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Abstract

Employees are a crucial asset for any business to achieve its goals. The
effectiveness and efficiency of employee performance are essential for
the success of a business. In other words, the company's progress
depends on the employees’ work results. This research aims to study
the impact of knowledge management, work environment, employee
engagement, transformational leadership, and organizational
culture on employee performance through job satisfaction. The
research uses quantitative methods and collects data from 250
respondents through a Google form. The results indicate that
employee engagement and work environment do not significantly
affect job satisfaction. However, knowledge management,
organizational culture, and transformational leadership significantly
impact job satisfaction. Organizational culture and transformational
leadership do not significantly affect employee performance. In
contrast, employee engagement, knowledge management, work
environment, and job satisfaction significantly influence employee
performance.
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Pendahuluan

Masa globalisasi mengantarkan perubahan besar terutama pada segi teknologi serta komunikasi,
dimana perubahan tersebut menjadi sarana utama yang mampu membantu setiap perusahaan
menjalankan bisnisnya ke arah yang lebih baik. Akibatnya, persaingan menjadi amat ketat dan
kompetitif, sehingga perusahaan yang dapat memenangkan posisinya adalah perusahaan
berdaya saing tinggi dan berkelanjutan. Maka sebab itu, yang terpenting bagi suatu perusahaan
ialah sumber daya manusia (SDM), dimana manusia merupakan berperan menjadi penggerak
perusahaan, serta berupa faktor utama dalam meraih tujuan bisnis atau setidaknya agar tetap
berjalan sebagaimana mestinya.

Pengelolaan dan pengaturan SDM disebut penting dalam mencapai tujuan. Pada dasarnya,
pimpinan perusahaan pastinya menginginkan kinerja yang baik dari setiap karyawannya dalam
hal pelaksanaan tugas masing-masing yang menjadi tanggungannya. Perusahaan tentunya sadar
bahwa SDM berupa modal dasar dalam mencapai tujuan perusahaan, karenanya kualitas SDM
harus selalu dijaga dan diarahkan supaya pencapaian tujuannya lebih mudah untuk
direalisasikan. Intinya, kualitas SDM juga harus diiringi dengan tindakan evaluasi berkala,
sehingga tingkat efektivitas pengelolaannya juga dapat tergambarkan lebih jelas.

Kinerja individu dapat pula dipengaruhi oleh berbagai faktor, yakni manajemen
pengetahuan, lingkungan Kkerja, keterlibatan karyawan, budaya organisasi, kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja sesuai dengan pendapat Singgih et al,, (2021). Organisasi
yang biasa kita dengar adalah sekumpulan orang yang bekerjasama dalam meraih tujuan
bersama yang mana sudah ditentukan. Sekarang organisasi telah mengubah pendekatan
bisnisnya dari berbasis sumber daya menjadi arah berbasis pengetahuan. Pengetahuan
manajemen menjadi sarana pelaksanaan proses dalam Manajemen pengetahuan. Kegiatan
manajemen pengetahuan ini biasa dikaitkan dengan tujuan perusahaan dalam hal pencapaian
peningkatan kinerja, inovasi dan pengetahuan bersama (Supardi & Aulia Anshari, 2022).

Kala menjalankan kehidupan sehari-hari, manusia pasti akan memakai suatu hal yang
bernama transportasi. Kegiatan tersebut tidak akan jauh dari lingkup kehidupan manusia. Pada
zaman sekarang, transportasi menjadi sarana manusia untuk melakukan aktivitas agar dapat
berjalan. Salah satu transportasi adalah mobil. Perusahaan otomotif merupakan salah bidang
usaha yang perkembangannya amat pesat di Indonesia. Hal itu terlihat jelas dari banyaknya
perusahaan otomotif yang dibuka di Indonesia, bahkan dari provinsi yang memiliki dealer di
setiap kota (Maulana & Krisnawati, 2021). Pada perusahaan otomotif ini diharuskan pula untuk
melibatkan SDM dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan. Menurut Dewi Kapsari Ariyani,
(2019) perusahaan harus melaksanakan fungsi dari Manajemen SDM, yakni perekrutan,
penyeleksian sampai dengan bagaimana metode pengaturan SDM yang baik demi masa depan
perusahaan yang terus dapat berdiri kokoh (Setyawan, 2021).

Seiring dengan berkembangnya jaman serta kebutuhan transportasi, penjualan
perusahaan otomatif juga otomatis akan ikut meninggi, khususnya dibidang kendaraan roda
empat, dimana sekarang amat diperlukan oleh khalayak ramai. Saat ini, terdapat berbagai merek
mobil yang muncul dengan model, kualitas, desain serta harga yang bervariasi pula. Dapat di lihat
menurut sumber: oto.com, model kendaraan roda empat terlaris pada tahun 2020 dan 2021
dipegang kuat Toyota dengan penjualan 161.256 unit pada tahun 295.768 unit pada tahun 2021
mengalami kenaikan sebanyak 83.4%. Berikut peringkat merek terlaris pada periode tahun 2020
dan 2021 sesuai dengan paparan tabel di bawah, yakni:
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Tabel 1.
Penjualan Merk Mobil Terlaris 2020 dan 2021
Unit yang terjual

Nama Brand 2020 2021
Toyota 161.256 295.768
Daihatsu 90.724 164.872
Mitsubishi 57.906 107.605
Suzuki 66.130 91.793
Honda 73.315 91.122
Isuzu 16.422 26.636
Wuling 6.581 25.564
Mazda 2.660 3.392
DFSK 1.947 3.242
Nissan 10.849 3.177
Hyundai 740 3.166
KIA 807 2.895
KMW 1.983 2.389
Mercedes Benz PC 1.684 2.096
Mercedes Benz CV 673 1.810
Lexus 947 972

Sumber: oto.com 2022

Melalui sajian Tabel 1, terlihat jelas bahwa persaingan penjualan mobil dari tiap merk sangatlah
tinggi. Dari beberapa nama merek diatas, nominal penjualan tertinggi dari tahun 2020 dan 2021
masih dipegang oleh Toyota Sedangkan Honda menduduki peringkat ke 3 pada tahun 2020 dan
peringkat ke 5 pada tahun 2021. Dimana Honda merupakan merek jenis transportasi yang sudah
terkenal di seluruh kalangan. Gap dalam penelitian ini adalah terkait kinerja karyawan sangatlah
besar pengaruhnya terhadap perusahaan seperti dengan penjelasan Taufigi (2016) yang
menjelaskan bahwa semakin tinggi kualitas kinerja karyawan maka semakin tinggi kualitas dari
suatu perusahaan. Adapun analisis dalam penelitian ini juga memperhatikan tujuan terkait
dengan kinerja pada suatu perusahaan manufaktur khususnya industri otomotif dengan
pengaruh dari kinerja karyawan dari kepuasan, dimana menurut Fatyandri et al. (2023) semua
hal ini adalah untuk pencapaian keunggulan kompetitif perusahaan.

Kerangka teoritis dan hipotesis

Kinerja Karyawan

Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan. Kinerja karyawan
yang sangat baik akan datang setelah pengembangan bisnis yang sukses untuk organisasi. Di sisi
lain, kinerja staf yang kurang baik juga akan merugikan pertumbuhan perusahaan. Hasil kinerja
karyawan ini dapat dievaluasi dalam hal kualitas, kuantitas, jam kerja, dan kerjasama dalam
mencapai tujuan perusahaan. Semuanya didasarkan pada berapa banyak dan berapa lama orang
tersebut menghabiskan waktu untuk melakukan tugasnya. Jam kerja, keterlambatan, frekuensi
absen, dan lama kerja adalah indikator keberhasilan karyawan lainnya Setiyowati, H. &
Kurniawan, (2021)

Manajemen Pengetahuan

Knowledge management yaitu fasilitas manajemen yang digunakan buat menunjang terdapatnya
capaian sasaran serta tujuan organisasi dan menampilkan keunggulan persaingan tiap-tiap
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industri, sehingga bisa menghasilkan kinerja industri yang sangat baik dan manajemen
pengetahuan berdampak positif pada kinerja karyawan seperti yang dijelaskan oleh Putri
Primawanti & Ali, (2022). Dengan kata lainnya, knowledge management melibatkan kapasitas
perusahaan dalam menganalisis, mengelola, mengatur, meningkatkan kinerja yang lebih optimal
sehingga secara keseluruhan dapat mengangkat nilai/kinerja bisnis. Setiyowati, H. & Kurniawan,
(2021), Soepardy, (2020), dan Panjaitan, (2021) juga menjelaskan bahwa manajemen
pengetahuan mempunyai dampak signifikansi positif pada kinerja karyawan.

H1: manajemen pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Lingkungan Kerja

Seperti yang diterangkan oleh Arif, (2021) penting bagi manajemen untuk memperhatikan
bagaimana tempat kerja mempengaruhi kemampuan pekerja untuk melakukan tugasnya, baik
secara langsung ataupun tidak langsung karena kemampuan untuk menyelesaikan tugas yang
diberikan mungkin dipengaruhi oleh tempat kerja karyawan. Manajemen harus berupaya untuk
menciptakan lingkungan yang tentunya dapat membuat karyawan merasakan kenyamanan
sekaligus ketertiban sehingga tugas dapat terlaksana dengan lancar. Pada penelitian Qomariyah
etal, (2022) dan A. Arifin, (2020) diterangkan bahwa tidak terdapat dampak signifikansi antara
lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Penemuan terkait berlawanan dengan penemuannya
Singgih et al,, (2021) dan Sulastiningtiyas & Nilasari, (2019) yang menjelaskan bahwa lingkungan
kerja mempunyai dampak signifikansi positif pada kinerja karyawan.

H2: lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Keterlibatan Karyawan

Marwan et al, (2020) menerangkan bahwa keterkaitan antara kepuasan kerja dan variabel
partisipasi kerja bisa negatif atau positif Partisipasi dalam pekerjaan menunjukkan bahwa
individu secara pribadi terlibat dalam peran pekerjaan mereka. Partisipasi juga menandakan
adanya kontribusi seorang individu dalam menjalankan perannya sebagaimana mestinya.
Penelitian menunjukkan bahwa keterikatan kerja cukup terkait dengan kepuasan kerja, sehingga
manajer didorong untuk menumbuhkan lingkungan kerja yang memuaskan untuk mendorong
keterikatan kerja. Hubungan Positif antar variabel keterlibatan kerja dan kinerja karyawan telah
didukung oleh penelitiannya Sendawula et al.,, (2018), Fidyah, (2020) dan Al-dalahmeh et al,,
(2018).

H3: keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Kepemimpinan Transformasional

Dalam penelitian Purba & Sudibjo, (2020) menerangkan bahwa kepemimpinan transfotmasional
memengaruhi secara positif dan signifikan pada kinerja karyawan dikarenakan bila seorang
pemimpin dapat mengarahkan bawahannya sesuai dengan visi, menempatkan kharismanya,
mendorong (motivasi) serta menginspirasi, merangsang intelektualitas, kreatifitas serta
menghargai bawahannya, maka tentunya bawahannya akan bekerja dengan baik, serius, dan
loyal kepadanya. Ini terutama benar ketika menyangkut kinerja karyawannya. Penelitian ini sama
halnya dengan penemuan dari penelitian lainnya dimana menjelaskan bahwa kepemimpinan
transformasional mempunyai dampak signifikansi positif pada kinerja karyawan, antara lain
Singgih et al., (2021), Bimrew Sendekie Belay, (2022), Virgiawan et al,, (2021) dan Nugroho et al.,
(2020).
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H4: kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Budaya Organisasi

Menurut Abdullahi et al., (2021), cara bisnis mencari dan memanfaatkan fakta dan informasi
penting berdampak pada hubungan antara budaya dan kinerja. Dengan menguraikan batasan
atau batasan organisasi dalam hal interaksi manusia, pengalaman, dan kapasitas pemrosesan
informasi, budaya organisasi menghasilkan keunggulan kompetitif. Dalam nada yang sama,
peneliti menekankan bahwa budaya organisasi yang efektif meningkatkan motivasi karyawan
untuk bekerja menuju tujuan perusahaan tertentu. Karyawan bekerja sama untuk mencapai
tujuan organisasi dalam budaya tempat kerja yang sehat, dan ini memberi mereka kesempatan
dan motivasi untuk maju dalam perusahaan. Akibatnya, diindikasikan bahwa mengembangkan
budaya organisasi yang pekat akan secara efektif menumbuhkan kinerja karyawan. Penelitian ini
juga didukung oleh Sabuhari et al.,, (2020), Virgiawan et al., (2021), Fidyah, (2020), dan Idris et
al., (2022) dimana mereka menemukan kalau budaya organisasi mempunyai dampak signifikansi
positif pada kinerja karyawan.

H5: budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Kepuasan Kerja

Menurut Adiansyah et al,, (2021), kebahagiaan kerja yang diungkapkan adalah metrik untuk
mengukur seberapa puas orang dengan pekerjaan mereka. menguraikan banyak definisi
kepuasan kerja, salah satunya adalah bahwa itu adalah reaksi emosional seseorang terhadap
lingkungan kerjanya. Reaksi emosional mungkin termasuk sentimen baik atau negatif tentang
kebahagiaan atau ketidakpuasan (negatif). Jika seorang karyawan dapat merasa terpenuhi secara
emosional, maka tingkat kepuasannya terhadap tugas telah tercapai; jika tidak, maka orang
tersebut tidak puas. menunjukkan bahwa sikap seorang karyawan terhadap pekerjaan dalam
hubungannya dengan keadaan pekerjaannya, kerjasama karyawan, insentif yang diperoleh dalam
pekerjaannya, serta hal lainnya yang berhubungan dengan elemen fisik serta psikologis adalah
semua variabel dalam menentukan kepuasan kerja. mengatakan bahwa tanda-tanda yang
tercantum di bawah ini dapat digunakan untuk mengukur kepuasan kerja. Sama seperti yang
teliti oleh Fidyah, (2020) menjelaskan bahwa pendapat karyawan tentang nilai yang dapat
ditambahkan oleh pekerjaan mereka kepada masyarakat merupakan faktor kunci dalam
kebahagiaan kerja. Menurut bukunya, sejumlah variabel, termasuk lima parameter utama—
pekerjaan itu sendiri, peluang kemajuan, rekan kerja, remunerasi, dan atasan—memiliki dampak
pada berbagai tingkat kepuasan kerja karyawan. Selain itu, sejumlah faktor mempengaruhi
kebahagiaan kerja.

H6: kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Metode

Hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan metode kuantitatif. Sebab penelitian ini
bertujuan untuk meneliti seberapa besar pengaruh manajemen pengetahuan, lingkungan kerja,
keterlibatan karyawan, budaya organisasi, kepemimpinan transformasiona terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja di authorized dealer mobil di Kota Batam. Penelitian ini
memiliki objek penelitian yaitu perusahaan otomotif, Populasi yang diteliti dari penelitian ini
yakni seluruh dealer mobil dikota Batam, dan sampel yang akan diambil adalah orang yang
pernah bekerja di dealer mobil Honda dikota Batam. Pengunaan perbandingan 1:5 dimana satu
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pertanyaan akan mewakili lima responden, sebanyak 40 pertanyaan yang digunakan dalam
penelitian ini, sehingga jumlah responden ialah sebanyak 200 responden.

Data diperoleh dari kuesioner yang dibagikan melalui google form. Kuesioner tersebut
berisi beberapa pertanyaan dari variabel manajemen pengetahuan, lingkungan Kkerja,
kepemimpinan transformasional, keterikatan karyawan, dan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan Kkerja. Tujuan dari pendekatan analisis data adalah untuk
mendapatkan solusi dari masalah yang diselidiki dengan terlebih dahulu mengolah data dan
kemudian mencuri makna darinya. Aplikasi SPSS (Statistical Package for the Social Science)
digunakan untuk menganalisis data proses. Data disajikan untuk memudahkan mereka
memahami dan menjelaskan dengan menggunakan uji statistik deskriptif. Dalam hal mean,
minimum, maksimum, range, total, varians, standar deviasi, skewness, dan kurtosis dari masing-
masing variabel, statistik deskriptif memberikan ringkasan umum data. Singgih et al. (2021).
Penulis menggunakan teknik ini untuk menentukan jumlah dan proporsi variabel demografi
responden. Perubahan pendidikan terakhir, usia, dan jenis kelamin

Hasil dan pembahasan
Analisis Deskriptif

Dalam penelitian ini, terdapat total 207 kuisioner yang disebar kepada karyawan yang bekerja di
Authorized Dealer Mobil di kota Batam. Menurut Idris et al., (2020) untuk menentukan ukuran
sampel, dapat menggunakan perkalian antara (5-10) dengan jumlah indikator. Dalam kasus ini,
jumlah sampel kuisioner yang digunakan sudah memenuhi jumlah minimal sampel yang
disarankan, yaitu 200 sampel. Kuesioner yang disebarkan sebanyak 250 kuisioner, ada 207
kuesioner yang dapat digunakan dalam analisis dan 43 kuesioner yang tidak dikumpulkan.
Jumlah Pengembalian dan pengolahan kuesioner dinyatakan pada Tabel 2.

Tabel 2.
Analisis Deskriptif
Kriteria Sub Kriteria Jumlah
Jenis Kelamin Laki-laki 140
Perempuan 67
Usia 18 - 25 Tahun 196
26 - 30 Tahun 0
30 - 40 Tahun 10
>40 Tahun 1
Pendidikan SMA/SMK Sederajat 0
Diploma 153
Sarjana S1 53
Magister S2 1
Lama Bekerja <1 Tahun 52
1 - 2 Tahun 121
3 -4 Tahun 16
>4 Tahun 18

Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Outer model (Evaluasi model pengukuran)

Tabel 3 menunjukkan hasil outer model dari hasil analisis PLS-SEM. Pertama, indicator outer
loading. Pada table 3, semua indicator outer loading menunjukkan hasil >0.720 sesuai dengan
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rekomendasi dari Idris et al,, (2022). Selanjutnya mengevaluasi reliabilitas konsistensi internal
berdasarkan composite reliability (CA) dan Cronbach alpha (CA). Analisis menunjukkan bahwa
nilai CR 0.891 untuk EE, 0.875 untuk EP, 0.836 untuk JS, 0.806 untuk KM, 0.869 untuk OC, 0.895
untuk TL, dan 0.896 untuk WE. Demikian pula untuk nilai CA dari seluruh indicator diantara
0.813-0.901. Setelah itu mengevaluasi validitas konvergen berdasarkan nilai AVE yang
menunjukkan hasil nilai yang diantara 0.670-0.903 dan memenubhi nilai batas 0.500.

Tabel 3.
Measurement Model Evaluation
Indicator Mean VIF Loading CA CR AVE
EE_1 4.208 2.449 0.752 0.901 0.891 0.670
EE_2 4.483 6.755 0.947
EE_3 4275 5.268 0.892
EE_4 3.763 2.287 0.750
EE_5 4.280 2.995 0.818
EE_6 4367 1.757 0.730
EP_1 4.246 3.161 0.892 0.870 0.875 0.722
EP_2 4.251 3.324 0.916
EP_3 4454 2.566 0.872
EP_6 4444 1.696 0.700
JS_4 4.444 1.464 0.732 0.817 0.836 0.733
JS_5 4531 2.763 0.936
JS_6 4.246 2.443 0.887
KM_1 4.643 1.500 0.810 0.813 0.806 0.637
KM_2 3.947 1.701 0.774
KM_3 4.092 1.809 0.812
KM_4 3.691 1.827 0.795
0C_1 4.367 2.968 0.939 0.861 0.869 0.775
0C_2 4.449 3.274 0.940
0C_4 4.246 1.703 0.749
TL_1 4.246 2.865 0.866 0.895 0.895 0.705
TL_2 3.961 2.869 0.854
TL_3 4.275 2.808 0.852
TL_4 4116 6.175 0.877
TL_5 4.396 4.238 0.743
WE_1 4.251 2.871 0.945 0.813 0.896 0.903
WE_2 4.324 2.871 0.956

Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Tahap terakhir adalah mengevaluasi model pengukuran dengan menguji validitas diskriminan
dengan menggunakan pedoman dari heterotrait-monotrait ratio (HTMT). Dari table 4
menunjukkan bahwa nilai dari HTMT tidak melebihi 0.90 yang menunjukkan bahwa validitas
diskriminan sudah cukup (Idris et al., 2022)

Inner model (evaluasi model structural)

Evaluasi inner model diawali dengan penilaian nilai VIF untuk setiapp indicator. Hasil analisis VIF
pada table 3 menunjukkan ada yang beberapa indicator yang melebihi 3, yang menunjukkan
bahwa terdapat kolinaritas yang parah pada data. Indicator EE_2, EE_3, EP_1, EP_2, OC_3, TL_4
dan TL_5 menunjukkan nilai yang melebihi 3. Selanjutnya, pada table 5 mengevaluasi nilai R2,
ukuran efek 2, dan Q Square. Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai R2 untuk kepuasan kerja
dan kinerja karyawan masing masing adalah 0.755 dan 0.753. model untuk mengidentifikasi
kepuasan kerja dan kinerja karyawan berada pada tingkat “kuat”. Selanjutnya hubungan antar
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variabel, semua ukuran efek f2 berada pada kisaran 0.007-0.506, oleh karena itu, dikategorikan
sebagai “besar” dalam kriteria ukuran efek (Idris et al., 2022). Seperti yang terlihat pada table 5,
Q2 untuk setiap variabel adalah 0.749 untuk kepuasan kerja dan 0.745 untuk kinerja karyawan
yang mennjukkan keduanya berada pada tingkat “besar”.

Hasil dari Tabel 5 menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan, budaya organisasi, dan
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Sedangkan untuk keterlibatan karyawan dan lingkungan kerja tidak berpengaruh dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula variabel keterlibatan karyawan, lingkungan
kerja, manajemen pengetahuan, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, sedangkan untuk budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional
tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sesuai dengan rekomendasi
dari Idris et al., (2022) yang menyatakan bahwa p < 0.05.

Tabel 4.
Discriminant validity evaluation
EE EP ]S KM 0C TL WE
EE
EP 0.822
JS 0.615 0.822
KM 0.894 0.867 0.875
ocC 0.792 0.819 0.770 0.872
TL 0.936 0.743 0.554 0.870 0.895
WE 0.679 0.757 0.687 0.795 0.873 0.778

Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Tabel 5.
Structural model and hypothesis testing
Coeff t-value p-value R? Q2 f2
EE-> |S 0.10 1.398 0.162 0.755 0.749 0.007
WE 2 |JS 0.05 0.683 0.495 0.003
KM = JS 0.75 11.451 0.000 0.506
0oC->]S 0.53 4.772 0.000 0.226
TL =2 JS 0.54 3.935 0.000 0.206
EE - EP 0.55 6.785 0.000 0.753 0.745 0.265
WE - EP 0.22 2.533 0.011 0.061
KM - EP 0.23 2.629 0.000 0.031
OC 2> EP 0.24 1.927 0.054 0.036
TL - EP 0.14 1.655 0.098 0.012
JS > EP 0.37 6.785 0.000 0.132

Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Hasil uji pengaruh tidak langsung (specific indirect effect)

Hipotesis 1. Hasil nilai T-statistik 1.398 dengan nilai P value di atas 0.05 untuk variable Employee
Engagement berpengaruh tidak signifikan terhadap Job Satisfaction pada Authorized Dealer
Kendaraan roda empat di kota Batam. Hal ini dikarenakan responden merasa bahwa Employee
engagement tidak dapat mendukung dalam peningkatan kepuasan kerja karyawan. Idris et al,,
(2022) juga menjelaskan bahwa ketika karyawan merasa tidak dapat terlibat dalam proses
pengambilan keputusan, memiliki otonomi, dan merasa dihargai, kepuasan kerja mereka
cenderung menurun. Dengan keterlibatan yang kurang baik, karyawan merasa tidak terhubung
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dengan pekerjaan mereka dan menjadi merasa tidak dihargai. Sama seperti yang diteliti. Menurut
Marwan et al., (2020) bahwa nilai p-value lebih besar dari tingkat signifikansi yang umumnya
digunakan kita tidak dapat menolak hipotesis nol bahwa tidak ada hubungan yang signifikan
antara keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja pada tingkat signifikansi tersebut.

Hipotesis 2. Hasil nilai T-statistik 11.451 dengan P value di bawah 0.05 untuk variable
Pengetahuan manajemen berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja pada Authorized Dealer
Kendaraan roda empat di kota Batam. Menurut Singgih et al., (2021) manajemen pengetahuan
memungkinkan organisasi untuk menyimpan, berbagi, dan mengakses pengetahuan yang
dimiliki secara efektif. Dengan akses yang lebih mudah ke informasi dan pembelajaran yang
terus-menerus, karyawan dapat merasa lebih terampil, termotivasi, dan mampu menyelesaikan
tugas dengan lebih baik. Hal ini meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan merasa didukung
dan mampu mencapai tujuan mereka dengan lebih baik. Soepardy, (2020) menjelaskan bahwa T-
value yang tinggi menunjukkan bahwa pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kepuasan
kerja secara signifikan lebih besar daripada variasi yang disebabkan oleh kesalahan dalam
sampel. Sedangkan, p-value yang mendekati nol menunjukkan bahwa hasil yang diamati sangat
tidak mungkin terjadi secara kebetulan dan memberikan bukti yang kuat untuk menolak
hipotesis nol, yang menyatakan bahwa tidak ada hubungan antara manajemen pengetahuan dan
kepuasan kerja. juga meneliti bahwa Pengetahuan manajemen berpengaruh positif terhadap
Kepuasan kerja.

Hipotesis 3. Hasil nilai T-statistik 4.772 dengan P value di bawah 0.05 untuk variable
Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja pada Authorized Dealer
Kendaraan roda empat di kota Batam. Sama seperti yang dijelaskan oleh A. Arifin, (2020) Budaya
organisasi yang positif menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, kooperatif, dan inklusif.
Ini memungkinkan karyawan untuk merasa dihargai, terlibat, dan memiliki rasa kepemilikan
terhadap pekerjaan mereka. Ketika karyawan merasa diperlakukan dengan baik dan memiliki
hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan, mereka cenderung lebih puas dengan
pekerjaan mereka. Ini dapat mengurangi tingkat stres, meningkatkan motivasi, dan memperkuat
loyalitas terhadap perusahaan. A. H. Arifin & Matriadi, (2022) juga meneliti bahwa Interpretasi
dari nilai t-value yang tinggi adalah bahwa variabel budaya organisasi memiliki pengaruh yang
kuat terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin positif budaya organisasi
suatu perusahaan, semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja dari karyawan. Dengan p-value
yang sangat rendah , kita dapat menyimpulkan bahwa hasil ini tidak mungkin terjadi secara
kebetulan, sehingga kita dapat mempercayai bahwa hubungan antara budaya organisasi dan
kepuasan kerja memang signifikan secara statistik.

Hipotesis 4. Hasil nilai T-statistik 3.935 dengan P value di bawah 0.05 untuk variable
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja pada Authorized
Dealer Kendaraan roda empat di kota Batam. Virgiawan et al., (2021) juga meneliti bahwa T value
yang besar menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung dari budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja signifikan secara statistik. Nilai p value yang mendekati nol menunjukkan bahwa
pengaruh ini tidak terjadi secara kebetulan dan dapat dipercaya. Sulastiningtiyas & Nilasari,
(2019) juga menjelaskan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kepuasan kerja melalui jalur tidak langsung, yang berarti bahwa budaya organisasi yang
baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Hipotesis 5. Hasil nilai T-statistik 0.683 dengan nilai P value di atas 0.05 untuk variable
Lingkungan Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan kerja pada Authorized Dealer
Kendaraan roda empat di kota Batam. Hal ini dikarenakan responden merasa bahwa Lingkungan
Kerja tidak dapat mendukung dalam peningkatan kepuasan kerja karyawan. Sama seperti yang
diteliti menurut Idris et al,, (2020) bahwa T value yang rendah menunjukkan bahwa pengaruh
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tidak langsung dari lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja tidak signifikan secara statistik.
Nilai p value yang lebih besar dari tingkat signifikansi yang umumnya dipilih menunjukkan
bahwa tidak ada cukup bukti statistik untuk menolak hipotesis nol, yang menyatakan bahwa tidak
ada pengaruh yang signifikan dari lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis 6. Hasil nilai T-statistik 6.785 dengan P value di bawah 0.05 untuk variable
keterlibatan karyawan berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan pada Authorized Dealer
Kendaraan roda empat di kota Batam. Sendawula et al., (2018) juga meneliti bahwa T value yang
tinggi menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung dari keterlibatan karyawan terhadap
kinerja karyawan signifikan secara statistik. Nilai p value yang mendekati nol menunjukkan
bahwa hasil ini tidak terjadi secara kebetulan dan dapat dipercaya. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa keterlibatan karyawan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat keterlibatan karyawan, semakin baik
pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan tersebut.

Hipotesis 7. Hasil nilai T-statistik 2.639 dengan P value di bawah 0.05 untuk variable
Pengetahuan manajemen berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan pada Authorized
Dealer Kendaraan roda empat di kota Batam. Setiyowati, H. dan Kurniawan (2021) juga meneliti
bahwa pengetahuan manajemen berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan. Hal ini
dikarenakan Nilai t yang positif menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara pengetahuan
manajemen dan kinerja karyawan.Selain itu, p value yang sangat rendah menunjukkan bahwa
hasil tersebut sangat signifikan secara statistic.

Hipotesis 8. Hasil nilai T-statistik 1.927 dengan nilai P value di atas 0.05 untuk variable
Budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan pada Authorized
Dealer Kendaraan roda empat di kota Batam. Hal ini dikarenakan responden merasa bahwa
Budaya organisasi tidak dapat mendukung dalam peningkatan kinerja karyawan. Sama seperti
yang diteliti menurut Idris et al., (2020) bahwa jika nilai yang dianut oleh budaya organisasi tidak
selaras dengan nilai individu karyawan, karyawan mungkin akan merasa tidak terhubung atau
termotivasi oleh budaya tersebut dan jika budaya organisasi hanya diungkapkan dalam kata-kata
tetapi tidak terlihat dalam Tindakan dan kebijakan sehari-hari, karyawan mungkin merasa tidak
yakin untuk menerapkannya dalam pekerjaan mereka.

Hipotesis 9. Hasil nilai T-statistik 1.655 dengan nilai P value di atas 0.05 untuk variable
Kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan pada
Authorized Dealer Kendaraan roda empat di kota Batam. Hal ini dikarenakan responden merasa
bahwa Kepemimpinan transformasional tidak dapat mendukung dalam peningkatan kinerja
karyawan. Sama seperti yang diteliti menurut Singgih et al., (2021) bahwa jika kepemimpinan
transformasional tidak dilaksanakan dengan baik, maka para pemimpin tidak mampu
mengartikulasikan visi mereka secara jelas atau gagal memotivasi karyawan untuk mencapainya.
Meskipun kepemimpinan transformasional bertujuan untuk menginspirasi perubahan positif,
tidak semua orang selalu nyaman dengan perubahan. Beberapa karyawan mungkin resisten
terhadap perubahan dan tidak merespons dengan baik terhadap gaya kepemimpinan yang
mempromosikan transformasi.

Hipotesis 10. Hasil nilai T-statistik 2.533 dengan nilai P value di bawah 0.05 untuk
variable Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja karyawan pada
Authorized Dealer Kendaraan roda empat di kota Batam. Hal ini dikarenakan responden merasa
bahwa Lingkungan Kerja dapat mendukung dalam peningkatan Kinerja karyawan. Sama seperti
yang diteliti menurut Karina et al., (2020) bahwa ketika karyawan merasa nyaman dan percaya
diri dalam lingkungan kerja mereka, mereka cenderung lebih kreatif. Lingkungan yang
mendukung inovasi dan eksperimen memungkinkan ide-ide baru untuk berkembang, yang dapat
membantu perusahaan dalam menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang baru dan
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lingkungan kerja yang positif seringkali membantu mengurangi tingkat stres karyawan. Dengan
adanya dukungan sosial, manajemen konflik yang efektif, dan kebijakan yang mendukung
kesejahteraan mental, karyawan dapat fokus pada tugas mereka tanpa terbebani oleh stres
berlebih.

Hipotesis 11. Hasil nilai T-statistik 6.785 dengan nilai P value di bawah 0.05 untuk
variable Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan pada Authorized Dealer
Kendaraan roda empat di kota Batam. Hal ini dikarenakan responden merasa kepuasan kerja
daoat mendukung dan peningkatan Kinerja karyawan. Zulindra & Ajimat, (2019) menjelaskan
bahwa Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi untuk melakukan
tugas-tugas mereka. Mereka merasa senang dan bersemangat untuk datang ke tempat kerja
setiap hari, yang meningkatkan produktivitas mereka dan Karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaan mereka cenderung memberikan hasil kerja yang lebih baik. Mereka lebih cenderung
berinovasi, berkolaborasi dengan rekan kerja, dan mencari cara untuk meningkatkan proses
kerja.

Simpulan

Hasil penelitian yang dijelaskan di Bab IV bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh variabel
independen seperti Keterlibatan karyawan, pengetahuan manajemen, budaya organisasi,
kepemimpinan transformasional, dan lingkungan kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja
karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai mediator. Berdasarkan hasil pengujian, dapat
disimpulkan sebagai berikut: variabel Keterlibatan karyawan dan lingkungan kerja tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, variabel Manajemen pengetahuan,
budaya organisasi, dan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja, variabel Budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, variabel Keterlibatan karyawan, pengetahuan
manajemen, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
variabel Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan pengalaman peneliti dalam proses penelitian ini, terdapat beberapa
keterbatasan yang perlu diperhatikan oleh peneliti-peneliti di masa depan untuk meningkatkan
keakuratan penelitian ini. Penelitian ini memiliki kekurangan yang perlu diperbaiki untuk
penelitian selanjutnya. Beberapa keterbatasan yang ditemukan adalah: jumlah responden hanya
207 orang, yang mungkin tidak mencerminkan kondisi secara keseluruhan. Selama pengumpulan
data, respon dari responden terkadang tidak mencerminkan pendapat sebenarnya karena
perbedaan pemikiran, anggapan, dan pemahaman yang berbeda antar responden, serta faktor
kejujuran dalam mengisi kuesioner.

Saran untuk penelitian selanjutnya: pertama, memperpanjang jangka waktu penelitian:
Disarankan untuk memperpanjang jangka waktu penelitian agar mencerminkan distribusi
variabel independen dan dependen yang digunakan. Dengan waktu yang lebih lama, penelitian
dapat menghasilkan data yang lebih representatif dan dapat menggambarkan perubahan atau
tren dalam hubungan antarvariabel secara lebih akurat. Kedua, memperluas penelitian ke negara
lain: Disarankan untuk memperluas penelitian dengan mengambil sampel dari negara lain.
Dengan melibatkan variasi konteks budaya dan organisasional yang lebih luas, penelitian dapat
memberikan wawasan yang lebih komprehensif dan generalisasi yang lebih baik. Hal ini akan
memungkinkan untuk mengeksplorasi perbedaan dan kesamaan dalam pengaruh variabel-
variabel yang diteliti di berbagai lingkungan kerja dan budaya.
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