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ABSTRAKSI 

Karyawan menjadi salah satu aset yang dibutuhkan pada PT. SustinfinPro Jakarta dalam 

berlangsungnya kegiatan perusahaan. Persoalan yang muncul adalah bagaimana perusahaan 

dapat menghasilkan karyawan yang memiliki kinerja yang optimal. PT. SustinfinPro Jakarta 

terus berusaha memperbaiki kualitas produk disertai dengan perbaikan kinerja Sumber Daya 

Manusia (SDM) serta lingkungan kerjanya. Penilaian kinerja karyawan PT. SustinfinPro 

Jakarta pada tahun 2022 ini diindikasikan masih belum optimal. Kinerja tersebut menjadi 

cerminan terhadap kemampuan karyawan PT. SustinfinPro Jakarta dalam menghasilkan 

produktivitas perusahaan. Fenomena penurunan kinerja yang terjadi di PT. SustinfinPro, 

diduga karena adanya intervensi langsung dari budaya organisasi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan bertujuan untuk: 1) Untuk menganalisis pengaruh 

lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan di PT. SustinfinPro Jakarta. 2) Untuk 

menganalisis pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan di PT. 

SustinfinPro Jakarta. 3) Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan di PT. SustinfinPro Jakarta. Metode pengambilan sampel adalah metoda sampling 

jenuh atau sensus, dimana populasi keseluruhan responden berjumlah 50 karyawan di PT. 

SustinfinPro Jakarta dijadikan sampel pada penelitian ini. Hasil Penelitian 1) Terdapat 

pengaruh positif antara Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan di PT. SustinfinPro 

Jakarta. 3) Terdapat pengaruh positif antara lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja 

karyawan PT. SustinfinPro Jakarta. 3) Terdapat pengaruh positif antara budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan PT. SustinfinPro Jakarta. 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik, Budaya Organisasi dan 

Kinerja Karyawan. 

 

ABSTRACT 

Employees are one of the assets needed at PT. SustinfinPro Jakarta in the ongoing company 

activities. The problem that arises is how companies can produce employees who have optimal 

performance. PT. SustinfinPro Jakarta continues to strive to improve product quality along 

with improving the performance of Human Resources (HR) and the work environment. PT. 

SustinfinPro Jakarta in 2022 is indicated to still not be optimal. This performance is a 

reflection of the ability of employees of PT. SustinfinPro Jakarta in producing company 

productivity. The phenomenon of decreased performance that occurred at PT. SustinfinPro, 

allegedly due to direct intervention from organizational culture and work environment on 

performance. The research aims to: 1) To analyze the effect of the physical work environment 

on the performance of employees at PT. SustinfinPro Jakarta. 2) To analyze the effect of non-

physical work environment on employee performance at PT. SustinfinPro Jakarta. 3) To 

analyze the effect of organizational culture on employee performance at PT. SustinfinPro 

Jakarta. The sampling method is saturated or census sampling method, where the total 
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population of respondents is 50 employees at PT. SustinfinPro Jakarta, was used as a sample 

in this study. Research Results 1) there is a positive influence between the Physical Work 

Environment on Employee Performance at PT. SustinfinPro Jakarta. 3) There is a positive 

influence between the non-physical work environment on the performance of employees of PT. 

SustinfinPro Jakarta. 3) There is a positive influence between organizational culture on the 

performance of employees of PT. SustinfinPro Jakarta. 

Keywords: Physical Work Environment, Non-Physical Work Environment, Organizational 

Culture and Employee Performance. 

 

I.  PENDAHULUAN 

PT. SustinfinPro Jakarta sebagai perusahaan yang bergerak dalam distributor atap untuk 

foil dan genteng galvalume yang bergerak dalam produksi baja ringan. Perusahaan ini 

memfokuskan diri di industri rangka baja jenis galvalume dan galvanize, seiring dengan 

perkembangan zaman bahan tersebut sebagai bahan rangka pengganti bahan kayu. PT. 

SustinfinPro Jakarta hadir untuk menjawab kebutuhan masyarakat dalam pembangunan tempat 

tinggal yang lebih efisien dan efektif. Dengan produk unggulannya yaitu atap spandek, 

merupakan salah satu jenis atap rumah yang terbuat dari percampuran bahan alumunium serta 

seng. Dari campuran bahan-bahan tersebut, terciptalah atap spandek yang memiliki sifat kokoh, 

awet, ringan dan mudah dibentuk. 

Karyawan menjadi salah satu aset yang dibutuhkan pada PT. SustinfinPro Jakarta dalam 

berlangsungnya kegiatan perusahaan. Persoalan yang muncul adalah bagaimana perusahaan 

dapat menghasilkan karyawan yang memiliki kinerja yang optimal. PT. SustinfinPro Jakarta 

terus berusaha memperbaiki kualitas produk disertai dengan perbaikan kinerja Sumber Daya 

Manusia (SDM) serta lingkungan kerjanya. Penilaian kinerja karyawan PT. SustinfinPro 

Jakarta pada tahun 2022 ini, diindikasikan masih belum optimal. Hal ini dapat dilihat dari data 

survey internal perusahaan terhadap penyebab menurunnya kinerja karyawan di PT. 

SustinfinPro Jakarta, yang tersaji dalam tabel berikut: 
 

 
Kinerja yang diindikasikan belum optimal tersebut menjadi cerminan terhadap 

kemampuan karyawan PT. SustinfinPro Jakarta dalam menghasilkan produktivitas perusahaan. 

Fenomena penurunan kinerja yang terjadi di PT. SustinfinPro, diduga karena adanya intervensi 

langsung dari budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja. Lingkungan kerja yang 

kurang menyenangkan akan membuat karyawan memiliki performa yang menurun dan waktu 

pencapaian tugas yang telah diberikan dapat berjalan tidak sesuai dengan target. Kinerja 

karyawan merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya. Semakin tinggi kinerja karyawan maka akan dapat meningkatkan produktivitas 

perusahaan (Bangun et al 2018, Maithew et al 2012). Juliyasdi Tanjung (2019) menyatakan 

salah satu cara dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah dengan meningkatkan budaya 

organisasi karena menciptakan suatu tingkat motivasi yang luar biasa bagi karyawan. 

Rumusan Masalah: 

1. Apakah lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. SustinfinPro 

Jakarta? 
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2. Apakah lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. 

SustinfinPro Jakarta? 

3. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. SustinfinPro 

Jakarta? 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Empiris 

1. Penelitian yang diangkat oleh Ken Etika Prabaningtyas, Indi Djastuti (2019), dengan judul 

“Analisis Pengaruh Lingkungan Fisik Dan Lingkungan Non Fisik Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada Karyawan Bagian 

Penunjang Rsud Dr. Ashari Pemalang)”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan 

non fisik memiliki hubungan paling kuat terhadap kinerja karyawan.  

2. Penelitian yang diangkat oleh Juliyasdi Tanjung (2019), berjudul “Pengaruh Budaya 

Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai yang Berdampak pada 

Kepuasan Pelayanan Masyarakat (Studi Kasus pada Kantor Camat Pinggir, Kabupaten 

Bengkalis, Provinsi Riau)”. Hasil analisis membuktikan bahwa pada Kantor Kecamatan 

Pinggir, Kabupaten Bengkalis, budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 

lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

B. Tinjauan Pustaka 

1. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja menurut pendapat Nitisemito, 2004 dalam Arida, 2017) adalah “sesuatu 

yang ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-

tugas yang dibebankan. Berdasarkan definisi tersebut, dapat diketahui bahwa lingkungan kerja 

adalah kondisi atau keadaan yang mempengaruhi cukup besar terhadap karyawan dalam 

melakukan pekerjaan atau terhadap jalannya operasi perusahaan.” 

Menurut Sedarmayanti (2017) lingkungan kerja dibagi menjadi dua yaitu lingkungan kerja 

fisik dan lingkungan kerja non fisik.  

a. Lingkungan kerja fisik merupakan sesuatu keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat 

disekitar tempat kerja, dimana dapat mempengaruhi kerja karyawan baik secara langsung 

maupun tidak langsung. 

b. Lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 

dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun bawahan dengan sesama rekan 

kerja, ataupun dengan bawahan terdiri dari struktur kerja, tanggung jawab kerja, 

perhatian dan dukungan pemimpin, kerja sama antar kelompok, dan kelancaran 

komunikasi. 

 
 

2. Budaya Organisasi 

Menurut Wagner dan Hollenbeek yang dikutip Tampubolon (2017: 227) “Budaya organisasi 

adalah suatu pola dari dasar asumsi untuk bertindak, menentukan atau mengembangkan 

anggota organisasi dalam mengatasi persoalan dengan mengadaptasinya dari luar dan 

mengintegrasikan kedalam organisasi agar karyawan dapat bekerja dengan teliti, dan juga 

bermanfaat bagi karyawan baru sebagai dasar koreksi atas persepsi mereka, pikiran, dan 

perasaan dalam hubungan mengatasi persoalan. Pada prinsipnya budaya organisasi menjadi 

landasan perilaku bagi semua karyawan atau anggota tim dalam pencapaian sasaran akhir 

organisasi, dan budaya organisasi dapat menjadi unsur yang menjaga stabilitas karyawan dalam 

berperilaku didalam menjalankan fungsi organisasi.” 

 
 

3. Kinerja Karyawan 
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Kasmir (2016:182) “Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai 

dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode 

tertentu.” 

 Widodo (2015:131) menyatakan “Kinerja merupakan hasil pelaksanaan suatu pekerjaan, 

baik bersifat fisik/mental maupun non fisik/non material.”  Edison, Anwar dan Komariyah 

(2016:190) berpendapat “Kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur 

selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan 

sebelumnya.” 

 

B. Kerangka Konsep 

Digambarkan secara sistematis kerangka konseptual penelitian ini yakni: 

 

 
 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
 

 

Berdasarkan kerangka teoritis diatas, hipotesis dalam penelitian ini ialah: 

H1: Diduga lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

H2:     Diduga lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

H3: Diduga budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

1. Rancangan penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono (2018:15) 

Metode penelitian kuantitatif diartikan sebagai “metode penelitian yang berlandaskan pada 

filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan.” 

 

2. Populasi dan Sampel 

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di PT. SustinfinPro Jakarta yang 

berjumlah 50 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling titik jenuh, dimana 

keseluruhan responden berjumlah 50 karyawan di PT. SustinfinPro Jakarta, dijadikan sampel 

pada penelitian ini. 
 

 

3. Metode Pengumpulan Data 

a. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari kuesioner yang diberikan kepada responden. 

Data primer dalam penelitian ini tentang identitas responden yang mencakup usia, jenis 
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kelamin, tingkat pendidikan, status pernikahan, jabatan dalam perusahaan, serta pendapat 

responden tentang variabel-variabel penelitian. 

b. Data sekunder, Supranto (2006), berpendapat “Data yang diperoleh dalam bentuk jadi dan 

telah diperlakukan oleh orang lain.” Penelitian ini menggunakan kuesioner dengan 

mengunakan skala 5 poin pernyataan yakni: 

 

 
 

Gambar 2. Skala Likert 

 

IV. Hasil dan Pembahasan  

A. Karakteristik Responden 

1. Jenis Kelamin 
 

Tabel 2. Jenis Kelamin 

 
 

Responden sebanyak 50 orang diketahui berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa 

mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 33 orang responden dengan 

persentase 66,0%, dan responden dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 17 orang 

responden dengan persentase 34,4%. Maka responden dengan jumlah terbanyak adalah 

karyawan laki-laki pada PT. SustinfinPro Jakarta. 

 

2. Usia 

 
Tabel 3. Usia 

 
 

Responden berdasarkan usia menunjukkan bahwa responden berusia antara 17-30 tahun 

sebanyak 27 orang responden dengan presentase sekitar 54,0%. Responden berusia antara 31-

40 tahun sebanyak 13 orang responden dengan presentase sekitar 21.28%. Responden berusia 

>41 tahun sebanyak 10 orang responden dengan presentase sekitar. Maka responden dengan 

jumlah terbanyak berusia antara 17-30 tahun pada karyawan PT. SustinfinPro Jakarta. 
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3. Pendidikan Terakhir  

 
Tabel 4. Pendidikan Terakhir 

 
Responden berdasarkan pendidikan terakhir saat ini menunjukkan bahwa responden 

pendidikan terakhir SMP sebanyak 5 orang responden dengan presentase sekitar 10,0%, 

responden pendidikan terakhir SMA sebanyak 15 orang responden dengan presentase sekitar 

30,0%, responden pendidikan terakhir S1 sebanyak 24 orang responden dengan presentase 

sekitar 48,0%, responden pendidikan terakhir S2 sebanyak 6 orang responden dengan 

presenyase sekitar 12,0%. Maka responden dengan jumlah terbanyak adalah karyawan dengan 

pendidikan terakhir Sarjana (S1) pada PT. SustinfinPro Jakarta. 

 

4. Status Pernikahan 

 
Tabel 5. Status Pernikahan 

 
Responden berdasarkan status pernikahan saat ini menunjukkan bahwa responden dengan 

status belum menikah sebanyak 14 orang responden dengan presentase sekitar 28,0%, 

responden dengan status menikah sebanyak 36 orang responden dengan presentase sekitar 

72,0%. Maka responden dengan jumlah terbanyak adalah karyawan dengan status menikah 

pada PT. SustinfinPro Jakarta. 

 

5. Masa Kerja 
 

Tabel 6. Masa Kerja 

 
Responden berdasarkan masa kerja menunjukkan bahwa responden berusia antara 17-30 tahun 

sebanyak 27 orang responden dengan presentase sekitar 54,0%, responden berusia antara 31-

40 tahun sebanyak 13 orang responden dengan presentase sekitar 21.28%, responden berusia 

>41 tahun sebanyak 10 orang responden dengan presentase sekitar. Maka responden dengan 

jumlah terbanyak berusia antara 17-30 tahun pada karyawan PT. SustinfinPro Jakarta. 
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B. Hasil Pengujian 

1. Uji Validitas 

Berdasarkan hasil uji validitas, item pertanyaan untuk seluruh variabel dinyatakan valid, yakni: 
 

 

Tabel 7. Hasil Uji Validitas 

 
Berdasarkan hasil uji validitas tersebut, item pertanyaan untuk seluruh variabel dinyatakan 

valid. 

 

2. Uji Reliabilitas 

 
Tabel 8. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas tersebut, item pertanyaan untuk seluruh variabel dinyatakan 

reliabel. 

 

3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Berdasarkan uji normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov pada tabel diatas memiliki nilai 

signifikasi Kolmogorov-Smirnov yaitu asymp sig. (2—tailed) yang lebih besar dari 0,05 yaitu 

sebesar 0,179. Dengan demikian data yang diperoleh dinyatakan berdistribusi normal, yakni: 
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Gambar 3. Histogram 

 

Berdasarkan histogram diatas, terlihat bahwa sebaran data pada histogram menyebar 

mengikuti pola kurva dan memiliki standar deviation 0,969 yang lebih besar dari 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa sebaran data diatas berdistribusi normal. 
 

 
Gambar 4. Normal Plot 

 

Berdasarkan gambar normal plot diatas bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonalnya, dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa sebaran 

data menujukkan data berdistribusi normal. 
 

Tabel 9. Kolmogorov-Smirnov 

 
Berdasarkan uji normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov pada tabel diatas memiliki nilai 

signifikasi asymp sig. (2-tailed) sebesar 0,212 yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian 

data yang diperoleh dinyatakan berdistribusi normal. 

 

b. Uji Mutikolinearitas 

Mengetahui apakah variabel yang dipakai berkolerasi tinggi, maka digunakan uji 

multikolinieritas. Hubungan korelasi antar variabel independen dalam model dapat dilihat dari 

nilai tolerance dan Variance Inflation Factor, jika nilai tolerance harus > 0,1 dan nilai VIF < 

10 maka model bebas dari masalah multikolinearitas.  
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Tabel 10. Uji Multikolinearitas  

 
 

Nilai tolerance dari variabel Lingkungan Kerja Fisik yaitu 0.738 ≥ 0,01. Nilai tolerance dari 

variabel Lingkungan Kerja Non Fisik yaitu 0.687 ≥ 0,01. Dan nilai tolerance dari variabel 

Budaya Organisasi yaitu 0.820 ≥ 0,01. Dengan hasil tersebut, diketahui bahwa tidak terjadi 

multikolonieritas antar variabel independen. Begitu juga dengan nilai VIF dari masing-masing 

variabel independen, untuk nilai VIF dari Lingkungan Kerja Fisik yaitu 1,416 ≤ 10. Nilai VIF 

dari variabel Lingkungan Kerja Non Fisik yaitu 1,455 ≤ 10. Dan nilai VIF dari variabel Budaya 

Organisasi yaitu 1,073 ≤ 10. Artinya tidak terjadi multikolonieritas antar variabel independent. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak memiliki korelasi yang kuat antar 

variabel independen, sehingga model regresi ini dapat ditoleransi. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan scatter plot, pengujian mendapatkan pola seperti 

gambar berikut ini: 

 
Gambar 5. Scatter Plot 

 

Titik-titik tidak menggambarkan pola dan menyebar diantara angka nol pada sumbu Y. Dengan 

demikian model regresi tidak terjadi heterokedastisitas. 

 

4. Uji Regresi Linear Berganda 

Model persamaan regresi linear berganda yakni: 
Y= 4,50+0,445 X1+0,130 X2 + 0,262 X3 + e 

 
Berdasarkan model regresi linear berganda diatas, dapat diinterpretasikan yakni: 
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a. Nilai konstanta (α) 

 Nilai konstanta (α) adalah 1,785 dapat diartikan bahwa apabila Lingkungan Kerja Fisik, 

Lingkungan Kerja Non Fisik, dan Budaya Oraganisasi sama dengan nol (0) maka besarnya 

Keputusan Pembelian adalah 1,785.  

b. Koefisien Regresi untuk Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) 

 Nilai koefisien variabel Lingkungan Kerja Fisik sebesar 0,445, artinya jika Lingkungan 

Kerja Fisik yang diterima respoden semakin baik atau mengalami peningkatan satu satuan, 

maka Kinerja Karyawan (Y) dari responden tersebut akan bertambah atau akan mengalami 

peningkatan 0,445 koefisien bernilai positif. Artinya melambangkan bahwa hubungan 

searah antara Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan.  

c. Koefisien Regresi untuk Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 

 Nilai koefisien variabel Lingkungan Kerja Non Fisik sebesar 0,130, artinya jika Lingkungan 

Kerja Non Fisik (X2) yang diterima oleh responden itu sesuai dengan harapan responden, 

maka Kinerja Karyawan (Y) dari responden akan semakin meningkat. Kenaikan persepsi 

Lingkungan Kerja Non Fisik seperti di atas sebesar satu satuan akan meningkatkan kenaikan 

0,130 koefisien bernilai positif dari Kinerja Karyawan. Artinya melambangkan bahwa 

hubungan searah antara persepsi Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kinerja karyawan. 

d. Koefisien Regresi untuk Budaya Organisasi (X3) 

 Nilai koefisien variabel Budaya Organisasi sebesar 0,262, artinya jika persepsi responden 

tentang Budaya Organisasi (X3) semakin baik bagi responden, maka akan semakin 

meningkatkan Kinerja Karyawan responden. Kenaikan tersebut akan meningkatkan Kinerja 

Karyawan sebesar 0,262 koefisien bernilai positif. Artinya melambangkan bahwa hubungan 

searah antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 

 

1) Uji Kelayakan Model 

 
Tabel 11. Uji Kelayakan Model 

 
Hasil diatas menunjukkan nilai signifikansi 0,000<0,05 yang mana dapat diartikan bahwa 

secara simultan variabel Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik dan Budaya 

Organisasi terbukti mempengaruhi Kinerja karyawan, dan model ini layak untuk digunakan 

 

2) Uji Koefisien Determinasi 
 

Tabel 12. Uji Kelayakan Model 
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Nilai Koefisien korelasi berganda (R) = 0,878 yang menunjukan hubungan antara variabel 

bebas Lingkungan Kerja Fisik (X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2), dan Budaya Organisasi 

(X3) terhadap variabel terikat Kinerja karyawan (Y) menunjukan korelasi dengan koefisien 

determinasi R-square (R2) sebesar 0,617. Berdasarkan nilai tersebut menunjukkan bahwa 

Lingkungan Kerja Fisik (X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2), dan Budaya Organisasi (X3) 

mempengaruhi Kinerja karyawan sebesar 0,767 atau 76,7%. Sedangkan sisanya 23,3% 

dipengaruhi oleh variabel diluar variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 

 

3) Uji t  

a. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 

Pada hasil uji t diatas menujukkan nilai t hitung untuk variabel Lingkungan Kerja Fisik 

(X1) adalah sebesar 5.555 dan didukung dengan nilai signifikan sebesar 0,000 yang mana 

lebih kecil dari 0,05 atau 5%, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat dikatakan 

bahwa terdapat pengaruh positif antara Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan 

PT. SustinfinPro Jakarta. Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

karyawan dapat diterima, dengan hasil Signifikan (positif). 

 

b. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) terhadap keputusan Kinerja Karyawan 

(Y) 

Pada hasil uji t diatas menujukkan nilai t hitung untuk variabel Lingkungan Kerja Non 

Fisik (X2) adalah sebesar 2,539 dan didukung dengan nilai signifikan sebesar 0,013 yang 

mana lebih kecil dari 0,05 atau 5%, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat 

dikatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap 

Kinerja Karyawan PT. SustinfinPro Jakarta. Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dapat diterima, dengan hasil Signifikan (positif). 

 

c. Pengaruh Budaya Organisasi (X3) terhadap keputusan Kinerja Karyawan (Y) 

Pada hasil uji t diatas menujukkan nilai t hitung untuk variabel Budaya Organisasi 

(X3) adalah sebesar 3.571 dan didukung dengan nilai signifikan sebesar 0,000 yang mana 

lebih kecil dari 0,05 atau 5%, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat dikatakan 

bahwa terdapat pengaruh positif antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan PT. 

SustinfinPro Jakarta. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan dapat diterima, dengan hasil Signifikan (positif). 

 

 

V. Pembahasan 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik (X1) Terhadap Kinerja karyawan (Y) 

Penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh positif antara Lingkungan Kerja Fisik 

terhadap Kinerja Karyawan di PT. SustinfinPro Jakarta. Pernyataan ini sejalan dengan 

penelitian Irsandi (2011), dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Kalimantan Timur. Dengan variabel 

bebas lingkungan kerja fisik, variabel terikat kinerja pegawai. Hasil penelitian menyatakan 

bahwa hubungan antara lingkungan kerja fisik dengan kinerja pegawai berpengaruh positif. 

 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik (X1) Terhadap Kinerja karyawan (Y) 

Penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh positif antara Lingkungan Kerja Non Fisik 

terhadap Kinerja Karyawan PT. SustinfinPro Jakarta. Penelitian ini sejalan dengan empiris 

Supriadi dan Anitra (2020) lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap 
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kinerja karyawan pada PT Salim Surya Phone. Kinerja pada gilirannya dipengaruhi oleh 

perilaku lingkungan kerja non fisik. 

 

3. Pengaruh Budaya Organisasi (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh positif antara Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan PT. SustinfinPro Jakarta. Penelitian sejalan dengan empiris Yudi 

Siswadi, dkk (2020) ini berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Komitmen Terhadap 

Kinerja Karyawan”. Penelitian ini  mengetahui bagaimana budaya organisasi dan komitmen 

mampu meningkatkan kinerja karyawan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 

 

VI. KESIMPULAN DAN SARAN 

1. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini maka dapat diambil 

kesimpulan yakni: 

a. Variabel lingkungan kerja fisik mampu memberikan kontribusi terhadap kinerja 

karyawan di PT. SustinfinPro Jakarta. Dimana dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh 

positif antara Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan di PT. SustinfinPro 

Jakarta. 

b. Variabel lingkungan kerja non fisik mampu memberikan kontribusi terhadap kinerja 

karyawan di PT. SustinfinPro Jakarta. Dimana dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh 

positif antara lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan PT. SustinfinPro 

Jakarta. 

c. Variabel budaya organisasi mampu memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan di 

PT. SustinfinPro Jakarta. Sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh positif 

antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT. SustinfinPro Jakarta. 

 

2. Saran 

Beberapa saran dari peneliti setelah melakukan penelitian ini ialah yakni: 

a. Hal yang dapat diperhatikan adalah meningkatkan kinerja karyawan melalui reward dan 

punishment sehinga memotivasi kinerja karyawan untuk lebih disiplin dan giat dalam 

bekerja. 

b. Permasalahan dalam Lingkungan non fisik seperti miss communication perlu perhatian 

dari pimpinan agar pekerjaan karyawannya dapat terselesaikan dengan baik.  

c. Perusahaan perlu menekankan training kepada karyawannya dalam rangka 

meningkatkan kepercayaan diri serta kreativitas para karyawan. Training berupa 

outbound & self development training kiranya dapat lebih diterapkan secara optimal. 

d. Perusahaan dapat melakukan kegiatan briefing secara rutin untuk mengevaluasi kinerja 

karyawan apakah sudah menyesuaikan dengan Standar Operasional Prosedur (SOP). 

e. Disarankan penelitian selanjutnya juga mempertimbangkan variabel lain yang dapat 

mempengaruhi kepuasan pelanggan dan loyalitas pelanggan seperti kualitas layanan, 

motivasi, dan lain sebagainya. Penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan item 

indikator di dalam variabel yang lebih detail dan memiliki lebih banyak jumlah 

pertanyaan atas item indikator tersebut agar hasil yang didapatkan lebih mendetail. 
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