak menemukan pengaruh yang signifikan (Mewahaini &
Sidharta, 2022). Lingkungan kerja fisik juga dilaporkan berpengaruh positif terhadap kinerja
(Rustandi & Savitri, 2024), sementara penelitian lain mendapati pengaruh tersebut tidak
signifikan (Syada et al., 2025). Selain itu, kombinasi variabel yang diuji berbeda-beda: sebagian
penelitian hanya menguji budaya organisasi (Irwan et al., 2024), sebagian lain menguji
lingkungan kerja fisik bersama motivasi (Rustandi & Savitri, 2024), dan penelitian yang memakai
kepuasan kerja sebagai variabel intervening menguji lingkungan kerja fisik dan nonfisik pada
objek yang berbeda (Syada et al., 2025).

Berdasarkan uraian tersebut, kebaruan penelitian ini terletak pada pengujian secara simultan
budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik sebagai variabel eksogen, kinerja pegawai sebagai
variabel endogen, dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada instansi pemerintah
daerah, khususnya Dinas PMDD Provinsi Sulawesi Utara, dengan berangkat dari kondisi empiris
berupa budaya kerja saling mengandalkan dan keterbatasan fasilitas kerja. Penelitian ini
bertujuan menganalisis: (1) pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja; (2) pengaruh
lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja; (3) pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai; (4) pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai; (5) pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai; serta (6-7) peran kepuasan kerja dalam memediasi
pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai.

2. Tinjauan Pustaka

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni mengatur hubungan serta
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
pegawai, dan masyarakat (Hasibuan, 2020). MSDM mencakup rangkaian kegiatan yang saling
terkait, mulai dari perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, penilaian kinerja, pengembangan
pegawai, hingga sistem kompensasi, yang perlu terus disesuaikan dengan perubahan teknologi
dan pasar tenaga kerja (Torrington et al., 2024). Praktik MSDM yang baik tidak hanya
meningkatkan produktivitas, tetapi juga menyelaraskan tujuan organisasi dengan kepuasan dan
pengembangan pegawai (Armstrong & Taylor, 2023).

2.2 Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan (Rismawati & Oktiani, 2025). Dari
sudut pandang perilaku, kinerja juga dipahami sebagai perilaku yang dapat diamati dan diukur
serta berkontribusi pada tujuan organisasi, yang dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, dan
faktor kontekstual seperti dukungan organisasi dan kondisi lingkungan kerja (Sandall et al.,
2022). Kinerja dipengaruhi oleh faktor individu, motivasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja,
serta budaya organisasi (Armstrong, 2022). Dalam penelitian ini, kinerja pegawai diukur melalui
lima indikator, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan
kemandirian (Dawanaka et al., 2023).



M U SYTARI Neraca Akuntansi Mana\j/(jrzr:_’eNr;,1 Eﬁfﬂ?g

ISSN : 3025-9495

2.3 Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sekumpulan nilai, keyakinan, dan asumsi bersama yang
membentuk perilaku anggota organisasi sekaligus membedakan satu organisasi dari organisasi
lainnya (Robbins & Judge, 2022). Budaya organisasi juga dipandang sebagai sistem nilai,
keyakinan, asumsi, dan norma yang disepakati anggota serta dijadikan pedoman berperilaku
dan memecahkan masalah (Agilla et al., 2024), dan berkaitan erat dengan kemauan serta
kesediaan individu menyesuaikan perilakunya untuk meningkatkan produktivitas kerja (Persada
& Almanshur, 2022). Indikator budaya organisasi dalam penelitian ini mengacu pada Robbins
dan Judge (2022), yaitu disiplin kerja, akuntabilitas/tanggung jawab, orientasi hasil, orientasi
pelayanan publik, kerja sama/kolaborasi, dan inisiatif/inovasi.

2.4 Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik mencakup seluruh keadaan berbentuk fisik di sekitar tempat kerja yang
dapat memengaruhi pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung (Sedarmayanti,
2022). Unsur-unsurnya meliputi tata ruang, penerangan, suhu, kelembapan, sirkulasi udara,
kebisingan, kebersihan, keamanan, serta ketersediaan perlengkapan dan fasilitas kerja.
Indikator lingkungan kerja fisik yang digunakan dalam penelitian ini adalah pencahayaan, suhu
udara, kebisingan, keamanan kerja, dan fasilitas kerja (Sedarmayanti, 2021).

2.5 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap atau penilaian yang terbentuk dari persepsi individu terhadap
pengalaman kerjanya, yang bergerak di antara perasaan senang dan puas di satu sisi serta
perasaan tidak puas di sisi lain (Alvani, 2024). Kepuasan kerja juga dipahami sebagai sikap
menyeluruh individu terhadap pekerjaannya yang mencerminkan perbandingan antara imbalan
yang diterima dan imbalan yang dirasa pantas diterima (Astuti & Rahardjo, 2021). Dengan
demikian, kepuasan kerja memiliki dimensi afektif dan kognitif. Indikator kepuasan kerja dalam
penelitian ini mengacu pada Robbins dan Judge (2022), yaitu kepuasan terhadap pekerjaan itu
sendiri, pengawasan/supervisi, rekan kerja, kondisi kerja, serta penghargaan atau hasil kerja.

2.6 Pengembangan Hipotesis

Budaya organisasi yang baik membentuk nilai dan perilaku kerja positif sehingga menciptakan
suasana kerja yang mendukung kepuasan pegawai. Pengaruh positif dan signifikan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dilaporkan oleh Fadhilla (2020), Nelly dan Erdiansyah
(2021), Achmadi (2024), Yosep et al. (2024), dan Utama et al. (2025), meskipun Annatasya
(2022) dan Rumampuk et al. (2026) menemukan hasil yang berbeda.

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada Dinas PMDD.

Lingkungan kerja fisik yang nyaman meningkatkan kenyamanan pegawai dalam bekerja
sehingga mendorong kepuasan kerja. Temuan ini didukung oleh Annatasya (2022), Fadhilla
(2020), Nelly dan Erdiansyah (2021), Yosep et al. (2024), Utama et al. (2025), Ariani dan Atidira
(2025), dan Iroth et al. (2018), sedangkan Syada et al. (2025) memperoleh hasil yang tidak
signifikan.

H2: Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada Dinas PMDD.

Budaya organisasi yang kuat membentuk perilaku kerja yang positif dan mendorong pencapaian
kinerja. Pengaruh positif budaya organisasi terhadap kinerja ditunjukkan oleh Intan et al.
(2025), Achmadi (2024), Irwan et al. (2024), Sistya (2021), Manoppo et al. (2023), dan Usoh et
al. (2020), tetapi tidak terbukti pada penelitian Mewahaini dan Sidharta (2022).

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas PMDD.
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Lingkungan kerja fisik yang memadai memperlancar pekerjaan dan mendorong pegawai
mencapai kinerja yang lebih baik. Hal ini didukung oleh Sistya (2021), Yosep et al. (2024),
Utama et al. (2025), Alamsyah et al. (2025), Lumingkewas et al. (2025), Rustandi dan Savitri
(2024), dan Rarung et al. (2026), sementara Annatasya (2022) dan Syada et al. (2025)
menemukan hasil yang berbeda.

H4: Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas
PMDD.

Kepuasan kerja menggambarkan evaluasi pegawai terhadap pekerjaannya; kepuasan yang tinggi
mendorong semangat dan kinerja. Pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja dilaporkan
oleh Yosep et al. (2024), Manoppo et al. (2023), Usoh et al. (2020), dan Achmadi (2024),
sedangkan Fadhilla (2020) dan Syada et al. (2025) menemukan hasil yang berbeda.

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas PMDD.

Budaya organisasi yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang selanjutnya mendorong
pegawai bekerja lebih optimal. Peran mediasi kepuasan kerja pada hubungan budaya organisasi
dan kinerja ditunjukkan oleh Fadhilla (2020), Sistya (2021), Yosep et al. (2024), dan Achmadi
(2024), namun tidak terbukti pada Nelly dan Erdiansyah (2021).

H6: Kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada
Dinas PMDD.

Lingkungan kerja fisik yang nyaman dapat meningkatkan kepuasan kerja dan pada akhirnya
kinerja (Sedarmayanti, 2022). Peran mediasi tersebut didukung oleh Fadhilla (2020), Sistya
(2021), Astuti dan Rahardjo (2021), dan Yosep et al. (2024), tetapi tidak signifikan dalam
penelitian Utama et al. (2025).

H7: Kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai
pada Dinas PMDD.

Kerangka hubungan antarvariabel beserta ketujuh hipotesis penelitian disajikan pada Gambar
1.

Gambar 1. Model Penelitian
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3. Metodologi Penelitian

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif kausal, yakni
penelitian yang bertujuan mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen (Sugiyono, 2021). Budaya organisasi (X1) dan lingkungan kerja fisik (X2) diposisikan
sebagai variabel eksogen, kinerja pegawai (Y) sebagai variabel endogen, dan kepuasan kerja
(Z) sebagai variabel mediasi. Lokasi penelitian adalah Dinas PMDD Provinsi Sulawesi Utara.
Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai yang berjumlah 43 orang; karena jumlahnya
relatif kecil, seluruh anggota populasi dijadikan responden melalui teknik sampling jenuh
(sensus).

Data primer dihimpun melalui kuesioner yang dibagikan kepada seluruh pegawai, sedangkan
data sekunder diperoleh dari dokumen resmi instansi, laporan kegiatan, buku, dan artikel ilmiah
yang relevan. Kuesioner disusun berdasarkan definisi operasional dan indikator setiap variabel
menggunakan skala Likert lima tingkat, dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju).
Ringkasan definisi operasional dan indikator disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Definisi Operasional dan Indikator Variabel

Variabel Definisi Operasional Indikator
Penilaian pegawai terhadap Disiplin kerja;
perilaku sehari-hari yang akuntabilitas/tanggung jawab;
Budaya Organisasi mencerminkan nilai dan norma orientasi hasil; orientasi pelayanan
(X1) organisasi dalam melaksanakan publik; kerja sama/kolaborasi;

Lingkungan
Fisik (X2)

Kerja

Kepuasan Kerja (Z)

Kinerja Pegawai (Y)

tugas pemberdayaan masyarakat
dan desa

Penilaian pegawai terhadap kondisi
fisik ruang kerja serta fasilitas
pendukung vyang tersedia dan
berfungsi

Penilaian pegawai terhadap tingkat
kepuasan atas berbagai aspek
pekerjaan yang dijalaninya

Penilaian pegawai terhadap hasil
kerja nyata yang dicapai dalam
melaksanakan tugas pemberdayaan
masyarakat dan desa

inisiatif/inovasi (Robbins & Judge,
2022)

Pencahayaan; suhu udara;
kebisingan; = keamanan kerja;
fasilitas kerja  (Sedarmayanti,
2021)

Pekerjaan itu sendiri;
pengawasan/supervisi; rekan
kerja; kondisi kerja;

penghargaan/hasil kerja (Robbins
& Judge, 2022)

Kualitas kerja;
ketepatan
kemandirian
2023)

kuantitas kerja;
waktu; efektivitas;
(Dawanaka et al.,

Sumber: Diolah peneliti (2026)

Data dianalisis menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
dengan bantuan SmartPLS 4.0. PLS-SEM dipilih karena merupakan metode SEM berbasis varians
yang tidak mensyaratkan data berdistribusi normal dan sesuai untuk ukuran sampel yang
terbatas (Ghozali & Kusumadewi, 2023). Analisis dilakukan dalam dua tahap. Pertama, evaluasi
model pengukuran (outer model) melalui validitas konvergen (outer loading > 0,70 dan Average
Variance Extracted/AVE = 0,50), validitas diskriminan (cross loading dan Heterotrait-Monotrait
Ratio/HTMT < 0,90), serta reliabilitas (composite reliability dan Cronbach’s alpha > 0,70) (Hair
et al., 2022; Ringle et al., 2023; Becker et al., 2023). Kedua, evaluasi model struktural (inner
model) melalui nilai R?2 dengan kategori 0,75 (kuat), 0,50 (moderat), dan 0,25 (lemah), nilai Q2
> 0 sebagai indikasi relevansi prediktif, serta koefisien jalur (Hair et al., 2022). Pengujian
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hipotesis dilakukan dengan prosedur bootstrapping; hipotesis diterima apabila t-statistik > 1,96
dan p-value < 0,05 (Becker et al., 2023).

4. Hasil dan Pembahasan

4.1 Karakteristik Responden

Dari 43 responden, 22 orang (51,2%) berjenis kelamin laki-laki dan 21 orang (48,8%) perempuan.
Sebagian besar responden berpendidikan S1, yaitu 24 orang (55,8%), diikuti S2/S3 sebanyak 11
orang (25,6%), SMA/SMK 5 orang (11,6%), dan D3 3 orang (7,0%). Berdasarkan usia, kelompok
31-40 tahun dan 41-54 tahun masing-masing berjumlah 14 orang (32,6%), disusul kelompok di
atas 55 tahun sebanyak 11 orang (25,6%) dan 21-30 tahun sebanyak 4 orang (9,3%). Masa kerja
terbanyak berada pada rentang 11-20 tahun (15 orang; 34,88%), diikuti lebih dari 20 tahun (11
orang; 25,58%), 5-10 tahun (10 orang; 23,26%), dan kurang dari 5 tahun (7 orang; 16,28%).
Sebanyak 37 responden (86,0%) berstatus menikah.

4.2 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Hasil algoritma PLS pada Gambar 2 menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer
loading di atas 0,70, dengan rentang 0,853-0,945 untuk budaya organisasi, 0,862-0,942 untuk
lingkungan kerja fisik, 0,863-0,928 untuk kepuasan kerja, dan 0,869-0,947 untuk kinerja
pegawai. Dengan demikian, seluruh indikator layak dipertahankan.

Gambar 2. Hasil Algoritma PLS (SmartPLS 4.0)
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Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2026)

Tabel 3 merangkum hasil uji validitas konvergen dan reliabilitas konstruk. Seluruh konstruk
memiliki nilai AVE di atas 0,50, yang berarti setiap konstruk mampu menjelaskan lebih dari
separuh varians indikatornya. Nilai composite reliability (rho_a) dan Cronbach’s alpha seluruh
konstruk berada jauh di atas 0,70, sehingga instrumen dinyatakan reliabel dan memiliki
konsistensi internal yang baik.
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas Konvergen dan Reliabilitas

onstruk FEERRIET AVE piiabilty (ho_a)  Apha
Budaya Organisasi 0,853-0,945 0,846 0,965 0,963
Lingkungan Kerja Fisik 0,862-0,942 0,821 0,945 0,945
Kepuasan Kerja 0,863-0,928 0,813 0,966 0,942
Kinerja Pegawai 0,869-0,947 0,839 0,953 0,952

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2026)

Validitas diskriminan diuji melalui cross loading dan HTMT. Hasil cross loading menunjukkan
bahwa setiap indikator memiliki korelasi tertinggi dengan konstruk yang diukurnya
dibandingkan dengan konstruk lain. Sementara itu, Tabel 4 memperlihatkan bahwa seluruh nilai
HTMT berada di bawah 0,90, dengan nilai tertinggi 0,845 pada pasangan kinerja pegawai dan
kepuasan kerja. Dengan demikian, setiap konstruk dapat dibedakan secara memadai dari
konstruk lainnya.

Tabel 4. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Pasangan Konstruk HTMT
Kepuasan Kerja <> Budaya Organisasi 0,453
Kinerja Pegawai <> Budaya Organisasi 0,637
Kinerja Pegawai <> Kepuasan Kerja 0,845
Lingkungan Kerja Fisik <> Budaya Organisasi 0,076
Lingkungan Kerja Fisik <> Kepuasan Kerja 0,613
Lingkungan Kerja Fisik <> Kinerja Pegawai 0,622

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2026)

4.3 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai R? kepuasan kerja sebesar 0,551 (R? adjusted 0,530), artinya
budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik menjelaskan 55,1% variasi kepuasan kerja dan
tergolong moderat. Nilai R? kinerja pegawai sebesar 0,815 (R? adjusted 0,801), artinya model
menjelaskan 81,5% variasi kinerja pegawai dan tergolong kuat. Nilai Q% untuk kepuasan kerja
(0,427) dan kinerja pegawai (0,652) lebih besar dari nol, sehingga model memiliki relevansi
prediktif yang baik.

Tabel 5. Nilai R-Square dan Q-Square

. . Q(1-
2 2
Variabel Endogen R R2? Adjusted SSO SSE SSE/SSO)
Kepuasan Kerja (Z) 0,551 0,530 220,000 126,019 0,427
Kinerja Pegawai (Y) 0,815 0,801 220,000 76,641 0,652

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2026)

4.4 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan prosedur bootstrapping. Hasil pengujian pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung masing-masing disajikan pada Tabel 6 dan Tabel 7.
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Tabel 6. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effects)

Hipotesis Jalur Koe(gjlen M((;Aa)n STDEV Sta-tri;tik P-Value Keputusa
H1 BO — KK 0,442 0,456 0,089 4,978 0,000  Diterima
H2 LKF — KK 0,604 0,585 0,143 4,235 0,000 Diterima
H3 BO — KP 0,460 0,455 0,073 6,319 0,000 Diterima
H4 LKF — KP 0,392 0,398 0,097 4,034 0,000 Diterima
H5 KK — KP 0,369 0,363 0,099 3,729 0,000 Diterima

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2026). BO = Budaya Organisasi; LKF = Lingkungan Kerja Fisik; KK =
Kepuasan Kerja; KP = Kinerja Pegawai.

Tabel 7. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Specific Indirect Effects)

. . Koefisien Mean T- P- Keputusa
Hipotesis Jalur ©) (M) STDEV Statistik  Value n
H6 BO—KK—KP 0,163 0,167 0,061 2,673 0,008 Diterima
H7 HERNT 0223 0214 0,085 2,625 0,009 Diterima

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2026)

Tabel 6 menunjukkan bahwa kelima hipotesis pengaruh langsung diterima karena seluruh jalur
memiliki t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05 dengan koefisien bertanda positif. Pengaruh
terbesar terdapat pada jalur lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja (0,604), sedangkan
yang terkecil pada jalur kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai (0,369). Tabel 7 menunjukkan
bahwa kedua hipotesis mediasi juga diterima. Karena pengaruh langsung budaya organisasi dan
lingkungan kerja fisik terhadap kinerja tetap signifikan setelah kepuasan kerja dimasukkan ke
dalam model, peran kepuasan kerja dalam penelitian ini bersifat mediasi parsial.

4.5 Pembahasan

4.5.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
Dinas PMDD. Semakin baik nilai, perilaku, dan pola kerja bersama yang diterapkan, semakin
tinggi kepuasan yang dirasakan pegawai. Budaya yang menjunjung kerja sama, kedisiplinan,
tanggung jawab, dan orientasi hasil menciptakan suasana kerja yang lebih positif sehingga
membentuk pengalaman kerja yang memuaskan. Temuan ini sejalan dengan Fadhilla (2020),
Nelly dan Erdiansyah (2021), Achmadi (2024), Yosep et al. (2024), dan Utama et al. (2025),
namun berbeda dengan Annatasya (2022) dan Rumampuk et al. (2026) yang tidak menemukan
pengaruh signifikan. Perbedaan ini mengindikasikan bahwa pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja dapat bervariasi menurut kondisi organisasi dan karakteristik pegawai
pada masing-masing objek penelitian.

4.5.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sekaligus
menjadi jalur dengan koefisien terbesar dalam model. Pencahayaan, suhu udara, kebisingan,
keamanan, dan fasilitas kerja yang memadai memberikan rasa nyaman bagi pegawai dalam
menjalankan tugas sehari-hari. Temuan ini relevan dengan kondisi Dinas PMDD, di mana masih
terdapat AC, komputer, dan printer yang rusak. Hasil ini sejalan dengan Annatasya (2022),
Fadhilla (2020), Nelly dan Erdiansyah (2021), Yosep et al. (2024), Utama et al. (2025), Ariani
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dan Atidira (2025), dan Iroth et al. (2018), tetapi berbeda dengan Syada et al. (2025).
Perbedaan tersebut kemungkinan dipengaruhi oleh kondisi fasilitas dan karakteristik pekerjaan
pada setiap organisasi.

4.5.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai t-
statistik tertinggi di antara seluruh jalur (6,319). Budaya organisasi berfungsi sebagai pedoman
dalam bertugas dan berinteraksi, sehingga nilai bersama seperti kedisiplinan, tanggung jawab,
dan kolaborasi membentuk pola kerja yang mendukung pencapaian hasil. Hasil ini konsisten
dengan Intan et al. (2025), Achmadi (2024), Irwan et al. (2024), Sistya (2021), Manoppo et al.
(2023), dan Usoh et al. (2020), namun berbeda dengan Mewahaini dan Sidharta (2022) dan Tutu
et al. (2022) yang tidak menemukan pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja.
Pada konteks Dinas PMDD, temuan ini menegaskan pentingnya mengurangi kebiasaan saling
mengandalkan dan memperkuat tanggung jawab individu.

4.5.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kondisi
tempat kerja yang nyaman dan fasilitas yang berfungsi baik tidak hanya berkaitan dengan
kenyamanan, tetapi juga menentukan kelancaran dan efektivitas penyelesaian tugas. Hasil ini
sejalan dengan Sistya (2021), Yosep et al. (2024), Utama et al. (2025), Alamsyah et al. (2025),
Lumingkewas et al. (2025), Rustandi dan Savitri (2024), dan Rarung et al. (2026), tetapi berbeda
dengan Annatasya (2022) dan Syada et al. (2025). Perbedaan hasil tersebut diduga berkaitan
dengan karakteristik pekerjaan dan kondisi fasilitas pada masing-masing objek penelitian.

4.5.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang
memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan, pimpinan, rekan kerja, dan kondisi kerjanya
cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih baik sehingga kinerjanya meningkat. Temuan
ini mendukung Yosep et al. (2024), Manoppo et al. (2023), Usoh et al. (2020), dan Achmadi
(2024), tetapi berbeda dengan Fadhilla (2020) dan Syada et al. (2025) yang menemukan
pengaruh tidak signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan kepuasan kerja dan kinerja
dapat dipengaruhi oleh kondisi organisasi dan karakteristik pekerjaan.

4.5.6 Peran Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Pegawai

Kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
(koefisien 0,163; p = 0,008). Budaya organisasi yang positif meningkatkan kepuasan kerja, dan
kepuasan tersebut selanjutnya mendorong pegawai menjalankan tugas dengan lebih baik.
Karena pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja tetap signifikan, mediasi yang
terjadi bersifat parsial. Temuan ini sejalan dengan Fadhilla (2020), Sistya (2021), Yosep et al.
(2024), dan Achmadi (2024), namun berbeda dengan Nelly dan Erdiansyah (2021) yang tidak
menemukan peran mediasi kepuasan kerja.

4.5.7 Peran Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap
Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja juga memediasi pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai
(koefisien 0,223; p = 0,009). Pegawai yang merasa nyaman dengan kondisi fisik dan fasilitas
kerja menjadi lebih puas, dan kepuasan itu mendorong kinerja yang lebih baik. Pengaruh
langsung lingkungan kerja fisik terhadap kinerja yang tetap signifikan menunjukkan bahwa
mediasi bersifat parsial. Hasil ini sejalan dengan Fadhilla (2020), Sistya (2021), Astuti dan
Rahardjo (2021), dan Yosep et al. (2024), tetapi berbeda dengan Utama et al. (2025) yang
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menemukan efek mediasi tidak signifikan. Secara teoretis, temuan ini memperkuat pandangan
bahwa kepuasan kerja merupakan mekanisme penghubung antara faktor organisasi maupun fisik
dengan kinerja pegawai pada instansi pemerintah daerah.

5.Kesimpulan

Kesimpulan Penelitian ini menyimpulkan bahwa budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja pegawai Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Daerah Provinsi Sulawesi Utara. Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, serta memediasi secara parsial
pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai. Dengan
demikian, ketujuh hipotesis penelitian diterima. Secara teoretis, penelitian ini menegaskan
peran kepuasan kerja sebagai mekanisme yang menghubungkan budaya organisasi dan
lingkungan kerja fisik dengan kinerja pegawai pada konteks instansi pemerintah daerah.

Secara praktis, pimpinan Dinas PMDD disarankan memprioritaskan perbaikan lingkungan kerja
fisik karena variabel ini memiliki pengaruh terkuat terhadap kepuasan kerja, terutama melalui
pemeliharaan dan perbaikan pendingin ruangan serta perbaikan atau penggantian komputer
dan printer yang rusak. Pimpinan juga perlu memperkuat budaya organisasi, khususnya kerja
sama dan kolaborasi, melalui koordinasi yang lebih baik, pembagian tugas yang jelas, dan
penguatan tanggung jawab individu, sambil memberi perhatian lebih pada orientasi pelayanan
publik. Selain itu, kepuasan kerja perlu dijaga melalui kondisi kerja yang nyaman, hubungan
kerja yang harmonis, dan pengawasan yang suportif, disertai perhatian pada peningkatan
kualitas kerja pegawai.

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah responden yang relatif kecil (43 pegawai) dan
objek yang terbatas pada satu instansi. Peneliti selanjutnya disarankan menggunakan sampel
yang lebih besar, memperluas objek ke instansi atau organisasi lain sebagai pembanding, serta
menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja pegawai, seperti motivasi
kerja, kepemimpinan, beban kerja, komitmen organisasi, atau lingkungan kerja nonfisik.
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