BABS

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai “Pengaruh Lingkungan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Karyawan Dan Achievement

Striving Ability Sebagai Pemediasi Di Yayasan Tarakanita”. Dalam penelitian ini,

peneliti menyebarkan kuesioner kepada 127 responden yang menjadi guru yang

mengajar di sekolah-sekolah yang tergabung dalam Yayasan Tarakanita. Oleh
karena itu, peneliti menarik beberapa kesimpulan berikut:

1. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan di Yayasan Tarakanita. Hal ini menunjukkan lingkungan kerja yang
kondusif, baik dari aspek fisik (seperti kenyamanan ruang, pencahayaan,
kebersihan, dan fasilitas yang memadai) maupun aspek non-fisik (seperti
hubungan sosial yang harmonis dan dukungan antar rekan kerja), mampu
menciptakan rasa aman dan nyaman bagi para guru. Ketika guru mengartikan
lingkungan kerjanya mendukung, guru cenderung lebih termotivasi, lebih
fokus dalam menjalankan tugas, serta lebih bersemangat untuk menunjukkan
kemampuan terbaiknya.

2. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen
karyawan di Yayasan Tarakanita. Lingkungan kerja yang nyaman, aman,
dan mendukung, baik dari segi fisik (seperti fasilitas yang memadai,
kebersihan, pencahayaan, serta pengurangan gangguan suara) maupun non-
fisik (seperti hubungan interpersonal yang baik dan dukungan dari rekan

kerja), mampu membangun rasa percaya dan keterikatan emosional
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karyawan terhadap organisasi. Ketika guru mengartikan lingkungan
kerjanya kondusif, guru cenderung merasa diperhatikan dan dihargai oleh
yayasan.

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap achievement
striving ability di Yayasan Tarakanita. Lingkungan kerja yang kondusif,
baik secara fisik maupun non-fisik, berfungsi sebagai katalis yang
mengaktitkan dan memperkuat dorongan internal tersebut. Ketika guru
mengartikan lingkungan kerjanya nyaman, aman, mendukung, dan bebas
dari tekanan yang berlebihan, guru cenderung lebih fokus untuk
mengaktualisasikan potensi terbaiknya. Lingkungan yang positif
memberikan rasa percaya diri dan mengurangi stres, sehingga energi
psikologis karyawan dapat dialihkan sepenuhnya pada upaya mencapai
prestasi, menetapkan target yang lebih tinggi, serta tekun dalam menghadapi
tantangan.

Komitmen karyawan tidak mediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dapat dijelaskan tentang lingkungan kerja yang
baik mampu langsung meningkatkan kinerja guru tanpa harus terlebih
dahulu mengubah tingkat komitmen. Temuan ini menunjukkan dalam
Yayasan Tarakanita, jalur pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap
kinerja lebih dominan dibandingkan jalur tidak langsung melalui komitmen
karyawan.

Achievement Striving Ability tidak memediasi pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan. Secara teoritis, profesi guru di lingkungan

Yayasan Tarakanita memiliki karakteristik yang berbeda dengan sektor
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korporasi. Kinerja guru lebih banyak ditentukan oleh faktor-faktor seperti
panggilan jiwa (calling), dedikasi profesional, kepuasan kerja, atau
hubungan interpersonal langsung dengan siswa dan rekan sejawat, bukan
melalui mekanisme dorongan prestasi yang bersifat individualistis dan
kompetitif. Selain itu, achievement striving ability lebih relevan sebagai
prediktor kinerja dalam konteks pekerjaan yang berbasis target penjualan
atau produktivitas kuantitatif, sementara kinerja guru bersifat lebih

kualitatif, holistik, dan kolegial.

5.2 Implikasi Manajerial

Hasil penelitian yang dilakukan diharapkan menjadi sumber referensi yang
berguna bagi Yayasan Tarakanita. Hasil studi menunjukkan lingkungan kerja
memberikan pengaruh langsung, signifikan, dan positif terhadap kinerja para guru
di Yayasan Tarakanita, sedangkan komitmen karyawan dan achievement striving
ability tidak berfungsi sebagai variabel mediasi. Yayasan perlu memprioritaskan
peningkatan serta pemeliharaan kualitas lingkungan kerja sebagai strategi kunci
dalam mendorong kinerja. Perhatian khusus sebaiknya diarahkan pada aspek fisik
yang dinilai masih kurang oleh para guru, misalnya mengurangi gangguan
kebisingan, menyediakan ruang untuk pertemuan informal yang nyaman, serta
mengoptimalkan pencahayaan dan kebersihan. Pada ranah non-fisik, manajemen
perlu memperkokoh budaya kerja yang kolaboratif, membuka saluran komunikasi
yang leluasa antara pimpinan dan guru, serta menegakkan sistem apresiasi yang adil
dan terbuka.

Walaupun komitmen karyawan dan achievement striving ability tidak
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menjadi mediator, keduanya tetap memperoleh dampak positif dari lingkungan
kerja yang baik. Karena itu, Yayasan Tarakanita disarankan untuk menjalankan
program yang memupuk loyalitas dan rasa memiliki demi mempertahankan guru
dalam jangka panjang, tetapi tidak perlu menjadikannya pengungkit kinerja utama
karena rute langsung lingkungan kerja sudah lebih efektif. Evaluasi terhadap
indikator kinerja yang berkaitan dengan keseimbangan hidup dan kerja, seperti
mengurangi tekanan kerja yang berlebihan dan membatasi tugas yang terbawa ke
rumah, juga krusial untuk menjaga kesehatan serta kesejahteraan guru secara
berkesinambungan.

Selain itu, berdasarkan hasil statistik deskriptif, Yayasan Tarakanita perlu
mencermati sejumlah indikator dengan nilai rata-rata terendah. Pada variabel
lingkungan kerja, guru menilai gangguan suara dan kurangnya ruang pertemuan
informal mendadak sebagai aspek paling lemah, sehingga yayasan disarankan
menciptakan zona sunyi serta menyediakan sudut koordinasi kecil yang fleksibel.
Dari sisi kinerja karyawan, indikator dampak pekerjaan terhadap kesehatan dan
kebiasaan membawa pekerjaan pulang hanya berada pada kategori cukup tinggi,
bisa diasumsikan guru mulai merasakan tekanan dan kelelahan mental. Oleh karena
itu, yayasan perlu menggalakkan program kesejahteraan guru seperti cek kesehatan
berkala serta menerapkan batasan komunikasi kerja di luar jam mengajar.
Sementara itu, rendahnya indikator bekerja melebihi tugas demi sekolah pada
variabel komitmen menandakan guru masih ragu memberikan upaya ekstra,
sehingga diperlukan sistem apresiasi non-finansial yang lebih nyata. Terakhir, pada
achievement striving ability, indikator yang paling rendah adalah kebiasaan

menghabiskan waktu memikirkan cara menyelesaikan tugas, sehingga yayasan
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sebaiknya menyediakan panduan kerja praktis dan pelatihan manajemen waktu agar

guru lebih cepat beralih dari perenungan ke eksekusi.

Pada intinya, investasi yang berfokus pada terciptanya lingkungan kerja

yang aman, nyaman, dan suportif akan memberikan efek paling langsung dan

optimal bagi peningkatan kinerja guru di lingkungan Yayasan Tarakanita.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Setiap penelitian tentu memiliki keterbatasan, dalam penelitian ini terdapat

keterbatasan sebagai berikut:

1.

Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional yang hanya mengukur
persepsi responden pada satu waktu, sehingga tidak dapat menangkap
perubahan hubungan antar variabel secara dinamis.

Sampel penelitian terbatas pada guru di bawah Yayasan Tarakanita wilayah
Yogyakarta, sehingga generalisasi temuan ke konteks institusi lain menjadi
terbatas.

Pengambilan sampel dilakukan secara purposive sampling dan seluruh data
dikumpulkan melalui kuesioner self-report, yang berpotensi menimbulkan
common method bias dan bias keinginan sosial.

Variabel achievement striving ability hanya diwakili oleh satu indikator yang valid
setelah proses eliminasi, sehingga kurang mampu menangkap kompleksitas konstruk
secara menyeluruh. Variabel ini hanya diwakili oleh satu indikator dikarenakan item-
item yang disebutkan tidak sesuai dengan persepsi responden di lapangan, dikarenakan
lebih relevan sebagai prediktor kinerja dalam konteks pekerjaan yang berbasis target
penjualan atau produktivitas kuantitatif, sementara kinerja guru bersifat lebih

kualitatif, holistik, dan kolegial.
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5. Nilai R Square untuk variabel komitmen karyawan dan achievement striving

ability tergolong rendah, yang mengindikasikan banyak faktor lain di luar

lingkungan kerja yang memengaruhi kedua variabel tersebut.

5.4 Saran

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti memiliki beberapa saran untuk

Yayasan Tarakanita dan peneliti selanjutnya.

1.

Penelitian selanjutnya disarankan menerapkan desain /ongitudinal untuk

mengamati kausalitas dan perkembangan variabel dari waktu ke waktu.

. Penelitian selanjutnya perlu memperluas cakupan sampel ke berbagai

yayasan, jenjang pendidikan, atau wilayah geografis yang lebih beragam.

. Untuk  meminimalkan  bias,  peneliti  selanjutnya  sebaiknya

mengombinasikan data kuesioner dengan wawancara atau penilaian dari
atasan maupun rekan sejawat.

Pengukuran achievement striving ability pada penelitian selanjutnya perlu
diperkuat dengan mengadopsi atau mengembangkan ifem yang lebih
beragam dan kontekstual untuk sektor pendidikan.

Riset di masa depan direkomendasikan untuk mengeksplorasi variabel
prediktor tambahan seperti kepuasan kerja, work engagement, atau gaya

kepemimpinan guna memperkuat daya model.
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LAMPIRAN
KUESIONER

Kepada:

Yth, Bapak/Ibu Guru Yayasan Tarakanita

Salam Hormat,

Perkenalkan saya Kevin Alexander, mahasiswa semester 8 program studi
Manajemen di Universitas Atma Jaya Yogyakarta dengan konsentrasi Sumber daya
Manusia, Saat ini saya sedang melakukan penelitian mengenai pengaruh
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Karyawan dan
Achievement Striving Ability sebagai Pemediasi, Penelitian ini saya lakukan untuk
keperluan skripsi, maka dari itu dimohon untuk kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi
kuesioner ini dengan sebenar-benarnya, Data yang Bapak/Ibu isi akan dijamin
kerahasiannya dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian,

Kriteria responden penelitian yang saya perlukan adalah:
Guru yang mengajar di sekolah-sekolah yang tergabung dalam Yayasan Tarakanita,
Guru yang mempunyai pengalaman mengajar lebih dari 1 tahun,

Jika Bapak/Ibu memenuhi kriteria diatas, dimohon untuk kesediaannya untuk
berpartisipasi dalam penelitian saya ini dengan mengisi kuisioner ini, Terimakasih
banyak untuk waktu dan kesediaan Bapak/Ibu dalam berpartisipasi dalam penelitian
saya ini, Dukungan dari Bapak/Ibu sangat saya hargai,

Hormat saya,

Nama : Kevin Alexander

No HP : 082113134432

Email : vinkevin,id@gmail,com
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Profil Responden

1. Apakah anda merupakan Guru di sekolah-sekolah yang tergabung dalam
Yayasan Tarakanita?

2. Pengalaman Mengajar

e <1 Tahun

e -2 Tahun
e 3-4 Tahun
e 5-6 Tahun

e > 6 Tahun
3. Jenis Kelamin
e Pria

e Wanita

e 20-25 Tahun
e 26-30 Tahun
e 31-35 Tahun
e 36-40 Tahun
e 41-45 Tahun
e 46-50 Tahun
e > 50 Tahun

5. Sebagai guru apakah anda mengajar?

e TK
e SD
e SMP
e SMA
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Petunjuk Pengisian Kuesioner

Bapak/Ibu dimohon untuk mengisi kuesioner sesuai kondisi yang Bapak/Ibu hadapi

sehari-hari, Penilaian dilakukan dengan menggunakan skala /ikert dengan memilih

STS jika Sangat Tidak Setuju, TS jika Tidak Setuju, N jika Netral, S jika Setuju,

atau SS jika Sangat Setuju,

Bagian I: Lingkungan Kerja

No Pernyataan Alternatif Jawaban

1 | Fasilitas furnitur yang disediakan fleksibel | STS | TS | N | S | SS
untuk disesuaikan, diubah, diorganisir ulang
sesuai kebutuhan ruang kerja saya,

2 | Fasilitas furnitur yang disediakan cukup | STS | TS | N | S | SS
nyaman sehingga saya dapat bekerja tanpa
merasa lelah selama berjam-jam,

3 | Saya memiliki ruang kerja yang memadai | STS | TS | N | S | SS
dan nyaman,

4 | Lingkungan kerja saya tenang, STS| TS| N | S | SS

5 | Saya dapat memiliki waktu tenang dan fokus | STS | TS | N | S | SS
sendirian,

6 | Ruang kerja saya memiliki banyak gangguan | STS | TS | N | S | SS
suara,

7 | Tempat kerja saya berdebu dan tidak | STS | TS | N | S | SS
dibersihkan dengan baik,

8 | Petugas kebersthan membersihkan kantor | STS | TS | N | S | SS
selama jam kerja tanpa mengganggu
pekerjaan saya,

9 | Ruang kerja saya dilengkapi dengan | STS | TS | N | S | SS
pencahayaan yang efisien,

10 | Cahaya alami yang cukup masuk ke area | STS | TS | N | S | SS
kantor saya,

11 | Jumlah jendela di area kerja saya memenuhi | STS | TS | N | S | SS
kebutuhan udara segar dan cahaya,

12 | Suasana kantor saya cukup terbuka untuk | STS | TS | N | S | SS
melihat rekan kerja saya bekerja,

13 | Area kerja saya memiliki peralatan yang saya | STS | TS | N | S | SS
butuhkan untuk bekerja,

14 | Saya puas dengan ruang yang tersedia untuk | STS | TS | N | S | SS
menyimpan dan menampilkan barang
penting,

15 | Area kerja saya berfungsi untuk pertemuan | STS | TS | N | S | SS
informal dan mendadak,

&3




Bagian II: Kinerja karyawan

menyelesaikan tugas-tugas kerja saya,

No Pernyataan Alternatif Jawaban
1 | Pekerjaan saya cenderung berdampak | STS | TS| N | S | SS
langsung pada kesehatan saya,
2 | Saya bekerja di bawah tekanan yang sangat | STS | TS | N | S | SS
besar,
3 | Saya merasa gelisah atau cemas akibat | STS | TS| N | S | SS
pekerjaan saya,
4 | Jika saya memiliki pekerjaan yang berbeda, | STS | TS | N | S | SS
kesehatan saya kemungkinan akan membaik,
5 | Masalah yang terkait dengan pekerjaan saya | STS | TS | N | S | SS
membuat saya sulit tidur di malam hari,
6 | Saya merasa cemas sebelum menghadiri | STS | TS | N | S | SS
rapat di sekolah,
7 | Saya sering membawa pekerjaan saya pulang | STS | TS | N | S | SS
dalam arti bahwa saya memikirkannya saat
melakukan hal lain,
Bagian I1I: Komitmen karyawan
No Pernyataan Alternatif Jawaban
1 | Saya merasa bahwa masa depan saya sangat | STS | TS | N | S | SS
terikat erat dengan masa depan sekolah ini,
2 | Saya merasa senang bekerja di sekolah ini, SIS | TS| N | S |SS
3 | Saya sering bekerja melebihi tugas demi | STS | TS | N | S | SS
kesejahteraan sekolah,
4 | Saya memiliki komitmen terhadap sekolah | STS | TS | N | S | SS
ini,
5 | Saya merasa bangga dengan sekolah ini, STS| TS| N | S | SS
Bagian 1V: Achievement Striving Ability
No Pernyataan Alternatif Jawaban
1 | Saya fokus menyelesaikan tugas-tugas kerja | STS | TS | N | S | SS
yang diberikan,
2 | Saya menghabiskan banyak waktu untuk | STS | TS | N | S | SS
memikirkan cara menyelesaikan tugas-tugas
kerja saya,
3 | Saya mengerahkan banyak usaha untuk | STS | TS| N | S | SS
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Y

LK12
LS

LK13

"
LK14
LK15

LK2

:LK‘S‘i
I_KQ;I

KMK1

KMK2 KMK3

KMK4

MODEL SETELAH DIKALKULASI
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— .
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L KMK1

KMKS

T
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|
r 1
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ada
ASA1 j E ASA2 ] ASA3
KMK2 [ kv || kvka | KMKS
T e =
0.546 0.844 0208 0855 475
KMK 0.118 0.556 Lx
0.730
0.699
0.523 » 0.730
L20.754
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2150 KK 0.444 4
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CONVERGENT VALIDITY
Outer Loadings

Matrix

ASA KK KMK <

ASAT 1.000

KK2 o.806

KK3 o. 762

KiKa o.723

KKS o. 736

KMK2 o.883

KMKa o.859

KMKS o.S311
LK2 o. 739

LK=S o819
LKa OoO. 767
LKS o.768

MODEL PLS-SEM SETELAH DI ELIMINASI

T kvk2 T kmMka | xvks
L KMK = o szeind: o

- 03883 0.859 0,911

! - ! KK2
0.409 KMK 0.137 B g

! { 0.806 KK3
0762

0.723 % KK4
T0.7365

KKS
s i}
A
A,
DISCRIMINANT VALIDITY (Fornell-Larcker Criterion)
Discriminant Validity
|| Fornell-Larcker Criter... | .. Cross Loadings | Heterotra
ASA KK KMK LK
ASA 1.000
KK 0.292 0.757
KMK 0364 0.391 0.885
LK 0310 0.639 0.409 0.774
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DISCRIMINANT VALIDITY (HTMT)
Discriminant Validity

|- Fornell-Larcker Criter... | Cross Loadings | Heterotrait-Monotrait ...
ASA KK KMK LK
ASA
KK 0.342
KMK 0.396 0.484
LK 0.350 0.829 0.500
UJI RELIABILITAS

Construct Reliability and Validity

. | .
= Matrix = Cronbach's Alpha s rho A i3 Compos

Clgonbadt-.- rho_A Composi... Average ..

ASA 1.000 1.000 1.000 1.000

KK 0.752 0.756 0.343 0.574

KMK 0.861 0.865 0.915 0.782

LK 0.776 0.779 0.856 0.599
UJI MULTIKOLINEARITAS
Collinearity Statistics (VIF)

1 @ |
|- Outer VIF Values | Inner VIF Values i
ASA KK KMK LK

ASA 1.195

KK

KMK 1.297

LK 1.000 1.245 1.000
R-SQUARE

R Square

..l Matrix 2% R Square i3 R Square Adjusted

___R5Square R Square ...
ASA 0096 | 0.089 |
KK 0432 0.418
KMK 0.167 0.160
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UJI HIPOTESIS, PATH COEFFICIENT, SPECIFIC INDIRECT EFFECT

KMK2 KMK4 KMKS
-
N Za P
22711 18:828 33 950
KK2
3.287 o s
21.645 KK3
14.466"
LK2 412018 5.030 12.414» KK4
418286 st 12 5905 T F s
LK3 19.513/ Pl o i o o o i i KKS
o
LK 3.406 0.692 KK
tKe 18.478 Fim i i
LK&

Path Coefficients

|| Mean, STDEV, T-Values, P-... LLQ Confidence Intervals | |- | Confideno

Original ... Sample ... Standard ... T Statistic... P Values

ASA -> KK 0.068 0.067 0.098 0.692 0.489
KMK -> KK 0.137 0.165 0.155 0.881 0.379
LK -> ASA 0310 0.310 0.091 3.406 0.001
LK -> KK 0.562 0.539 0.112 5.020 0.000
LK -> KMK 0.4G9 0.429 0.124 3.287 0.001

Specific Indirect Effects

| ‘_
|- Mean, STDEV, T-Values, P-.. | =’ Confidence Intervals |lr; Confidenc

bt _“ay o’
~ Original ... Sample ... Standard ... T Statistic... P Values
K->AS. 0021 0021 0033 0632 0.528
LK -> KM... 0.056 0.084 0.085 0.653 0.514
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