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ABSTRACT

This study focuses on “The Influence of Work
Environment and Transformational Leadership
on Job Satisfaction with Organizational Culture as
a Mediating Variable among Gen Z Employees in
Start-up Companies.” This study involved 150
respondents determined using the Lemeshow
formula so that the sample size was considered
representative. Data collection techniques were
carried out through the distribution of
questionnaires, and the results were analyzed
using SPSS 21.0 software to obtain an accurate
empirical picture. The research findings show a
significant impact of the Work Environment and
Transformational Leadership on the formation of
Organizational Culture. In addition,
Transformational Leadership and Organizational
Culture were found to have a positive effect on
increasing Job  Satisfaction. = Furthermore,
Organizational Culture also acts as a mediating
variable that connects the Work Environment and
Transformational =~ Leadership  with  Job
Satisfaction,  thereby  strengthening  the
relationship between the variables.
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ABSTRAK

Studi ini berfokus pada “Pengaruh Lingkungan
Kerja dan Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kepuasan Kerja dengan Budaya
Organisasi sebagai Variabel Mediasi pada
Karyawan Gen Z di Perusahaan Start-up.”
Penelitian ini melibatkan 150 responden yang
ditentukan menggunakan rumus Lemeshow
sehingga jumlah sampel dinilai representatif.
Teknik pengumpulan data dilakukan melalui
penyebaran kuesioner, kemudian hasilnya
dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS
21.0 untuk memperoleh gambaran empiris yang
akurat. Temuan penelitian menunjukkan adanya
dampak signifikan dari Lingkungan Kerja dan
Kepemimpinan Transformasional terhadap
pembentukan Budaya Organisasi. Selain itu,
Kepemimpinan Transformasional dan Budaya
Organisasi  terbukti  berpengaruh  positif
terhadap  peningkatan Kepuasan Kerja.
Selanjutnya, Budaya Organisasi juga berperan
sebagai variabel mediasi yang menghubungkan
Lingkungan Kerja dan  Kepemimpinan
Transformasional dengan Kepuasan Kerja,
sehingga memperkuat keterkaitan antarvariabel.
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PENDAHULUAN

Dalam era digital yang terus berkembang, perusahaan start-up semakin
berkembang pesat dan didominasi oleh Generasi Z yang dibesarkan di tengah
teknologi serta memiliki ekspektasi berbeda dari generasi sebelumnya. Knight
(2017) menambahkan bahwa Gen Z cenderung menginginkan lingkungan kerja
yang nyaman, fasilitas memadai, serta hubungan harmonis antar rekan kerja.
Kondisi ini terbukti dapat meningkatkan kepuasan dan menurunkan turnover.
Dengan demikian, lingkungan kerja yang baik mencakup tidak hanya aspek
fisik, melainkan juga dimensi psikologis dan sosial, yang semuanya secara
kolektif memberikan kontribusi penting bagi kepuasan kerja karyawan.

Selain itu, kepemimpinan transformasional yang mampu menginspirasi,
memotivasi, dan mendukung pengembangan karyawan terbukti berpengaruh
signifikan  terhadap kinerja dan kepuasan kerja. Kepemimpinan
transformasional biasanya membentuk lingkungan kerja yang penuh ide baru
dan dukungan, di mana karyawan merasa dihargai serta terdorong untuk
bekerja sebaik mungkin (Bass & Avolio, B. J., 1994). Generasi Z yang adaptif
terhadap teknologi merespons positif kepemimpinan terbuka dan kolaboratif.
Puni et al. (2018) menunjukkan bahwa semua dimensi dari kepemimpinan
transformasional, termasuk pengaruh idealis, stimulasi intelektual, motivasi
inspirasional, dan perhatian individual, signifikan dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

Judul penelitian ini diambil karena karyawan Generasi Z (Gen Z)
menunjukkan ciri khas tersendiri yang tidak sama dengan generasi sebelumnya,
khususnya di dunia kerja. Sebagai digital-native, mereka lebih mengutamakan
lingkungan kerja yang fleksibel, inovatif, dan mendukung perkembangan diri.
Kepemimpinan transformasional relevan karena mampu menginspirasi,
memotivasi, dan mendorong potensi karyawan, sejalan dengan budaya
perusahaan start-up yang dinamis. Budaya organisasi juga dipandang sebagai
faktor kunci yang memediasi pengaruh lingkungan kerja dan kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja, karena berperan dalam menciptakan
nilai bersama, kolaborasi, dan motivasi. Penelitian ini penting untuk
memberikan pemahaman bagaimana kombinasi variabel tersebut dapat
meningkatkan kepuasan kerja Gen Z sebagai aset berharga bagi pertumbuhan
perusahaan start-up di era modern.

TINJAUAN PUSTAKA
Lingkungan Kerja

Kondisi kerja yang kondusif berperan penting dalam meningkatkan
kepuasan serta kinerja pegawai, baik melalui faktor fisik seperti pencahayaan
dan suhu, maupun melalui interaksi sosial antar rekan kerja (Lawren & Ekawati,
2023). Lingkungan kerja yang nyaman tidak hanya mampu mengurangi stres,
tetapi juga menciptakan suasana yang mendukung kreativitas, kolaborasi, dan
kesejahteraan mental karyawan (Abdurrohman et al., 2024). Kenyamanan di
tempat kerja membuat karyawan lebih fokus, produktif, dan termotivasi,
sekaligus memperkuat kerja sama tim sehingga meningkatkan performa dan
kepuasan kerja. Karyawan yang proaktif dalam crafting lingkungan
menyesuaikan kondisi kerja dengan preferensi pribadi untuk mengurangi stres
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(minimizing demands) dan meningkatkan keterlibatan (maximizing resources). Hal
ini mencerminkan peran aktif karyawan dalam membangun suasana kerja yang
ideal sehingga berpengaruh positif terhadap produktivitas, kesejahteraan, serta
kepuasan kerja.

Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional melibatkan transformasi perilaku
organisasi, budaya, dan individu sekaligus mengubah pemimpin itu sendiri
melalui semangat tinggi, kepercayaan diri, etika, dan akuntabilitas (Quiros et al.
2020). Kepemimpinan transformasional yang efektif mampu meningkatkan
kepercayaan diri dan semangat yang tinggi. Menurut Bachtiar Affandie &
Churiyah (2022), Kepemimpinan transformasional menunjukkan kepenulisan
bersama, keakuratan bersama, dan kutipan yang paling aktif dan berpengaruh
di bidang tersebut, yang membantu penelitian lebih lanjut tentang topik tersebut.
Hal ini dapat menginspirasi, memotivasi, serta membimbing karyawan dengan
visi yang kuat, sehingga meningkatkan komitmen, keterbukaan, dan kesiapan
menghadapi perubahan sekaligus mengurangi penolakan dan sinisme (Peng et
al., 2020). Kepemimpinan ini juga berkontribusi signifikan pada penelitian dan
praktik, menjadikannya salah satu faktor penting dalam menciptakan organisasi
yang adaptif dan dinamis.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sejauh mana karyawan merasa puas terhadap
pekerjaannya, mencakup tugas, hasil, pengawasan, serta perasaan positif. Diana
Prihadini et al. (2021). Kepuasan meningkat ketika tugas sesuai keterapilan dan
minat, hasil kerja bermakna serta diakui, dan atasan memberikan dukungan
serta bimbingan. Selain itu, perasaan senang terhadap pekerjaan mendorong
semangat, motivasi, serta komitmen karyawan terhadap organisasi.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi mencakup sekumpulan aturan dan kebiasaan yang
menyatukan kelompok dan individu dalam suatu perusahaan, mencapai tujuan
melalui subordinasi dan koordinasi hubungan organisasi yang efektif
(Yevtushenko et al., 2024). Pengembangan budaya dipengaruhi oleh nilai,
artefak, dan perilaku inovatif. Nilai mencerminkan keyakinan anggota
organisasi, artefak menjadi simbol budaya seperti logo atau desain ruang kerja,
sedangkan perilaku inovatif mendorong kreativitas dan adaptasi. Ketiga elemen
ini berperan sebagai mediator antara nilai organisasi dan kinerja. Apabila selaras,
budaya memperkuat motivasi, inovasi, dan kolaborasi sehingga meningkatkan
produktivitas, sedangkan ketidaksesuaian dapat menurunkan motivasi dan
kinerja organisasi.
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METODOLOGI
Pendekatan Penelitian

Studi ini menerapkan pendekatan kuantitatif sebagai instrumen utama
dalam memperoleh informasi. Menurut Sugiyono (2013), pendekatan penelitian
ini termasuk dalam paradigma positivisme, yang meneliti instrumen khusus,
kemudia dianalisis secara statistik. Tujuannya adalah untuk mengevaluasi
hipotesis yang ditetapkan.

Variabel Penelitian

Creswell (2009) menegaskan bahwa variabel penelitian dalam analisis
kuantitatif mewakili karakteristik terukur dari entitas yang menunjukkan
variabilitas. Studi ini akan menyelidiki variabel lingkungan kerja,
kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan budaya organisasi.

Populasi dan Sampel

Studi ini mengambil populasi dari karyawan yang bekerja di bidang
pertambangan. Namun, jumlah pastinya tidak dapat diketahui karena skala
industri yang sangat luas. Oleh karena itu, peneliti mengambil sampel sebanyak
112 karyawan dari sebuah perusahaan startup melalui metode purposive
sampling yang ditentukan sesuai kriteria khusus (Sugiyono, 2013). Teknik ini
memastikan bahwa sampel secara akurat mewakili populasi target,
meningkatkan relevansi data dengan fenomena yang diteliti. Studi ini
berkonsentrasi pada karyawan Generasi Z di lingkungan start-up.

Jenis dan Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data mencakup data primer dan sekunder (Sekaran &
Bougie, 2010). Data primer bersumber langsung dari responden melalui berbagai
metode seperti wawancara individu, kelompok fokus, atau kuesioner online.
Sugiyono (2013) menyatakan bahwa skala Likert berfungsi sebagai metrik untuk
menilai sikap dan persepsi individu dan kelompok mengenai fenomena sosial,
menggunakan pernyataan setuju-tidak setuju sebagai instrumennya. Setiap
pertanyaan memiliki skor untuk jawabannya, yakni:

Tabel 1. Skala Likert

Jawaban Nilai
Sangat Setuju
Setuju 4
Netral 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Dalam studi ini, kuesioner digunakan untuk mengidentifikasi faktor
taktor berikut: Lingkungan kerja,Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan
Kerja, dan Budaya Organisasi karyawan Gen Z yang bekerja di Perusahaan Start

up.
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Uji Instrumen
a. Uji Validitas

Sugiyono (2013) uji validitas bertujuan memperoleh data yang benar dan
akurat. Suatu kuesioner dinyatakan valid apabila mampu mengukur hal
yang memang hendak diukur. Pengujian validitas dapat dilakukan
melalui tiga cara, yaitu: (1) validitas konstruk, dengan cara
mengorelasikan skor tiap butir pertanyaan dengan skor total, (2) validitas
isi dengan membandingkan kesesuaian isi instrumen, dan (3) validitas
eksternal dengan mencocokkan instrumen terhadap fakta empiris.
Pengujian biasanya menggunakan korelasi Pearson Product Moment
melalui SPSS, dan instrumen dinilai valid bila nilai korelasi lebih besar
dari r tabel.

Uji Reliabilitas

Sugiyono (2013) suatu instrumen dianggap dapat diandalkan ketika
menghasilkan hasil yang konsisten dari waktu ke waktu. Keandalan
dinilai menggunakan Cronbach’s Alpha, dengan data dianggap dapat
diandalkan jika nilai Alpha melebihi 0,6 atau 60%.

Metode Analisis Data
a. Uji Normalitas
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Uji normalitas menilai normalitas variabel dalam model regresi Ghozali
(2016). Uji Kolmogorov-Smirnov mengevaluasi normalitas variabel. Nilai
probabilitas di atas 0,05 menunjukkan distribusi normal. Nilai
probabilitas di bawah 0,05 menandakan distribusi non-normal.
Uji Statistik
Analisis Regresi
Ghozali (2013) menegaskan bahwa analisis regresi menilai besarnya dan
orientasi hubungan antara variabel dependen dan independen. Variabel
dependen menunjukkan keacakan dengan distribusi probabilitas,
sedangkan variabel independen dianggap stabil atau deterministik. Studi
ini akan menggunakan persamaan regresi berikutnya:
1. Regresi Model I:
Model regresi pertama dipakai untuk melihat pengaruh budaya
organisasi terhadap lingkungan kerja dan kepemimpinan
transformasional. Persamaan linear yang digunakan adalah:
Persamaan: Z = a + bl X1 + b2 X2... (1)

Keterangan:
Z = budaya organisasi X1 = lingkungan kerja
a = konstanta, X2 = kepemimpinan transformasional

b = koefisien regresi
2. Persamaan regresi model II adalah sebagai berikut:
Y =a+bl X1 +b2X2. (2) Keterangan:
Y = Kepuasan Kerja X1=Lingkungan Kerja
a = Konstanta X2= Kepemimpinan Transformasional
b = Koefisien Regresi
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Analisis Regresi Linear Berganda
Berupaya menilai sejauh mana variabel yang terkait dengan budaya
organisasi secara langsung mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Persamaan:Y=a+b1X1+b2X2+ b3Z........ccccecevvviviiiiiiiiiiiiie
Keterangan:
Y= Kepuasan kerja karyawan
a = Konstanta
b = Koefisien regresi

X1 = Lingkungan Kerja
X2 = Kepemimpinan Transformasional
Z = Budaya Organisasi

Uji Hipotesis

a. Uji Parsial (t)
Uji t mengevaluasi dampak variabel independen pada variabel dependen
Ghozali (2016). Hasil melebihi 0,5 menunjukkan hipotesis tidak valid dan
koefisien regresi tidak memiliki signifikansi. Sebaliknya, nilai signifikan
di bawah 0,5 menyatakan bahwa variabel independen mempengaruhi
variabel dependen, dengan asumsi hipotesis benar, menunjukkan
koefisien regresi yang signifikan.

b. Uji Secara Simultan (F)

Dalam pengujiannya, nilai probabilitas signifikansi dihitung. Apabila
nilai tersebut berada di atas atau di bawah 0,05, maka hipotesis
dinyatakan diterima. Dengan demikian, pengaruh keseluruhan variabel
independen terhadap variabel dependen belum dapat dipastikan.

Tabel 2. Definisi Operasional Variabel

metode kerja
mereka, dan

Variabel Pengertian Indikator Item
Lingkungan | Lingkungan -Lingkungan | -Pewarnaan
Kerja kerja mencakup | fisik ruang kerja
semua alat dan
(Skripsi) bahan yang -Pengaturan
(Sri ditemui penerangan
Hajijah seseorang, pada ruang kerja
Utami, lingkungan di
2019) mana individu
beroperasi,

-Kebersihan
ruang kerja

pengaturan
mereka untuk
bekerja, baik -Ruang gerak
secara individu yang
maupun kolektif cukup pada
ruang
kerja

(Sedarmayanti,
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3000

2009) -Lingkungan | -Struktur kerja
non pada perusahaan
fisik

-Kerja sama antar
kelompok di
Lingkungan kerja
-Perhatian serta
dukungan dari
atasan
pada karyawan
-Kesempatan
setiap
orang untuk
mengungkapkan
pendapat
Kepemimpi | Mendefinisikan -Karisma -Pemimpin
nan kepemimpinan memiliki visi
transformas | transformasion yang jelas
ional al sebagai
pemimpin
(skripsi) yang -Motivasi -Pemimpin
(Susilo, memberikan inspirasional | memiliki misi
Galang, yang jelas
2023)
-Stimulasi -Pemimpin
mampu
Variabel Pengertian Indikator Item
pertimbangan intelektual menanamkan
dan rangsangan kebanggandibida
intelektual ng pekerjaanya
yang

diindividualkan

dan yang - -Pemimpin

memiliki Pertimbanga | memberikan

karisma. nindividual | standar kerja

(Bass & Avolio, yang tinggi

1995)
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-Pemimpin
memberikan
daya Tarik
emosional
untuk
meningkatkan
kesadaran
tentang tujuan
organisasi
-Pemimpin
mengajarkan
kecerdasan dalam
bekerja
Kepuasan Meneliti -Pekerjaan -Kesempatan
kerja kepuasan kerja yang dalam mendapat
(Skripsi) sebagai disposisi | menantan tugas yang
(Sri menyeluruh g beragam
Hajijah mengenai -Imbalan -Kesesuaian
Utami, pekerjaan yang gaji dengan
2019) seseorang, pantas tanggung
perbedaan jawab yang
antara diberikan
kompensasi -Kondisi -Ketersediaan
yang diperoleh kerja yang fasilitas kerja
seorang pekerja mendukun mempermudah
danjumlahyang | ¢ untuk bekerja
dia anggap dengan baik
harus dia terima.
(Robbins, 1998)
-Rekan - Kemauan
kerja yang rekan kerja
mendukun dalam
g memberikan
bantuan ketika
menghadapi
kesulitan
-Kesesuaian | -Kesesuaian
Variabel Pengertian Indikator Item
pribadi pekerjaan
dengan dengan
pekerjaan keterampilan
Budaya -Process oriented | -Orientasi -
organisasi culture result proses vs Mengutamakan
(skripsi) oriented culture | Orientasi proses
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(Rizka
Afista,
2018)

-indikator
Employee
oriented
culture vs job
oriented
culture.

hasil

dibanding
hasilnya

- Menempatkan
kebijakan
perusahaan
sebagai
prioritas utama
ketimbang
target yang
diperoleh

- Mengedepankan
pekerjaan dengan
tingkat risiko
rendah

-Orientasi
karyawan vs
Orientasi
perusahaan

-Karyawan tidak
dilibatkan dalam
pengambilan
Keputusan
organisasi

- Orientasi
organisasi
cenderung pada
kinerja kerja
ketimbang nasib
atau kepentingan
karyawan

-Menyelesaikan
pekerjaan lebih
daripada
menuntut gaji

lebih tinggi

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif Responden
a. Jenis Kelamin Responden

Tabel 3. Jenis Kelamin Responden

Foatezori Frekuensi Prozentase
Laki laki 48 429
Perempuan 64 37.1
Total 112 100.0

Sumber : Data Primer Diolah 2024

Menurut Tabel 3, gender dominan di antara responden adalah perempuan,
terdiri dari 64 individu (57,1%), sedangkan responden laki-laki berjumlah 48
(42,9%). Perbedaan ini menunjukkan adanya kecenderungan bahwa kelompok

perempuan lebih banyak terlibat dalam penelitian ini dibandingkan laki-laki.
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b. Usia Responden

Tabel 4. Usia Responden

Kategori Frelmensi Prozentase
=20 9 2.0
21-25 62 354
26-27 39 348
31-35 2 1.8

Total 112 1000

Sumber : Data Primer Diolah 2024

Menurut Tabel 4, sebagian besar responden berusia 21-25 tahun, berjumlah
62 (55,4%). Selain itu, responden berusia 26-27 berjumlah 39 (34,8%), dengan 9
peserta di bawah 20 tahun (8,0%), dan kelompok usia 31-35 hanya terdiri dari 2
(1,8%). Temuan ini menunjukkan bahwa mayoritas signifikan responden
termasuk dalam demografi usia produktif dini. Dominasi kelompok usia 21-25
tahun mencerminkan tahap perkembangan psikososial di mana mereka aktif
mencari pengalaman, meningkatkan kapasitas diri, serta mempersiapkan masa
depan akademik maupun profesional.

c. ljazah Terakhir Responden
Tabel 5. Ijazah Terakhir Responden

Kategori Frekuensi Prosentase
SMA 43 38,4

S-1 67 59,8

S-2 2 1,8

Total 112 100,0

Sumber : Data Primer Diolah 2024

Tabel 5 memperlihatkan bahwa responden terbanyak berasal dari lulusan
S1, yaitu sebanyak 67 orang (59,8%). Responden lulusan SMA tercatat 43 orang
(38,4%), dan lulusan S2 hanya 2 orang (1,8%). Artinya, sebagian besar responden
sudah menempuh pendidikan tinggi sampai sarjana.

Uji Kualitas Instrumen dan Data
a. Uji Validitas
Sugiyono (2013) menjelaskan bahwa tujuan uji validitas adalah
memperoleh data yang tepat, dengan kuesioner dinyatakan valid apabila
mampu mengukur aspek yang ditetapkan. Instrumen penelitian ini diuji
terlebih dahulu pada 96 responden. Item dapat dianggap valid jika nilai r
hitung melampaui r tabel pada taraf signifikansi 5%. Namun, jika nilai r
hitung lebih kecil daripada r tabel, maka item dinyatakan tidak valid.
Detail hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 6. Hasil Uji Validitas dari Item - Item Variabel Penelitian

Variabel Item R Hitung | R Tabel | Keterangan
X1.1 0,911 0,184 | Valid
X1.2 0,910 0,184 | Valid
X1.3 0,919 0,184 | Valid
X1.4 0,927 0,184 | Valid
Lingkungan | X1-3 0,926 0,184 | Valid
Kerja X1.6 0,920 0,184 | Valid
X1.7 0,938 0,184 | Valid
X1.8 0,937 0,184 | Valid
X1.9 0,917 0,184 | Valid
X2.1 0,893 0,184 | Valid
X2.2 0,901 0,184 | Valid
Kepemimpin 53 0,914 0,184 | Valid
;z‘ansformasi X2.4 0,908 0,184 | Valid
onal X2.5 0,903 0,184 | Valid
X2.6 0,913 0,184 | Valid
711 0,960 0,184 | Valid
712 0,970 0,184 | Valid
Budaya 713 0,969 0,184 Valid
Organisasi 173 0,963 0,184 | Valid
715 0,963 0,184 | Valid
716 0,967 0,184 | Valid
Y1 0,972 0,184 | Valid
Y2 0,970 0,184 | Valid
Kepuasan  [y3 0,977 0184 | Valid
Kerja Y4 0,979 0,184 | Valid
Y5 0,966 0,184 | Valid

Sumber : Data diolah Tahun 2024 Output SPSS Terlampir
Menurut uji validitas, semua item pada variabel Lingkungan Kerja,
Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, serta Kepuasan Kerja
memiliki nilai r hitung di atas r tabel (0,184). Dengan demikian, instrumen yang
dipakai dapat dianggap valid untuk mengukur aspek yang dimaksud.
b. Uji Reliabilitas
Sugiyono (2013) menjelaskan bahwa reliabilitas instrumen tercapai
apabila alat ukur menghasilkan data yang stabil saat digunakan berulang
kali. Setelah semua variabel memenuhi syarat validitas, dilakukan
pengujian reliabilitas dengan acuan Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6.
Hasil pengujiannya dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas Item-Item Variabel Penelitian

Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
Linglungan Kerja 0978 Eeliabel
EKepemimpinan Transformasional 0956 Eeliabel
Budaya Organizasi 0985 Eeliabel
Kepuasan Kerja 0986 Eeliabel

Sumber: Data Diolah Tahun 2024 Output SPSS Terlampir
Uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel melebihi Alpha
Cronbach sebesar 0,6, mengkonfirmasi keandalan instrumen. Secara khusus,
variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai reliabilitas 0,978, Kepemimpinan
Transformasional 0,956, Budaya Organisasi 0,985, dan Kepuasan Kerja 0,986.
Artinya, instrumen ini punya konsistensi yang baik dan bisa dipercaya dalam
mengukur konsep penelitian.

Analisis Deskripsi Data
Sugiyono (2013) mengidentifikasi metode analisis deskriptif sebagai alat
statistik untuk representasi data tanpa generalisasi. Studi ini menggunakan
analisis deskriptif untuk menggambarkan karakteristik variabel individu.
Temuan dari analisis statistik deskriptif yang dilakukan dirangkum sebagai
berikut:
Tabel 8. Analisis Descriptive Variabel

Variabel Minimum | Maximum | Mean | Std.
Deviation
Lingkungan Kerja 9 45 35,68 | 8,046
Kepemimpinan 7 30 23,19 |5,392
Transformasional
Budaya Organisasi 6 30 |22,00 |7A487
Kepuasan Kerja 5 25 120,29 |5337

Sumber: Data Sekunder 2024

Berdasarkan tabel 8, lingkungan kerja menunjukkan minimal 9, maksimum
45, rata-rata 35,68, dan standar deviasi 8.046. Ini menunjukkan persepsi yang
tinggi tentang lingkungan kerja di antara responden. Nilai standar deviasi yang
cukup besar menunjukkan adanya variasi dalam persepsi responden terhadap
lingkungan kerja di organisasi.

Variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai minimum 7 dan
maksimum 30, dengan rata-rata 23,19 serta standar deviasi 5,392. Rata-rata tinggi
menunjukkan kepemimpinan transformasional dinilai baik, sedangkan standar
deviasi kecil mengindikasikan persepsi responden relatif homogen. Budaya
organisasi memiliki nilai minimum 6 dan maksimum 30, dengan rata-rata 22,00
dan standar deviasi 7,487. Hal ini menunjukkan budaya organisasi dinilai cukup
baik, meski terdapat perbedaan persepsi yang cukup besar di antara responden.
Sementara itu, kepuasan kerja memiliki nilai minimum 5 dan maksimum 25,
dengan rata-rata 20,29 serta standar deviasi 5,337. Rata-rata cukup tinggi
menunjukkan responden umumnya puas, namun, standar deviasi masih
terdapat variasi tingkat kepuasan di antara mereka.
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Analisis Regresi Linier
Ghozali (2013) berpendapat bahwa analisis regresi menilai kekuatan dan
arah korelasi antar variabel. Variabel dependen menunjukkan keacakan dengan
distribusi probabilitas tertentu, sedangkan variabel independen tetap konsisten
atau deterministik. Analisis regresi berfungsi untuk mengevaluasi kekuatan
hubungan antara variabel.
1. Regresi Linier Model 1
Studi ini meneliti efek Lingkungan Kerja (X1) dan Kepemimpinan
Transformasional (X2) pada Budaya Organisasi (Z).
Tabel 9. Regresi Linier Model 1

Coefficients2
Model Unstandardized Standardized |t
Coefficients Coefficients Sig.
B | Std. Error | Beta
(Constant) -3,846 2,784
1,381 | 170
Lingkungan Kerja | ,370 074 398
,023 | 000
Kepemimpinan ,545 ,110 ,393
Transformasional ,958 000

a. Dependent Variable: Budaya Organisasi
Sumber: Diolah 2024

Merujuk pada tabel di atas, hasil analisis regresi model 1 dapat disimpulkan
sebagai berikut:

Z=a+DblX1+Db2X2

Z =-3.846 + 0.370 X1 + 0.545 X2 + e
2. Regresi Linier Model 2

Studi ini menguji pengaruh dua variabel independen, Lingkungan Kerja

(X1) dan Kepemimpinan Transformasional (X2), terhadap variabel

dependen Kepuasan Kerja (Y).

Tabel 10. Regresi Linier Model 2

Coefficients?
Model Unstandardized | Standardize
Coefficients d t ig.
Coefficients
B | Std. Beta
Erorr
1,520
(Constant) 1,953 778 | 438
Lingkungan ,279 421
Kerja ,052 ,397 | 000
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Kepemimpin |,380 ,384
an 077 ,931 | 000
Transformasi
onal
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Diolah 2024
Merujuk pada tabel sebelumnya, pengolahan data melalui regresi linier
berganda dengan aplikasi SPSS versi 21.0 for Windows menghasilkan output

sebagai berikut:
Y =1.520 + 0.279 X1 + 0.380 X2 + e

Pengujian Regresi Linier Berganda
Studi ini menyelidiki dampak lingkungan kerja dan kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja, memanfaatkan budaya organisasi
sebagai faktor penengah.
Tabel 11. Regresi Linier Berganda

Coefficients
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B | Std. Error
Beta
{Constant) 3,230 1,532 2,10 | ,037
Linglungan Kenja | 113 043 173 ? 012
Eepemimpinan 2.56
) g
Transformasional 138 066 140 040
Budaya O 13831
aya VIBASAS | 4a4 052 624 000
208 |-
1 0
8,50
g
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Diolah 2024
Dari data pada tabel di atas, regresi linier berganda yang diestimasi
menggunakan SPSS versi 21.0 for Windows menunjukkan hasil sebagai berikut:
Y =3.230+0.115 X1 + 0.138 X2 + 0444 Z + e
1. Uji Hipotesis
a. Hasil Uji Hipotesis Parsial (Uji t)

Sesuai Ghozali (2016), uji-t menilai dampak variabel independen pada
variabel dependen. Studi ini menggunakan uji-t, menggunakan SPSS versi

21.0 untuk analisis. Temuan uji-t disajikan sebagai berikut:
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Tabel 12. Uji Hipotesis Budaya Organisasi

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized |t

Coefficients Coefficients Sig.

B Std. Error Beta

{Constant) -1.381 [ 170
LinglonganReqa | 5 045 370 | 2,784 074 | 308 5,023 | 000
Rep E 545 100 | 393 4938 | 000
Transformasional

a. Dependent Variable: Budaya Organizasi

1. Dari tabel tersebut terlihat bahwa nilai probabilitas pengujian sebesar

Sumber: Diolah 2024

0,000 < 0,05, yang mengindikasikan bahwa
Hi: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Budaya Organisasi.

0,000 < 0,05, yang menegaskan bahwa

Hz: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Budaya

Dari tabel tersebut terlihat bahwa nilai probabilitas pengujian sebesar

Organisasi.
Tabel 13. Uji Hipotesis Kepuasan Kerja
Coefficients®
Model Unstandardized Standardize t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1
(Constant) 3.230 1,532 2,109 | .,037
Lingkungan 15 J043 A73 [ 2,568 012
Eeria
EKepemimpinan 138 066 140 2,080 040
Transformaszion
al
Budaya Add J052 S24 | 8,508 L0000
Orzanisasi

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

3. Dari tabel di atas diketahui nilai probabilitas sebesar 0,000 < 0,05. Temuan

Sumber: Diolah 2024

ini mengonfirmasi bahwa:
Hs: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.

0,000 < 0,05, yang menegaskan bahwa:

H4: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kepuasan

Kerja.
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5. Dari tabel tersebut terlihat bahwa nilai probabilitas pengujian sebesar
0,000 < 0,05, yang menegaskan bahwa
Hs: Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.

Uji Secara Simultan (Uji F)

Sesuai Ghozali (2013) uji F mengevaluasi dampak simultan dari variabel
independen pada variabel dependen. Penelitian ini menggunakan uji F untuk
menganalisis pengaruh kolektif variabel independen dan dependen.

Tabel 14. Hasil Uji F

ANOVAa
Model Sum of | Df Mean F Sig.
Square Square
S
Regre | 2154,18 |3 718,062 77,00 | ,000p
ssion | 6 108 | 9325 5
1 Resid | 1007,09
ual 1

Total | 3161,27 | 111
7

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi , Kepemimpinan
Transformasional , Lingkungan Kerja
Sumber: Diolah 2024
Dari uji F didapat nilai F hitung 77,005 dengan probabilitas 0,000. Karena
sig < 0,05, berarti Lingkungan Kerja, Kepemimpinan Transformasional, dan
Budaya Organisasi terbukti berpengaruh secara bersama terhadap Kepuasan
Kerja.

Direct Effect

X10Y

(P1) | =0.114

Indirect Effect

X10Z0 Y

(P3 % P5) = 0370 % 0.434 [ =oles

Total Effect

(Direct Effect + Indirect Effect) = =0.278

0.114 +0.164
Hasil pada tabel menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki

pengaruh tidak langsung terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,164 melalui Budaya

Organisasi. Sedangkan pengaruh langsungnya hanya sebesar 0,114, sehingga

total pengaruh yang terbentuk adalah 0,278. Karena nilai pengaruh langsung

lebih rendah dibandingkan pengaruh tidak langsung, maka Budaya Organisasi

terbukti memediasi hubungan tersebut.
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PEMBAHASAN
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Variabel Lingkungan Kerja menunjukkan nilai probabilitas 0,0116,
menunjukkan pengaruh positif yang signifikan pada Kepuasan Kerja.
Peningkatan satu unit di Lingkungan Kerja berkorelasi dengan peningkatan
0.14507 dalam Kepuasan Kerja. Dengan demikian, hipotesis 1 dinyatakan
diterima.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja

Variabel Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai probabilitas
0,0399 < 0,05, yang berarti berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Peningkatan satu wunit pada Kepemimpinan Transformasional akan
meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,138092. Dengan demikian, hipotesis 2
diterima.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Budaya Organisasi

Variabel Lingkungan Kerja secara signifikan mempengaruhi Budaya
Organisasi dengan nilai p 0,0000. Peningkatan unit di Lingkungan Kerja
berkorelasi dengan peningkatan 0.370108 dalam Budaya Organisasi. Dengan
demikian, hipotesis 3 diterima.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Budaya Organisasi

Variabel Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai probabilitas
0,0000 < 0,05, yang berarti berpengaruh positif terhadap Budaya Organisasi.
Peningkatan satu wunit pada Kepemimpinan Transformasional akan
meningkatkan Budaya Organisasi sebesar 0,545165. Dengan demikian, hipotesis
4diterima.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Variabel Budaya Organisasi memiliki nilai probabilitas 0,0000 < 0,05, yang
berarti berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Peningkatan satu unit
pada Budaya Organisasi akan meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,444430.
Dengan demikian, hipotesis 5 diterima.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui Budaya
Organisasi

Tabel menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja secara tidak langsung
mempengaruhi Kepuasan Kerja melalui Budaya Organisasi dengan nilai 0,164,
sedangkan efek langsungnya adalah 0,114. Efek kumulatif adalah 0,278. Karena
efek tidak langsung melampaui efek langsung, Budaya Organisasi memediasi
hubungan. Oleh karena itu, hipotesis 6 diterima.
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Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja melalui
Budaya Organisasi

Data menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional secara tidak
langsung mempengaruhi Kepuasan Kerja melalui Budaya Organisasi sebesar
0,241, sedangkan efek langsungnya hanya 0,138. Efek kumulatif total 0,379.
Mengingat bahwa efek tidak langsung melampaui efek langsung, dapat
disimpulkan bahwa Budaya Organisasi berfungsi sebagai mediator. Oleh karena
itu, hipotesis 7 diterima.

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa lingkungan kerja serta
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, dengan budaya organisasi berperan sebagai variabel mediasi. Lingkungan
kerja yang kondusif mampu memperkuat budaya organisasi, sedangkan
kepemimpinan transformasional yang memberikan arahan, motivasi, dan
dukungan turut memperkokoh budaya tersebut. Budaya organisasi berperan
penting sebagai penghubung, sehingga lingkungan kerja yang nyaman dan
kepemimpinan efektif tidak hanya berdampak langsung pada kepuasan kerja,
tetapi juga melalui pembentukan budaya yang kuat. Perusahaan start-up
disarankan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dengan fasilitas
ergonomis dan fleksibilitas untuk mendukung kesejahteraan karyawan. Selain itu,
penerapan kepemimpinan transformasional yang inspiratif dan komunikatif

penting untuk meningkatkan motivasi, keterlibatan, serta kepuasan kerja generasi
Z.

PENELITIAN LANJUTAN

Masih melakukan penelitian lanjutan untuk mengetahuo lebih jauh
tentang Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kepuasan Kerja Melalui Budaya Organisasi pada Karyawan Gen Z di
Perusahaan Start Up.
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