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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji bagaimana iklim kerja di Institut Teknologi
Informasi dan Bisnis memengaruhi kinerja karyawan, dengan work engagement bertindak
sebagai mediator. Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif, dan data dikumpulkan
melalui kuesioner yang diberikan kepada staf institut. Variabel diukur menggunakan skala yang
menjalani pengujian ketat untuk memastikan validitas dan reliabilitasnya. Analisis data yang
menggunakan regresi linier berganda mengungkapkan bahwa iklim kerja memiliki dampak yang
signifikan secara statistik dan menguntungkan pada work engagement karyawan. Selain itu,
kami menemukan bahwa work engagement memiliki efek yang besar dan menguntungkan pada
kinerja karyawan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa work engagement bertindak sebagai
mediator dalam hubungan antara iklim kerja dan kinerja karyawan. Penelitian ini berkontribusi
pada badan pengetahuan yang ada dengan memperkuat literatur tentang pentingnya iklim kerja
dan work engagement dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini menunjukkan
bahwa manajemen di Institut Teknologi Informasi dan Bisnis harus memprioritaskan penciptaan
lingkungan kerja yang menguntungkan untuk meningkatkan work engagement karyawan dan
pada akhirnya meningkatkan kinerja kelembagaan.

Kata kunci : Iklim Kerja, Kinerja Karyawan dan Work Engagement
Abstract

The objective of this study is to examine how the work environment affects employee performance,
with work engagement acting as a mediator, at the Information Technology and Business Institute.
The study employed a quantitative methodology, gathering data through the distribution of
questionnaires to the personnel of the institute. We conduct variable measurement using a scale
that has passed rigorous validity and reliability testing. The findings of the data analysis utilizing
multiple linear regression indicate that work atmosphere has a substantial and favorable impact on
employee work engagement. Furthermore, our research revealed a strong and favorable
correlation between job engagement and employee performance. The results suggest that job
engagement acts as a mediator between work atmosphere and employee performance. This
research makes a theoretical addition by enhancing the existing literature on the significance of
work atmosphere and job engagement in enhancing employee performance. The practical
relevance of this research is that the management at the Information Technology and Business
Institute should focus on effectively managing the work environment in order to enhance employee
job engagement, which will ultimately lead to a favorable effect on institutional performance.

Keywords: Work Climate, Employee Performance and Work Engagement
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A. Pendahuluan

Pendidikan tinggi, khususnya di institusi bisnis dan teknologi, merupakan lingkungan kerja
yang dinamis dan kompleks yang memerlukan keterlibatan karyawan yang tinggi untuk
mencapai tujuan organisasionalnya (Nasib et al, 2024). Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi keterlibatan dan kinerja karyawan adalah iklim kerja di tempat kerja (Novirsari,
2022). Iklim kerja yang kondusif dapat memfasilitasi motivasi dan komitmen karyawan, yang
pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja individu dan organisasional (Nasib et al.,, 2022).
Institut Bisnis Informasi Teknologi dan Bisnis dalam penelitian ini, menghadapi tantangan
dalam mengoptimalkan kinerja karyawannya di tengah persaingan yang semakin ketat dan
perubahan yang cepat dalam dunia pendidikan dan teknologi. Dalam konteks ini, penting untuk
memahami bagaimana iklim kerja di Institut ini mempengaruhi kinerja karyawan melalui faktor
work engagement.

Kinerja organisasi merupakan penentu penting keberhasilan dan kelangsungan hidup
jangka panjang suatu lembaga, khususnya di bidang pendidikan tinggi, seperti universitas atau
kampus (Syaifullah, 2021). Kinerja dalam konteks ini mencakup beberapa dimensi, mulai dari
mutu prestasi akademik hingga efisiensi operasi, serta kepuasan mahasiswa dan staf (Nasib,
2021). Di era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat dalam industri pendidikan, sangat
penting bagi kampus untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerjanya (Vivian & Wijaya,
2023). Kelangsungan hidup suatu kampus tidak hanya bergantung pada keberhasilan akademik,
tetapi juga pada beberapa aspek lain, seperti alokasi sumber daya yang efektif, pendekatan
inovatif terhadap pengajaran dan penelitian, dan hubungan yang kuat dengan para pemangku
kepentingan, termasuk alumni, pemerintah, dan bisnis (Wijaya, 2023). Kinerja yang efektif
berpotensi meningkatkan reputasi sekolah, menarik lebih banyak mahasiswa berprestasi, dan
mengamankan peningkatan dukungan finansial dari berbagai sumber (Wijaya, 2024).
Sebaliknya, kinerja yang tidak memadai dapat menyebabkan penurunan pendaftaran
mahasiswa, terkikisnya kepercayaan publik, dan mungkin penghentian program atau
departemen akademik tertentu (Satrianny, 2023).

Work engagement merupakan istilah yang semakin banyak mendapat perhatian dalam
literatur tentang manajemen sumber daya manusia dan psikologi organisasi (Y. Lubis et al.,
2023). Work engagement merupakan kondisi pikiran yang ditandai oleh antusiasme, komitmen,
dan keterlibatan penuh dalam pekerjaan seseorang (F. R. A. Lubis et al, 2023). Karyawan
dengan tingkat work engagement yang tinggi menunjukkan kegembiraan, ketekunan, dan
konsentrasi saat mengerjakan tugasnya, yang menghasilkan pengaruh yang baik pada kinerja
individu dan organisasi (Lu, 2022). Work engagement karyawan merupakan faktor penting
dalam mencapai tujuan ini (Woehler, 2021). Berbagai penelitian telah menunjukkan hubungan
yang jelas antara work engagement dan berbagai hasil dalam organisasi, seperti peningkatan
kinerja kerja, kepuasan kerja yang lebih tinggi, peningkatan komitmen organisasi, dan retensi
karyawan yang lebih baik (Herlisha, 2021). Karyawan yang terlibat penuh dalam pekerjaan
karyawan sering kali lebih produktif, kreatif, dan inventif (Widayati, 2023). Karyawan juga
menunjukkan komitmen yang lebih besar terhadap perusahaan (Hofman, 2021).

Namun demikian, masih ada kesulitan yang berkelanjutan dalam menentukan karakteristik
yang dapat secara konsisten meningkatkan work engagement karyawan. Penggerak penting
work engagement mencakup elemen-elemen seperti dukungan manajerial, lingkungan kerja
yang baik, peluang untuk kemajuan profesional, dan keseimbangan kehidupan kerja yang sehat.
Meskipun demikian, sangat penting untuk lebih meningkatkan pemahaman kita tentang
mekanisme bagaimana faktor-faktor ini memberikan pengaruhnya pada work engagement dan
karenanya memengaruhi kinerja karyawan.

Iklim kerja merupakan komponen penting dari lingkungan organisasi, yang mencakup
pendapat karyawan tentang beberapa elemen tempat kerja, termasuk dukungan manajerial,
interaksi karyawan, struktur organisasi, dan fasilitas yang dapat diakses (Sajjad, 2022).
Lingkungan kerja tidak hanya memengaruhi kesehatan fisik dan mental karyawan, tetapi juga
memberikan pengaruh besar pada produktivitas dan efektivitas karyawan (Obeng, 2021). Iklim
kerja, sebagai faktor yang dinamis, memiliki kemampuan untuk memengaruhi perilaku,
motivasi, dan produktivitas karyawan (Kinasih, 2022).

Dalam menghadapi persaingan perusahaan yang meningkat, bisnis harus berusaha untuk
meningkatkan kinerja dan produktivitas (Fadli & Nasib, 2020). Menerapkan iklim kerja yang
menyenangkan adalah metode yang dapat diadopsi oleh organisasi (Arifin, 2022). Lingkungan
yang menumbuhkan dukungan dan dorongan di tempat kerja berpotensi untuk meningkatkan
kepuasan Kkerja, motivasi, dan loyalitas karyawan, yang pada akhirnya mengarah pada
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peningkatan kinerja baik pada tingkat individu maupun tim (Dinc, 2020). Penelitian
sebelumnya telah menetapkan hubungan langsung antara lingkungan kerja yang baik dan hasil
terkait pekerjaan lainnya, seperti kepuasan dengan pekerjaan seseorang, kemampuan untuk
mempertahankan karyawan, dan efektivitas bisnis secara keseluruhan (Geetha, 2021).

Namun demikian, masih ada kendala dalam memahami cara yang tepat di mana elemen
individu dari lingkungan kerja memengaruhi produktivitas karyawan di berbagai domain
industri. Oleh karena itu, penelitian ini berupaya mengatasi kekurangan tersebut dengan
menyelidiki dampak iklim Kkerja terhadap kinerja karyawan di perusahaan manufaktur
Indonesia. Penelitian ini bertujuan untuk menentukan faktor-faktor utama yang memiliki
dampak terbesar pada iklim kerja dan untuk memahami mekanisme yang memungkinkan iklim
kerja meningkatkan kinerja karyawan (Aid, 2022). Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
wawasan yang mendalam bagi para manajer dan praktisi SDM dalam membangun lingkungan
kerja yang lebih efisien dan menguntungkan bagi karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk
menawarkan saran praktis kepada perusahaan tentang cara meningkatkan kinerja organisasi
dengan mengelola iklim kerja secara efektif.

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa iklim kerja yang positif dapat meningkatkan
tingkat work engagement karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja individu
dan organisasional. Namun, pengaruh iklim kerja terhadap kinerja karyawan melalui work
engagement masih jarang dilakukan studi khususnya di Institut Bisnis Informasi Teknologi dan
Bisnis.

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan pengetahuan ini dengan menyelidiki
bagaimana iklim kerja di Institut tersebut mempengaruhi kinerja karyawan melalui work
engagement. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang berharga bagi
manajemen Institut dalam meningkatkan strategi manajemen sumber daya manusia yang
berfokus pada menciptakan iklim kerja yang kondusif dan meningkatkan tingkat work
engagement karyawan. Dengan memahami dinamika ini, Institut dapat mengembangkan
kebijakan dan praktik yang lebih efektif untuk memotivasi karyawan, meningkatkan kinerja
karyawan, serta mencapai tujuan strategisnya dengan lebih efisien. Hal ini juga diharapkan
dapat memberikan kontribusi teoritis dan praktis yang signifikan dalam literatur manajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam konteks pendidikan tinggi di Indonesia.

B. Metodologi

Studi ini menggunakan metodologi kuantitatif yang memanfaatkan desain studi cross-
sectional. Institut Teknologi Informasi Bisnis dan Bisnis memilih metodologi ini untuk
mengumpulkan data dari partisipan pada saat tertentu guna memahami korelasi antara faktor
lingkungan kerja, work engagement, dan kinerja karyawan. Kami akan menerapkan metode
statistik deskriptif dan inferensial, seperti analisis regresi, untuk memeriksa data yang
diperoleh dan mengevaluasi korelasi antara faktor independen yang terkait dengan iklim kerja,
variabel mediator yang terkait dengan work engagement, dan variabel dependen yang terkait
dengan kinerja karyawan. Studi ini akan menerapkan analisis regresi linier berganda untuk
menilai dampak langsung dan tidak langsung dari lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
melalui work engagement. Survei tersebut mencakup semua personel yang bekerja di Institut
Teknologi Informasi Bisnis dan Bisnis. Kami menggunakan teknik pengambilan sampel acak
langsung untuk menetapkan ukuran sampel dari populasi yang ditunjuk. Metodologi studi ini
secara khusus dikembangkan untuk menawarkan pemahaman yang komprehensif tentang
bagaimana lingkungan kerja di Institut Teknologi Informasi Bisnis dan Bisnis dapat
memengaruhi kinerja karyawan melalui work engagement. Oleh karena itu, studi ini bertujuan
untuk menawarkan saran praktis kepada administrasi lembaga dalam meningkatkan efektivitas
taktik manajemen sumber daya manusia karyawan mereka.

C. Hasil dan Pembahasan

Evaluasi Model Pengukuran
Tabel 1. Pengukuran validitas konvergen dan reliabilitas konsistensi internal

Latent Variable Indicators Loadings
IK1 0.827
IK2 0.845

IK3 0.741
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Latent Variable Indicators Loadings
IK4 0.828
Iklim Kerja IK5 0.839
(IK) IK6 0.770
IK7 0.735
IK8 0.829
IK9 0.822
IK10 0.752
WE1 0.810
WE?2 0.829
WE3 0.769
Work Engagement WE4 0.753
(WE) WES 0.711
WE6 0.829
WE?7 0.750
We8 0.836
KK1 0.754
KK2 0.810
Kinerja Karyawan (KK) KK3 0.726
KK4 0.821
KK5 0.744
KK6 0.810
KK7 0.856

Tabel 1 menunjukkan bahwa semua indikator dalam model memiliki nilai lebih besar dari 0,7.
Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa indikator-indikator ini dapat diandalkan untuk
menganalisis variabel penelitian. Oleh karena itu, indikasi-indikasi ini dapat digunakan untuk
penelitian selanjutnya.

Construct Reliability dan Average Variance Extracted (AVE)
Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa:

Table 2. Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Iklim Kerja 0.855
Work Engagement 0911
Kinerja Karyawan 0.991

Sumber : Data dioleh Peneliti (2024)

Berdasarkan informasi yang ditampilkan pada Tabel 2, dapat diamati bahwa semua nilai AVE
lebih dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa standar validitas, sebagaimana ditentukan oleh AVE,
telah terpenuhi. Tabel di atas menggambarkan bahwa nilai rata-rata melampaui 0,5. Mengingat
bahwa nilai reliabilitas komposit melebihi 0,7, dapat disimpulkan bahwa indikator yang
digunakan dalam penelitian ini efektif dalam mengukur variabel yang diinginkan.

Hasil Uji Hipotesis
Tabel 3. Direct Effect / Patch Coefficient
Original  Sampel ]S)t:‘r;ig?:; Statistik P
Sampel Mean n (I0/STDE Value  Keterangan
(0) M) (STDEV) V) s
Iklim Kerja ->
Kinerja 0.411 0.420 0.075 2.460 0.003 Signifikan
Karyawan
Work
Engagement 0.369 0.456 0.032 3.990 0.000 Signifikan

->Kinerja
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Karyawan

Moderating

Kinerja Signifikan
Karyawan, Iklim 0.552 0.685  0.049 2.440 0.000

Karyawan->

Kinerja

Karyawan

Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Temuan analisis menunjukkan bahwa iklim kerja memberikan dampak substansial pada
kinerja karyawan. Responden memberikan evaluasi yang baik tentang bagaimana gaya hidup
memengaruhi pinjaman daring. Temuan studi ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, yang
menunjukkan bahwa, menurut perhitungan, lingkungan kerja memiliki dampak yang baik dan
sangat substansial pada kinerja. Nilai dampak positif menandakan hubungan satu arah antara
iklim kerja dan kinerja. Oleh karena itu, lingkungan kerja yang lebih baik akan menghasilkan
tingkat kinerja yang lebih tinggi, sedangkan lingkungan yang kurang baik akan menghasilkan
tingkat kinerja yang lebih rendah. Konsisten dengan penelitian sebelumnya, telah ditemukan
bahwa iklim berdampak pada motivasi, prestasi, dan kepuasan kerja (Laurentino Moreira,
2023)(Ahoto, 2022)(Cho, 2023). Iklim memengaruhi hal ini dengan membentuk ekspektasi
karyawan terhadap hasil yang akan dihasilkan dari perilaku yang berbeda.

Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Temuan studi menunjukkan hubungan yang baik antara keterikatan kerja dan banyak
dimensi kinerja karyawan. Oleh karena itu, temuan ini menunjukkan pentingnya keterikatan
kerja dalam meningkatkan kinerja individu dan tim, serta kesenangan secara keseluruhan
dalam lingkungan kerja (Pereira, 2020)(Budiono, 2021)(Kaur, 2023). Organisasi yang mampu
mengelola dan meningkatkan tingkat keterikatan karyawan secara efektif memiliki kapasitas
untuk mencapai produktivitas dan kinerja keseluruhan yang unggul (Luthia & Sathiamoorthy,
2021). Keterikatan kerja merupakan fokus penting yang mencakup penggunaan penuh energi
dan gairah untuk bekerja secara efektif dan menghasilkan peningkatan produktivitas dan
kreativitas. Tujuan utamanya adalah untuk mencapai kinerja tinggi dan berhasil mencapai
tujuan kerja (Tan, 2020). Studi ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan korelasi antara kebahagiaan kerja dan kinerja karyawan (Park, 2020). Selain itu,
penelitian lain juga menunjukkan hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan
(Zuwefa, 2023).

Work Engagement Memoderasi Iklim Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan korelasi substansial antara work engagement, lingkungan
kerja, dan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa work engagement berpotensi untuk
meningkatkan atau mengurangi hubungan antara iklim kerja dan kinerja karyawan. Studi ini
memberikan bukti bahwa work engagement berfungsi sebagai pemengaruh langsung kinerja
karyawan dan moderator hubungan antara iklim kerja dan kinerja. Mengawasi keterlibatan
karyawan dan lingkungan kerja secara keseluruhan secara efisien dapat menjadi taktik penting
untuk mencapai tujuan perusahaan yang langgeng. Work engagement dapat meningkatkan
korelasi positif antara lingkungan kerja yang menguntungkan dan produktivitas karyawan.
Ketika karyawan memiliki rasa keterlibatan dan antusiasme terhadap pekerjaan mereka,
lingkungan kerja yang mendukung akan sangat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini
ditunjukkan oleh peningkatan produktivitas, peningkatan kualitas kerja, dan peningkatan
dedikasi terhadap organisasi. Studi ini menggambarkan bahwa interaksi antara jumlah work
engagement dan iklim kerja dapat menimbulkan dinamika kinerja yang rumit.

Temuan studi ini sejalan dengan penelitian lain, yang menunjukkan hubungan yang kuat
dan signifikan secara statistik. Secara khusus, penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan
organisasi yang lebih baik mengarah pada peningkatan hasil yang diinginkan (RoZman, 2021).
Ada korelasi positif antara kualitas lingkungan organisasi dan tingkat work engagement
karyawan, seperti yang ditunjukkan oleh Putri et al. (2022). Sebuah studi terbaru yang
dilakukan oleh (Saks, 2022) menunjukkan bahwa work engagement memainkan peran penting
dalam memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Menurut (Nguyen,
2020), karyawan yang memiliki tingkat work engagement yang tinggi memiliki peningkatan
antusiasme dan komitmen terhadap pekerjaan mereka. Dengan demikian, work engagement
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memiliki kapasitas untuk meningkatkan pengaruh positif lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan. Personel yang terlibat umumnya menunjukkan peningkatan tingkat semangat,
komitmen, dan keterlibatan, yang menghasilkan peningkatan kinerja (Chan, 2021).

D. Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa iklim kerja yang mendukung di institut tersebut secara
positif mempengaruhi tingkat work engagement karyawan. Faktor-faktor seperti dukungan
atasan, kejelasan peran, komunikasi yang efektif, dan budaya organisasi yang inklusif
berkontribusi pada peningkatan tingkat engagement. Tingkat work engagement yang tinggi di
antara karyawan mengindikasikan bahwa karyawan merasa terlibat secara emosional, kognitif,
dan perilaku terhadap pekerjaan karyawan. Hal ini berdampak positif pada motivasi internal,
komitmen terhadap tugas, dan keinginan untuk memberikan kontribusi maksimal. Work
engagement yang tinggi kemudian berperan sebagai mediator yang kuat antara iklim kerja yang
kondusif dengan kinerja karyawan yang lebih baik. Karyawan yang merasa terlibat dengan
pekerjaan karyawan cenderung menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi, kualitas
kerja yang lebih baik, serta keterlibatan yang lebih besar dalam mencapai tujuan organisasi.
Hasil ini memberikan implikasi penting bagi manajemen institut dalam mengelola iklim kerja
dan meningkatkan work engagement karyawan. Upaya untuk memperbaiki aspek-aspek iklim
kerja yang positif dapat meningkatkan tingkat engagement, yang pada gilirannya akan
berkontribusi pada kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian,
penelitian ini menegaskan pentingnya memahami bagaimana iklim kerja yang dibangun dengan
baik dapat mempengaruhi work engagement dan kinerja karyawan di konteks spesifik Institut
Bisnis Informasi Teknologi dan Bisnis. Langkah-langkah strategis untuk meningkatkan iklim
kerja yang mendukung dapat menjadi kunci dalam mencapai tujuan organisasi serta
meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan.
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