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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi, disiplin kerja, 
kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di PT Morowali Mitra 
Perkasa (MMP). Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif dengan analisis data menggunakan regresi berganda, serta diolah 
menggunakan SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi 
yang positif secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan, diikuti oleh disiplin kerja 
yang tinggi, kompensasi yang adil, dan tingkat kepuasan kerja yang memadai. Temuan ini 
menunjukkan bahwa pengelolaan yang baik terhadap faktor - faktor tersebut dapat 
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan kontribusi bagi manajemen dalam merancang strategi yang efektif untuk 
meningkatkan produktivitas dan keberhasilan organisasi.  

Kata kunci: budaya organisasi, disiplin kerja, kompensasi, kepuasan kerja, 
kinerja karyawan. 

ABSTRACT 

This research aims to analyze the influence of organizational culture, work discipline, 
compensation and job satisfaction on employee performance at PT Morowali Mitra 
Perkasa (MMP). The method used in this research is a quantitative approach with data 
analysis using multiple regression, and processed using SmartPLS 4.0. The research 
results show that a positive organizational culture significantly influences employee 
performance, followed by high work discipline, fair compensation, and adequate levels of 
job satisfaction. These findings indicate that good management of these factors can 
improve overall employee performance. It is hoped that this research can contribute to 
management in designing effective strategies to increase productivity and organizational 
success.  

Keyword: organizational culture, work discipline, compensation, job satisfaction, 
employee performance. 
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1. PENDAHULUAN 
Era globalisasi menghadirkan banyak 

peluang dan tantangan bagi dunia bisnis, 
dengan persaingan yang semakin ketat di 
tingkat global. Perusahaan harus terus 
berinovasi dan mengoptimalkan sumber 
daya yang dimiliki untuk bertahan. Dari 
berbagai jenis sumber daya, sumber daya 
manusia (SDM) dianggap paling vital, 
karena mereka bertanggung jawab dalam 
mengelola sumber daya lainnya.  

Sumber daya manusia memiliki peran 
yang sangat penting dalam keberhasilan 
perusahaan. Seperti yang dijelaskan 
Hariandja (2002), sumber daya manusia 
adalah salah satu faktor utama dalam 
sebuah perusahaan, selain modal. 
Meskipun sebuah perusahaan memiliki 
sumber daya alam yang melimpah, tanpa 
dukungan sumber daya manusia yang 
berkualitas, proses produksi tidak akan 
berjalan secara efektif dan efisien. Oleh 
karena itu, pengelolaan SDM yang baik 
menjadi kunci keberhasilan perusahaan 
dalam menghadapi persaingan global. 
Salah satu strategi penting dalam 
pengelolaan SDM adalah melalui 
penerapan budaya organisasi yang kuat 
dan efektif. 

Budaya o rgan i s a s i mencakup 
ideologi, nilai-nilai, filosofi, harapan, 
asumsi, sikap, serta norma-norma yang 
secara kolektif dimiliki dan mengikat 
set iap anggota dalam organisasi 
(Primasheila, Hanafi & Bakri, 2017). 
Budaya organisasi sangat mempengaruhi 
sikap dan perilaku karyawan. Penerapan 
budaya organisasi yang tepat dapat 
mendukung pen ingka tan k iner ja 
karyawan (Muis, Jufrizen & Fahmi, 
2018). Dalam konteks ini, budaya yang 
kuat menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif dan produktif. 

Selain budaya organisasi, kompensasi 
merupakan faktor eksternal yang penting 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Kompensasi adalah imbalan yang 
diberikan perusahaan kepada karyawan 
atas usaha dan kontribusi mereka dalam 

mencapai tujuan perusahaan, menurut 
Dwianto, Purnamasari, dan Tukini 
(2019). Penelitian Septerina dan Rusda 
(2018) menunjukkan bahwa kompensasi 
yang dikelola secara tepat dapat 
memotivasi karyawan untuk selalu 
berusaha memberikan kinerja optimal 
bagi perusahaan. 

Disiplin kerja juga menjadi salah satu 
faktor penting dalam mempengaruhi 
kinerja karyawan. Menurut Hasibuan 
(2013), kedisiplinan adalah kesadaran 
dan kemauan seseorang untuk mematuhi 
semua peraturan perusahaan serta norma-
norma sosial yang berlaku. Tidak seperti 
kompensasi yang merupakan faktor 
eksternal, disiplin muncul dari dalam diri 
karyawan. Disiplin kerja yang tinggi 
akan mendorong karyawan untuk 
berkomitmen dan konsisten dalam 
menjalankan tugas mereka. 

Kepuasan kerja juga berperan penting 
dalam kinerja karyawan. Menurut 
Sutrisno (2017), menjelaskan bahwa 
kepuasan kerja adalah perasaan senang 
atau tidak senang karyawan dalam 
melihat dan menjalankan pekerjaannya. 
Kepuasan ini dipengaruhi oleh berbagai 
faktor, termasuk budaya organisasi, 
kompensasi, dan work-life balance. 
Frame & Hartog (Moedy, 2013) 
mendefinisikan work-life balance sebagai 
k e b e b a s a n k a r y a w a n d a l a m 
menggunakan waktu kerja untuk 
menyeimbangkan pekerjaan dengan 
komitmen lain, seperti keluarga, hobi, 
dan studi, agar karyawan tidak hanya 
terfokus pada tanggung jawab pekerjaan.  

Kinerja karyawan adalah konsep yang 
sangat penting dalam organisasi bisnis 
yang terus berkembang dan telah menjadi 
salah satu isu utama dalam manajemen 
sumber daya manusia (Bose, 2018:72). 
Organisasi yang mampu mencapai 
kinerja baik tidak dapat dipisahkan dari 
hasil yang diperoleh oleh anggotanya. 
Oleh karena itu, organisasi perlu 
mengkoordinasikan setiap anggotanya 
untuk mencapai kinerja yang optimal 
(Kambey, 2013:142). 
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Penelitian ini bertujuan untuk 
m e n g a n a l i s i s p e n g a r u h b u d a y a 
organisasi, disiplin kerja, kompensasi, 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. Dalam konteks organisasi 
yang terus berkembang, faktor-faktor 
tersebut memainkan peranan penting 
dalam meningkatkan kinerja individu dan 
kolektif. Budaya organisasi yang kuat 
menciptakan lingkungan kerja yang 
positif, sementara disiplin kerja yang 
tinggi mendorong karyawan untuk 
berkomitmen pada tugas mereka. 
Kompensasi yang adil dan memadai 
berfungsi sebagai motivasi tambahan, 
dan kepuasan kerja berkontribusi pada 
loyalitas serta semangat kerja karyawan. 
Oleh karena itu, memahami interaksi 
antara keempat faktor ini sangat penting 
b a g i p e r u s a h a a n d a l a m u p a y a 
meningkatkan kinerja karyawan dan 
mencapai tujuan organisasi secara 
keseluruhan. 

2. LANDASAN TEORI 

Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia 

menurut (Dessler, 2019) adalah suatu 
kebijakan dalam praktik yang dibutuhkan 
oleh seorang manager untuk menjalankan 
orang lain sebagai sumber daya manusia 
dari posisi seorang manager, meliputi: 
perekrutan, penyaringan, pelatihan, 
pengembalian, penilaian atau evaluasi 
kinerja kerja dari karyawan yang bekerja 
pada organisasi. Sedangkan menurut 
(Flippo, 2018), manajemen sumber daya 
manusia adalah kegiatan perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, dan 
pengendalian atas pengadaan karyawan 
sebagai tenaga kerja, pengembangan, 
kompensasi, integrasi, pemeliharaan dan 
pemutusan hubungan kerja karyawan 
sebagai sumber daya manusia dengan 
organisasi dimana kinerja dan perilaku 
k a r y a w a n m e m p e n g a r u h i h a s i l 
p e n c a p a i a n d a r i s a s a r a n t a rg e t 
pencapaian organisasi. 

Perilaku Sumber Daya Manusia 
Menurut Hasibuan (2003), perilaku 

dan karakter sumber daya manusia 
dipengaruhi oleh faktor keturunan dan 
lingkungan. Prestasi kerja seseorang 
sangat bergantung pada motivasi internal 
mereka untuk mencapai tujuan pribadi. 

Menurut Robbins dan Judge (2013), 
perilaku individu dalam organisasi juga 
dipengaruhi oleh faktor-faktor situasional 
dan budaya yang ada, yang semakin 
memperkuat pentingnya pengelolaan 
sumber daya manusia dalam organisasi. 

Kinerja Karyawan 
   Widodo (2015) mendeskripsikan 

kinerja sebagai hasil kerja pegawai, baik 
dari segi kualitas maupun kuantitas, 
berdasarkan standar kerja yang telah 
ditentukan, dan kinerja organisasi sebagai 
kombinasi dari kinerja individu dan 
kinerja kelompok. Mangkunegara (2013) 
menyatakan bahwa kinerja adalah hasil 
kerja, baik secara kualitas maupun 
kuantitas, yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan. Menurut Bangun (2012) dalam 
Wijaya (2015), kinerja mencakup 
kuantitas dan kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
standar hasil kerja, target yang ditentukan 
selama periode tertentu, serta norma, 
standar operasional prosedur, kriteria, 
dan fungsi yang telah ditetapkan atau 
berlaku dalam perusahaan. 

Menurut Dessler dan Arif Ramdhani 
(2011: 18), indikator kinerja karyawan 
mencakup beberapa aspek utama yang 
dapat digunakan untuk menilai tingkat 
kinerja individu dalam sebuah organisasi. 
Indikator-indikator tersebut antara lain: 
• Kualitas Kerja (Quality of Work) 
• Kuantitas Kerja (Quantity of Work) 
• Pengetahuan tentang Pekerjaan (Job 

Knowledge)  
• Kreativitas (Creativity) 
• Kerjasama (Cooperation) 
• Kemampuan untuk Belajar dan 

Berkembang (Ability to Learn and 
Develop) 
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Budaya Organisasi 
Menurut Schein (1992), budaya 

organisasi adalah pola dasar yang diakui 
dan diterima oleh anggota organisasi. 
Budaya ini berfungsi sebagai pedoman 
dalam menghadapi masalah, membantu 
k a r y a w a n b e r a d a p t a s i d e n g a n 
lingkungan, serta menyatukan seluruh 
anggota organisasi. Oleh karena itu, 
budaya organisasi perlu diajarkan secara 
berkelanjutan kepada setiap anggota 
baru, sehingga dapat menjadi acuan 
dalam menganalisis, berpikir, dan 
merasakan masalah yang dihadapi. 

Sementara itu, menurut Waridin & 
Masrukhin (2006), budaya organisasi 
terdiri dari nilai-nilai atau simbol yang 
dipahami dan diikuti bersama, sehingga 
menciptakan rasa kekeluargaan di antara 
anggota organisasi. Selain itu, budaya 
organisasi juga dapat menghasilkan 
kondisi di mana anggota merasa berbeda 
d a r i o r g a n i s a s i l a i n , s e h i n g g a 
memberikan ciri khas yang unik 
dibandingkan dengan organisasi lainnya. 

Berdasarkan teori tentang pengertian 
budaya organisasi dari beberapa ahli di 
atas, dapat disimpulkan bahwa budaya 
organisasi adalah sebuah sistem nilai dan 
norma yang krusial dalam perusahaan. 
Nilai dan norma ini berfungsi sebagai 
pedoman bagi organisasi dan anggotanya 
dalam mengambil setiap langkah yang 
berkaitan dengan jalannya organisasi. 

Menurut Robbins (2010: 510), 
indikator pengukuran budaya organisasi 
meliputi beberapa dimensi utama yang 
dapat digunakan untuk memahami dan 
mengevaluasi budaya dalam sebuah 
organisasi. Indikator-indikator tersebut 
antara lain: 
• Inovasi dan Pengambilan Risiko 

(Innovation and Risk Taking) 
• Perhatian terhadap Detail (Attention 

to Detail) 
• O r i e n t a s i H a s i l ( O u t c o m e 

Orientation) 
• O r i e n t a s i O r a n g ( P e o p l e 

Orientation) 

• Orientasi Tim (Team Orientation) 
• Keagresifan (Aggressiveness). 
• Stabilitas (Stability) 

Disiplin Kerja 
Menurut Agustini (2019:89), disiplin 

kerja adalah sikap kepatuhan terhadap 
aturan dan norma yang ada di perusahaan 
untuk meningkatkan ketekunan karyawan 
dalam mencapai tujuan organisasi. 
Sementara itu, Hasibuan (2017:193) 
menyatakan bahwa disiplin kerja adalah 
kesadaran dan kemauan individu untuk 
mematuhi semua peraturan perusahaan 
dan norma sosial yang berlaku.  

Dengan demikian, dapat disimpulkan 
bahwa disiplin kerja merupakan sikap 
kepatuhan terhadap aturan dan norma 
yang ditetapkan di perusahaan, demi 
meningkatkan ketekunan karyawan 
dalam mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Mangkunegara (2013), 
indikator pengukuran disiplin kerja 
mencakup beberapa aspek utama yang 
dapat digunakan untuk menilai tingkat 
dis ipl in karyawan dalam sebuah 
organisasi. Indikator-indikator tersebut 
antara lain: 
• K e t a a t a n t e r h a d a p A t u r a n 

(Compliance with Rules) 
• Ketepatan Waktu (Punctuality): 
• Tanggung Jawab dalam Pekerjaan 

(Responsibility in Work)  
• Kehadiran (Attendance) 
• Kepatuhan terhadap Perintah 

(Obedience to Commands) 
• Kerjasama (Cooperation) 

Kompensasi 
Secara umum kompensasi merupakan 

kunci yang dapat mendorong karyawan 
melakukan tugas yang sesuai dengan 
keinginan organisasi. Kompensasi akan 
m e m b a n t u o r g a n i s a s i u n t u k 
menumbuhkan motivasi atau kemauan 
karyawan untuk bergabung dengan 
organisasi dan melakukan tindakan yang 
dibutuhkan organisasi.  

T. H. Handoko, (2003) menyebutkan 
bahwa kompensasi adalah segala sesuatu 
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yang diterima para karyawan sebagai 
balas jasa untuk kerja mereka. Jadi 
melalui kompensasi tersebut karyawan 
dapat meningkatkan prestasi kerja, 
motivasi dan Kinerja Karyawan serta 
mening-katkan kebutuhan hidupnya. 

    
Menurut Henry Simamora (2011: 42), 

indikator kompensasi dapat dibedakan 
menjadi dua dimensi utama, yaitu 
kompensasi langsung dan kompensasi 
tidak langsung. Setiap dimensi memiliki 
indikator spesifik yang mencerminkan 
berbagai aspek dari sistem kompensasi. 

Kompensasi Langsung : 
• Gaji Pokok (Basic Salary) 
• Tunjangan (Allowances) 
• Bonus (Bonuses) 
• Insentif (Incentives) 

Kompensasi Tidak Langsung : 
• Tunjangan Kesehatan (Health 

Benefits) 
• Tunjangan Pensiun (Retirement 

Benefits) 
• Cuti Berbayar (Paid Leave) 
• P r o g r a m K e s e j a h t e r a a n 

Karyawan (Employee Welfare 
Programs) 

• A s u r a n s i L a i n n y a ( O t h e r 
Insurance Benefits) 

• Fasilitas Perusahaan (Company 
Facilities) 

Kepuasan Kerja 
Menuru t S i ag i an (2012 :295) , 

kepuasan kerja adalah cara pandang 
seseorang, baik positif maupun negatif, 
terhadap pekerjaannya. Hasibuan 
(2007:202) menyatakan bahwa kepuasan 
kerja adalah perasaan cinta terhadap 
pekerjaan yang dilakukan. Berdasarkan 
pendapat para ahli tersebut, peneliti dapat 
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 
adalah perasaan positif atau negatif 
s e s e o r a n g t e r h a d a p a k t i v i t a s 
pekerjaannya. 

Menurut Luthans (2011: 141), 
indikator kepuasan kerja mencakup 
beberapa aspek utama yang dapat 
digunakan untuk menilai t ingkat 
kepuasan karyawan dalam sebuah 

organisasi. Indikator-indikator tersebut 
antara lain: 
▪ Pekerjaan itu Sendiri (The Work 

Itself) 
▪ Gaji (Pay) 
▪ Kesempatan Promosi (Promotion 

Opportunities) 
▪ Pengawasan (Supervision) 
▪ Rekan Kerja (Co-workers) 
▪ Kondisi Kerja (Working Conditions) 
▪ Keseimbangan Kerja dan Kehidupan 

(Work-Life Balance) 

3. METODOLOGI 

A. Kerangka Pemikiran 

  
Gambar 1 Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan uraian pada gambar 
1, maka hipotesis penelitian ini 
sebagai berikut:  

H1: Terdapat pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan 
PT Morowali Mitra Perkasa (MMP) 

H2: Terdapat pengaruh disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan PT 
Morowali Mitra Perkasa (MMP) 

H 3 : T e r d a p a t p e n g a r u h 
k o m p e n s a s i t e r h a d a p k i n e r j a 
karyawan PT Morowali Mitra Perkasa 
(MMP) 

H4: Terdapat pengaruh kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan PT 
Morowali Mitra Perkasa (MMP) 

B. Populasi dan Sampel 
Populasi menurut Sugiyono 

(2017:136) mendefinisikan populasi 
sebagai bidang umum yang terdiri 
dari subjek dan objek dengan kualitas 
dan karakteristik tertentu yang 
diidentifikasi oleh peneliti untuk 
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dijadikan peneli t ian kemudian 
mendapat kesimpulan.  

Jumlah populasi adalah total dari 
semua subjek yang diteliti, di mana 
peneliti harus menghabiskan banyak 
tenaga, waktu, dan biaya untuk 
mengumpulkan dan menganalisa data. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT Morowali Mitra Perkasa 
(MMP) yang berjumlah 180 orang. 

Metode penentuan sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
metode sampel jenuh. Metode sampel 
jenuh adalah teknik penentuan sampel 
b i l a semua anggo ta popu las i 
digunakan untuk menjadi sampel 

C. Rancangan Analisis 
Analisis data yang dilakukan 

dalam penelitian ini yaitu metode 
analisis SMART PLS (Partial Least 
Square). Dalam model SMART PLS 
(Partial Least Square) terdapat dua 
model yaitu model pengukuran atau 
sering disebut outer model dan model 
structural atau sering disebut inner 
model (Ghozali & Latan, 2015) 
adalah sebagai berikut: 

1. Outer Model 
O u t e r m o d e l m e n u n j u k k a n 

baga imana var iab le mani fes t 
merepresentasi variable laten untuk 
diukur (Ghozali & Latan, 2015). 
Terdapat 3 macam pengujian, yaitu 
sebagai berikut: 

a) Uji Convergen Validity 
Uji ini dapat diukur sebagai 

variabel yang dapat dilihat dari 
outer loading dari masing-
masing indikator variabel. Suatu 
indicator dikatakan mempunyai 
reabilitas yang baik, jika nilai 
outer loading di atas 0,70 untuk 
p e n e l i t i a n y a n g b e r s i f a t 
confirmatory & outer loading 
antara 0,6 – 0,7 untuk peneltian 
exploratory serta nilai AVE harus 
lebih besar dari 0,5 (Ghozali & 
Latan, 2015). 

b) Uji Discriminant Validity 
Uji ini mengukur seberapa 

m a m p u i n d i c a t o r d a p a t 
mengukur konstruk latennya. 
Alat yang digunakan untuk 
menilainya adalah cross loading 
untuk setiap variable harus di 
a t a s 0 , 7 . N i l a i A V E 
direkomendasikan harus lebih 
besar dari 0,5 yang berarti  dapat 
menjelaskan 50% atau lebih 
varians itemnya (Hair et al., 
2021). 

c) Uji Composite Realiability 
Untuk mengukur reliabilitas 

suatu konstruk dapat dilakukan 
d u a c a r a y a i t u d e n g a n 
C r o n b a c h ’ s A l p h a d a n 
Composite Reliability. Lebih 
disarankan memakai Cronbach’s 
Alpha, karena nilai Composite 
Reliability mengasilkan nilai 
yang rendah. Nilai Composite 
Reliability lebih besar dari 0,70 
untuk penelitian yang bersifat 
confirmatory & nilai antara 0,6 – 
0,7 untuk peneltian exploratory 
(Ghozali & Latan, 2015) 

2. Inner Model  
Inner model atau model struktural 

dapat dievaluasi dengan melihat 
stabilitas dari estimasi yang dinilai 
menggunakan uji tstatistik yang 
d i l i h a t m e l a l u i p r o s e d u r 
bootstrapping (Ghozali & Latan, 
2015). 

a) Koefisien Determinasi (R²) 

Uji ini menunjukkan seberapa 
besar konstruk endogen dapat 
d i j e l a s k a n o l e h k o n s t r u k 
eksogen. Nilai R² diharapkan 
0 , 7 5 , 0 , 5 0 , d a n 0 , 2 5 
menunjukkan bahwa model kuat, 
moderat, dan lemah (Hair et al., 
2021). 

b) Effect Size (f²) 
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Uji ini bertujuan untuk 
menilai besarnya pengaruh antar 
variable. Nilai f² 0,02 sebagai 
kecil, 0,15 sebagai sedang, dan 
nilai 0,35 sebagai besar. Nilai 
kurang dari 0,02 bisa diabaikan 
atau dianggap tidak ada efek 
(Ghozali & Latan, 2015). 

c) Goodness of Fit (GoF) 
GoF berperan dalam menguji 

kecocokan model baik untuk 
outer dan inner model, apakah 
ada kecocokan dengan nilai yang 
di observasi dengan nilai yang 
diinginkan dalam model. Besaran 
GoF memiliki nilai dengan 
rentang 0 < GoF < 1, jika nilai 
GoF mendekati angka 1 berarti 
model semakin baik. GoF di 
peroleh dengan rumus: 

  

d) Uji Hipotesis 
Uji hipotesis pada penelitian 

ini dilakukan dengan melihat 
nilai T- Statistics dan nilai P-
Value. Hipotesis penelitian dapat 
dinyatakan diterima apabila nilai 
P-Value < 0,05, dan jika nilai P 
Value > 0,05 dapat dinyatakan 
ditolak, adapun Estimate for Path 
Coefficients merupakan nilai 
koefisien jalur atau besarnya 
hubungan/pengaruh konstruk 
laten yang dilakukan dengan 
prosedur Bootstrapping. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengujian dalam penelitian ini 

menggunakan SmartPLS 4.0 terdiri 
dari pengujian outer model dan inner 
model, sebagai berikut:  

1. Outer Model 
a) Uji Convergen Validity 

Tabel 1 Outer Loading 

  
Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

Berdasarkan tabel 1, diperoleh 
hasil yang menunjukkan hasil yang 
baik dengan hampir seluruh variabel > 
0.70, kecuali pada variabel X1.3, 
variabel X2.5, dan variabel X3.2. 
Variabel tersebut dikatakan tidak lolos 
uji validitas data karena < 60, 
sehingga hasil tersebut akan dilakukan 
pengujian selanjutnya dengan hasil 
seperti ini: 

Tabel 2 Hasil outer loading setelah 
pengeliminasian data 

  
Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

Dari tabel 2, dapat dilihat bahwa 
semua item atau indicator nilai outer 
loadingnya sudah > 0,70. Maka 

P-ISSN :  2654-4946 
E-ISSN :  2654-7538 DOI : 10.37817/IKRAITH-EKONOMIKA

Vol. 8 No. 2 (2025): IKRAITH-EKONOMIKA Vol 8 No 2 Juli 2025 261



berdasarkan validitas outer loading 
dinyatakan semua item atau indicator 
telah valid secara validitas butir. 

b) Uji Discriminant Validity 
Cross Loading 

Tabel 3 Cross Loading 

  
Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

Dari tabel 3 dapat dilihat bahwa, 
semua loading indicator terhadap 
konstruk > cross loadingnya dan 
masing – masing indikator memiliki 
nilai cross loading lebih besar dari 
0,7. Maka dapat dinyatakan bahwa 
indikator – indikator yang digunakan 
dalam penelitian ini telah memiliki 
discriminant validity yang baik dalam 
menyusun variabelnya masing – 
masing. 

Fornell Lacker 
Tabel 4 Fornell Lacker 

  
Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

B e r d a s a r k a n t a b e l 4 , 
menggambarkan bahwa nilai loading 
untuk setiap item indikator pada 
konstruk melebihi nilai cross loading. 
Oleh karena itu, dapat disimpulkan 
bahwa seluruh konstruk atau variabel 
laten memiliki validitas diskriminan 

yang tinggi, di mana indikator 
konstruk mendominasi indikator blok 
lainnya. 

HTMT 
Tabel 5 HTMT 

 
Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

B e r d a s a r k a n t a b e l 5 , 
menunjukkan bahwa semua nilai 
HTMT < 0,9 maka dapat dinyatakan 
bahwa semua konstruk telah valid 
s e c a r a v a l i d i t a s d i s k r i m i n a n 
berdasarkan perhitungan HTMT. 

c) Uji Contruct Reliability 
Tabel 6 Uji Contruct Reliability 

  
Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

Nilai yang dianggap reliabel 
harus diatas 0.70. Berdasarkan tabel 6 
terlihat bahwa semua konstruk 
memiliki nilai nilai cronbach’s Alpha 
> 0,6 dan bahkan semuanya > 0,7, 
maka dapat dikatakan bahwa semua 
konstruk tersebut telah reliable dan 
dapat dilakukan uji lebih lanjut. 

2. Inner Model  

R-square (R2) 
Tabel 7 R-square (R2) 

 
Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

Berdasarkan tabel 7, dapat 
diketahui bahwa nilai R-square 
variable kinerja karyawam adalah 
sebesar 0,781. Nilai ini menjelaskan 
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bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 
budaya organisasi, disiplin kerja, 
kompensasi, dan kepuasan kerja 
sebesar 78,1% dan sisanya sebesar 
21,9% dipengaruhi oleh variabel 
bebas la innya di luar var iabel 
independen yang diteliti. 

F-square (f2) 
Tabel 8 f-square (f2) 

  

Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

Maka berdasarkan tabel 8 nilai f-
square, dapat diketahui bahwa: 

1. Pengaruh budaya organisasi 
te rhadap kiner ja karyawan 
berkategori lemah dengan nilai f 
square sebesar 0,086. Artinya 
variabel budaya organisasi 
berpengaruh kecil terhadap 
kinerja karyawan (>0,02). 

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan berkategori 
moderat dengan nilai f square 
sebesar 0,060. Artinya variabel 
disiplin kerja berpengaruh kecil 
te rhadap kiner ja karyawan 
(>0,02). 

3. Pengaruh kompensasi terhadap 
kinerja karyawan berkategori 
lemah dengan nilai f square 
sebesar 0,161. Artinya variabel 
kompensasi berpengaruh sedang 
terhadap kiner ja karyawan 
(>0,15). 

4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan berkategori 
lemah dengan nilai f square 
sebesar 0,236. Artinya variabel 

kepuasan kerja berpengaruh 
sedang terhadap kinerja karyawan 
(>0,15). 

Uji Hipotesis 
Tabel 9 uji hipotesis 

  

Sumber: data diolah SmartPLS, 2024. 

Berdasarkan data tabel 9 , 
dihasilkan p-value yang menunjukkan 
hasil dibawah 0,05 yang dapat 
dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hipotesis pertama dinyatakan 
diterima. Karena nilai p-value 
yaitu 0.014 < 0.05 dan nilai 
0.212 menunjukkan nilai positif 
sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Budaya Organisas i 
b e r p e n g a r u h p o s i t i f d a n 
signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 

2. Hipotesis kedua dinyatakan 
diterima. Karena nilai p-value 
yaitu 0.021 < 0.05 dan nilai 
0.178 menunjukkan nilai positif 
sehingga dapat disimpulkan 
b a h w a D i s i p l i n K e r j a 
b e r p e n g a r u h p o s i t i f d a n 
signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 

3. Hipotesis ketiga dinyatakan 
diterima. Karena nilai p-value 
yaitu 0.000 < 0.05 dan nilai 
0.299 menunjukkan nilai positif 
sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Kompensasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. 

4. Hipotesis keempat dinyatakan 
diterima. Karena nilai p-value 
yaitu 0.000 < 0.05 dan nilai 
0.340 menunjukkan nilai positif 
sehingga dapat disimpulkan 
b a h w a K e p u a s a n K e r j a 
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b e r p e n g a r u h p o s i t i f d a n 
signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 

Goodness of Fit (GOF) 

Untuk menguji kecocokan dari 
model secara keseluruhan, baik untuk 
outer model dan inner model. 

  
Berdasarkan hasil dari rumus 

diatas, maka dapat diperoleh nilai 
GoF sebesar 0.782 yang termasuk 
dalam kategori nilai GoF tinggi, 
artinya terdapat kecocokan dengan 
nilai yang diobservasi dengan nilai 
yang diharapkan dalam model. 

5. KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil penelitian dan 

analisis data yang telah dilakukan 
oleh peneliti mengenai Pengaruh 
Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, 
Kompensasi, dan Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan PT 
Morowali Mitra Perkasa (MMP), 
maka dapat diambil kesimpulan 
sebagai berikut : 
1. Budaya organsasi (x1) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (y). 
Dengan nilai t-statistic sebesar 
2,461 > 1,96 dan nilai p-value 
sebesar 0,014 < 0,05.  

2. Disiplin kerja (x2) memiliki 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (y). 
Dengan nilai t-statistic sebesar 
2,300 > 1,96 dan nilai p-value 
0,021 < 0,05. 

3. K o m p e n s a s i ( x 3 ) m e m i l i k i 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (y). 
Dengan nilai t-statistic sebesar 
3,846 > 1,96 dan nilai p-value 
0,000 < 0,05. 

4. Kepuasan kerja (x4) memiliki 
pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (y). 
Dengan nilai t-statistic sebesar 
4,920 > 1,96 dan nilai p-value 
0,000 < 0,05. 

5. Budaya organisasi, disiplin kerja, 
kompensasi, dan kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif dan 
s igni f ikan terhadap kiner ja 
karyawan. Dengan nilai R-square 
variable sebesar 0,786 atau 78,6%. 
S i s a n y a s e b e s a r 2 1 , 4 % 
dipengaruhi oleh variabel bebas 
lainnya diluar variabel independen 
yang diteliti. 
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