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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis serta membuktikan bagaimana peran mediasi
kepuasan kerja pada hubungan komunikasi organisasi dan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja
pegawai pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Banten. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai BPBD Provinsi Banten dengan sampel yang digunakan adalah sebanyak 148
responden dengan menggunakan teknik sampling jenuh. Metode penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Penelitian ini melakukan pengumpulan data berdasarkan studi
kepustakaan, wawancara, observasi serta kuesioner. Metode analisis data yang digunakan adalah
Structural Equation Modelling (SEM) dengan alat analisis SmartPLS 3.0. Penelitian ini memiliki hasil
bahwa Komunikasi Organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y),
Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y),
Komunikasi Organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (2), Lingkungan
Kerja Non Fisik (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Keja (), Kepuasan Kerja (2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y), Kepuasan Kerja (Z) mampu memediasi
hubungan Komunikasi Organisasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y), dan Kepuasan Kerja (Z) mampu
memediasi hubungan Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Kata Kunci: Komunikasi Organisasi; Lingkungan Kerja Non Fisik; Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai; SEM
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Abstract

This research aims to test, analyze and prove the mediating role of job satisfaction in the relationship
between organizational communication and the non-physical work environment on employee
performance at the Banten Province Regional Disaster Management Agency. The population in this
study were all BPBD employees of Banten Province with a sample of 148 respondents using a saturated
sampling technique. The research method used is quantitative with a descriptive approach. This research
collects data based on literature study, interviews, observations and questionnaires. The data analysis
method used is Structural Equation Modeling (SEM) with the SmartPLS 3.0 analysis tool. This research
has the results that Organizational Communication (X1) has a positive and significant effect on Employee
Performance (Y), Non-Physical Work Environment (X2) has a positive and significant effect on Employee
Performance (Y), Organizational Communication (X1) has a positive and significant effect on Satisfaction
Work (Z), Non-Physical Work Environment (X2) has a positive and significant effect on Job Satisfaction
(Z), Job Satisfaction (Z) has a positive and significant effect on Employee Performance (Y), Job
Satisfaction (2) is able to mediate the relationship between Work Organizational Communication (X1)
on Employee Performance (Y), and Job Satisfaction (Z) is able to mediate the relationship between the
Non-Physical Work Environment (X2) on Employee Performance (Y).

Keywords: Organizational Communication, Non-Physical Work Environment, Job satisfaction, Employee

Performance, SEM

PENDAHULUAN

Organisasi atau perusahaan harus mampu menghadapi tantangan dalam era
globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, agar dapat bertahan dan berkembang. Salah
satu faktor yang sangat penting dalam kesuksesan organisasi adalah Sumber Daya Manusia
(SDM) dan kinerja pegawai (Yosepa et. al, 2020). Pegawai merupakan aset yang harus dijaga
oleh organisasi, karena pegawai merupakan tuas penggerak kegiatan operasional
perusahaan yang juga dapat memberikan inovasi-inovasi baru yang inovatif berkelanjutan
untuk mengembangkan keberlangsungan organisasi (Fernanda & Frinaldi, 2023).

Kinerja pegawai yang optimal menjadi kunci keberhasilan dalam mencapai tujuan
perusahaan dan mempertahankan daya saingnya. Jika kinerja pegawai baik maka kinerja
organisasi akan baik pula, sebaliknya jika kinerja pegawai tidak baik maka akan tidak baik
pula kinerja organisasi (Kristiyanto & Basalamah, 2019). Kinerja yang baik yaitu kinerja yang
dilakukan secara maksimal sesuai standar kerja instansi serta mendukung dalam pencapaian
tujuan instansi (Sihombing & Batoebara, 2019).

Sumber Daya Manusia (SDM) memainkan peran sentral dalam organisasi. SDM yang
berkualitas, terampil, dan termotivasi mampu memberikan kontribusi signifikan terhadap

kinerja organisasi (Effendi & Sulistyorini, 2021). Jika pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan
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standar dan norma yang berlaku di organisasi, maka hal ini akan disebut dengan kinerja
yang baik (Indajang et. al, 2021).

Kinerja juga harus dicapai oleh setiap instansi yang ada, karena hasilnya dapat
mencerminkan kemampuan instansi dalam mengelola serta mengalokasikan peranan
pegawai dalam membantu Pemerintah Daerah (Kojo et. al, 2019). Namun, kinerja pegawai
tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan individu semata, melainkan juga oleh sejumlah
faktor lain yang ada dalam lingkungan kerja para pegawai (Akbar, 2018). Tiga faktor yang
dianggap krusial dalam mempengaruhi kinerja pegawai adalah komunikasi, lingkungan
kerja, dan kepuasan kerja pegawai.

Oleh karena itu organisasi harus memiliki komunikasi organisasi yang baik, baik itu
antara pimpinan dan pegawai, atau antar sesama pegawai (Wandi et. al, 2019). Komunikasi
organisasi yang baik dapat memberikan arah yang tepat dalam tujuan organisasi dan
capainya target tepat sasaran (Agow et. al, 2020). Komunikasi yang efektif di antara berbagai
tingkatan dan departemen dalam organisasi menjadi fundamental dalam memfasilitasi
koordinasi, kerjasama, dan pertukaran informasi yang diperlukan untuk mencapai tujuan
bersama. Selain itu, komunikasi yang baik juga membentuk suasana kerja yang harmonis
dan produktif (Ariyanti, 2019).

Tujuan komunikasi dalam organisasi adalah untuk membentuk saling pengertian
(mutual understanding) sehingga terjadi kesetaraan kerangka referensi (frame of references)
dan kesamaan pengalaman (field of experience) diantara anggota organisasi (Lubertri & Nur
Azizah, 2020). Komunikasi organisasi harus dilihat dari berbagai sisi yaitu pertama
komunikasi antara atasan kepada bawahan, kedua antara karyawan yang satu dengan
karyawan yang lain, ketiga adalah antara karyawan kepada atasan (Haryanti et. al, 2020).

Presilawati et. al (2022) berpendapat bahwa lingkungan kerja non fisik memiliki
hubungan dengan psikologi karyawan yang muncul dari tempat kerja. Lingkungan kerja non
fisik sangat memengaruhi pegawai khususnya pada kondisi psikologisnya, ini dipengaruhi
oleh kualitas kenyamanan lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang kondusif adalah
lingkungan dimana pegawai merasa nyaman, terinspirasi, dan mampu berkembang (Irma &
Yusuf, 2020). Hal ini mencakup aspek-aspek seperti kepemimpinan yang efektif, budaya
organisasi, fasilitas kerja, kebijakan perusahaan, dan faktor-faktor lain yang memengaruhi
kepuasan dan kinerja pegawai.

Kepuasan kerja seorang pegawai sangat tergantung pada hal-hal yang berkaitan
dengan pekerjaannya (Azhari et. al, 2021). Kepuasan kerja karyawan yang tinggi biasanya
akan meningkatkan kinerja. Organisasi yang memiliki karyawan dengan tingkat kepuasan

kerja yang tinggi, cenderung lebih produktif serta efektif (Eliyana et. al, 2019). Sehingga
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sangat penting untuk mengetahui hal-hal yang mampu meningkatkan kepuasan kerja agar
kinerja juga meningkat. Banyak hal lainnya yang dapat dipakai sebagai alternatif untuk
meningkatkan kepuasan kerja (Seema et. al, 2021).

Berdasarkan pemahaman tersebut, penelitian ini bertujuan untuk membahas dan
mengkaji pengaruh komunikasi organisasi, lingkungan kerja non fisik, serta kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai. Pemahaman lebih mendalam tentang bagaimana variabel-
variabel saling berhubungan dan berdampak satu sama lain akan memberikan wawasan
yang berharga untuk perbaikan manajemen SDM dan peningkatan kinerja pegawai dalam
organisasi (Dewiyana et. al, 2023). Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan
kontribusi bagi organisasi maupun perusahaan dalam meningkatkan kinerja pegawai
melalui pengembangan SDM, komunikasi organisasi, lingkungan kerja non fisik dan
kepuasan kerja.

Penelitian ini bertuju pada kinerja pegawai pada Badan Penanggulangan Bencana
Daerah (BPBD) Provinsi Banten. Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi
Banten merupakan salah satu Satuan Kerja Perangkat Daerah di Bidang Penanggulangan
Bencana. BPBD Provinsi Banten, dalam upaya menggalakan program pengurangan risiko
bencana dan menekan angka kejadian bencana baik yang disebabkan oleh faktor alam dan
non alam selalu menjadi barisan di koridor terdepan bergerak dalam upaya
penanggulangan bencana. Upaya mitigasi dan kontijensi dalam hal ini harus diperkuat oleh
sarana dan prasarana yang cukup dan layak, dan diimbangi oleh SDM/personil Badan
Penanggulangan Bencana Daerah yang memiliki kualifikasi khusus dalam hal
penangulangan bencana.

Oleh karena itu, demilancarnya pelaksanaan program-program BPBD Provinsi Banten
maka diperlukannya sebuah komunikasi yang baik antara semua anggota BPBD Provinsi
Banten, jika hal ini tidak terlaksana dengan baik maka akan mengganggu stabilitas kinerja
pegawai BPBD Provinsi Banten yang imbasnya berdampak pada kemampuan dalam
melayani masyarakat yang membutuhkan bantuan ketika terjadi suatu bencana di suatu
daerah.

Setelah peneliti melakukan observasi dan literasi pada instansi tersebut, terdapat
permasalahan dalam penurunan kinerja pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah
Provinsi Banten. Khususnya dalam Indeks Risiko Bencana. Hal ini dapat dilihat dari Grafik
Capaian Kinerja BPBD Provinsi Banten pada tahun 2018-2022.
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Grafik Capaian Kinerja BPBD Provinsi Banten Tahun 2018-
2022
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Gambar 1. Grafik Capaian Kinerja BPBD Provinsi Banten Tahun 2018-2022

(Sumber: Laporan Kinerja BPBD Provinsi Banten)

Berdasarkan tabel grafik 1. diatas dapat dilihat bahwa indikator kinerja BPBD yaitu
SAKIP (Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah) dan Indeks Risiko Bencana terjadi
fluktuatif yang cenderung menurun sasaran penilaian kinerja pegawai dapat diliat dari
beberapa kegiatan yang ditargetkan dengan tingkat kualitas 100% dengan jangka 12 bulan
dalam waktu 1 tahun namun dalam satu kegiatan yang terealisasi kurang dari yang sudah
ditargetkan. Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa pada SAKIP tahun 2019-2020 terjadi
penurunan sebesar 12,81 persen.

Pada Indeks Risiko Bencana tahun 2018-2022 mengalami pergerakan yang fluktuatif.
Hal ini diduga disebabkan karena kurangnya kemampuan teamwork atau kerja sama dan
ketidakdisiplinan pada pegawai. Kurangya kemampuan teamwork dan ketidakdisiplinan
disebabkan karena kurang terjalinnya komunikasi antar pegawai, kurangnya lingkungan
kerja non fisik yang berkualitas, dan ketidakpuasan kerja pada pegawai yang terjadi.

Belum tercapainya kualitas diantaranya adalah masih terbatasnya SDM yang paham
dan mengerti tentang penanganan bencana, masih terbatasnya ketersediaan logistik, guna
memenuhi kebutuhan dasar masyarakat terdampak bencana, dan masih terbatasnya sarana
peralatan dan mobilitas penanggulangan bencana. Terjadinya penurunan kuantitas kinerja
yang disebabkan oleh ketidaklengkapan pedoman dan dokumen penyelenggaraan
penanggulangan bencana di Provinsi Banten juga karna adanya pandemi COVID-19 pada
saat itu. Serta terjadi masalah ketepatan waktu karena belum terintegrasi dan
terstandarisasinya mekanisme atau sistem pelaporan data dan informasi kebencanaan di
Provinsi Banten. Ketidaklengkapan dokumen dan pelaporan data serta informasi bencana
pada suatu daerah disebabkan karena kurang jelasnya informasi yang disampaikan. Hal ini
merujuk pada komunikasi organisasi yang masih belum optimal.

Berdasarkan fenomena bisnis yang terjadi di Badan Penanggulangan Bencana Daerah

Provinsi Banten, penulis tertarik untuk mengadakan penelitian lebih lanjut dengan
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mengambil topik penelitian tentang kinerja pegawai, serta penelitian ini ingin menguiji
variabel-variabel yang diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawai, antara lain
komunikasi organisasi, lingkungan kerja non fisik, dan kepuasan kerja.

Komunikasi organisasi dan lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Komunikasi serta lingkungan kerja yang baik akan mempengaruhi kinerja
karyawan secara langsung. Jika terdapat komunikasi serta lingkungan kerja yang baik maka
kinerja pegawai akan meningkat, hal ini dikarenakan pegawai merasa nyaman saat bekerja
sehingga kinerjanya meningkat. Komunikasi serta lingkungan kerja yang baik juga akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang akan berdampak pula pada peningkatan
kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Pua et. al (2022) dan Maria et. al
(2021) komunikasi organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sedangkan
menurut penelitian yang dilakukan oleh Akbar et. al (2018) dan Lustono & Hasnaeni (2019)
menyatakan bahwa komunikasi organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Lalu hasil penelitian yang dilakukan oleh Wiguna & Andi (2023) dan Handayani & Fauzan
(2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai, sedangkan menurut Astuti & Mulyadin (2022) dan Basid & Heriza (2022)
lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Karena terdapat kesenjangan antara komunikasi organisasi terhadap kinerja pegawai,
dan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja pegawai maka dibutuhkan variabel
intervening yaitu kepuasan kerja sebagai mediasi dalam menjembatani pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Pendapat ini juga didukung oleh penelitian
Budiyono et. a/ (2024) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi
hubungan antara komunikasi organisasi terhadap kinerja pegawai, dan penelitian Ningsih
& Hermiati (2023) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan
antara lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja pegawai Hal ini nantinya akan membuat
variabel dependen tidak langsung terpengaruh oleh variabel independen. Kepuasan kerja
juga dapat diartikan sebagai variabel yang dapat memperkuat atau memperlemah

hubungan antar variabel.
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METODE PENELITIAN

Penulis menggunakan metodologi penelitian kuantitatif pada penelitian ini. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk membangun hubungan sebab akibat antar faktor. Kuesioner
digunakan sebagai alat studi untuk mengumpulkan data setelah sampel dipilih dari populasi
yang lebih besar (Ferdinand, 2014). Analisis statistik digunakan untuk mengumpulkan data
dalam upaya untuk mengelompokkan informasi dan menguji hipotesis. Inilah penyebab
penulis memeriksa faktor-faktor berikut untuk melihat sebarapa besar pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Dampak dari komunikasi organisasi dan
lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja pegawai diperiksa, bersama juga dengan peran
kepuasan kerja sebagai mediasi.

Dalam melakukan pengukuran dan penentuan indikator, maka penting untuk memiliki
pemahaman yang jelas tentang definisi operasional variabel yang berperan dalam
penelitian (Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini variabel independen yang digunakan yaitu
komunikasi organisasi (X1) dan lingkungan kerja non fisik (X2), variabel dependen yang
digunakan vyaitu kinerja karyawan (Y), dan variabel intervening yang digunakan adalah
kepuasan kerja (2).

Pada penelitian ini jumlah populasi pada pegawai BPBD Provinsi Banten adalah
sejumlah 147 orang. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling
jenuh. Maka yang akan dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh dari populasi
yang diambil, yaitu seluruh pegawai BPBD Provinsi Banten yang berjumlah 147 pegawai.

Penelitian ini menggunakan analisis SEM (Structural Equation Modeling). SEM adalah
jenis analisis multivariat yang bisa menganalisis interaksi antar variabel yang saling
berhubungan. SEM dikembangkan sebagai gabungan dari analalis regresi, analisis jalur dan
analisis faktor (Sarjono & Julianita, 2015).

Analisis SEM yang digunakan berupa PLS (Partial Least Square) yang dijalankan
dengan aplikasi SmartPLS 3.2.9. PLS bertujuan untuk memprediksi pengaruh serta
menjelaskan teori antar variabel. Analisis SEM-PLS terbagi menjadi dua model yaitu: (1) outer
model (model pengukuran) dilakukan untuk mengetahui bagaimana setiap indikator dapat
menjelaskan variabel latennya serta untuk menilai validitas dan realibilitas suatu model
penelitian, (2) inner model/(model struktural) dilakukan untuk mengetahui kekuatan estimasi
yang dimiliki antar variabel laten atau untuk menjawab hipotesis yang telah dibangun
(Ghozali & Latan, 2020).
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas Uji Instrumen
Uji validitas uji instrument ini dilakukan untuk mengukur valid atau tidaknya butir
pertanyaan. Uji validitas dilakukan dengan menggunakan alat analisis statistik SPSS dengan

nilai r tabel sebesar 0,3233. Berikut ini adalah hasil uji validitas:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Non Responden

Variabel Indikator r hitung Keterangan N-2
KO1 0,842 Valid
KO2 0,768 Valid
Komunikasi
o KO3 0,820 Valid
Organisasi
KO4 0,754 Valid
(X1)
KOS5 0,924 Valid
LKNF1 0,800 Valid
Lingkungan LKNF2 0,765 Valid
Kerja Non LKNF3 0,831 Valid
Fisik (X2) LKNF4 0,835 Valid
LKNF5 0,769 Valid
KK1 0,830 Valid
KK2 0,775 Valid
Kepuasan KK3 0,762 Valid
Kerja (2) KK4 0,819 Valid
KK5 0,864 Valid 25
KP1 0,787 Valid
KP2 0,888 Valid
Kinerja KP3 0,776 Valid
Pegawai (Y) KP4 0,910 Valid
KP5 0,918 Valid

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa semua indikator valid, data
menunjukan r hitung > r tabel 0,3233 yang berarti instrumen ini dapat dikatakan valid dan
penelitian ini dapat dilanjutkan ke tahap selanjutnya.

Uji Reliabilitas
Setelah melakukan uji validitas pada instrumen penelitian, maka dilanjutkan dengan

uji reliabilitas yang dilakukan dengan menggunakan teknik Cronbach’s Alpha. Apabila
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koefisien alat ukur nilainya > 0,6 maka instrument tersebut dapat dikatakan reliabel. Berikut

ini adalah hasil uji reliabilitas

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Non Responden

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Komunikasi Organisasi (X1) 0,931 Reliabel
Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 0,890 Reliabel
Kepuasan Kerja (2) 0,884 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,831 Reliabel

Berdasarkan tabel diatas, uji reliabilitas yang dilakukan pada 27 non-responden
menyatakan bahwa hasil nilai Cronbach’s Alpha dari keseluruhan variabel yaitu > 0,6 yang

berarti instrumen ini dapat dikatakan reliabel.

Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
Pengujian terhadap outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement
yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel).
1. Uji Validitas
a. Uji Validitas Konstruk
Secara umum uji validitas dapat diukur dengan menggunakan parameter skor loading
di model penelitian (Rule Thumbs > 0,7) dan menggunakan parameter AVE dengan skor >
0,5, Communality > 0,5, dan R Sguare dan Redudancy. Apabila skor loading berada di antara
0,5 maka indikator ini dapat didrop dari konstruknya karena indikator ini tidak termasuk

dalam konstruk yang mewakilinya.

Tabel 3. Hasil Output Loading Factor

indikator Komunikasi Lingkungan Kerja ~ Kepuasan Kinerja
Organisasi Non Fisik Kerja Pegawai

KO1 0,886
KO2 0,851
KO3 0,801
KO4 0,736
KOS5 0,787

LKNF1 0,815

LKNF2 0,833

LKNF3 0,812

LKNF4 0,834

LKNF5 0,834

Copyright @ Muhammad Hasan Al Banna, Wawan Prahiawan



KK1 0,761

KK2 0,773
KK3 0,843
KK4 0,769
KK5 0,81
KP1 0,902
KP2 0,891
KP3 0,853
KP4 0,856
KP5 0,790

Sumber: Data yang telah diolah 2024

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa semua indikator dari masing-masing
variabel memiliki /oading factor > 0,5. Hal ini menunjukan bahwa seluruh indikator masing-

masing konstruk telah memenuhi persyaratan convergent validity di mana nilai /oading

factor > 0,5.

Tabel 4. Hasil Output Average Varianced Extracted (AVE)

Variabel AVE J AVE
Komunikasi Organisasi (X1) 0,682 0,826
Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 0,663 0,814
Kepuasan Kerja (2) 0,627 0,791
Kinerja Pegawai (Y) 0,738 0,859

Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel hasil output AVE diatas, hasil pengujian penelitian ini memiliki nilai
AVE pada masing-masing konstruk memenuhi persyaratan convergent validity dimana nilai
AVE > 0,5.

b. Uji Validitas Diskriminan
Uji validitas dikriminan berguna untuk melihat apakah konstruk memiliki diskriminan
yang memadai dengan cara membandingkan hasil nilai loading pada konstruk yang dituju.
Nilai loading yang dipilih tersebut harus lebih besar dibadingkan dengan nilai loading pada
konstruk lainnya (Ichwanudin, 2018).
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Tabel 5. Hasil Output Cross Loading

ndikator Komunikasi Lingkungan Kerja ~ Kepuasan Kinerja
Organisasi Non Fisik Kerja Pegawai
KO1 0,886 0.521 0.435 0.589
KO2 0,851 0.545 0.478 0.571
KO3 0,801 0.509 0.514 0.558
KO4 0,736 0.439 0.349 0.490
KO5 0,787 0.554 0.385 0.478
LKNF1 0.562 0,815 0.409 0.496
LKNF2 0.478 0,833 0.448 0.491
LKNF3 0.547 0,812 0.461 0.567
LKNF4 0.561 0,834 0.496 0.554
LKNF5 0.451 0,834 0.446 0.490
KK1 0.374 0.446 0,761 0.535
KK2 0.430 0.409 0,773 0.582
KK3 0.458 0.492 0,843 0.645
KK4 0.444 0.414 0,769 0.559
KK5 0.415 0.412 0,811 0.629
KP1 0.553 0.601 0.684 0,902
KP2 0.594 0.500 0.643 0,891
KP3 0.578 0.594 0.625 0,853
KP4 0.561 0.537 0.604 0,856
KP5 0.563 0.478 0.650 0,790

Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa skor /oading pada masing-masing

indikator dalam setiap konstruk lebih besar dari skor /oading pada konstruk lainnya.

2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur tingkat konsistensi dari sebuah alat ukur
yang menunjukan akurasi, konsistensi, dan ketetapan alat ukur tersebut. Uji reliabilitas
menggunakan dua metode yaitu Cronbach'’s alpha > 0,6 dan Composite reliability > 0,7

(Ichwanudin, 2018).
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Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas

Composite
Variabel Cronbach’s alpha S
Reliability
Komunikasi Organisasi 0,872 0,879
Lingkungan Kerja Non Fisik 0,883 0,885
Kepuasan Kerja 0,851 0,854
Kinerja Pegawai 0,91 0,912

Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh konstruk memiliki Cronbach’s

Alpha > 0,6 dan Composite Reliability > 0,7. Sehingga dapat dinyatakan bahwa alat ukur

yang dipakai dalam penelitian ini adalah reliabel.

Analisis Model Struktural (Inner Model)

Dalam analisis PLS, inner model dimulai dengan nilai R? untuk setiap variabel yang
terpengaruh. Nilai R? digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu variabel independen
mempengaruhi variabel dependen, yaitu apakah pengaruhnya besar atau tidak. Hasil R
square yang dijelaskan pada variabel dependen sebaiknya > 0,10 atau > 10% (lebih tinggi

nilainya, semakin baik), sehingga dapat dikatakan bahwa konstruk dependennya baik

(Ichwanudin, 2018).
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Gambar 2. Hasil Output Inner Mode/

Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 2024
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Tabel 7. Hasil OutputR Square

R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,361 0,353
Kinerja Pegawai 0,673 0,666

Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa hasil pengolahan data didapatkan
nilai R Square pada variabel kepuasan kerja sebesar 0,361 berarti kepuasan kerja dijelaskan
oleh variabel komunikasi organisasi dan lingkungan kerja non fisik sebesar 36,1% sisanya
yaitu sebesar 63,9% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam model ini. Nilai R
Square pada variabel kinerja pegawai sebesar 0,673 yang berarti kinerja pegawai dijelaskan
oleh variabel komunikasi organisasi, lingkungan kerja non fisik, dan kepuasan kerja sebesar
67,3%, sisanya yaitu sebesar 32,7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam

model ini.

Hasil Pengujian Hipotesis

Untuk menguji hipotesis pada penelitian dapat dilakukan dengan melihat nilai t-
statistik dan path coefficient. Path coefficient menunjukkan sifat hubungan antar konstruk,
sedangkan nilai t-statistik menunjukan signifikansinya konstruk tersebut. Untuk pengujian
hipotesis menggunakan nilai t-statistik, maka alpha 5% dan nilai t-statistik yang digunakan
adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan/penolakan hipotesa adalah Ha diterima dan HO
ditolak apabila t-statistik > 1,96. Untuk menerima atau menolak hipotesa menggunakan

probabilitas, maka Ha diterima dan HO ditolak jika nilai P < 0,05.

Hubungan Langsung antar Konstruk (Direct Effect)

Tabel 8. Hasil Output Specific Direct Effect

Original ~ Sample  Standard 7- P

Sample Mean Deviation  Statistic ~ Value

Komunikasi Organisasi —> Kinerja

. 0,440 0,441 0,080 5,486 0,000
Pegawai
Lingkungan Kerja non Fisik —> Kinerja
0,354 0,352 0,080 4,441 0,009
Pegawai
Komunikasi Organisasi —> Kepuasan
0,315 0,318 0,092 3,435 0,001
Kerja
Lingkungan Kerja non Fisik —>
) 0,350 0,353 0,092 3,795 0,000
Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja —> Kinerja Pegawai 0,496 0,494 0,070 7,059 0,000
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Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas, hasil pengolahan data (Path Coeficient) dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1.

Hasil penelitian menunjukan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini ditunjukkan dengan koefisien parameter
sebesar 0,440. Dari hasil pengolahan data (path coefficien?) didapat nilai t-statistik
sebesar 5,486 (lebih besar dari t-tabel pada ajpha 5% yaitu 1,96) dengan nilai p value
0,000 (lebih kecil dari 0,05) dengan demikian hipotesis pertama (H1) diterima.

Hasil penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini ditunjukkan dengan koefisien parameter
sebesar 0,354. Dari hasil pengolahan data (path coefficient) didapat nilai t-statistik
sebesar 4,441 (lebih besar dari t-tabel pada alpha 5% yaitu 1,96) dengan nilai p value
0,009 (lebih kecil dari 0,05) dengan demikian hipotesis kedua (H2) diterima.

Hasil penelitian menunjukan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini ditunjukkan dengan koefisien parameter
sebesar 0,315. Dari hasil pengolahan data (path coefficient?) didapat nilai t-statistik
sebesar 3,435 (lebih besar dari t-tabel pada a/jpha 5% yaitu 1,96) dengan nilai p value
0,001 (lebih kecil dari 0,05) dengan demikian hipotesis ketiga (H3) diterima.

Hasil penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini ditunjukkan dengan koefisien parameter
sebesar 0,350. Dari hasil pengolahan data (path coefficient) didapat nilai t-statistik
sebesar 3,795 (lebih besar dari t-tabel pada a/jpha 5% yaitu 1,96) dengan nilai p value
0,000 (lebih kecil dari 0,05) dengan demikian hipotesis keempat (H4) diterima.

Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, hal ini ditunjukkan dengan koefisien parameter sebesar
0,496. Dari hasil pengolahan data (path coefficien?) didapat nilai t-statistik sebesar
7,059 (lebih besar dari t-tabel pada a/jpha 5% yaitu 1,96) dengan nilai p value 0,000
(lebih kecil dari 0,05) dengan demikian hipotesis kelima (H5) diterima.
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Hubungan Tidak Langsung antar Konstruk (/ndirect Effect)

Tabel 9. Hasil Outout Specific Indirect Effect
Original ~ Sample  Standard 7- P
Sample  Mean  Devition  Statistic  Value

Komunikasi Organisasi —> Kepuasan

Kerja —> Kinerja Pegawai 0,156 0,156 0,049 3,203 0,001
Lingkungan Kerja non Fisik —> Kepuasan
Kerja —> Kinerja Pegawai 0,174 0174 0,051 3,388 0,001

Sumber: Hasil Pengolahan data SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas, hasil pengolahan data (specific indirect effect) dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan
komunikasi organisasi terhadap kinerja pegawai, dapat dilihat dari pengujian /ndirect
effect dimana nilai t-statistik sebesar 3,203 (lebih besar dari nilai t-tabel pada a/jpha
5% vyaitu 1,96) dengan nilai p value 0,001 (lebih kecil dari 0,05) dengan demikian
hipotesis keenam (H6) diterima.

2. Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan
lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja pegawai, dapat dilihat dari pengujian
indlirect effect dengan nilai t-statistik sebesar 3,388 (lebih besar dari nilai t-tabel pada
alpha 5% yaitu 1,96) dengan nilai p value 0,001 (lebih kecil dari 0,05) dengan demikian
hipotesis ketujuh (H7) diterima.

SIMPULAN

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menguji dan menganalisis apakah komunikasi
organisasi dan lingkungan kerja non fisik mempengaruhi kinerja pegawai serta menguji
dan menganalisis efek mediasi kepuasan kerja pada hubungan komunikasi organisasi dan
lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah disajikan pada bab
sebelumnya dapat ditarik kesimpulan yang diharapkan dapat memberikan jawaban pada
pembahasan yang telah dirumuskan pada penelitian ini sebagai berikut:

1. Komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
artinya bahwa semakin tinggi tingkat komunikasi organisasi yang berjalan pada para
pegawai maka akan semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh pegawai,

dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. Hipotesis ini sejalan
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juga dengan hasil penelitian yang dilalkukan oleh Rukmana et. a/(2018), Firdaus &
Hakim (2020), Islami et. a/(2021), Fatma et a/(2022), dan Fortuna (2021)

2. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, artinya bahwa semakin baik hubungan dalam lingkungan kerja non fisik
pada para pegawai maka akan semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh
pegawai, dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. Hipotesis
ini sejalan juga dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh lbrahim et. a/(2022), Fitri
& Ferdian (2020), Marbun et. a/(2021), Martha & Fartika (2022), dan Arief et. a/(2023).

3. Komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
artinya bahwa semakin tinggi tingkat komunikasi organisasi yang berjalan pada para
pegawai maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh
pegawai, dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. Hipotesis
ini sama juga dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Adiguzel et a/ (2020),
Prananda & Utomo (2023), Alparedi & Toni (2021), Abriyoso (2022), dan Dewi &
Surya (2021)

4. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja kerja non fisik, artinya bahwa semakin baik hubungan dalam lingkungan kerja
non fisik pada para pegawai maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang
dirasakan oleh pegawai, dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini dapat
diterima. Hipotesis ini didukung juga dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Arilaha et. a/(2020), Adhirajasa & Tjahjadi (2021), Putri (2022), Wati & Yusuf (2020),
dan Priyatin & Helmy (2022).

5. Kepuasan kerja terhadap berpengaruh positif dan signifikan kinerja pegawai, artinya
bahwa semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan maka akan
semakin baik pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan, dengan demikian hipotesis
dalam penelitian ini dapat diterima. Hipotesis ini sejalan juga dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Mira et. a/(2019), Sutrisno et. a/ (2022), Paparang et. a/ (2021),
Asmawiyah et. a/(2020), dan Agustyna & Partono (2020).

6. Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan komunikasi organisasi terhadap
kinerja pegawai, artinya pengaruh komunikasi organisasi terhadap kinerja pegawai
semakin tinggi pada pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang semakin tinggi.
Dengan adanya komunikasi organisasi yang berjalan dengan baik pada para
pegawai dan juga dapat memberikan rasa kepuasan kerja pada para pegawai maka,
para pegawai akan memiliki suatu solidaritas dan suportifitas dalam bekerja

sehingga segala kinerja yang dihasilkan akan lebih maksimal, dengan demikian
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hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. Hipotesis ini juga selaras dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Nurdin & Prinandita (2023). Audiya et. al (2022), Tiyas
& Parmin (2021), Budiyono et. a/ (2024), dan Frederica et. a/(2022).

7. Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan lingkungan kerja non fisik terhadap
kinerja pegawai, artinya pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja
pegawai semakin tinggi pada pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang semakin
tinggi. Dengan adanya lingkungan kerja non fisik yang baik dan juga mampu
memberikan rasa kepuasan kerja pada para pegawainya maka, para pegawai akan
memiliki gairah atau semangat dalam bekerja sehingga dapat terciptanya kinerja
yang lebih optimal, dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima.
Hipotesis ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sitepu et. a/
(2020), Ningsih & Hermiati (2023), Pratama (2023), Mutiara & Hermiati (2023), dan
Sundjoto et. a/(2024).
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