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Abstract: One of the objectives of establishing an organization is how the organization can
realize its goals in accordance with the initial ideals of its establishment in an effective and
efficient manner. One of the measures of organizational effectiveness and efficiency is assessed
from the assessment of the organization's performance. Organizational performance is a
reflection of the performance of the organization's members because in reality the ones who
drive and run the organization are its members. In this article, the researcher conducted a study
of several variables that can affect the performance of employees at the Cilegon Pratama Tax
Service Office. The variables in question are work climate, work environment and job
satisfaction towards employee performance. The research method was carried out through a
quantitative method, namely a type of research that will produce findings that will be obtained
through the use of statistical procedures. Data were obtained through a survey by distributing
questionnaires to respondents with the following results: 1). Work climate has a strong positive
influence on employee performance. 2). The work environment has a strong positive influence
on employee performance. 3). Job satisfaction also has a positive effect on employee
performance. 4). Job satisfaction variables are proven to moderate the work climate on
employee performance, and 5), Job satisfaction variables have moderated the work
environment on performance.

Keywords: Work Climate, Work Environment, Job Satisfaction, Employee Performance

Abstrak: Tujuan pendirian suatu orgaisasi salah satunya adalah bagaimana organisasi tersebut
dapat mewujudkan tujuannya sesuai dengan cita-cita awal pendiriannya secara daya guna
(efektif) dan tepat guna (efesian). Ukuran efektifitas dan efesiensi organisasi salah satunya
dinilai dari penilaian atas kinerja organisasi tersebut. Kinerja organisas merupakan cerminan
kinerja anggota organisasi tersebut karena sejatinya yang menggerakkan dan menjalankan
organisasi adalah para anggotanya. Dalam artikel ini peneliti melakuka penelitian beberapa
variable yang dapat mempengaruhi kinerja para pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Cilegon. Variabel dimaksud adalah iklim kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap
kinerja para pegawai. Metode penelitian dilakukan melalui metode kuantitatif yaitu jenis
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penelitian yang akan menghasilkan temuan temuanyang aka diepdapatkan melalui penggunaan
prosedur statistik. Data diperileh melalui survey dengan membagikan quisioner kepada
responden dengan hasil sebagai berikut: 1). Iklim kerja memberikan pengaruh positif yang kuat
terhadap Kinerja pegawai.2). Lingkungan kerja memberikan pengaruh positif yang kuat pada
kinerja pegawai. 3). Kepuasan kerja juga memberikan efek positif terhadap kinerja pegawai.
4). Variabel kepuasan kerja terbukti memoderasi iklin kerja terhdap kinerja pegawai, dan 5),
Variabel kepuasan kerja telah memoderasi lingkungan kerja terhadp kinerja.

Kata Kunci: Iklim Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai

PENDAHULUAN

Tugas pokok Kantor Pelayanan Pajak Pratama Cilegon antara lain adalah memberikan
pelayanan, melakukan penyuluhan, pengawasan, serta penegakan hukum terhadap Wajib Pajak
dalam rangka pemenuhan hak dan kewajiban sebagai Wajib Pajak. Sementara fungsinya
diantaranya adalah melaksanakan analisis dan penjabaran untuk mencapai target penerimaan
pajak serta mengelola kinerja dan risiko manajemen. Dalam pelaksanaan fungsi dan tugas ini,
KPP Pratama Cilegon selalu menyediakan dukungan, memberi motivasi, dan mengadakan
berbagai kegiatan serta program untuk menciptakan lingkungan kerja untuk meningkatkan
kinerja pegawai.

Berdasarkan laporan kinerja dari tahun 2021 hingga 2023, terlihat bahwa kinerja KPP
Pratama Cilegon telah mencapai persentase 110,18%, 113,28%, dan 113,67%. Angka-angka
tersebut tergolong sangat baik jika mempertimbangkan Peraturan Pemerintah (PP) Nomor
10/2008 dimana apabila rata-rata kinerja aparatue sipil negara lebih dari 90%, maka kinerja
dianggap baik. Meskipun demikian, pencapaian kinerja tersebut masih bisa ditingkatkan,
karena jika semua bidang atau seksi beroperasi dengan optimal, maka kinerja maksimal dapat
mencapai angka 120%. Dari analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja KPP Pratama
Cilegon sudah sangat memuaskan karena berhasil melebihi 90%, meskipun belum mencapai
nilai tertinggi.

Berdasarkan penjelasan di atas, muncul pertanyaan mengenai apakah suasana kerja
berpengaruh terhadap kinerja staf. Oleh karena itu, seberapa signifikan peran suasana kerja
dalam meningkatkan kinerja pegawai menjadi inti dari penelitian ini. Fakta lain yang diperoleh
dari survei awal mengenai kondisi kerja adalah apakah mereka merasa nyaman dan produktif
di lingkungan yang ada. Hasilnya, sebanyak 78,67% menjawab "ya" dan 21,33% menjawab
"tidak". Tanggapan menjadi berbeda pada pertanyaan mengenai tingkat kepuasan kerja, di
mana 65% menjawab "ya" dan 35% menjawab "tidak". Dari hasil ini bisa disimpulkan bahwa
kinerja KPP sudah sanat baik, namun masih ada potensi yang belum terwujud, mengingat
terdapat 21,33% responden yang menjawab merasa tidak nyaman dengan pekerjaan mereka.

Fenomena lain yang terjadi adalah bahwa banyak penelitian tentang pengaruh ketiga
variable tersebut terhadap kinerja pegawai menunjukkan berbagai hasil. Misalnya, dalam
penelitian oleh RS Madhavi et al. (2019), ditemukan adanya hubungan penting antara kinerja
karyawan dengan iklim organisasi Begitu pula, penelitian Julia P. et al. (2021) mengungkapkan
bahwa kinerja pegawai sangat dipengarui oleh iklim kerja. Hasil serupa juga diperoleh dari
beberapa peneliti, termasuk Abu Bakar & Bader (2013), yang menegaskan hal yang sama.
Selain itu, penelitian Berberoglu (2018) menunjukkan bahwa iklim organisasi merupakan
indikator penting untuk komitmen organisasi dan persepsi kinerja. Selanjutnya, penelitian oleh
Dwiyanto (2001) juga menunjukkan bahwa kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh iklim
kerja serta variable-variabel lainnya seperti gaya kepemimpinan, iklim organisasi, dan motivasi
kerja.
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Namun, penelitian lain menghasilkan temuan yang berbeda. Dalam studi Prastiyono et
al. (2020), disimpulkan bahwa iklim kerja memiliki pengaruh negatif. Demikian pula,
penelitian oleh Kusumaningtyas & Priyana (2013) menemukan bahwa kinerja pegawai tidak
begitu terpengaruh oleh iklim kerja. Hasil yang serupa juga diperoleh dari studi yang dilakukan
oleh Edi Sugiyono dan rekan-rekannya (2022) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan,
kepuasan kerja dan iklim kerja membawa dampak negatif pada kinerja pegawai. Penelitian oleh
Mahmudin A. Sabilalo dan kelompoknya (2018) serta studi oleh Jus James Sihotang (2018)
juga mencatat dimana diketahui lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja
pegawai.

METODE

Metorde penelitian iakan menerapkan metode kuantitatif deskriptif, yaitu metode yang
menyajikan penjelasan dan gambaran tentang fenomena atau keadaan suatu organisasi
berdasarkan data, karakteristik populasi, dan fakta yang terkumpul. Data tersebut akan diolah
dengan metode yang teratur dan dianalisis untuk meraih kesimpulan (Sugiyono, 2013). Metode
ini dipilih untuk menjawab pertanyaan penelitian yang telah ditetapkan, yaitu "sejauh mana
pengaruh Iklim kerja, Lingkungan Kerja, dan Kepuasan Kerja karyawan KPP Pratama Cilegon
terhadap Kinerja pegawai".
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Gambar 1. Model PLS-SEM (OQuter Loading)

Pengujian model outer bertujuan untuk menilai nilai loading outer dari setiap item pada
laten yang bersangkutan. Item-item yang tidak memenuhi nilai minimum 0,5 akan dihilangkan
dari model. Angka 0,5 dipilih karena dianggap masih relevan untuk konstruk yang terdiri dari
banyak item.

Untuk memenuhi syarat pengujian menggunakan PLS, ada beberapa standar tentang
nilai varians yang ditentukan dari setiap item yang berhubungan dengan konstruk yang tepat.
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Penghilangan variabel observasi dilakukan berdasarkan dua kriteria utama, yaitu nilai loading
minimal sebesar 0,7 dan nilai cross loading item harus lebih tinggi dibandingkan dengan cross
loading terhadap dimensi lain dalam variabel berbeda (sementara variabel yang sama tetap
dipertahankan).

Uji Validitas Konvergen Konstruk dan Uji Relaibilitas
a. Validitas Konvergen Konstruk

Tabel 1. Nilai Uji AVE
Average Variance Extracted (AVE)

X — Iklim Kerja 0.697
X, — Lingkungan Kerja 0.706
Y — Kinerja Pegawai 0.802
7 — Kepuasan Kerja 0.710

Validitas konvergen dari suatu konstruk diukur dengan Average Variance Extracted
(AVE). Angka AVE menggambarkan proporsi variasi dalam indikator yang terlihat yang
dihasilkan oleh konstruk yang mendasarinya, menandakan adanya validitas konvergen
yang solid, seperti yang dihitung berdasarkan nilai outer loading setiap item. Setiap nilai
AVE untuk variabel yang dianalisis telah melebihi batas minimum 0,5, yang menunjukkan
bahwa variabel yang diuji adalah valid secara statistik. Validitas Discriminant

Tabel 2. Nilai Uji Kriteria Fornell-Larcker

X1 X2 Y V4
X1 0835
X2 0.799 -840
Y 0.829 0.816 5:896
Z 0.771 0.770 0.827 $:843

X1, Iklim Kerja; X2, Lingkungan Kerja, Y, Kinerja Pegawai, Z, Kepuasan Kerja

Untuk menilai validitas diskriminasi suatu konstruk, kriterian Fornell-Larcker
diterapkan. Akar kuadrat dari nilai AVE (Average Variance Extracted/ Rata-rata Variansi
yang diekstrak) untuk setiap konstruk dibandingkan dengan interaksi antar konstruk. Sesuai
dengan kriteria Fornell-Larcker, jika akar kuadrat AVE dari sebuah konstruk lebih tinggi
dibandingkan dengan interaksi antara konstruk tersebut dan konstruk lainnya maka
validitas diskriminan dikatakan baik.

Hasil analisis PLS dalam penelitian ini memberi gambaran bahwa seluruh variabel
telah memenuhi kriteria diskriminan, yang berarti tidak ada multidimensionalitas pada
variabel tersebut. Standar unidimensionalitas untuk setiap variabel diperlukan agar jalur
korelasi yang diuji tidak terganggu oleh konstruk lain.

b. Uji Reliabilitas Konstruk

Tabel 3. Uji Reliabilitas Konstruk

Cronbach’s Alpha pa Composite Reliability
X — Iklim Kerja 0.952 0.953 0.958
X, — Lingkungan Kerja 0.940 0.941 0.950
Y — Kinerja Pegawai 0.959 0.960 0.966
Z — Kepuasan Kerja 0.919 0.929 0.936

Reliabilitas konstruk berkaitan dengan sejauh mana indikator di dalam suatu konstruk
dapat menunjukkan konsistensi dan keandalan. Pengujian untuk mengevaluasi reliabilitas
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C.

d.

konstruk mengukur sejauh mana item-item dalam konstruk tersebut mencerminkan konsep
utama yang serupa. Dalam SmartPLS, kita dapat menilai reliabilitas konstruk menggunakan
ukuran seperti Alpha Cronbach, pa, dan Composite Reliability (CR).

Proses ini memberikan gambaran mengenai konsistensi internal konstruk dengan
menganalisis hubungan antar item. Tabel 4.5 memperlihatkan hasil uji dari masing-masing
kriteria reliabilitas yang berada di atas batas 0,8, sehingga semua variabel dapat dianggap
reliabel atau terpercaya.

Rasio HTMT
Tabel 4. Nilai uji Rasio HTMT
X1 X2 Y
X2 0.843
Y 0.860 0.859
Z 0.803 0.811 0.866

X1, Iklim Kerja; X2, Lingkungan Kerja; Y, Kinerja Pegawai; Z, Kepuasan Kerja

Nilai lain yang digunakan untuk memeriksa keabsahan diskriminan adalah rasio
HTMT (Heterotrait-Monotrait ratio). Ini merupakan salah satu teknik untuk menilai
konsistensi konvergen serta diskriminan dalam analisis jalur yang berbasis pada Partial
Least Square (PLS), dengan tujuan untuk menilai seberapa berbeda suatu konstruk dapat
dibandingkan dengan konstruk lain. Evaluasi HTMT dilakukan dengan mengukur
perbandingan antara korelasi antar konstruk (heterotrait) dan korelasi dalam konstruk yang
sama (monotrait) hasil dari model PLS. Jika nilai HTMT dari dua konstruk berada di bawah
0,9, konstruk tersebut dianggap memiliki konsistensi konvergen yang baik dan mampu
dibedakan dari konstruk lainnya. Rasio ini menggunakan nilai acuan 1, di mana semakin
mendekati nilai rasio konstruk, semakin rendah validitas diskriminasinya. Beberapa studi
menunjukkan bahwa kriteria ini dianggap lebih ketat dibandingkan dengan Fornell-Larcker
dan dapat digunakan sebagai pedoman untuk validitas diskriminan.

Nilai Model Prediktif R2

Tabel 5. Uji R-square
R Square R Square Adjusted
Y - Kinerja Pegawai 0.797 0.789
Z - Kepuasan Kerja 0.660 0.652

Nilai Koefisien Determinasi (R-square) untuk variabel dependen Y-Kinerja Pegawai
adalah 0,797. Ini berarti bahwa kedua variabel independen, yaitu X1-Iklim Kerja dan X2-
Lingkungan Kerja, memberi pengaruh total sebesar 79,7% pada Y-Kinerja Pegawai.
Sisanya sebesar 21,3%, adalah variable lain dan tidak termasuk dalam dalam penelitian ini.

Demikian pula, Koefisien Determinasi (R-square) untuk variabel dependen Z-
Kepuasan Kerja tercatat sebesar 0,660. Ini berarti bahwa variabel independen X1-Iklim
Kerja dan X2-Lingkungan Kerja secara bersamaan mempengaruhi Z-Kepuasan Kerja
sebanyak 66,0%. Sisa 34% berasal dari variabel lain diluar penelitian ini.

Nilai Adjusted R Square untuk variabel X1 Iklim Kerja, X2 Lingkungan Kerja, dan Z
Kepuasan kerja terhadap Y Kinerja pegawai adalah 78,9%. Serta, X1 Iklim Kerja dan X2
Lingkungan Kerja dapat menjelaskan 65,2% dari varians untuk Z Kepuasan kerja. Ini
menunjukkan bahwa model yang diuji berhasil mencapai lebih dari 50% varians pada
variabel dependen, sedangkan sisanya yang kurang dari 40% terkait dengan faktor lain di
luar cakupan penelitian.
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e. Nilai Model Prediktif F?

Tabel 6. Uji f square
Y — Kinerja Pegawai = Z- Kepuasan kerja

X1 Iklim kerja 0.614 0,9999
X2 Lingkungan kerja 0.112 0,1192
Z-Kepuasan Kerja 0.216 -

Untuk menilai kualitas model dapat diketahui melalui Uji F-square..Terdapat tiga
kelompok angka yang menunjukkan tingkatan pengaruh variable laten yaitu 0,02, 0,15,
dan 0,35. Tingkatan ini untuk menentukan apakah pengaruh dari variabel laten itu lemah,
sedang, atau tinggi pada tingkat struktural.

Dari hasil uji F-square, terlihat bahwa hanya model Z terhadap Y yang termasuk dalam
kategori model yang baik dengan pengaruh yang kuat.

f. Uji Kecocokan Model

Tabel 7. Evaluasi Kecocokan Model Uji Jalur

Kriteria Saturated Model Estimated  Threshold Keterangan
Model

SRMR 0.076 0.076 <0,08 Cocok. Semakin

kecil, semakin baik

d ULS 2.902 2.902

dG 3.372 3.372

Chi-Square 1133.992 1133.992 T=1133/(2520)= 0,45

NFI (Net Fit Index)  0.674 0.674

Rms 8 0.182 <0,15 Kurang Cocok

T = chisg/df

Selanjutnya, kesesuaian model dievaluasi menggunakan kategori yang tercantum
dalam tabel berikut. Penilaian kesesuaian model dilakukan berdasarkan tiga indikator, yaitu
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual), d ULS (diskrepansi kuadrat minimum
tidak tertimbang), dan rms 6. Nilai SRMR 0.076 masih di bawah batas maksimum 0,08.
Pengujian untuk kriteria SRMR ini berarti bahwa model yang digunakan dalam penelitian
ini memiliki kesesuaian yang baik. Evaluasi lebih lanjut terhadap kriteria tersebut juga
memasukkan pengujian chi-square, yang menunjukkan bahwa model tersebut memenuhi
syarat dengan nilai di bawah 5, serta kriteria NFI yang memiliki nilai antara 0 sampai
dengan 1, dengan nilai yang mendekati 1 lebih disukai.
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g. Uji Hipotesis

Y12 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 -]
v LS lz\ T //:l Pl
- 29,070 17.882 23992 42'?39 ;::.593 19889 19,857 o
T A /‘ X212
LS 16.826,
2 4517 3817 X213
X2 o . cxmm P
Xin “2-4.7041\\\ 16078 X214
X116 “1?(1:-;5;2?\\ ) \i‘;zﬁ’ X215
i e-28508] S . et s
¢'24'643/// 4 Lingkungan 18'93?- A
xi4 V78877 0 im ~ 0.360 (0.005)] / Kerja T X26
Sl e o423 (0.002) e
X15 14051 N
X16 N /
X19 \\ /’
// \ga\\\
188?{'1}' 099 ;%,&fé'ij?a N3 25-653\25'068
v A
Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6
Gambar 2. Uji regresi jalur melalui menu bootsrap
Sub Struktur Koefesien Jalur I, II, ITI
Tabel 8. Hasil Sub Struktur Koefesien Jalur I, 11, 111
a. Sub Struktur Koefesien Jalur I
R Koefisien CI e
Nilai Jalur Langsung ®) 97.5% STDEV T Statistics P Values
X12Y 0.332 0.354 0.119 2.802 0.006
X12>Z 0.432 0.449 0.146 2.964 0.004
X22>Y 0.274 0.255 0.112 2.446 0.017
X2>7Z 0.425 0.414 0.133 3.201 0.002
Z2>Y 0.360 0.352 0.126 2.865 0.005
b. Sub Struktur Koefesien Jalur II
X12Z2>Y 0.156 0.147 0.057 2.725 0.008
X22>Z2>Y 0.153 0.156 0.090 1.705 0.092
¢. Sub Struktur Koefesien Jalur IIT
X12Y 0.488 0.501 0.124 3.922 0.000
X22>Y 0.427 0.411 0.123 3.469 0.001

X1, Iklim kerja; X2, Lingkungan Kerja; Y, Kinerja Pegawai, Z, Kepuasan Kerja.

Ho = By« = 0, yariabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap. variable dependen
Ha = By«>0, variabel independen berpengaruh signifikan terhadap. variable dependen
Penerimaan atau penolakan dari hipetesis dapat diteniukan:

Jika — thitung < - habel, atau thiung > tabel, atau signifikansi t < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Jika — thitung < - ttabel, atau thiung < htaber, @tau signifikansi t > 0.05 maka Ho diterima dan Ha ditolak.
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a. Berdasarkan data yang terdapat dalam tabel di atas, untuk sub struktur I diperoleh koefisien
jalur (Byx1) Iklim Kerja (X1) pada Kinerja pegawai (Y) dengan nilai 0,332 dan t yang
dihitung mencapai 2,802, yang lebih tinggi dari pada t tabel sebesar 2,03241. Karena angka
signifikansi berada di bawah 0,05, maka keputusannya adalah menolak HO dan menerima
Ha. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis dapat diterima dengan nilai koefisien 3 = 0,332
(p <0,05), yang mengindikasikan bahwa variabel Iklim Kerja (X1) berpengaruh positif yang
cukup kuat terhadap Kinerja pegawai (Y) dengan kontribusi sebesar 33,2%. Dengan
demikian, H1: Iklim kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan pada Kinerja Pegawai
).

b. Pada substruktur I didapatkan nilai koefisien jalur untuk Lingkungan Kerja (X2) terhadap
Kinerja Pegawai (Y) yaitu (fyx2) = 0,274 dengan t hitung sebesar 2,8964, yang lebih tinggi
dari t tabel 2,03241, serta nilai signifikansi di bawah 0,05. Dengan demikian, hipotesis ini
diterima. Koefisien f sebesar 0,274 (p < 0,05) menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja (X2)
berkontribusi meningkatkan kinerja pegawai sebesar 27,4%. Oleh karena itu, H2:
Lingkungan Kerja (X2) memiliki pengaruh positif yang kuat terhadap Kinerja Pegawai (Y).

c. Berdasarkan informasi yang terdapat pada sub struktur I tabel di atas, didapatkan nilai
koefisien jalur (f§ y x 3) Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja pegawai (Y) sebesar 0,360.
Nilai t yang dihitung adalah 2.865, yang lebih tinggi dibandingkan t tabel yang sebesar
2,03241, dan nilai signifikansinya < 0,05. Maka keputusannya adalah hipotesis ini diterima
dengan nilai koefisien f = 0,360 (p < 0,05), yang menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja (Z)
dapat meningkatkan Kinerja pegawai (Y) dengan dampak sebesar 36%. Dengan demikian
Hipotesa ketiga (H3): Kepuasan Kerja (Z) memiliki pengaruh positif dan signifikan pada
Kinerja Pegawai (Y).

d. Berdasarkan data pada sub struktur II tabel d atas, diperoleh koefisien jalur (f m.X1) yang
menunjukkan pengaruh moderasi Kepuasan Kerja terhadap lklim Kerja dengan nilai 0,156.
Nilai t hitung tercatat 2,725 yang lebih tinggi dari t tabel 2,03241, dan nilai signifikansi <
0,05. Hal ini menunjukan bahwa hipotesis ini dapat diterima, dengan nilai koefisien mediasi
BmX1=0,156 (p <0,05). Ini berarti bahwa pengaruh moderasi Kepuasan kerja (Z) terhadap
Iklim Kerja (X1) adalah positif dan mampu meningkatkan hubungan sebesar 15,6%
terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya, merujuk pada Tabel 4.11 sub struktur III, total
pengaruh mediasi tersebut tercatat dengan nilai koefisien BtX1 = 0,488 (p < 0,05), yang
berarti pengaruh total Iklim kerja (X1) terhadap Kinerja pegawai (Y) setelah dipengaruhi
oleh Kepuasan kerja (Z) adalah sebesar 48,8%. Dengan demikian maka Hipotesis keempat
(H4): Variabel Kepuasan Kerja (Z) dapat memoderasi pengaruh Iklim Kerja (X1) terhadap
variable Kepuasan Kerja (Z2).

e. Pada sub struktur II tabel di atas diperoleh nilai koefisien jalur (f mx2) moderasi Kepuasan
Kerja terhadap Lingkungan Kerja sebesar 0,153 dengan nilai t hitung sebesar 1.705 lebih
kecil dari t tabel 2,03241 dan nilai signifikansi kurang dari 0.10 sehingga keputusannya
adalah hipotesis ini ditolak. Nilai koefisien mediasi fmX1 = 0,153 (p < 0,10) berarti
pengaruh moderasi Kepuasan kerja (Z) terhadap Iklim kerja (X1) bernilai positif namun
tidak signifikan dan hanya dapat meningkatkan asosiasi sebesar 15,3% terhadap kinerja
pegawai. Namun secara total, pengaruh mediasi tersebut memiliki nilai koefisien PmX2 =
0,427 (p < 0,05) yang berarti bahwa X2 berpengaruh positip dengan signifikan terhadap
kinerja pegawai setelah dimediasi Z sebesar 42,7%. Dengan demikian hipotesis kelima (HS)
Variabel Kepuasan Kerja (Z) dapat memoderasi pengaruh variable Lingkungan Kerja (X2)
dan Kinerja Pegawai (Y).
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PEMBAHASAN

1.

Pengaruh Iklim Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hipotesis mengenai pengaruh positif iklim kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y)
(H1) terbukti benar, dengan nilai koefisien f mencapai 0,332, yang berarti iklim kerja
berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai hingga 33,2%. Hasil ini sejalan dengan
berbagai studi dalam bidang perilaku organisasi, yang selalu menunjukkan bahwa iklim
kerja yang lebih baik dan positif memfasilitasi tingkat keterlibatan, motivasi, serta kinerja
pegawai yang lebih tinggi. Lingkungan kerja yang solid menumbuhkan rasa kepemilikan
dan nilai-nilai bersama di antara pegawai, yang selanjutnya meningkatkan komitmen mereka
terhadap tujuan organisasi dan mendorong peningkatan kinerja mereka.

. Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Lingkungan kerja (X2) juga terbukti memberikan efek positif dan berarti pada kinerja
pegawai (Y), yang terlihat dari koefisien B sebesar 0,274 (H2). Walaupun dampaknya
terhadap kinerja sedikit lebih rendah dibandingkan dengan iklim kerja, lingkungan kerja
masih berperan dalam meningkatkan kinerja sebesar 27,4%. Penemuan ini menegaskan
pentingnya membangun lingkungan kerja yang baik dan mendukung, termasuk area fisik
kerja dan suasana organisasi yang lebih luas di mana pegawai beroperasi.

.Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Efek terpenting yang diidentifikasi dalam studi ini adalah pengaruh kepuasan kerja (Z)
terhadap kinerja karyawan (Y), dengan koefisien f pada angka 0,360 (H3), yang
menandakan bahwa adanya kenaikan kinerja sebesar 36% berhubungan dengan tingkat
kepuasan kerja yang lebih baik. Pengaruh yang signifikan ini menegaskan bahwa kepuasan
kerja merupakan faktor kunci bagi kinerja karyawan, mengalahkan iklim kerja dan kondisi
lingkungan kerja dalam hal dampaknya.

.Mediasi Variabel Kepuasan Kinerja atas Iklim Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Efek terpenting yang diidentifikasi dalam studi ini adalah pengaruh kepuasan kerja (2)
terhadap kinerja karyawan (Y), dengan koefisien B pada angka 0,360 (H3), yang
menandakan bahwa adanya kenaikan kinerja sebesar 36% berhubungan dengan tingkat
kepuasan kerja yang lebih baik. Pengaruh yang signifikan ini menegaskan bahwa kepuasan
kerja merupakan faktor kunci bagi kinerja karyawan, mengalahkan iklim kerja dan kondisi
lingkungan kerja dalam hal dampaknya.

5. Mediasi Variabel Kepuasan Kinerja atas Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Efek terpenting yang diidentifikasi dalam studi ini adalah pengaruh kepuasan kerja (Z2)
terhadap kinerja karyawan (Y), dengan koefisien B pada angka 0,360 (H3), yang
menandakan bahwa adanya kenaikan kinerja sebesar 36% berhubungan dengan tingkat
kepuasan kerja yang lebih baik. Pengaruh yang signifikan ini menegaskan bahwa kepuasan
kerja merupakan faktor kunci bagi kinerja karyawan, mengalahkan iklim kerja dan kondisi
lingkungan kerja dalam hal dampaknya.

KESIMPULAN

l.

2.

3.

Iklim kerja (X1) berpengaruh secara positif atau dapat meningkatkan kinerja pegawai di
KPP Pratama Cilegon.

Lingkungan kerja (X2) berpengaruh secara positif atau dapat meningkatkan kinerja
pegawai di KPP Pratama Cilegon.

Kepuasan kerja (Z) berpengaruh secara positif atau dapat meningkatkan kinerja pegawai
di KPP Pratama Cilegon.

969 | Page


https://dinastirev.org/JMPIS

https://dinastirev.org/JMPIS Vol. 6, No. 2, Februari 2025

4. Moderasi variabel kepuasan kerja (Z) dapat meningkatkan asosiasi antara iklim kerja
terhadap kinerja pegawai di KPP Pratama Cilegon.

5. Moderasi variabel kepuasan kerja (Z) dapat meningkarkan asosiasi variabel antara
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di KPP Pratama Cilegon.

SARAN

1. Penelitian ini menunjukkan bahwa selama tiga tahun terakhir, antara 2021 dan 2023, kinerja
pegawai di KPP Pratama Cilegon sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti kondisi
Iklim Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kepuasan Kerja. Manajemen perlu menjaga ketiga
faktor ini di masa yang akan datang. Pengaruh ketiga faktor tersebut sangat berarti bagi
kinerja pegawai selama ini.

2. Penelitian ini bertujuan untuk menguraikan tidak hanya bagaimana ketiga faktor tersebut
masing-masing mempengaruhi kinerja, tetapi juga bagaimana kepuasan kerja berperan
dalam hubungan antara iklim kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
Manajemen perlu memahami bahwa ketiga faktor independen ini saling terkait dan dapat
mempengaruhi satu sama lain.

3. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar penelitian di masa depan dapat
mengeksplorasi faktor tambahan, seperti gaya kepemimpinan atau kebebasan pegawai yang
juga dapat berkontribusi terhadap hubungan dengan kinerja pegawai.
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