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MOTTO 

“ Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan, sesungguhnya bersama 

kesulitan ada kemudahan “ 

(Q.S Al Insyirah : 5-6) 

“ Tidak ada mimpi yang terlalu tinggi dan tidak ada mimpi yang patut diremehkan. 

Lambungkan setinggi yang kau inginkan dan gapailah dengan selayaknya yang kau 

harapkan “ 

(Maudy Ayunda) 

“Semua jatuh bangunmu hal yang biasa, angan dan pertanyaan waktu yang 

menjawabnya, berikan tenggat waktu bersedihlah secukupnya, rayakan perasaanmu 

sebagai manusia” 

(Baskara Putra-Hindia) 

“ Perang telah usai, aku bisa pulang Kubaringkan panah dan berteriak menanggg “ 

(Nadin Amizah) 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh secara simultan dan 

parsial variabel keterlibatan karyawan, lingkungan kerja, dan budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan pada UMKM pelaku usaha madu di Kota Malang, 

khususnya di PT Madu Kembang Joyo Sriwijaya dan Sarang Maduku. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan kedua perusahaan tersebut yang berjumlah 49 orang, dan 

seluruh populasi dijadikan sampel (sampel jenuh). Pengumpulan data dilakukan 

melalui kuesioner dengan skala Likert. Analisis data menggunakan uji instrumen 

(validitas dan reliabilitas), uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji 

hipotesis (uji F dan uji t), serta koefisien determinasi (R²) dengan bantuan program 

SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan keterlibatan karyawan, 

lingkungan kerja, dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Secara parsial, keterlibatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Namun, lingkungan kerja dan budaya organisasi secara 

parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai Adjusted R 

Square sebesar 0,320 menunjukkan bahwa 32,0% variasi kinerja karyawan dijelaskan 

oleh ketiga variabel independen, sedangkan sisanya 68,0% dijelaskan oleh faktor lain 

di luar model penelitian. 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa keterlibatan karyawan merupakan faktor dominan 

yang mempengaruhi kinerja karyawan pada UMKM pelaku usaha madu di Kota 

Malang. Saran bagi perusahaan adalah untuk terus meningkatkan keterlibatan 

karyawan melalui partisipasi, penghargaan, dan komunikasi yang efektif. Bagi peneliti 

selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain serta memperluas cakupan 

penelitian. 

Kata Kunci: keterlibatan karyawan, lingkungan kerja, budaya organisasi, kinerja 

karyawan, UMKM Madu 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze the simultaneous and partial influence of employee 

engagement, work environment, and organizational culture on employee performance 

in MSME honey businesses in Malang City, specifically at PT Madu Kembang Joyo 

Sriwijaya and Sarang Maduku. 

This study used a quantitative approach. The population in this study was all 49 

employees of the two companies, and the entire population was sampled (saturated 

sampling). Data collection was conducted using a questionnaire with a Likert scale. 

Data analysis used instrument testing (validity and reliability), classical assumption 

testing, multiple linear regression analysis, hypothesis testing (F and t tests), and the 

coefficient of determination (R²) using SPSS. The results showed that employee 

engagement, work environment, and organizational culture simultaneously had a 

significant effect on employee performance. Partially, employee engagement had a 

positive and significant effect on employee performance. However, work environment 

and organizational culture did not have a significant effect on employee performance. 

The Adjusted R Square value of 0.320 indicates that 32.0% of the variation in 

employee performance is explained by the three independent variables, while the 

remaining 68.0% is explained by factors outside the research model. 

This study concludes that employee engagement is the dominant factor influencing 

employee performance in honey-based MSMEs in Malang City. Recommendations 

for companies include continuing to improve employee engagement through 

participation, rewards, and effective communication. Future researchers are advised to 

add other variables and expand the scope of the study. 

Keywords: employee engagement, work environment, organizational culture, 

employee performance, honey-based MSMEs 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen paling strategis dalam suatu 

organisasi karena menjadi penggerak utama dalam mewujudkan visi, misi, dan tujuan 

perusahaan (Ainiyah et all, 2025). Di tengah dinamika persaingan bisnis yang semakin 

kompleks dan cepat berubah, keberhasilan suatu organisasi tidak hanya ditentukan 

oleh kecanggihan teknologi, modal finansial, maupun strategi pemasaran, tetapi sangat 

bergantung pada kualitas, komitmen, dan kinerja individu yang bekerja di dalamnya. 

SDM memiliki peran penting sebagai faktor produksi yang menentukan produktivitas 

dan daya saing organisasi. SDM berkualitas mampu mengoptimalkan penggunaan 

sumber daya lainnya, menciptakan inovasi, dan menghasilkan nilai tambah yang 

signifikan bagi pertumbuhan ekonomi perusahaan maupun negara. Investasi dalam 

pengembangan SDM terbukti memberikan return yang tinggi melalui peningkatan 

efisiensi operasional, pengurangan biaya produksi, dan peningkatan kapasitas inovasi 

yang pada akhirnya berdampak pada pertumbuhan pendapatan dan profitabilitas 

organisasi. 

Namun demikian, optimalisasi peran strategis SDM seringkali terhambat oleh 

berbagai kendala mendasar. Tantangan-tantangan tersebut mencakup keterbatasan 

akses terhadap pelatihan dan pengembangan kompetensi yang berkelanjutan, sistem 

kompensasi yang kurang kompetitif dan tidak meritokratis, serta lingkungan kerja 

yang tidak kondusif baik secara fisik maupun psikososial. Selain itu, ketidaksesuaian 

(mismatch) antara kualifikasi karyawan dengan tuntutan pekerjaan yang terus 
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berkembang akibat disrupsi teknologi juga menjadi masalah serius (Pantih, 2024). 

Pada tingkat individu, SDM juga menghadapi berbagai masalah personal yang dapat 

memengaruhi kapasitas kerjanya, seperti tingkat stres kerja yang tinggi akibat beban 

kerja berlebihan, rendahnya motivasi dan kepuasan kerja, kurangnya keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance), serta permasalahan kesehatan 

mental yang belum mendapat perhatian memadai. Akumulasi dari masalah-masalah 

ini tidak hanya berdampak pada penurunan produktivitas dan kesejahteraan individu, 

tetapi juga menimbulkan biaya tersembunyi (hidden cost) yang besar bagi organisasi, 

yang termanifestasi dalam tingginya tingkat absensi, turnover karyawan, dan 

penurunan kualitas output kerja. Oleh karena itu, kinerja karyawan yang tinggi, 

sebagai manifestasi nyata dari SDM yang optimal, menjadi indikator krusial yang 

mencerminkan efektivitas organisasi secara keseluruhan, sebab merekalah pelaksana 

utama dari setiap rencana dan kebijakan strategis yang ditetapkan manajemen. 

Pengelolaan SDM yang efektif ini tidak hanya relevan pada tingkat mikro 

(organisasi), tetapi juga menjadi isu strategis pada tingkat makro (negara). Dalam era 

ekonomi berbasis pengetahuan dan persaingan global yang semakin ketat, kualitas 

sumber daya manusia suatu bangsa menjadi salah satu faktor penentu utama daya 

saingnya. Kemampuan suatu negara dalam mengembangkan, menarik, dan 

mempertahankan talenta berkualitas sangat berpengaruh terhadap kapasitas inovasi 

dan pertumbuhan ekonominya. Untuk mengukur kemampuan tersebut, International 

Institute for Management Development (IMD) menerbitkan World Talent 

Ranking (WTR) yang mengevaluasi negara-negara berdasarkan tiga pilar utama: 

Investasi dan Pengembangan (Investment and Development), Daya Tarik (Appeal), 

dan Kesiapan (Readiness). Di kawasan Asia Tenggara (ASEAN) yang sedang 
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bertransformasi, persaingan untuk menguasai talenta terbaik semakin intens, dan 

perbedaan peringkat WTR antarnegara mencerminkan variasi dalam kebijakan 

pendidikan serta strategi pengembangan SDM yang diterapkan. Berikut adalah daftar 

peringkat lima negara ASEAN dalam World Talent Ranking 2024: 

Tabel  1.1 Daftar Peringkat WTR 2024 di ASEAN 

No Negara Peringkat 

1. Singapore 2 Dunia 

2. Malaysia 33 Dunia 

3. Indonesia 46 Dunia 

4. Thailand 47 Dunia 

5. Filipina 63 Dunia 

Sumber Data : detikcom 2024 

Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan perhatian besar terhadap 

bagaimana menciptakan kondisi kerja yang mampu mendorong keterlibatan karyawan 

secara aktif, baik secara emosional maupun profesional, agar mereka dapat 

memberikan kontribusi optimal bagi organisasi. 

Upaya peningkatan kualitas SDM menjadi suatu keharusan yang tidak dapat 

ditawar lagi. Terdapat beberapa strategi kunci yang dapat ditempuh organisasi untuk 

mengoptimalkan potensi SDM, di antaranya adalah dengan meningkatkan keterlibatan 

karyawan (employee engagement) melalui komunikasi yang terbuka dan partisipatif, 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan suportif yang mendukung 

kesejahteraan fisik maupun psikologis karyawan, menyediakan program 

pengembangan kompetensi berkelanjutan yang selaras dengan kebutuhan organisasi 

dan aspirasi karier karyawan, serta menerapkan sistem penghargaan dan pengakuan 

yang adil dan transparan. 
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Keterlibatan karyawan yang tinggi terbukti berkorelasi positif dengan 

peningkatan produktivitas, loyalitas, dan inovasi, sehingga investasi dalam 

menciptakan kondisi kerja yang mendukung keterlibatan karyawan bukan sekadar 

bentuk kepedulian terhadap kesejahteraan pekerja, melainkan merupakan strategi 

bisnis yang fundamental untuk mencapai keunggulan kompetitif berkelanjutan 

(Maharani & Kuswinarno,2024). Dengan pendekatan yang terstruktur dalam 

pengelolaan SDM, organisasi tidak hanya mampu mengatasi berbagai kendala yang 

ada, tetapi juga dapat mengubah potensi SDM menjadi aset strategis yang memberikan 

nilai tambah signifikan bagi pencapaian tujuan organisasi secara menyeluruh.  

Dengan pendekatan yang terstruktur dalam pengelolaan SDM, organisasi tidak 

hanya mampu mengatasi berbagai kendala yang ada, tetapi juga dapat mengubah 

potensi SDM menjadi aset strategis yang memberikan nilai tambah signifikan bagi 

pencapaian tujuan organisasi secara menyeluruh. kondisi empiris yang menunjukkan 

adanya berbagai permasalahan kinerja karyawan (Fauzi et all,2025). Urgensi 

penelitian ini semakin kuat mengingat bahwa kegagalan dalam mengelola SDM secara 

optimal tidak hanya berdampak pada penurunan produktivitas dan profitabilitas 

perusahaan, tetapi juga dapat mengancam keberlangsungan organisasi dalam jangka 

panjang. Di sisi lain, penelitian-penelitian terdahulu masih menunjukkan hasil yang 

beragam dan terkadang saling bertentangan mengenai faktor-faktor yang paling 

dominan memengaruhi kinerja karyawan, terutama dalam konteks lingkungan bisnis 

Indonesia yang memiliki karakteristik budaya dan organisasi yang unik. Oleh karena 

itu, penelitian ini menjadi sangat relevan dan mendesak untuk dilakukan guna mengisi 

kesenjangan riset yang ada, memberikan pemahaman yang lebih akurat tentang 

dinamika kinerja karyawan dalam konteks lokal, serta menyediakan landasan empiris 
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bagi pengambilan keputusan strategis manajemen dalam merancang intervensi yang 

efektif untuk meningkatkan kinerja SDM dan daya saing organisasi. 

Tantangan strategis dalam pengelolaan SDM ini bukan hanya merupakan isu 

global yang bersifat abstrak, tetapi telah menjadi realitas empiris yang dihadapi oleh 

banyak perusahaan di Indonesia, baik yang berskala besar, menengah, maupun kecil, 

serta di berbagai sektor industri. Sebagaimana ditunjukkan dalam penelitian (Gunarti 

& Lestari, 2025), banyak organisasi di Indonesia masih mengalami kesulitan dalam 

menemukan keseimbangan optimal antara dorongan jangka pendek untuk 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi operasional dengan kebutuhan jangka 

panjang untuk menjamin kesejahteraan, kepuasan kerja, dan keterikatan emosional 

karyawan terhadap organisasi. Ketidakseimbangan struktural ini seringkali mudah 

dipahami dalam berbagai masalah SDM yang klasik namun terus berulang dan krusial 

dampaknya, seperti tingginya tingkat turnover yang menguras biaya rekrutmen dan 

pelatihan, menurunnya motivasi dan semangat kerja yang berujung pada kelelahan, 

serta rendahnya rasa kebersamaan, sinergi tim, dan ikatan emosional terhadap 

perusahaan yang berdampak pada produktivitas organisasi secara keseluruhan.  

Dalam upaya memahami, menganalisis, dan mengatasi tantangan strategis 

tersebut, tiga variabel kunci telah muncul dan secara luas diakui oleh akademisi dan 

praktisi sebagai faktor sentral yang saling terkait dalam menentukan kinerja karyawan, 

yaitu keterlibatan karyawan (employee engagement), lingkungan kerja (work 

environment), dan budaya organisasi (corporate culture). Afifah et al. (2024) 

membuktikan bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Nugroho & Ratnawati (2021) membuktikan bahwa 

keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
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Namun Hadi & Mahadika (2019) membuktikan bahwa keterlibatan karyawan 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja,  

Lingkungan kerja, yang mencakup dua dimensi utama yaitu dimensi fisik dan 

dimensi social psikologis. Dimensi fisik meliputi aspek-aspek seperti tata ruang kantor, 

kualitas pencahayaan, suhu dan sirkulasi udara, tingkat kebisingan, serta ergonomi 

peralatan kerja yang mempengaruhi kenyamanan fisik karyawan (Nurmiati, 2021). 

Darmadi (2025) membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun Sabilalo et al. (2020) membuktikan 

bahwa hasil lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai pegawai.  

Budaya organisasi yang berfungsi sebagai fondasi mendasar bagi kedua 

variabel sebelumnya. Choiriyanto & Shohib (2024) membuktikan bahwa budaya 

organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Mannan (2021) membuktikan bahwa hasil positif yang kuat dan signifikan antara 

budaya organisasi dan kinerja karyawan. Mahadika (2018) membuktikan bahwa hasil 

budaya perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dari berbagai penelitian terdahulu menunjukkan adanya tidak tetapan hasil 

mengenai pengaruh variabel-variabel tertentu terhadap kinerja karyawan. Beberapa 

penelitian menemukan bahwa keterlibatan karyawan berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja (Nugroho & Ratnawati, 2021; Salsabila & Sucipto, 2024), namun 

penelitian lain justru menemukan pengaruh yang tidak signifikan seperti yang 

ditemukan oleh Letsoin & Ratnasari (2020) yang menunjukkan keterlibatan karyawan 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Demikian pula dengan variabel 

lingkungan kerja, di mana hasil penelitian menunjukkan temuan yang beragam. 
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Panjaitan et al. (2021) menemukan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sejalan dengan temuan Sutedi et al. (2024) dan 

Prasetya & Ridwan (2025). Namun ketidaksesuaian muncul dalam penelitian 

Panjaitan et al. (2021) yang menemukan bahwa secara simultan lingkungan kerja dan 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Untuk variabel 

budaya organisasi, mayoritas penelitian menunjukkan pengaruh positif signifikan, 

namun Panjaitan et al. (2021) menemukan bahwa budaya perusahaan secara parsial 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Tidak konsistenan hasil penelitian ini 

mengindikasikan adanya faktor-faktor kontekstual, metodologis, atau variabel 

moderasi dan mediasi yang belum sepenuhnya dieksplorasi dalam penelitian-

penelitian sebelumnya. .Variasi hasil penelitian yang bertentangan ini menciptakan 

kesenjangan penelitian (research gap) yang signifikan dan menuntut investigasi lebih 

lanjut dengan pendekatan yang lebih komprehensif, kontekstual, dan 

mempertimbangkan kompleksitas interaksi antar variabel serta faktor-faktor 

situasional yang mungkin memoderasi hubungan tersebut. 

Kesenjangan riset (research gap) yang teridentifikasi dari penelitian-penelitian 

terdahulu menunjukkan bahwa mayoritas studi dilakukan pada sektor yang berbeda-

beda seperti resort pariwisata, industri manufaktur makanan ringan, perhotelan, dan 

tekstil dengan ukuran sampel yang bervariasi (dari 31 hingga 238 responden) dan 

pendekatan metodologis yang berbeda, sehingga hasil penelitian tersebut belum tentu 

dapat digeneralisasi pada konteks industri madu dan produk lebah seperti PT. Madu 

Kembang Joyo Sriwijaya Malang dan Sarang Maduku yang memiliki karakteristik 

unik dalam proses produksi dan budaya kerja. Selain itu, sebagian besar penelitian 

sebelumnya cenderung mengadopsi pendekatan parsial dengan hanya menguji 
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hubungan linear antara satu atau maksimal dua variabel independen terhadap kinerja 

karyawan, sehingga belum mengintegrasikan ketiga variabel (keterlibatan karyawan, 

lingkungan kerja, dan budaya organisasi) secara komprehensif dalam satu model 

penelitian untuk menjelaskan mekanisme kompleks dan interaksi simultan yang 

sebenarnya terjadi dalam konteks organisasi. Kesenjangan ini semakin diperkuat oleh 

terbatasnya penelitian yang secara spesifik berfokus pada konteks perusahaan lokal di 

Indonesia, khususnya industri pengolahan produk alami yang memiliki dinamika kerja 

berbeda dengan industri manufaktur modern atau sektor jasa, padahal karakteristik 

sosial budaya Indonesia yang unik seperti budaya kolektivisme, nilai-nilai 

kekeluargaan, dan gaya kepemimpinan yang khas sangat mungkin menghasilkan pola 

hubungan antar variabel yang unik dan tidak dapat digeneralisasi begitu saja dari 

temuan penelitian di konteks yang berbeda (Prasetyo et All, 2025). 

Fenomena empiris di lapangan juga semakin memperkuat urgensi penelitian 

ini. Berdasarkan observasi awal di PT. Madu Kembang Joyo Sriwijaya Malang, 

terdapat indikasi permasalahan kinerja yang perlu diperhatikan. Beberapa karyawan 

menunjukkan tingkat keterlibatan yang rendah dalam aktivitas perusahaan, terlihat 

dari minimnya partisipasi dalam program pengembangan dan forum diskusi internal. 

Dari segi lingkungan kerja, ditemukan beberapa area produksi yang kondisi 

pencahayaan dan ventilasinya kurang memadai, terutama di ruang penyimpanan dan 

pengemasan produk, yang berpotensi mempengaruhi kenyamanan dan produktivitas 

kerja. Selain itu, terdapat keluhan mengenai kurangnya komunikasi yang efektif antara 

manajemen dan karyawan, yang mengindikasikan belum optimalnya budaya 

organisasi dalam mendukung kinerja. Fenomena ini tercermin dalam data 

produktivitas yang belum mencapai target optimal dan tingkat turnover karyawan 
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yang cenderung meningkat dalam dua tahun terakhir. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

permasalahan kinerja karyawan bukan semata-mata disebabkan oleh kurangnya 

keterampilan teknis, tetapi lebih pada faktor-faktor psikologis, sosial, dan kultural 

yang belum terkelola dengan baik. Sedangkan fenomena dilapangan Perusahaan 

Sarang Maduku Malang, dimulai dari perjalanan founder Andoni Pridatama yang 

berani meninggalkan gaji Rp40 juta sebagai pegawai bank untuk memulai usaha madu 

dari modal Rp500.000 setelah sempat mengalami kerugian Rp30 juta akibat penipuan, 

justru mendapatkan momentum pertumbuhan pesat saat pandemi Covid-19 karena 

meningkatnya kesadaran masyarakat akan imunitas. Perusahaan ini sangat bergantung 

pada platform e-commerce (90 persen penjualan, 70 persen via Shopee) dengan 

strategi unik live streaming edukatif yang menghadirkan ahli gizi sebagai host untuk 

meyakinkan keaslian produk, sekaligus memberdayakan 120 peternak lebah mitra dari 

berbagai daerah hingga mampu meningkatkan kesejahteraan mereka secara signifikan. 

Kapasitas produksi tumbuh pesat dari 1-2 botol per hari menjadi 5.000 paket per hari 

dengan 30 ton madu per bulan, didukung 76 karyawan dan 33 varian produk, serta 

berhasil menembus pasar ekspor ke Hong Kong. Tantangan utama yang dihadapi 

adalah meyakinkan konsumen akan kemurnian madu di tengah maraknya produk 

palsu, serta keterbatasan informasi internal perusahaan yang tidak tersedia publik 

sehingga menyulitkan penelitian mendalam di aspek manajemen sumber daya 

manusia. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang tersebut , maka dapat dirumuskan permasalahan 

sebagai berikut :  

1. Apakah keterlibatan karyawan, lingkungan kerja ,dan budaya organisasi 
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berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan 

2. Apakah keterlibatan karyawan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan 

4. Apakah budaya organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah yang ada, penelitian ini memiliki 

tujuan sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh keterlibatan karyawan, 

lingkungan kerja, dan budaya organisasi secara simultan 

terhadap kinerja karyawan  

2. Untuk menganalisis pengaruh keterlibatan karyawan secara 

parsial terhadap kinerja karyawan  

3. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja secara 

parsial terhadap kinerja karyawan  

4. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi secara 

parsial terhadap kinerja karyawan Manfaat Penelitian 

1.3.2 Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat:  

a. Bagi Praktisi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan 

bagi pihak perusahaan mengenai keterlibatan karyawan, lingkungan 
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kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, sehingga 

dapat menjadi bahan pertimbangan dalam melakukan kinerja karyawan. 

b. Bagi Peneliti selanjutnya 

Sebagai referensi bagi peneliti selanjutnya yang mempunyai 

keinginan untuk melakukan penelitian dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia secara mendalam. Terlebih dengan keterlibatan 

karyawan, lingkungan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. 

c. Bagi Institusi 

Bagi akademisi dapat dijadikan sebagai acuan dan sumber 

refleksi dalam mengkaji pokok bahasan yang sama, serta dapat 

dijadikan acuan dalam kajian pustaka serta dapat memberikan 

partisipasi positif bagi kemajuan dan pengembangan ilmu pengetahuan, 

khususnya ilmu manajemen sumber daya manusia. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui keterlibatan 

karyawan, lingkungan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik simpulan 

sebagai berikut:  

a. Variabel keterlibatan karyawan, lingkungan kerja, dan budaya 

organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada umkm pelaku 

usaha madu di Kota Malang. 

b. Keterlibatan karyawan, berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada umkm pelaku usaha madu di Kota Malang. 

c. Lingkungan kerja, tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada umkm pelaku usaha madu di Kota Malang. 

d. Budaya organisasi, tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada umkm pelaku usaha madu di Kota Malang. 

5.2 Keterbatasan 

Dalam penelitian ini, terdapat beberapa keterbatasan dari peneliti, 

antara lain:  

a. Penelitian ini hanya dilakukan oleh karyawan perusahaan madu 

kembang joyo sriwijaya malang dan sarang maduku malang 

dengan jumlah sampel yang terbatas yaitu 49 responden. Dengan 

keterbatasan tersebut penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
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melakukan pada lingkup yang lebih luas dan ukuran sampel yang 

lebih besar. 

b. Dalam penilitian ini hanya menganalisis variabel keterlibatan 

karyawan, lingkungan kerja, dan budaya organisasi sebagai 

variabel penentu kinerja karyawan, sehingga masih ada variabel 

lain yang bisa dijadikan variabel penelitian selanjutnya. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terkait pengaruh 

keterlibatan karyawan, lingkungan kerja dan budaya organisasi  terhadap 

kinerja karyawan , penelitian ini memberikan beberapa saran, yaitu: 

a. Bagi Perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa keterlibatan 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, maka 

perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan keterlibatan karyawan 

melalui berbagai program dan kebijakan. Perusahaan dapat menciptakan 

mekanisme partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan, memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk menyampaikan ide dan saran, serta 

melibatkan karyawan dalam perencanaan dan evaluasi pekerjaan. Selain itu, 

perusahaan perlu memberikan apresiasi dan pengakuan atas kontribusi 

karyawan agar mereka merasa dihargai dan memiliki rasa memiliki terhadap 

perusahaan.  

Meskipun lingkungan kerja dan budaya organisasi dalam penelitian ini 

tidak berpengaruh signifikan, bukan berarti kedua faktor tersebut dapat 
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diabaikan. Perusahaan tetap perlu memperhatikan kenyamanan lingkungan 

kerja fisik seperti kebersihan, penerangan, sirkulasi udara, dan tata ruang yang 

ergonomis. Dari sisi budaya organisasi, perusahaan perlu memperkuat 

internalisasi nilai-nilai positif seperti keterbukaan, inovasi, pembelajaran dari 

kesalahan, dan dukungan atasan melalui keteladanan dan komunikasi yang 

efektif. Perlu ada upaya untuk menjembatani kesenjangan antara budaya yang 

diharapkan dengan budaya yang dijalankan dalam praktik sehari-hari. 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya  

Diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini dengan 

menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, 

seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, kompensasi, gaya kepemimpinan, 

disiplin kerja, atau work-life balance, sehingga hasil penelitian menjadi lebih 

beragam dan komprehensif dalam menjelaskan faktor-faktor penentu kinerja 

karyawan. 

Peneliti selanjutnya juga disarankan untuk memperluas cakupan 

penelitian dengan melibatkan lebih banyak perusahaan dari berbagai sektor 

industri, tidak terbatas pada usaha madu saja, serta menambah jumlah 

responden agar hasil yang diperoleh lebih representatif dan mampu 

menggambarkan pengaruh antar variabel secara lebih akurat. Penggunaan 

metode penelitian campuran (mixed method) dengan menambahkan 

pendekatan kualitatif seperti wawancara mendalam atau focus group 

discussion dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang 

dinamika hubungan antar variabel.  
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