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ABSTRAK 

Penurunan produktivitas kerja pada karyawan PT Magnet Solusi Integra terlihat 

dari menurunnya kualitas kinerja yang signifikan. Karyawan mengalami kesulitan 

dalam menyelesaikan tugas dengan jelas, tidak dapat mempertahankan perhatian 

pada target yang telah ditetapkan, dan kurangnya perencanaan yang efektif. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh digitalisasi teknologi chat 

GPT dan budaya organisasi terhadap produktivitas karyawan, dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

metode kuantitatif, dengan sampel sebanyak 125 karyawan dari PT Magnet Solusi 

Integra. Skala pengukuran yang diterapkan adalah skala Likert, dan analisis data 

dilakukan menggunakan SEM PLS melalui aplikasi Smart PLS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa digitalisasi teknologi chat GPT berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas karyawan. Selain itu, budaya organisasi juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan. Digitalisasi 

teknologi chat GPT terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

kerja. Budaya organisasi juga memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. kepuasan kerja ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan. digitalisasi teknologi chat GPT berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja melalui produktivitas karyawan. Dan 

untuk budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan 

kerja melalui produktivitas karyawan. Dari hasil penelitian ini, disarankan agar 

manajemen mengorganisir kegiatan team-building dan proyek lintas-departemen. 

Manajemen juga perlu menggunakan alat kolaborasi digital untuk memfasilitasi 

komunikasi dan kerja sama antar karyawan. Selain itu, penciptaan program 

penghargaan yang adil dan transparan serta perayaan pencapaian karyawan dapat 

meningkatkan motivasi dan produktivitas. 

 

Kata kunci : Digitalisasi, Chat GPT, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, 

Produktivitas Karyawan  
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ABSTRACT 

The decline in work productivity of PT Magnet Solusi Integra employees can be 

seen from the significant decline in performance quality. Employees have difficulty 

completing tasks clearly, cannot maintain attention to predetermined targets, and 

lack effective planning. This study aims to analyze the effect of GPT chat technology 

digitalization and organizational culture on employee productivity, with job 

satisfaction as a mediating variable. The method used in this study is a quantitative 

method, with a sample of 125 employees from PT Magnet Solusi Integra. The 

measurement scale applied is the Likert scale, and data analysis was carried out 

using SEM PLS through the Smart PLS application. The results of the study indicate 

that GPT chat technology digitalization has a positive and significant effect on 

employee productivity. In addition, organizational culture also has a positive and 

significant effect on employee productivity. GPT chat technology digitalization has 

a positive and significant effect on Job Satisfaction. Organizational culture also has 

a positive and significant effect on job satisfaction. Job satisfaction was found to 

have a positive and significant effect on employee productivity. GPT chat 

technology digitalization has a positive and significant effect on job satisfaction 

through employee productivity. And for organizational culture, it has a positive and 

insignificant effect on job satisfaction through employee productivity. From the 

results of this study, it is recommended that management organize team-building 

activities and cross-department projects. Management also needs to use digital 

collaboration tools to facilitate communication and cooperation between 

employees. In addition, the creation of fair and transparent reward programs and 

celebration of employee achievements can increase motivation and productivity. 

 

Keywords: Digitalization,GPT Chat, Organizational Culture, Employee 

Satisfaction, Employee Productivity
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia menjadi kunci keberhasilan suatu organisasi di 

era ekonomi digital saat ini, dimana sumber daya manusia merupakan hal 

yang paling dasar dalam bergeraknya suatu organisasi dan menjadi tumpuan 

dalam pencapaian perkembangan sebuah organisasi. Keberhasilan 

perusahaan dalam menjalankan operasionalnya sangat bergantung pada 

faktor sumber daya manusia (SDM), terutama untuk perusahaan yang 

bergerak di sektor jasa. Sumber daya manusia memegang peranan krusial 

dalam industri dan organisasi (Faradila & Suryaman, 2021). SDM merupakan 

salah satu pondasi yang memilik kedudukan penting dalam suatu organisasi, 

artinya sunber daya manusia menjadi sangat penting bagi organisasi dan 

menjadi penggerak untuk mewujudkan tujuan ataupun eksistensinya. Sumber 

daya manusia harus dikelola sebaik-baiknya, agar tercipta suatu produktivitas 

kerja. Tercapainya suatu tujuan organisasi bisa dilihat dari berbagai aspek, 

salah satunya tingkat produktivitas kerja. 

 
Gambar 1.1Tingkat Produktivi tas Tenaga Kerja Indonesia (2018-2022) 
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(Sumber: Katadata 2022) 

Berdasarkan gambar 1.1 dapat dideskripsikan bahwa tingkat 

produktivitas kerja di Indonesia mengalami peningkatan yang signifikan. 

Fenomena nasional ini memiliki dampak yang sangat penting bagi 

perekonomian Indonesia. Produktivitas dapat diartikan sebagai kemampuan 

serangkaian sumber daya ekonomi dalam menghasilkan suatu hal atau 

sebagai perbandingan antara pengorbanan atau input dengan hasil atau output 

yang diperoleh (Ramlah P et al., 2023). Oleh karena itu, penting bagi sumber 

daya manusia untuk mencapai produktivitas yang dibutuhkan dalam 

organisasi melalui keterampilan, perilaku, dan sikap yang mereka miliki. 

Magnet Solusi Integra adalah perusahaan jasa konsultasi 

pengembangan SDM dan bisnis. Para konsultan kami yang terdiri dari para 

expert dan praktisi dengan berbagai latar belakang keahlian, berkolaborasi 

dalam memberikan solusi integratif terhadap permasalahan bisnis yang 

dihadapi klien. Dengan visi menjadi partner terpercaya dalam meningkatkan 

nilai tambah SDM dan bisnis perusahaan, MSI berperan dalam peningkatan 

kompetensi SDM dan kapabilitas organisasi dengan memberikan jasa layanan 

yang berkualitas, penyelesaian tepat waktu dan output yang memberikan nilai 

tambah. 

Berdasarkan hasil observasi yang peneliti lakukan dimana observasi 

tersebut menemukan bahwa adanya permasalahan penurunan produktifitas 

kerja pada karyawan Magnet Solusi Integra. Penurunan produktifitas tersebut 

dapat dilihat dari kualitas kinerja yang diberikan oleh seorang karyawan 

menurun secara signifikan, misalnya mereka menghadapi kesulitan dalam 
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mengerjakan pekerjaan dengan jelas, tidak mampu mempertahankan 

perhatian target yang telah ditentukan, atau kurangnya perencanaan yang 

baik. Karyawan Magnet Solusi Integra tidak memperbarui metode kinerja 

mereka atau tidak mengadopsi inovasi baru dalam melakukan pekerjaan, hasil 

kinerja karyawan menurun secara konsisten dalam jangka waktu tertentu, 

karyawan tidak mencapai target atau sasaran yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan atau kurangnya kemajuan dalam pencapaian target tersebut, 

ketidakhadiran yang sering atau absensi yang tinggi, karyawan tidak aktif 

dalam mengikuti pelatihan atau program pengembangan professional, 

permasalahan tersebut diduga lemahnya budaya kerja yang 

diimplementasikan di Magnet Solusi Integra. Adapun tabel perkembangan 

produktivitas kerja pada Magnet Solusi Integra tahun 2019-2023 dapat dilihat 

sebagai berikut: 

Tabel 1.1 Perkembangan Produktivitas Kerja Pada Magnet Solusi Integra 

Tahun 2019-2023 

 

 

Sumber : Magnet Solusi Integra, 2023 

Berdasarkan Tabel 1.1, diketahui bahwa selama tahun 2019-2023 

mengalami peningkatan produktivitas kerja, namun pada Tahun 2021-2022 

produktivitas tenaga kerja sedikit menurun tetapi pada Tahun 2023 

produktivitas kerja naik hingga 5,18%. Menurut (Farina Jessen Yap & 

No Tahun 
Perkembangan 

(%) 
Indikator 

1 2019 1.58 1.  Kemampuan 

2.  Meningkatkan hasil yang dicapai 

3.  Semangat Kerja 

4. Pengembangan diri 

5. Mutu 

6. Efisiensi 

2 2020 3.30 

3 2021 2.26 

4 2022 2.83 

5 2023 5.18 
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Ronauli Fransiska Pasaribu, 2022) produktivitas kerja merupakan 

perbandingan antara hasil kerja (output) dengan sumber daya yang digunakan 

(input), di mana hasil kerja tersebut harus memiliki nilai tambah dan metode 

pelaksanaannya harus lebih efisien.. 

Saat ini banyak perusahaan yang mengalami kendala dalam 

mengelola SDM yang mereka miliki. Perusahaan paham betul bahwa SDM 

memiliki permasalahan yang harus diatasi, namun sulit bagi mereka untuk 

menggali akar permalasahannya. Di sisi lain, masih banyak pengelolaan 

Human Resource yang belum bisa memenuhi tuntutan menjadi business 

partner, atau belum memiliki kesadaran dan kemampuan memenuhi 

ekspektasi perusahaan. Oleh karena itu dibutuhkan pihak eksternal yang 

mampu memberikan gambaran secara objektif kepada pihak manajemen 

mengenai fungsi pengelolaan HR yang dimiliki. Dalam kondisi demikian, 

penting bagi perusahaan untuk melakukan Audit HRM untuk dapat 

memulihkan fungsi HR dan menjadikannya sebagai business partner. 

Bantuan konsultansi ini dilakukan untuk mengevaluasi dan menguji 

ketepatsasaran dari fungsi HR yang saat ini berjalan. Singkatnya, Audit HRM 

dilakukan untuk mengevaluasi sistem pengelolaan SDM secara menyeluruh. 

Produktivitas kerja merupakan ukuran pekerjaan yang berfokus pada 

berapa lama suatu tugas dapat diselesaikan, dan merupakan input utama untuk 

perencanaan tenaga kerja, estimasi biaya tenaga kerja, perencanaan kerja, 

penganggaran, dan desain sistem intensif untuk pekerja (Destyana Rahmah et 

al., 2023). Produktivitas tenaga kerja merupakan ukuran yang 

memperhitungkan input dan output yang dihasilkan oleh perusahaan dan 
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peran tenaga kerja yang dipekerjakan per satuan waktu (Destyana Rahmah et 

al., 2023). Produktivitas kerja dapat diukur dari seberapa besar keuntungan 

yang dihasilkan oleh karyawan yang memiliki waktu tertentu untuk 

menghasilkan suatu produk (R. Putri et al., 2020). Menurut (Yusuf, 2017) 

produktivitas kerja adalah hasil akhir dari pertimbangan antara input dan 

output yang dikeluarkan oleh suatu perusahaan dengan jumlah tenaga kerja 

yang dimiliki per satuan waktu. Oleh karena itu produktivitas kerja dapat 

dipengaruhi oleh komitmen organisasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja. 

Faktor pertama yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja yaitu 

Digitalisasi Teknologi Chat GPT yang merupakan penerapan ilmu-ilmu 

perilaku dan alam serta pengetahuan lain secara bersistem dan mensistemkan 

untuk memecahkan masalah. Perkembangan teknologi digital merupakan 

hasil rekayasa akal, pikiran, dan kecerdasan manusia yang tercermin dalam 

kemajuan ilmu pengetahuan. Selanjutnya memberikan manfaat dalam segala 

aspek kehidupan manusia (Muhasim, 2017). Menurut (Riduwan & Claretta, 

2022), digitalisasi adalah proses media dari bentuk tercetak, audio, maupun 

video menjadi bentuk digital. Digitalisasi dilakukan untuk membuat arsip 

dokumen bentuk digital. Digitalisasi memerlukan peralatan seperti komputer, 

scanner, operator media sumber dan software pendukung. 

Fenomena Chat GPT (Generative Pre-training Transformer) akhir 

akhir ini banyak sekali diperbincangkan, Aplikasi yang dikembangkan 

OpenAI, Chat GPT merupakan teknologi dengan algoritma deep learning 

dengan Natural Languange Processing (NLP), dan bermanfaat banyak untuk 

berinteraksi dengan mesin. Pengertian Chat GPT itu sendiri merupakan 
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sebuah sistem chatbot AI yang dapat memahami dan memproses ucapan 

manusia menggunakan teknologi pembelajaran mendalam serta algoritma 

GPT. Chat GPT juga memiliki kemampuan untuk menjawab pertanyaan, serta 

memahami konteks percakapan dan menghasilkan teks yang bermakna 

seperti ucapan manusia. Dengan kemampuan tersebut sistem ini dapat 

berguna di macam macam aplikasi, seperti misalnya chatbot, dimana 

membantu pengguna menemukan informasi, menerjemahkan bahasa ataupun 

menghasilkan teks baru yang mirip dengan ucapan manusia. 

Faktor kedua yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja yaitu 

budaya organisasi yang merupakan seperangkat nilai untuk menuntun para 

anggota organisasi dalam memahami dan memilah perbuatan yang sesuai 

ataupun yang tidak sesuai dengan organisasi (Mahfudiyanto, 2021) 

.Produktivitas kerja pegawai akan dipengaruhi dan berjalan sesuai dengan 

budaya yang dianut dan diterapkan dalam suatu organisasi (Nainggolan & 

Intira, 2016). Sikap pada budaya organisasi juga dipandang sebagaai salah 

satu faktor yang memberikan pengaruh terhadap peningkatan produktivitas 

kerja karyawan. Budaya organisasi memiliki tujuan untuk mengubah perilaku 

dan sikap sumber daya manusia yang ada agar dapat meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan untuk menghadapi berbagai tantanfan dimasa 

yang akan datang (Hernawaty, 2017) 

Karyawan yang sudah memahami keseluruhan budaya organisasi 

yang tercermin dalam nilai-nilai akan menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai 

suatu kepribadian dan nilai dan kepercayaan tersebut diwujudkan menjadi 

perilaku keseharian mereka dalam bekerja. Budaya organisasi merupakan 
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sistem nilai yang harus dimiliki oleh masing-masing instansi untuk semua 

karyawan (Hariyono et al., 2022). Penelitian yang dilakukan oleh (Ayu 

Lestari, 2017)  menunjukkan adanya pengaruh positif langsung dari budaya 

organisasi terhadap produktivitas kerja karyawan. Penelitian oleh (Rahmi & 

Mulyadi, 2018) menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan budaya 

organisasi terhadap produktivitas kerja karyawan. Lalu penelitian oleh 

(Samuel et al., 2020) menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Namun, penelitian lain yang dilakukan oleh Saleh & Utomo (2018) 

menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Sedangkan penelitian oleh Krisnaldy et al., 

(2019) menunjukkan pengaruh negatif dan tidak signifikan budaya organisasi 

terhadap produktivitas kerja. 

Sedangkan faktor ketiga yang dapat mempengaruhi produktivitas 

kerja yaitu kepuasan kerja sebagai pemikiran, perasaan, dan kecendrungan 

tindakan seseorang yang merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaan. 

Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas 

dengan satu atau lebih aspek lainnya dan berkaitan erat dengan berbagai 

aspek dari pekerjaannya seperti gaji, supervisi dari atasan, rekan kerja, 

kesempatan promosi, dan sebagainya (Wibowo, 2019). Kepuasan kerja 

adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan 

perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang 

mereka yakini seharusnya mereka terima (Taptanzan, 2022). Setiap orang 

yang bekerja tentunya mengharapkan dan memproleh kepuasan dari 
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tempatnya bekerja. Kepuasaan kerja akan memengaruhi produktivitas yang 

sangat diharapkan manajer atau atasan. Untuk itu, manajer perlu memahami 

apa yang harus dilakukan untuk menciptakan kepuasan kerja karyawannya. 

Kepuasan kerja karyawan juga dapat tercermin melalui perilaku 

karyawan terhadap rekan kerja mereka yang lain dan juga atasan mereka, di 

dalam suatu organisasi tidak dapat dipungkiri bahwa setiap karyawan dalam 

organisasi harus saling berinteraksi satu sama lain, bukan hanya sekedar 

untuk memenuhi tugas dan tanggung jawab pekerjaan masing-masing, tetapi 

juga saling bertukar informasi dan saling membantu (Rambembuoch et al., 

2023). Kepuasan kerja adalah suatu faktor akan memberikan kontribusi 

kepada peningkatan kinerja organisasi. Kepuasan kerja merupakan hasil dari 

berbagai macam sikap yang terkait dengan pekerjaan dan faktor-faktor 

khusus seperti upah, supervisi, kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, 

kesempatan untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di dalam 

pekerjaan, dan perlakuan atasan. Kepuasan kerja juga merupakan salah satu 

faktor menurunnya produktivitas kerja karyawan didalam Perusahaan (Farina 

et al., 2022). 

Kompetitor salah satu peran penting dalam produktivitas karyawan, 

terutama melalui peningkatan tekanan untuk mencapai kinerja yang lebih 

tinggi. Persaingan yang ketat di pasar sering kali mendorong perusahaan 

untuk menetapkan target ambisius, yang kemudian diteruskan kepada 

karyawan sebagai tuntutan kerja yang lebih besar. Menurut (Porter & Kramer, 

2018) kehadiran kompetitor yang kuat dapat meningkatkan motivasi 

karyawan untuk bekerja lebih keras dan lebih efisien, karena ada dorongan 
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untuk mempertahankan atau bahkan meningkatkan posisi perusahaan di 

pasar. Hal ini dapat meningkatkan produktivitas dalam jangka pendek karena 

karyawan merasa terdorong untuk memberikan hasil terbaik mereka. 

Berdasarkan pembahasan diatas tersebut, maka judul dalam penelitian 

ini “Pengaruh Digitalisasi Teknologi Chat GPT dan Budaya Organisasi 

Terhadap Produktivitas Karyawan melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Mediasi Pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting)”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah pada 

penelitian ini adalah bagaimana organisasi dapat memperkuat dan 

mempertahankan produktivitas dengan memberdayakan teknologi terkini. 

Tantangan utamanya adalah memilih teknologi yang tepat untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan, memastikan adopsi teknologi oleh 

seluruh anggota organisasi, serta mengintegrasikan teknologi tersebut tanpa 

mengganggu alur kerja yang sudah ada. Selain itu, penelitian ini juga akan 

mengkaji dampak jangka panjang dari penerapan teknologi terhadap 

produktivitas dan mencari strategi terbaik untuk mengatasi hambatan yang 

mungkin muncul selama proses implementasi. 

 Sumber daya manusia memang menjadi salah satu permasalahan dan 

menjadi tumpuan bagi perusahaan/organisasi yang menjaga produktivitas 

kerja karyawannya itu sendiri. Banyak sekali tuntutan yang dirasakan oleh 

banyak perusahaan, dimana mereka harus terus menjaga, mempertahankan 

dan mengolah sumber daya manusia yang berkualitas. Seperti sumber daya 

manusia yang memiliki produktivitas kerja tinggi dan dapat mencapai taget 
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atau sasaran yang sudah ditentukan oleh perusahaan, serta dapat bertanggung 

jawab untuk menyelesaikan tugasnya tepat waktu, maka itu bisa dikatakan 

produktivitas kerja yang positif.  

1.3 Pertanyaan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka pertanyaan dalam penelitian 

ini sebagai berikut: 

1. Apakah pengaruh digitalisasi teknologi chat gpt berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (msi 

consulting)? 

2. Apakah pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas 

karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (msi consulting)? 

3. Apakah pengaruh digitalisasi teknologi chat gpt berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pada PT. Magnet Solusi Integra (msi consulting)? 

4. Apakah pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Magnet Solusi Integra (msi consulting)? 

5. Apakah pengaruh kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktivitas 

karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (msi consulting)? 

6. Apakah pengaruh digitalisasi teknologi chat gpt berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Magnet Solusi 

Integra (msi consulting)? 

7. Apakah pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas 

karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Magnet Solusi Integra (msi 

consulting)? 
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1.4 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dalam penelitian 

ini sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh digitalisasi teknologi chat GPT 

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi 

Integra (MSI Consulting) 

2. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI 

Consulting) 

3. Untuk menganalisis pengaruh digitalisasi teknologi chat GPT 

berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Magnet Solusi Integra 

(MSI Consulting) 

4. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting) 

5. Untuk menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI 

Consulting) 

6. Untuk menganalisis pengaruh digitalisasi teknologi chat GPT 

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan melalui Kepuasan Kerja 

pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting) 

7. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Magnet Solusi 

Integra (MSI Consulting) 
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1.5 Batasan Penelitian 

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses 

penelitian ini, ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi 

beberapa faktor yang agar dapat untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-

peneliti yang akan datang dalam lebih menyempurnakan penelitiannya karna 

penelitian ini sendiri tentu memiliki kekurangan yang perlu terus diperbaiki 

dalam penelitian-penelitian kedepannya. Beberapa keterbatasan dalam 

penelitian tersebut, antara lain : 

1. Dalam proses pengambian data, informasi yang diberikan responden 

melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden 

yang sebenarnya, hal ini terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, 

anggapan dan pemahaman yang berbeda tiap responden, juga faktor lain 

seperti faktor kejujuran dalam pengisian pendapat responden dalam 

kuesionernya. 

2. Keterbatasan waktu, biaya dan tenaga sehingga membuat penelitian ini 

kurang maksimal. Penelitian ini jauh dari sempurna, maka untuk 

penelitian berikutnya diharapkan lebih baik dari sebelumnya. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Setelah tujuan penelitian di atas telah tercapai, diharapkan hasil 

penelitian ini dapat bermanfaat sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

a. Sebagai bagian dari pengembangan ilmu dan pengetahuan, 

khususnya di bidang manajemen. 
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b. Sebagai bahan acuan penelitian lebih lanjut terhadap objek 

manajemen yang belum tercakup dalam penelitian ini. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi peneliti 

1) Sebagai wujud penerapan pemahaman teoritis yang telah 

diperoleh selama perkuliahan 

2) Sebagai bekal untuk pelaksanaan tugas kependidikan, khususnya 

dalam manajemen 

b. Bagi PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting) 

Diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan 

peningkatan dan pengembangan manajemen, khususnya digitalisasi 

teknologi chat GPT dan budaya organisasi berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan melalui Kepuasan Kerja pada PT. Magnet 

Solusi Integra (MSI Consulting) 

c. Bagi penelitian selanjutnya 

Sebagai masukan dalam rangka peningkatan manajemen 

menuju standar menajemen yang ditentukan dan pengembangan 

profesi secara berkelanjutan. 
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BAB II  

LANDASAN TEORI 

  

2.1 Tinjauan Teori 

2.1.1 Grand Theory 

Grand theory ini mengusulkan bahwa produktivitas organisasi 

dipengaruhi oleh interaksi antara faktor eksternal dan internal. Faktor 

eksternal seperti digitalisasi teknologi (contohnya, penggunaan ChatGPT) 

berperan dalam meningkatkan efisiensi dan inovasi. Faktor internal, 

termasuk budaya organisasi dan kepuasan karyawan, mempengaruhi 

bagaimana teknologi diterima dan dimanfaatkan dalam organisasi. Dimana 

penelitian ini sejalan dengan teori – teori berikut : 

Teori sistem terbuka (Open Systems Theory): Menggambarkan 

bagaimana organisasi berinteraksi dengan lingkungan eksternal mereka dan 

bagaimana adaptasi terhadap perubahan teknologi dapat mempengaruhi 

produktivitas (Bertalanffy, 1968). 

Teori dua faktor herzberg (Motivation-Hygiene Theory): Menjelaskan 

bagaimana kepuasan karyawan dipengaruhi oleh faktor motivasi dan 

higienis, yang pada gilirannya mempengaruhi produktivitas (Herzberg, 

1966). 

Teori budaya organisasi (Organizational Culture Theory): Menyoroti 

bagaimana budaya internal yang mendukung inovasi dan keterbukaan 

mempengaruhi penerimaan teknologi dan produktivitas (Schein, 2010). 

Model penerimaan teknologi (Technology Acceptance Model - TAM): 

Menguraikan bagaimana persepsi kemudahan penggunaan dan manfaat 
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teknologi mempengaruhi adopsi teknologi seperti ChatGPT dan dampaknya 

terhadap produktivitas (Davis, 1989). 

Teori keseimbangan kerja dan kehidupan (Work-Life Balance 

Theory): Menjelaskan bagaimana teknologi dapat mendukung 

keseimbangan kerja dan kehidupan karyawan, yang mempengaruhi 

kepuasan dan produktivitas (Greenhaus et al., 2003). 

Teori efisiensi dan inovasi (Efficiency and Innovation Theory): 

Menggambarkan bagaimana inovasi teknologi meningkatkan efisiensi 

operasional dan produktivitas (Tushman & O’Reilly, 1996). 

Dengan mengintegrasikan teori-teori ini, penelitian dapat memberikan 

wawasan mendalam tentang bagaimana berbagai faktor berinteraksi untuk 

mempengaruhi produktivitas dalam lingkungan kerja yang semakin 

terdigitalisasi. 

2.1.2 Digitalisasi Teknologi Chat GPT 

Digitalisasi merupakan proses konversi dari analog ke digital dengan 

menggunakan teknologi dan data digital dengan sistem pengoprasian 

otomatis dan sistem terkomputerisasi. Teknologi berasal dari bahasa Yunani 

yaitu Technologia menurut Webster Dictionary berarti systematic treatment 

atau penanganan sesuatu secara sistematis, sedangkan techne sebagai dasar 

kata teknologi berarti skill atau keahlian, keterampilan dan ilmu. Menurut 

Fatah (2018), teknologi adalah suatu rancangan atau desain untuk alat bantu 

tindakan yang mengurangi ketidakpastian dengan hubungan sebab akibat 

dalam mencapai suatu hasil yang diinginkan. Menurut Muntaqo (2017) 
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teknologi sebagai keseluruhan metode yang secara rasional mengarah dan 

memiliki ciri efisien dalam setiap kegiatan manusia. 

Teknologi merupakan penerapan ilmuilmu perilaku dan alam serta 

pengetahuan lain secara bersistem dan mensistemkan untuk memecahkan 

masalah (Zainal & Setiyawan 2012). Perkembangan teknologi digital 

merupakan hasil rekayasa akal, pikiran, dan kecerdasan manusia yang 

tercermin dalam kemajuan ilmu pengetahuan. Selanjutnya memberikan 

manfaat dalam segala aspek kehidupan manusia (Muhasim, 2017). Menurut 

(AM Erwin, 2020) digitalisasi adalah proses media dari bentuk tercetak, 

audio, maupun video menjadi bentuk digital. Digitalisasi dilakukan untuk 

membuat arsip dokumen bentuk digital. Digitalisasi memerlukan peralatan 

seperti komputer, scanner, operator media sumber dan software pendukung. 

Fenomena Chat GPT (Generative Pre-training Transformer) akhir akhir 

ini banyak sekali diperbincangkan, Aplikasi yang dikembangkan Open AI, 

Chat GPT  merupakan teknologi dengan algoritma deep learning dengan 

Natural Languange  Processing (NLP), dan bermanfaat banyak untuk 

berinteraksi dengan mesin. Pengertian Chat GPT itu sendiri merupakan 

sebuah sistem chatbot AI yang dapat memahami dan memproses  ucapan 

manusia menggunakan teknologi pembelajaran mendalam serta algoritma 

GPT. 

Chat GPT juga memiliki kemampuan untuk menjawab pertanyaan, 

serta memahami konteks percakapan dan menghasilkan teks yang bermakna 

seperti ucapan manusia. Dengan kemampuan tersebut sistem ini dapat 

berguna di macam macam aplikasi, seperti misalnya chatbot, dimana 
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membantu pengguna menemukan informasi, menerjemahkan bahasa 

ataupun menghasilkan teks baru yang mirip dengan ucapan manusia. Dan 

dengan kemampuan aplikasi Chat GPT yang merupakan perkembangan dari 

teknologi informasi dan komunikasi, dan ayat yang terkait teknologi ini 

didalam Alquran  salah satunya ada di Surat Ar-Rahman Ayat 33, yaitu: 

Artinya: “Wahai golongan jin dan manusia! Jika kamu sanggup menembus 

(melintasi) penjuru langit dan bumi, maka tembuslah. Kamu tidak akan 

mampu menembusnya kecuali dengan kekuatan (dari Allah) (QS. Ar-

Rahman: 33)”. (Kemenag, 2022). 

 

Ayat ini memberikan isyarat kepada manusia bahwa mereka tidak 

mustahil untuk menembus ruang angkasa, bila ilmu pengetahuan dan 

kemampuannya atau teknologinya memadai. Chat GPT merupakan temuan 

teknologi yang fenomenal pada saat ini, betapa tidak aplikasi ini dapat 

memprediksi kalimat berikutnya dalam sebuah percakapan, 

sebenarnya Teknologi Chat GPT pertama kali dikembangkan oleh Open AI pada 

tahun 2018 dan Chat GPT dengan AI dirilis ke publik pada 30 November 

2022, dan mengalami perkembangan yang luar biasa ,  seperti di pakai didalam 

berbagai aplikasi seperti asisten dan chat bot dan lain lain. Dengan menggunakan 

browser internet kita  bisa bertanya atau memberikan arahan dan Chat GPT 

akan meresponnya dengan cepat seperti sedang melakukan chatting. 

Pertumbuhan digitalisasi mulai merambah di berbagai sektor. Salah satunya 

pertumbuhan di ekonomi digital. Ekonomi digital didefinisikan oleh Amir 

Hartman sebagai arena virtual di mana bisnis sebenarnya dilakukan, nilai 

diciptakan dan dipertukarkan, transaksi terjadi dan hubungan satu lawan 
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satu dengan menggunakan inisiatif internet sebagai media pertukaran 

(Hartman, 2020). 

1. Dimensi dan Indikator Digitalisasi Teknologi Chat GPT 

Menurut Tapscott dalam Hadion (2020) menemukan dua belas 

karakteristik penting dari ekonomi digital: 

a. Knowledge 

Di dalam ekonomi digital, knowledge atau pengetahuan 

merupakan jenis sumber daya terpenting yang harus dimiliki 

organisasi. Mengingat bahwa pengetahuan melekat pada otak 

manusia, maka faktor intelegensi dari sumber daya manusia yang 

dimiliki perusahaan merupakan penentu sukses tidaknya organisasi 

tersebut dalam mencapai obyektifnya. Pengetahuan kolektif inilah 

yang merupakan value dari perusahaan dalam proses penciptaan 

produk dan jasa. Di samping itu, kemajuan teknologi telah mampu 

menciptakan berbagai produk kecerdasan buatan (artificial 

intelligence) yang pada dasarnya mampu membantu manajemen 

dan staf perusahaan untuk meningkatkan kemampuan 

intelegensinya (knowledge leveraging). 

b. Digitization 

Digitization merupakan suatu proses transformasi informasi 

dari berbagai bentuk menjadi format digit “0” dan “1” (bilangan 

berbasis dua). Yaitu transaksi bisnis menggunakan teknologi digital 

dan digital informasi. Pelanggan-pelanggan sebagai digital 

customers menggunakan digital devices untuk melakukan transaksi 
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dengan perusahaanperusahaan penjual barang dan jasa sebagai 

digital enterprises. 

c. Virtualization 

Di ekonomi digital dimungkinkan untuk merubah barang 

fisik menjadi barang virtual. Modal intelektual dikonversikan 

menjadi model digital. 

d. Molecularization 

Molekul merupakan suatu sistem dimana organisasi dapat 

dengan mudah beradaptasi dengan setiap perubahan dinamis yang 

terjadi di lingkungan sekitar perusahaan. Di ekonomi digital, heavy 

organization di organisasi tradisional berubah menjadi light 

organization yang fleksibel, M-form organization (organisasi 

multidivisional) bergeser menjadi E-form organization atau 

ecosystem form organization yang mudah beradaptasi dengan 

lingkungan. 

e. Internetworking 

Menggunakan jaringan internet untuk membangun 

interkoneksi membentuk jaringan ekonomi. Perusahaan terkait 

harus menentukan aktivitas inti-nya (core activity) dan menjalin 

kerja sama dengan institusi lain untuk membantu melaksanakan 

proses-proses penunjang (supporting activities). 

f. Disintermediation 

Ciri khas lain dari arena ekonomi digital adalah 

kecenderungan berkurangnya mediator (broker) sebagai perantara 
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terjadinya transaksi antara pemasok dan pelanggan. Tidak 

diperlukannya lagi perantara, transaksi dapat dilakukan langsung 

peer to peer. 

g. Convergence 

Kunci sukses perusahaan dalam bisnis internet terletak pada 

tingkat kemampuan dan kualitas perusahaan dalam 

mengkonvergensikan tiga sektor industri, yaitu: computing, 

communications, dan content. Komputer yang merupakan inti dari 

industri computing yang merupakan pusat saraf pengolahan data 

dan informasi yang dibutuhkan dalam melakukan transaksi usaha. 

Adapun produk industri communications yang paling relevan 

adalah infrastruktur teknologi informasi dan komunikasi sebagai 

pipa penyaluran data dan informasi dari satu tempat ke tempat 

lainnya. Persaingan sesungguhnya terletak pada industri content 

yang merupakan jenis pelayanan atau jasa yang ditawarkan sebuah 

perusahaan kepada pasar di dunia maya. 

h. Innovation 

Keunggulan kompetitif (competitive advantage) sangat sulit 

dipertahankan mengingat apa yang dilakukan seseorang atau 

perusahaan internet lain sangat mudah untuk ditiru. Oleh karena 

itulah inovasi secara cepat dan terus-menerus dibutuhkan agar 

sebuah perusahaan dapat bertahan. Inovasi, imaginasi, dan 

kreativitas manusia merupakan sumber-sumber nilai utama 

membentuk inovasi ekonomi. 



21 
 

 
 

i. Prosumption 

Di dalam ekonomi digital batasan antara konsumen dan 

produsen yang selama ini terlihat jelas menjadi kabur. Hampir 

semua konsumen teknologi informasi dapat dengan mudah 

menjadi produsen yang siap menawarkan produk dan jasanya 

kepada masyarakat dan komunitas bisnis. 

j. Immediacy 

Di dunia maya, pelanggan dihadapkan pada berbagai 

perusahaan yang menawarkan produk atau jasa yang sama. Dalam 

memilih perusahaan, mereka hanya menggunakan tiga kriteria 

utama. Secara prinsip mereka akan mengadakan transaksi dengan 

perusahaan yang menawarkan produk atau jasanya secara cheaper, 

better, dan faster dibandingkan dengan perusahaan sejenis. 

Perbedaan waktu memesan barang dengan saat diproduksi dan 

dikirim menyusut secara drastis disebabkan kecepatan proses 

digital teknologi. Mengingat bahwa switching cost di internet 

sangat mudah dan murah, maka pelanggan akan terus menerus 

mencari perusahaan yang paling memberikan benefit tertinggi 

baginya. 

k. Globalization 

Esensi dari globalisasi adalah runtuhnya batas-batas ruang 

dan waktu (time and space). Pengetahuan atau knowledge sebagai 

sumber daya utama, tidak mengenal batasan geografis sehingga 
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keberadaan entitas negara menjadi kurang relevan di dalam 

menjalankan konteks bisnis di dunia maya. 

l. Discordance 

1) Ciri khas terakhir dalam ekonomi digital adalah terjadinya 

fenomena perubahan struktur sosial dan budaya sebagai 

dampak konsekuensi logis terjadinya perubahan sejumlah 

paradigma terkait dengan kehidupan sehari-hari. Semakin 

ringkasnya organisasi akan menyebabkan terjadinya 

pengangguran dimana-mana, mata pencaharian para mediator 

(brokers) menjadi hilang, para pekerja menjadi workaholic 

karena persaingan yang sangat ketat, pengaruh budaya barat 

sulit untuk dicegah karena dapat diakses bebas oleh siapa saja 

melalui internet, dan lain sebagainya merupakan contoh 

fenomena yang terjadi di era ekonomi digital. Ketidaksiapan 

sebuah organisasi dalam menghadapi segala kemungkinan 

dampak negatif yang timbul akan berakibat buruk (bumerang) 

bagi kelangsungan hidup perusahaan. 

2.1.2 Budaya Organisasi 

Budaya (culture) diartikan sebagai falsada, ideologi, 

nilainilai,anggapan, keyakinan, harapan, sikap, dan norma yang dimiliki 

bersama dan mengikat suatu masyarakat. Sedangkan organisasi berasal dari 

bahasa Yunani “Organon” yang berarti alat atau instrumen. Arti kata 

menyiratkan bahwa organisasi adalah alat bantu manusia. Jadi, ketika 

seseorang mendirikan sebuah organisasi, tujuan akhirnya bukan organisasi 

itu sendiri melainkan semua orang yang terlibat didalamnya dapat mencapai 
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tujuan lain lebih mudah dan lebih efektif. Budaya organisasi (organizational 

culture) adalah perangkat asumsi yang dibagi dan diterima secara implisit 

begitu saja serta dipegang oleh suatu kelompok yang menentukan 

bagaimana hal itu dirasakan, dipikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungan 

yang beragam (Kreitner & Kinicki, 2014). 

Budaya organisasi merupakan nilai keyakinan dan prinsip-prinsip 

yang ada sebagai dasar untuk mengelola perusahaan (Pabundu, 2014). 

Budaya organisasi sebagai sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh 

para anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan 

organisasi yang lain (Robbin & Judge, 2015). Budaya organisasi merupakan 

hasil dari suatu proses mencairkan dan meleburkan gaya budaya dan atau 

perilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya ke dalam sebuah norma-

norma dan filosofi baru, yang memiliki energi serta kebanggan kelompok 

dalam menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu (Edison, 2016). Allah 

berfirman dalam QS. Yunus 47-49: 

 

ة   وَلِكُل ِ  سُوۡل   امَُّ ٤٧ يظُۡلمَُوۡنَ   لَ  وَهُمۡ   بِالۡقِسۡطِ   بَيۡنهَُمۡ   قضُِىَ  رَسُوۡلهُُمۡ  جَاءَٓ  فَاِذاَ  ۚرَّ  

٤٨ صٰدِقِيۡنَ  كُنۡتمُۡ   اِنۡ  الۡوَعۡدُ  هٰذاَ مَتٰى وَيَقوُۡلوُۡنَ   

ا  قلُ   ا لِنَفۡسِىۡ  امَۡلِكُ  لَّ لَ  ضَرًّ ة   لِكُل ِ  اّللهُ  شَاءَٓ  مَا اِلَّ  نَفۡعًا  وَّ فلََ  اجََلهُُمۡ  جَاءَٓ  اِذاَ هؕ اجََل   امَُّ  

لَ  سَاعَةً  يسَۡتـَاخِرُوۡنَ  ٤٩ يسَۡتقَۡدِمُوۡنَ  وَّ  

Artinya: Tiap-tiap umat mempunyai rasul; Maka apabila telah 

datang Rasul mereka, diberikanlah keputusan antara mereka dengan 

adil dan mereka (sedikitpun) tidak dianiaya 47. Mereka mengatakan: 

"Bilakah (datangnya) ancaman itu, jika memang kamu orang-orang 

yang benar?"48. Katakanlah: "Aku tidak berkuasa mendatangkan 

kemudharatan dan tidak (pula) kemanfaatan kepada diriku, 

melainkan apa yang dikehendaki Allah". tiap-tiap umat mempunyai 

ajal. Apabila telah datang ajal mereka, Maka mereka tidak dapat 
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mengundurkannya barang sesaatpun dan tidak (pula) 

mendahulukan(nya) 49 (Qs. Yunus: 47-49). (Kementerian Agama) 

 

Berdasarkan ayat tersebut dapat dimengerti bahwa, sejatinya setiap 

manusia atau organisasi pasti memiliki akhir perjalanan hidupnya (ajal). 

Terlebih apabia ada manusia yang tidak mau taat kepada pemimpinnya, 

yang tulus dalam mengembangkan organisasi yang dipimpinnya. Rasulullah 

bersabda bahwa perumpamaan orang-orang yang beriman dalam cinta, 

kasih sayang, dan hubungan diantara mereka adalah seperti tubuh manusia, 

yang apabila sakit satu anggotanya maka seluruh anggota yang lainnya akan 

merasakannya dengan tidak tidur dan badan yang panas (H.R. Ahmad). 

Rangkaian ayat suci Al-Qur’an dan hadist tersebut menyiratkan 

bahwa organisasi sebagai tempat perkumpulan dari manusia yang terdiri 

dari perilaku, adat, kebiasaan, dan norma tidak dapat dipugkiri akan 

membentuk suatu visi, misi, dan tujuan yang hendak dicapai oleh organisasi 

tersebut, atau yang disebut dengan budaya organisasi. Oleh karena itu, 

dalam usaha pencapaian raihan tersebut organisasi membutuhkan nilai-nilai 

yang dapat dijadikan sebagai pedoman, ciri khas, dan acuan bergeraknya 

organisasi tersebut. Dengan kejelasan mengenai hal-hal tersebut warga 

organisasi akan menentukan strategi dan cara yang terbaik untuk mencapai 

tujuan. Sehingga pencapaian organisasi lebih terncana, terkoordinasi, dan 

terukur secara lebih efektif dan efisien. Apabila organisasi tidak memiliki 

budaya, dan hanya bekerja berdasar atas struktur organisasi saja, maka dapat 

dipastikan bahwa organisasi tersebut tidak dapat menjalankan fungsinya 

dengan baik. 
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Berdasarkan beberapa pengertian budaya organisasi dari beberapa ahli 

maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi sebagai nilai-nilai dan 

atau kebijakan-kebijakan yang menjadi pegangan sumber daya manusia 

dalam menjalankan kewajiban dan juga perilakunya di dalam suatu 

organisasi serta mentaati peraturan yang ditetapkan oleh sebuah organisasi 

dalam mencapai tujuan bersama. 

1. Faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Menurut (Robbin & Judge, 2015) mengungkapkan ada enam 

faktor yang mempengaruhi budaya organisasi, yaitu. Adapun faktor – 

faktor tersebut sebagai berikut : 

a. Observed Behavioral Regularities (Keteraturan perilaku yang 

Diamati), yakni keberaturan cara bertindak dari para anggota yang 

tampak teramati. Ketika anggota organisasi berinteraksi dengan 

anggota lainnya, mereka mungkin menggunakan bahasa umum, 

istilah, atau ritual tertentu 

b. Norms (Norma), yakni berbagai perilaku yang ada, termasuk di 

dalamnya tentang pedoman sejauh mana suatu pekerjaan harus 

dilakukan. Norma – norma membentuk berbagai ide menyangkut 

apa yang para anggota harus lakukan dan rasakan, bagaimana 

perilaku ini harus diatur, dan sanksi apa yang harus diterapkan 

ketika perilaku yang terjadi tidak sesuai dengan kebanyakan. 

c. Dominant values (Nilai Dominan), yakni adanya nilai - nilai inti 

yang dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi, misalnya 
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tentang kualitas produk yang tinggi, absensi yang rendah atau 

efisiensi yang tinggi. 

d. Philosophy (Filosofi), yakni adanya kebijakan - kebijakan yang 

berkenaan dengan keyakinan organisasi dalam memperlakukan 

pelanggan dan karyawan. Keadaan yang amat penting 

e. Rules (Aturan), yakni adanya pedoman yang kuat, dikaitkan 

dengan kemajuan organisasi. Aturan – aturan yang berisi petunjuk 

mengenai pelaksanaan tugas – tugas dalam organisasi. 

f. Organization climate (Iklim Organisasi), yakni perasaan 

keseluruhan yang tergambarkan dan disampaikan melalui kondisi 

tata ruang, cara berinteraksi para anggota organisasi, dan cara 

anggota memperlakukan dirinya dan pelanggan atau orang lain. 

2. Dimensi dan Indikator Budaya Organisasi 

Menurut (Edison, 2016) Dimensi yaitu suatu batas yang 

mengisolir keberadaan suatu eksistensi. Sedangkan indikator 

merupakan variabel yang dapat digunakan untuk mengevaluasi keadaan 

atau kemungkinan dilakukan pengukuran terhadap perubahan-

perubahan yang terjadi dari waktu ke waktu. Dimensi dan indikator 

budaya organisasi adalah sebagai berikut: 

a. Kesadaran diri 

Anggota organisasi dengan kesadarannya bekerja untuk 

mendapatkan kepuasan dari pekerjaan mereka, mengembangkan 

diri, mentaati peraturan yang sudah ditetapkan perusahaan. 

1) Anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya. 
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2) Anggota berusaha untuk mengembangkan diri dan 

kemampuannya.  

3) Anggota mentaati peraturan yang sudah ditetapkan perusahaan. 

b. Keagresifan 

Anggota organisasi menetapkantujuan yang menantang 

realistis. Mereka menetapkan rencana kerja dan strategi untuk 

mencapai tujuan tersebut serta mengejarnya dengan antusias 

1) Anggota penuh inisiatif dan tidak tergantung pada petunjuk 

pimpinan. 

2) Anggota menetapkan rencana dan berusaha menyelesaikan 

dengan baik. 

c. Kepribadian 

Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka dan 

peka terhadap kepuasan kelompok serta sangat memperhatikan 

aspek-aspek kepuasan pelanggan baik pelanggan internal maupun 

eksternal. 

1) Setiap anggota saling menghormati dan memberikan salam 

pada saat perjumpaan. 

2) Anggota kelompok saling membantu. 

3) Masing-masing anggota saling menghargai perbedaan 

pendapat. 

d. Performa 

Anggota organisasi memiliki nilai kreatifitas, memenuhi 

kuantitas, mutu dan efisien. 
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1) Anggota selalu mengutamakan kualitas dalam meyelesaikan 

pekerjaanya. 

2) Anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal-hal baru dan 

berguna. 

3) Setiap organisasi selalu berusaha untuk bekerja dengan efektif 

dan efisien. 

e. Orientasi Tim 

Anggota organisasi melakukan kerjasama yang baik serta 

melakukan komunikasi dan koordinasi yang efektif dengan 

keterlibatan aktif para anggota, yang pada gilirannya mendapatkan 

hasil kepuasan tinggi serta komitmen bersama. Orientasi tim juga 

dapat terlihat sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan 

dalamtim-tim kerja, bukan individu-individu. 

1) Setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan 

disinergikan  

2) Setiap ada permasalahan dalam tim kerja selalu diselesaikan 

dengan baik. 

2.1.3 Produktivitas Karyawan 

Produktivitas ialah faktor penting bagi perusahaan dalam mencapai 

tujuan. Jika produktivitas kerja karyawan selalu meningkat signifikan dari 

waktu ke waktu, maka perusahaan akan mudah mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Pada masa sekarang perusahaan selalu meningkatkan kualitas 

karyawannya dan meningkatkan produktivitas kerja karyawan sehingga 

mampu bertahan dari persaingan antar perusahaan yang semakin ketat. 
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Produktivitas kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh banyak beberapa 

faktor, sebagai contohnya yaitu mental dan kemampuan fisik karyawan, 

hubungan antara atasan dan bawahan, motivasi kerja karyawan, pendidikan, 

disiplin kerja, keterampilan, sikap dan lingkungan kerja karyawan. 

Produktivitas diartikan sebagai hasil pengukuran suatu kinerja dengan 

memperhitungkan sumber daya yang digunakan, termasuk sumber daya 

manusia (Busro, 2018). Produktivitas kerja merupakan suatu akibat dari 

persyaratan kerja yang harus dipenuhi oleh pegawai untuk memperoleh 

hasil maksimal dimana dalam pelaksanaannya, produktivitas kerja terletak 

pada faktor manusia sebagai pelaksana kegiatan pekerjaan (Bukit et al., 

2016). Produktivitas adalah perbandingan antara output (hasil) dengan input 

(masukan). Jika produktivitas naik akan meningkatkan efisiensi (waktu-

bahan-tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan adanya peningkatan 

keterampilan dari tenaga kerjanya (Busro, 2018). 

Produktivitas merupakan sikap mental manusia dan usaha-usahanya 

untuk mencapai hasil yang lebih baik dengan menggunakan sumber daya 

seefektif mungkin yang akhirnya diukur dengan masukan yang digunakan 

untuk mencapai hasil yang optimal (Busro, 2018). Produktivitas kerja 

merupakan kemampuan seseorang atau sekelompok orang untuk 

menghasilkan barang dan jasa dalam jangka waktu tertentu yang telah 

ditentukan atau sesuai dengan rencana (Busro, 2018). 

Produktivitas dalam islam berkaitan dengan bekerja, dengan merujuk 

pada ayat Al-Quran QS An-Nisa ayat 95, yaitu: 
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Artinya: Tidaklah sama antara orang beriman yang duduk 

(yang tidak turut berperang) tanpa mempunyai uzur (halangan) 

dengan harta dan jiwanya. Allah melebihkan derajat orang – orang 

yang berjihad dengan harta dan jiwanya atas orang-orang yang 

duduk (tidak ikut berperang tanpa halangan). Kepada masing – 

masing, Allah menjanjikan (pahala) yang baik (surga) dan Allah 

melebihkan orangorang yang berjihad atas orang yang duduk dengan 

pahala yang besar. 

  

Berdasarkan ayat Al-Qur’an diatas tersebut, berjihad, disini kata 

berjihad tidak cukup dipahami secara kontekstual tetapi juga dengan 

konseptual. Secara kontekstual makna berjihad diartikan dengan kata 

berperang. Tetapi jika secara konseptual makna dari berjihad diartikan 

sebagai kata bekerja. Bekerja untuk mencari nafkah dengan jalan yang 

memang diridhoi oleh allah SWT (halal) dan meninggalkan apa yang 

dilarang-Nya. Islam memandang produktif tidak hanya pada aktivitas 

keagamaan saja, akan tetapi pada aktivitas dalam urusan dunia juga. Jika 

dilandasi dengan unsur positif dan berlandaskan dengan aturan agama 

semua aktivitas yang dijalankan seperti bekerja dari mulai input hingga 

menghasilkan outpute juga disebut sebagai umat yang produktif sehingga 

dapat berproduktivitas. 

Berdasarkan pengertian para ahli, dapat disimpulkan bahwa 

produktivitas merupakan sikap mental karyawan yang mencerminkan 

kemampuan karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan dan memperoleh 

hasil berdasarkan sumber daya yang digunakan. 
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1. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Menurut (Sutrisno, 2017) Setiap perusahaan selalu berkeinginan 

agar tenaga kerja yang dimiliki mampu meningkatkan produktivitas 

yang tingi. Produktivitas tenaga kerja di pengaruhi oleh beberapa faktor 

baik yang berhubungan dengan tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa 

faktor yang lain, seperti tingkat pendidikan, keterampilan, disiplin, 

sikap dan etika kerja, motivasi, gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, 

jaminan sosial, lingkungan kerja, iklim kerja, teknologi, sarana 

produksi, manajemen, dan prestasi. Menurut (Sutrisno, 2017) ada 

beberapa faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan, yaitu: 

a. Pelatihan 

Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan 

dengan keterampilan dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan 

peralatan kerja. Untuk itu latihan kerja diperlukan bukan saja 

sebagai pelengkap akan tetapi sekaligus untuk memeberikan dasar-

dasar pengetahuan. Karena dengan latihan berarti para karyawan 

belajar untuk mengerjakan sesuatu dengan benar-benar dan tepat, 

serta dapat memperkecil atau meninggalkan kesalah-kesalahn yang 

pernah dilakukan. 

b. Mental dan kemampuan mental fisik karyawan 

Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang 

sangat penting untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab 
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keadaan fisik dan mental karyawan mempunyai hubungan yang 

sangat erat dengan produktivitas. 

c. Hubungan antara atasan dan bawahan 

Hubungan antara atasan dan bawahan akan mempengaruhi 

kegiatan yang dilakukan sehari-hari. Bagaimana pandangan atasan 

terhadap bawahan, sejauh mana bawahan diikutsertakan dalam 

penentuan tujuan.Sikap yang saling jalin-menjalin telah mampu 

meningkatkan produktivitas karyawan dalam bekerja. Dengan 

demikian, jika karyawan diperlakukan secara baik, maka karyawan 

tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula dalam proses 

produksi, sehingga akan berpengaruh pada tingkat produktivitas 

kerja. 

2. Indikator Produktivitas Kerja 

Produktivitas merupakan bagian terpenting dalam menentukan 

keberhasilan perusahaan dalam menjalankan kegiatannya. 

Produktivitas kerja karyawan dapat diukur dengan penilaian yang 

signifikan dengan berbagai macam metode penilaiannya, yaitu dapat 

dilihat dari cara mencapai target dan tujuan perusahaan. Produktivitas 

kerja karyawan merupakan keluaran (output) yang dapat dilihat dari 

kualitas dan kuantitas jumlah barang atau jasa, berdasarkan waktu 

standar yang ditetapkan oleh perusahaan. Produktivitas kerja karyawan 

dipengaruhi oleh berbagai macam faktor, contohnya motivasi kerja 

karyawan, disiplin kerja karyawan, mental dan kemampuan fisik 
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karyawan. Menurut (Sutrisno, 2017), indikator produktivitas antara 

lain: 

a. Kemampuan 

Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. 

Kemampuan seorang karyawan sangat bergantung pada 

ketrampilan yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam 

bekerja. 

b. Meningkatkan hasil yang dicapai 

Berusaha meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan 

salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan 

maupun yang menikmati hasil kerja tersebut. Jadi upaya untuk 

memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-masing yang 

terlibat dalam suatu pekerjaan. 

c. Semangat kerja 

Upaya lebih baik dari hari kemarin. Indikator ini sesuai 

dengan etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian 

dibandingkan dengan hari sebelumnya. 

d. Pengembangan diri 

Senantiasa membangun diri untuk meningkatkan 

kemampuan kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan 

melihat tantangan dan harapan apa yang akan dihadapi. 

e. Mutu 

Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan 

kualitas kerja seorang karyawan. Jadi meningkatkan mutu 
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bertujuan untuk memberikan hasil yang terbaik yang pada 

gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan dirinya 

sendiri. 

f. Efisiensi 

Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan 

sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan 

aspek produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup 

signifikan. 

2.1.4 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respons emosional 

terhadap berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai tentang 

menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Sikap umum terhadap 

pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah 

penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini 

seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan 

terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar 

karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang 

menyangkut faktor fisik dan psikologis (Sutrisno, 2019). Kepuasan kerja 

adalah pendapatan karyawan yang menyenangkan atau tidak mengenai 

pekerjaannya, perasaan itu terlihat dari perilaku baik karyawan terhadap 

pekerjaan dan semua hal yang dialami lingkungan kerja (Handoko, 2020). 
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Kepuasan kerja adalah sikap keseluruhan seorang pekerja terhadap 

pekerjaan. Dengan kata lain, orang yang senang dengan pekerjaannya 

umumnya memiliki sikap yang positif terhadap organisasi tempatnya 

bekerja (Donni, 2018). Di sisi lain, orang yang tidak puas dengan 

pekerjaannya cenderung memiliki sikap negatif terhadap organisasi tempat 

mereka bekerja. Kepuasan kerja adalah perasaan yang dirasakan seseorang 

tentang dirinya dan pekerjaannya. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja merupakan emosi yang mendukung atau tidak menyetujui 

pekerjaannya dan kondisi yang dirasakannya (Indrasari, 2017). Tetapi 

apabila perbandingan itu tidak seimbang akan timbul ketidakpuasan, 

sebagaimana firman Allah dalam surat Al-Maa’idah ayat 8 sebagai berikut : 

 

Artinya : Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu 

Jadi orangorang yang selalu menegakkan kebenaran karena Allah 

menjadi saksi dengan adil dan janganlah sekali-kali kebencianmu 

terhadap sesuatu kaum mendorong kamu untuk Berlaku tidak adil. 

Berlaku adillah karena adil itu lebih dekat kepada takwa. dan 

bertakwalah kepada Allah Sesungguhnya Allah Maha mengetahui 

apa yang kamu kerjakan. 

 

Berdasarkan berbagai pendapat tersebut, dapat dikatakan bahwa 

kepuasan kerja merupakan perasaan karyawan terhadap pekerjaanya, 

apakah senang/suka atau tidak senang/tidak suka dan hasil interaksi 

karyawan terhadap lingkungan pekerjaanya atau sebagai sikap metal, juga 
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sebagai hasil penilaian terhadap pekerjaanya, perasaan terhadap pekerjaan 

mencerminkan sikap dan perilakunya dalam bekerja. 

1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut (Afandi, 2018) ada lima faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu sebagai berikut: 

a. Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment) 

Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan 

memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi 

kebutuhannya. 

b. Perbedaan (Discrepancies) 

Kepuasan merupakan suatu hail memenuhi harapan. 

Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang 

diharapkan dan apa yang diperoleh individu dari pekerjaannya. 

Bila harapan lebih besar dari apa yang diterima, orang akan tidak 

puas. Sebaliknya individu akan puas bila menerima manfaat diatas 

harapan 

c. Pencapaian nilai (Value attainment) 

Kepuasan merupakan hail dari persepsi pekerjaan 

memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting. 

d. Keadilan (Equity) 

Kepuasan merupakan fungi dari seberapa adil individu 

diperlakukan di tempat kerja. 

e. Budaya Organisasi (Organization Culture) 
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Dalam sebuah organisasi yang terjalin budaya kerja yang 

baik dan harmonis maka pegawai akan merasa puas bekerja dan 

berupaya bekerja dengan baik. 

2. Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut (Afandi, 2018) Adapun indikator-indikator kepuasan 

kerja meliputi antara lain: 

a. Pekerjaan 

Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki 

elemen yang memuaskan 

b. Upah 

Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari 

pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan 

adil. 

c. Promosi 

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan. 

d. Pengawas 

Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau 

petunjuk dalam pelaksanaan kerja 

e. Rekan Kerja 

Rekan kerja yang saling membantu dalam menyelesaikan 

pekerjaan 
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2.2 Penelitian Terdahulu yang Terkait 

Penelitian terdahulu adalah upaya peneliti untuk mencari perbandingan dan selanjutnya untuk menemukan inspirasi baru untuk 

peneltiain selanjutnya di samping itu kajian terdahulu membantu penelitian dapat memposisikan penelitian serta menujukkan orsinalitas 

dari penelitian. 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu yang Terkait 

No Nama Judul Hasil Perbedaan Persamaan 

1 (Firdaus 

Sukarno et al., 

2020) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap 

Produktivitas Kerja pada 

Karyawan Perusahaan 

Daerah Air Minum 

(PDAM) Tirta Kencana 

Kota Samarinda 

Budaya organisasi 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

produktivitas kerja 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

lokasi penelitian 

Karyawan 

Perusahaan Daerah 

Air Minum 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 

Organisasi, 

Produktivitas Kerja 

2 (Kuswati, 

2020) 

The Influence of 

Organizational Culture on 

Employee Performance 

Organizational Culture 

berpengaruh positif 

terhadap Employee 

Performance 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Employee 

Performance 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Organizational 

Culture 

3 (AM Erwin, 

2020) 

The Influence of 

Organizational Culture 

and Organizational 

Commitment on Employee 

Performance at the 

1. Employee 

Commitment 

berpengaruh positif 

terhadap Employee 

Performance 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Employee 

Performance  

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Organizational 

Culture dan Employee 

Commitment 

38
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Ministry of Manpower of 

the Republic of Indonesia 

1. Organizational 

Culture berpengaruh 

positif terhadap 

Employee 

Performance 

4 (Faradila & 

Suryaman, 

2021) 

Pengaruh Kompensasi, 

Budaya Organisasi dan 

Komitmen Organisasi 

Terhadap Turnover 

Intention Pada Karyawan 

PT Krakatau Poschem 

Dongshu Chemical 

1. Kompensasi 
berpengaruh secara 

negatif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention 

2. Budaya organisasi 
berpengaruh secara 

negatif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention 

2. Komitmen organisasi 
berpengaruh secara 

negatif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel 

Kompensasi dan 

Turnover Intention 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 

Organisasi, Komitmen 

Organisasi 

5 (Eka Wati, 

Vebina Desi 

Aima, M. 

Havidz 

Hazrati 

Ikramina 

Larasati, 

2021) 

The Influence of 

Organizational Culture 

and Work Environment on 

Employee Performance 

with Job Satisfaction as 

Mediation (Case Study on 

West Jakarta Mayor's 

Office Employees) 

1. Organizational 

Culture berpengaruh 

positif terhadap 

Employee 

Performance 

3. Job Satisfaction 

berpengaruh positif 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Employee 

Performance dan 

Work Environment 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Organizational 

Culture, Job 

Satisfaction 
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terhadap Employee 

Performance 

6 (M. Putri et 

al., 2022) 

Pengaruh Digitalisasi 

terhadap Praktik 

Organisasi dan Kinerja 

Operasi pada PT. IGP 

Internasional Yogyakarta 

1. Digitalisasi 
berpengaruh terhadap 

Praktik Organisasi 

4. Digitalisasi 
berpengaruh terhadap 

Kinerja Operasi 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Praktik 

Organisasi dan 

Kinerja Operasi 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Digitalisasi 

Teknologi 

7 (Korda & 

Rachmawati, 

2022) 

The Influence of 

Organizational Culture on 

Employee Performance 

Mediated by Job 

Satisfaction and Employee 

Commitment 

1. Organizational 

Culture berpengaruh 

positif terhadap 

Employee 

Performance 

2. Job Satisfaction 

berpengaruh positif 

terhadap Employee 

Performance 

5. Employee 

Commitment 

berpengaruh positif 

terhadap Employee 

Performance 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Employee 

Performance  

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Organizational 

Culture, Job 

Satisfaction dan 

Employee Commitment 

8 (Fatimah, 

2022) 

Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Budaya 

Oganisasi Terhadap 

Produktivitas Sdm Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

1. Kepemimpinan 
transformasional 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 

Organisasi, 

Produktivitas Kerja dan 

Kepuasan Kerja 
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2. Budaya organisasi 
berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja 

3. Budaya organisasi 
tidak berpegaruh 

signifikan terhadap 

produktivitas 

4. Kepuasan kerja tidak 
berpegaruh signifikan 

terhadap produktivitas 

6. Kepuasan kerja tidak 
memediasi teradap 

kepemimpinan 

transformasional dan 

kepuasan kerja tidak 

memediasi terhadap 

budaya organisasi 

9 (Hariyono et 

al., 2022) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan Komitmen 

Organisasi Terhadap 

Organizational Citizenship 

Behaviour dengan 

Dukungan Organisasi 

Sebagai Variabel Mediasi 

pada Karyawan PT. Famili 

Raya Padang 

7. Budaya Organisasi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Dukungan 

Organisasi 

8. Komitmen Organisasi 
berpengaruh positif 

dan tidak signifikan 

terhadap Dukungan 

Organisasi 

Perbedaan pada 

variabel 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour dan 

Dukungan 

Organisasi 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 

Organisasi dan 

Komitmen Organisasi 



42 
 

 
 

9. Budaya Organisasi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

10. Budaya 

Organisasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

11. Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

12. Dukungan 

Organisasi 

berpengaruh positif 

dan tidak signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 
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13. Dukungan 

Organisasi tidak 

dapat memediasi 

pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

14. Dukungan 

Organisasi tidak 

dapat memediasi 

pengaruh Komitmen 

Organisasi terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

10 (Sukmawati & 

Mahfudiyanto, 

2022) 

Pengaruh Komitmen 

Organisasi dan Budaya 

Organisasi Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara X Ajong 

Gayasan Kabupaten 

Jember 

1. Komitmen organisasi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan 

2. Budaya organisasi 
tidak berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan 

3. Komitmen organisasi 
dan budaya organisasi 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

lokasi penelitian 

PT. Perkebunan 

Nusantara X Ajong 

Gayasan Kabupaten 

Jember 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 

Organisasi, Komitmen 

Organisasi dan 

Produktivitas Kerja 
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berpengaruh secara 

simultan terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan 

11 (Badaruddin, 

2022) 

Efek Kompensasi, 

Motivasi, Budaya 

Organisasi dan Komitmen 

Organisasi terhadap 

Organizational Citizenship 

Behavior 

1. Kompensasi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

Organizational Citizen 

Behavior (OCB) 

2. Motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap 

Organizational Citizen 

Behavior (OCB) 

3. Budaya organisasi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

Organizational Citizen 

Behavior (OCB) 

4. Komitmen organisasi 
berpengaruh positif 

namun tidak 

signifikan terhadap 

Organizational 

Citizen Behavior 

(OCB) 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

Efek Kompensasi, 

Motivasi dan 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 

Organisasi, Komitmen 

Organisasi  
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12 (Ramlah P et 

al., 2023) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan melalui 

Komitmen Organisasi 

sebagai Variabel Mediasi 

Budaya organisasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

lokasi penelitian 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 

Organisasi, Komitmen 

Organisasi dan 

Produktivitas Kerja 

13 (Lestari & 

Palupi, 2023) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan dengan 

Komitmen Organisasi 

Sebagai Variabel Mediasi 

(Studi Kasus pada 

Karyawan Universitas 

Pancasakti Tegal) 

1. Budaya organisasi dan 
kepuasan kerja 

memiliki pengaruh 

yang signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

2. Komitmen organisasi 
memiliki pengaruh 

yang signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja 

3. Budaya organisasi dan 
kepuasan kerja 

memiliki pengaruh 

yang signifikan 

terhadapn kinerja 

karyawan yang di 

mediasi komitmen 

organisasi 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

lokasi penelitian 

Karyawan 

Universitas 

Pancasakti Tegal 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 

Organisasi, Komitmen 

Organisasi dan 

Produktivitas Kerja 

serta Kepuasan Kerja 

14 (Oktavia, M & 

Kasmiruddin, 

2023) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap 

Komitmen Organisasi 

1. Terdapat pengaruh 
langsung penerapan 

budaya organisasi 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Budaya 
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melalui Kepuasan Kerja 

Karyawan sebagai Variabel 

Mediasi pada Hotel Alpha 

Pekanbaru 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi 

2. Terdapat pengaruh 
signifikan, langsung 

penerapan budaya 

organisasi terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan 

3. Terdapat pengaruh 
langsung signfikan 

kepuasan kerja 

karyawan terhadap 

komitmen organisasi 

4. Terdapat pengaruh 
signifikan tidak 

langsung penerapan 

budaya organisasi 

terhadap komitmen 

organisasi melalui 

kepuasan kerja 

karyawan 

Produktivitas 

Karyawan 

Organisasi, Komitmen 

Organisasi dan 

Kepuasan Kerja 

15 (Kayani, 

2023) 

Impact of Organisational 

Culture on Organisational 

Commitment: Evidence 

from Pakistan 

Organizational Culture 

berpengaruh positif 

terhadap Organisational 

Commitmen 

- Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Organizational 

Culture dan 

Organisational 

Commitment 
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16 (Ardiyansah 

& Mon, 2023) 

Organizational Culture, 

Organizational 

Commitment, and Job 

Satisfaction on Employee 

Performance Using OCB 

as an Intervening at State-

Owned Enterprises 

Insurance Company in 

Batam City 

1. Organizational 

Culture berpengaruh 

positif terhadap 

Employee 

Performance 

2. Organizational 

Commitment 

berpengaruh positif 

terhadap Employee 

Performance 

3. Job Satisfaction 

berpengaruh positif 

terhadap Employee 

Performance 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Employee 

Performance 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Organizational 

Culture, Organizational 

Commitment, Job 

Satisfaction 

17 (Arifdarma, 

2023) 

Pengaruh Teknologi Chat 

GPT Terhadap Dunia 

Pendidikan : Potensi dan 

Tantangan 

Teknologi Chat GPT 

berpengaruh terhadap 

Dunia Pendidikan 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Dunia 

Pendidikan 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Digitalisasi 

Teknologi Chat GPT 

18 (Hasim et al., 

2023) 

Pengaruh Teknologi Chat 

GPT Terhadap Minat Baca 

Mahasiswa 

Teknologi Chat GPT 

berpengaruh terhadap 

Minat Baca 

Perbedaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Minat 

Baca 

Persamaan dalam 

penelitian ini pada 

variabel Digitalisasi 

Teknologi Chat GPT 
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2.3 Kerangka Fikir 

Menurut McGaghie dalam (Hayati, 2023), kerangka pemikiran ialah 

proses melakukan pengaturan dalam melakukan penyajian pertanyaan 

dalam penelitian dan mendorong penyelidikan atas permasalahan yang 

menyajikan permasalahan dan konteks penyebab peneliti melaksanakan studi 

tersebut. Berdasarkan penjelasan diatas tersebut, maka kerangka berfikir 

dalam penelitian ini adalah:  

 

      H6       H1 

         H3    H5 

         

                    H4    

      H7        H2 

 

Gambar 2.1 Kerangka Fikir 

 

2.4 Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian dan didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 

pengumpulan data (Sugiyono, 2019), Berdasarkan hal tersebut diatas, 

hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Digitalisasi Teknologi Chat GPT dan Produktivitas Karyawan 

Peningkatkan keterampilan Sumber Daya Manusia terkait dengan 

kemampuan menguasai teknologi harus dilakukan oleh masing-masing 

perusahaan bertujuan untuk menghadapi digitalisasi agar perusahaan 

yang bersangkutan dapat memanfaatkan teknologi untuk kebutuhan kerja 

Digitalisasi 

Teknologi Chat 

GPT (X1) 

 

Budaya 

Organisasi (X2) 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 
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agar tidak terjadi ketertinggalan. Disaat ini segala ragam aktivitas 

pekerjaan di Indonesia telah memakai aplikasi yang beragam guna 

memudahkan aktivitas kerja mereka, baik dalam dunia pemerintahan 

maupun non pemerintah. 

Aplikasi digital menjadi perantara komunikasi dan sarana kerja 

sama antar pegawai yang dapat memungkinkan kontribusi pegawai yang 

lebih baik untuk perusahaan dengan tetap menjaga kerahasiaan individu 

yang terlibat. Penggunaan aplikasi digital akan membuat pegawai lebih 

produktif dalam menjalankan pekerjaannya, karena mereka mendapat 

kemudahan menyelesaikan pekerjaannya dengan waktu yang lebih 

singkat. Menurut (Abd El-Aziz Mohamed Madian et al., 2019) 

menyatakan bahwa media telah menjadi kebutuhan dalam suatu 

organisasi dalam rangka meningkatkan produktivitas atau prestasi kerja 

di kalangan karyawan (Albuflasa, 2019).  

Semakin tinggi tingkat produktivitas yang dihasilkan menunjukkan 

semakin tinggi efektivitas pegawai dalam bekerja, sebagaimana 

dinyatakan (Siagian, 2007), efektivitas kerja menggambarkan 

keberhasilan suatu organisasi dalam menggunakan sumber dayanya 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Ira Puspitadewi, 2019). 

Efektivitas kerja merupakan suatu kondisi yang menyatakan bahwa 

aktivitas pekerjaan memberikan output sesuai hasil yang diinginkan 

dengan batasan waktu tertentu, artinya jika output yang dihasilkan 

semakin mendekati apa yang diinginkan maka semakin tinggi pula 

efektivitas kerja. Penelitian yang dilakukan oleh (Mirza Aulia Rahman et 
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al., 2023) Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar bahwa 

penggunaan Chat GPT dalam memiliki pengaruh positif terhadap 

produktivitas. 

Ho : Digitalisasi teknologi chat GPT tidak berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI 

Consulting). 

Ha : Digitalisasi teknologi chat GPT berpengaruh terhadap produktivitas 

karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

2. Budaya Organisasi dan Produktivitas Karyawan 

Budaya organisasi merupakan hasil proses melebur gaya budaya 

dan perilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya kedalam sebuah 

norma-norma dan filosofi yang baru, yang memiliki energi serta 

kebanggaan kelompok dalam menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu 

fahmi dalam (Leonard Lengkong et al., 2020) Dalam penelitian ini, 

peneliti menghubungkan antara pengaruh budaya organisasi terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Dimana produktivitas kerja karyawan 

merupakan merupakan faktor penting bagi penentuan keberhasilan 

perusahaan. Jika produktivitas kerja karyawan selalu mengalami 

kenaikan yang signifikan dari waktu ke waktu, maka perusahaan akan 

mudah mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Madjidu et al., 2022). 

Untuk mencapai tujuan perusahaan, budaya tempat kerja yang 

positif dapat menginspirasi karyawan untuk bekerja keras dan produktif. 

Orang dapat mengidentifikasi tujuan yang sama melalui budaya 

organisasi, yang juga berfungsi sebagai tolok ukur prinsipprinsip 
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organisasi yang unggul dan panduan untuk kualifikasi calon karyawan. 

Budaya berfungsi sebagai tolok ukur untuk meningkatkan produktivitas 

dan keunggulan kompetitif dalam pekerjaan berkualitas tinggi. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Madjidu et al., 2022) bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Penelitian oleh (Suyitno & Utomo, 2017) 

yang menunjukkan bahwa budaya organisasi yang ada di perusahaan 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Penelitian oleh (Ningsih & Setiawan, 2019) bahwa budaya organisasi 

yang ada di perusahaan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas 

kerja karyawan. 

Ho : Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap produktivitas 

karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

Ha : Budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas karyawan 

pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

3. Digitalisasi Teknologi Chat GPT dan Kepuasan Kerja 

Digitalisasi adalah fenomena sosioteknik yang berkembang pesat 

dalam adopsi teknologi informasi dan komunikasi (TIK) (Legner et al., 

2017). Sebagian besar literatur ekonomi yang menganalisis dampak 

digitalisasi terhadap pasar tenaga kerja berfokus pada jumlah pekerjaan 

yang digantikan oleh teknologi baru (Arntz et al., 2020). Namun relatif 

sedikit perhatian yang diberikan terhadap dampak adopsi TIK terhadap 

pekerjaan yang tidak digantikan oleh digitalisasi, dan hanya ada sedikit 
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bukti mengenai mekanisme bagaimana digitalisasi mempengaruhi 

kepuasan kerja pekerja. 

Namun, kemampuan perusahaan untuk menilai bagaimana 

digitalisasi mempengaruhi kepuasan kerja sangatlah penting, karena 

pemahaman melalui saluran mana digitalisasi mempengaruhi kepuasan 

kerja pekerja dapat membantu mereka mengevaluasi pengenalan 

teknologi baru dengan lebih baik. Demikian pula, pengetahuan pekerja 

tentang bagaimana digitalisasi akan mempengaruhi kepuasan kerja 

mereka dapat membantu mereka menilai konsekuensi dari praktik kerja 

yang semakin menyebar (misalnya, kantor di rumah). 

Secara teoritis, digitalisasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

pekerja baik secara positif (misalnya dengan mengurangi persentase 

tugas yang berulang dan meningkatkan tugas yang menarik) atau secara 

negatif (misalnya dengan meningkatkan tingkat stres atau menurunkan 

keseimbangan kehidupan kerja). Semakin banyak literatur yang 

menggabungkan ilmu ekonomi dan psikologi menunjukkan dampak 

positif digitalisasi secara keseluruhan terhadap kepuasan kerja dan 

kesejahteraan pekerja (Limbu et al., 2014). Namun, belum ada penelitian 

yang meneliti bagaimana digitalisasi dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja dan meneliti lebih dari satu saluran yang dapat digunakan untuk 

mempengaruhi kepuasan kerja.  

Menurut (Moqbel & Aftab, 2015) menyoroti peran jejaring sosial 

dalam meningkatkan kepuasan kerja pekerja, sedangkan (Belleflamme et 

al., 2015) menunjukkan bahwa penggunaan teknologi informasi 
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berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karena peningkatan 

produktivitas tenaga kerja. Sejauh ini, belum ada makalah yang secara 

sistematis mengidentifikasi dan menilai berbagai saluran yang 

mempengaruhi kepuasan kerja oleh digitalisasi. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Manurung et al., 2023) Hasil dari penelitian ini adalah 

tools Chat GPT berpengaruh terhadap kepuasan dalam pendidikan. Oleh 

karena itu Chat GPT sudah menjadi hal yang sering digunakan 

mahasiswa karena kemampuan yang cukup canggih dan dapat digunakan 

untuk meningkatkan produktivitas. 

Ho : Digitalisasi teknologi chat GPT tidak berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

Ha : Digitalisasi teknologi chat GPT berpengaruh terhadap Kepuasan 

Kerja pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

4. Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja 

Semakin kuat budaya organisasi, maka akan tercipta kepuasan 

kerja yang dirasakan oleh karyawan. Sebuah organisasi menerapkan 

nilai-nilai serta peraturan-peraturan yang akan mempengaruhi perilaku 

karyawan yang mengarah pada terciptanya kepuasan kerja. Pada 

dasarnya prinsip dari kepuasan kerja adalah perasaan senang/tidak 

senang atau suka tidak suka terhadap kondisi lingkungan di dalam 

perusahaan maupun hasil pekerjaan karyawan itu sendiri. Karyawan 

tidak pernah terlepas dari budaya organisasi yang didalamnya terdapat 

nilai-nilai, aturan, dan juga standar-standar dalam bekerja maupun 

berperilaku di dalam organisasi. Apabila budaya organisasi tersebut 
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dapat diterapkan dan dijalankan dengan baik oleh karyawan, maka itu 

akan menjadi kepuasan tersendiri bagi karyawan. 

Penelitian yang dilakukan (Taurisa & Ratnawati, 2012) yang 

mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja, penelitian yang dilakukan oleh (Rini et al., 

2024) yang mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Kemudian penelitian 

yang dilakukan oleh (Sudirjo & Kristanto, 2015) yang mengatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 

penelitian yang dilakukan oleh (Amilia & Nugrohoseno, 2018) yang juga 

mengatakan bahwa budaya organsasi berpengaruh signifikan positif 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Kemudian penelitian lain yang 

mendukung adalah penelitian yang dilakukan oleh (Suryana, 2015) yang 

mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. 

Ho : Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

Ha : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

5. Kepuasan Kerja dan Produktivitas Karyawan 

Kepuasan kerja dapat memacu individu untuk berproduktivitas 

yang lebih sempurna dan tinggi (Sururin et al., 2020). Dengan adanya 

kepuasan dalam diri individu dapat meninggikan produktivitas kerja 

apabila organisasi tersebut menyerahkan reaksi yang baik atas efek yang 
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sudah diselesaikan oleh karyawan (Adiwinata, Irvan dan Sutanto, 2020).  

Keadaan ini menunjukkan jika bertambah naik pangkat kepuasan kerja 

yang diterima tenaga kerja maka bertambah naik juga produktivitas 

kerjanya (Harrisma & Witjaksono, 2013). dapat cocok atas apa yang 

dinantikan bagi komunitas tersebut (Lucia, 2015). Mempunyai respon 

yang memuaskan dalam bekerja dapat menimbulkan kepuasan kerja buat 

karyawan, sehingga akhirnya hendak berguna untuk menaikkan tingkat 

produktivitas kerjanya (Lucia, 2015). 

Penelitian yang dilakukan oleh (Itafia et al., 2014). Kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan. Penelitian 

oleh (Safrin & Talli, 2020) kepuasan kerja berpengaruh positif (Sudanang 

& Priyanto, 2020) terhadap produktivitas kerja karyawan. Penelitian oleh 

(Sudanang & Priyanto, 2020). Kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap produktivitas kerja karyawan dan penelitian oleh (Sururin et al., 

2020). Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja 

karyawan. 

Ho : Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap produktivitas karyawan 

pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

Ha : Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap produktivitas karyawan pada 

PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

6. Digitalisasi Teknologi Chat GPT dan Kepuasan Kerja melalui 

Produktivitas Karyawan  

Digitalisasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja secara 

bersamaan. Di semua jalur, digitalisasi mempengaruhi kepuasan kerja 
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dengan terlebih dahulu mengubah beberapa karakteristik pekerjaan itu 

sendiri, dan kemudian perubahan tersebut berdampak pada kepuasan 

kerja pekerja. Oleh karena itu, seluruh saluran yang melaluinya 

digitalisasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah perubahan 

karakteristik pekerjaan yang disebabkan oleh digitalisasi. Berdasarkan 

kerangka teori (Castellacci & Tveito, 2018), kami mengidentifikasi 

sepuluh saluran yang melaluinya digitalisasi memengaruhi kepuasan 

kerja. 

Secara khusus, memperkirakan bahwa digitalisasi akan 

menurunkan kepuasan kerja dengan meningkatkan tekanan waktu di 

tempat kerja, meningkatkan rasa takut kehilangan pekerjaan, 

memperburuk keseimbangan kehidupan kerja, dan memperlancar transisi 

antara jam kerja dan waktu senggang. Sebaliknya, berharap digitalisasi 

akan meningkatkan kepuasan kerja dengan menjadikan pekerjaan lebih 

menarik, mengurangi proporsi tugas yang berulang, meningkatkan 

produktivitas, dan meningkatkan otonomi di tempat kerja. Selain itu, 

berharap digitalisasi juga meningkatkan kepuasan kerja dengan 

menjadikan bentuk pekerjaan lebih fleksibel dan menyederhanakan 

interaksi dengan rekan kerja dan atasan. 

Penelitian oleh (Castellacci & Tveito, 2018), yang 

mengelompokkan saluran-saluran ini ke dalam empat dimensi berbeda. 

Pertama, meskipun digitalisasi meningkatkan efisiensi dan menghemat 

waktu, digitalisasi dapat membuat beberapa pekerjaan menjadi 

ketinggalan jaman. Dengan demikian, digitalisasi berpengaruh terhadap 
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kepuasan kerja melalui dimensi perubahan penggunaan waktu. Kedua, 

digitalisasi dapat menciptakan aktivitas baru yang memberikan 

keamanan dan kendali pribadi, yang pada gilirannya memberikan 

dampak positif pada kepuasan dan kesejahteraan kerja. Digitalisasi 

berdampak pada kepuasan kerja melalui dimensi aktivitas baru. 

Ho : Digitalisasi teknologi chat GPT tidak berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja melalui produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi 

Integra (MSI Consulting). 

Ha : Digitalisasi teknologi chat GPT berpengaruh terhadap Kepuasan 

Kerja melalui produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra 

(MSI Consulting). 

7. Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Melalui Produktivitas 

Karyawan 

Karyawan tidak pernah terlepas dari budaya organisasi yang 

didalamnya terdapat nilai-nilai, aturan, dan juga standar-standar dalam 

bekerja maupun berperilaku di dalam organisasi. Apabila budaya 

organisasi dirasa cocok oleh karyawan, maka karyawan akan merasa 

nyaman berada dalam organisasi tersebut dan akan memberikan 

kontribusi yang positif untuk mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi dan juga berperan aktif dalam mencapai tujuan organisasi 

yang akan meningkatkan kinerjanya. 

Penelitian yang dilakukan (Susmiati & Ketut, 2015) yang 

mengatakan bahwa Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja melalui produktivitas karyawan, penelitian yang dilakukan oleh 
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(Lanjar et al., 2017) yang mengatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan melalui Kepuasan Kerja. 

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Nerowati et al., 2018) yang 

mengatakan bahwa Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja melalui produktivitas karyawan. 

Ho : Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

melalui produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI 

Consulting). 

Ha : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui 

produktivitas karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI 

Consulting). 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 
 

3.1 Subyek dan Obyek Penelitian 

3.1.1 Subyek Penelitian 

Subyek penelitian merupakan orang, tempat, atau benda yang diamati 

dalam rangka pembumbutan sebagai sasaran (Sugiyono, 2018). Adapun 

subyek dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Magnet Solusi 

Integra (MSI Consulting). 

3.1.2 Obyek Penelitian  

Objek penelitian merupakan suatu atribut atau sifat atau nilai dari 

orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetakan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya 

(Sugiyono, 2018). Adapun objek dalam penelitian ini adalah Digitalisasi 

teknologi chat GPT, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Produktivitas 

Karyawan pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri akan obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2019). Adanya 

populasi ini bertujuan untuk mempermudah dalam menentukan besarnya 

anggota sampel yang diambil dari anggota populasi dan membatasi 

berlakunya daerah generalisasi. Populasi dari penelitian ini adalah 

karyawan PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting). 
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3.2.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Populasi menghasilkan sampel yang harus bisa 

mewakilkan serta sesuai dengan pertimbangan yang telah ditetapkan. 

Sampel penelitian akan terbantu jika karakteristik dan pertimbangannya 

telah ditentukan (Sugiyono, 2018). Dalam penelitian yang dilakukan, (Hair 

et al., 2019) menguraikan rekomendasi terkait jumlah sampel yang tepat 

untuk analisis Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan 

pendekatan Maximum Likelihood Estimation (MLE). Menurut MLE, jumlah 

sampel yang dianggap memadai berkisar antara 100 hingga 200. Dengan 

demikian, peneliti menetapkan bahwa jumlah sampel yang digunakan oleh 

peneliti sebesar 125, agar hasil analisis dapat dipercaya dan valid. 

3.3 Variabel dan Definisi Operasional 

Variabel penelitian adalah kriteria atau nilai dari obyek penelitian yang 

memiliki variasi yang ditetapkan oleh peneliti dengan tujuan mempelajari dan 

menarik kesimpulan. 

1. Variabel Eksogen 

Variabel Eksogen ialah variabel yang memberikan pengaruh 

terhadap variabel terikat, dalam penelitian ini yang menjadi variabel 

bebas yaitu, digitalisasi teknologi chat GPT (X1) dan budaya organisasi 

(X2). 

2. Variabel Endogen 
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Variabel Endogen ialah variabel yang dipengaruhi oleh variable 

Eksogen, dalam penelitian ini yang menjadi variabel Endogen adalah 

produktivitas karyawan (Y). 

3. Variabel Mediasi 

Variabel mediasi atau intervening merupakan variabel penyela atau 

antara yang terletak di antara variabel independen dan dependen, 

sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya 

atau timbulnya variabel dependen, dalam penelitian ini variabel mediasi 

adalah kepuasan kerja (Z). 

Operasional adalah suatu konsep yang bersifat abstrak guna 

memudahkan pengukuran suatu variabel. Operasional juga dapat diartikan 

sebagai suatu pedoman dalam melakukan kegiatan atau pekerjaan penelitian. 

Definisi operasional dalam penelitian ini seperti tabel dibawah ini: 

Tabel 3.1 Definisi Operasional  

Variabel Definisi Indikator Skala 

Digitalisasi 

Teknologi Chat 

GPT (X1) 

Teknologi sebagai keseluruhan 

metode yang secara rasional 

mengarah dan memiliki ciri 

efisien dalam setiap kegiatan 

manusia. 

1. Knowledge 

2. Digitization 

3. Virtualization 

4. Molecularization 

5. Internetworking 

6. Disintermediation 

7. Convergence 

8. Innovation 

9. Prosumption 

10. Immediacy 

11. Globalization 

12. Discordance 

Likert 
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(Hadion et al., 2020) 

Budaya Organisasi 

(X2) 

Budaya organisasi sebagai nilai-

nilai dan atau kebijakan-

kebijakan yang menjadi pegangan 

sumber daya manusia dalam 

menjalankan kewajiban dan juga 

perilakunya di dalam suatu 

organisasi serta mentaati 

peraturan yang ditetapkan oleh 

sebuah organisasi dalam 

mencapai tujuan bersama 

(Robbin & Judge, 2015) 

1. Kesadaran diri 

2. Keagresifan 

3. Kepribadian 

4. Performa 

5. Orientasi Tim 

 

(Edison, 2016) 

Likert 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 

Produktivitas kerja merupakan 

sikap mental karyawan yang 

mencerminkan kemampuan 

karyawan dalam melakukan suatu 

pekerjaan dan memperoleh hasil 

berdasarkan sumber daya yang 

digunakan (Bukit et al., 2016)  

1. Kemampuan 

2. Meningkatkan 

hasil yang dicapai 

3. Semangat kerja 

4. Pengembangan 

diri 

5. Mutu 

6. Efisiensi 

 

(Sutrisno, 2017) 

Likert 

Kepuasan Kerja (Z) Kepuasan kerja merupakan 

perasaan karyawan terhadap 

pekerjaanya, apakah senang/suka 

atau tidak senang/tidak suka dan 

hasil interaksi karyawan terhadap 

lingkungan pekerjaanya atau 

sebagai sikap metal, juga sebagai 

hasil penilaian terhadap 

pekerjaanya, perasaan terhadap 

1. Pekerjaan 

2. Upah 

3. Promosi 

4. Pengawas 

5. Rekan Kerja 

 

(Afandi, 2018) 

Likert 
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pekerjaan mencerminkan sikap 

dan perilakunya dalam bekerja 

(Indrasari, 2017) 

 

3.4 Jenis dan Metode Pengumpulan Data 

3.4.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, Metode 

penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2019). Maka dari itu 

dapat disimpulkan bahwa penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang 

fenomenanya berupa nilai numerik atau alat statistik dan analitik. 

3.4.2 Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara untuk mendapatkan 

data yang diperlukan dalam suatu penelitian yang menggunakan suatu alat 

tertentu. Menurut (Sugiyono, 2019) pengumpulan data dapat dilakukan 

dalam berbagai setting, berbagai sumber, dan berbagai cara. Bila dilihat dari 

segi cara atau teknik pengumpulan data, maka teknik pengumpulan data 

dapat dilakukan dengan kuesioner (angket), observasi (pengamatan), dan 

gabungan studi kepustakaan. Teknik pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Observasi 
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Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti 

melakukan pengamatan secara langsung pada objek penelitian. 

Observasi yang dilakukan pada penelitian adalah observasi pra 

penelitian dimana kegiatan pengamatan dilakukan sebelum merancang 

penelitian (Sugiyono, 2019). Observasi pra penelitian dilakukan untuk 

menghimpun data awal dan mempertimbangkan masalah apa saja yang 

terjadi. 

2. Kuesioner 

Kuesioner merupakan cara pengumpulan data dengan cara 

membuat atau menyusun daftar pertanyaan secara rinci dan lengkap. 

Kuesioner diserahkan kepada responden untuk dijawab secara bebas 

tanpa ada pengaruh dari peneliti. Menurut (Sugiyono, 2019) kuesioner 

merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan yang efisien apabila peneliti mengetahui dengan pasti 

variabel yang akan diukur dan mengetahui apa yang dapat diharapkan 

dari responden. 

Dalam penelitian ini skala pengukuran yang digunakan adalah 

skala likert. Variabel yang diukur didiuraikan menjadi indikator 

variabel. Jawaban dari setiap item instrument skala likert memiliki 

bobot nilai skor yang berbeda-beda. Dalam skala likert nilai skor 

tertinggi diberikan untuk alternatif jawaban yang sangat diharpkan 

peneliti sesuai dengan tujuan penelitian, dan nilai skor terendah 
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diberikan pada alternatif jawaban yang sangat tidak diharapkan (Silaen, 

2018) 

Tabel 3.2 Skor Skala Likert 

Kriteria Jawaban Keterangan Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

3.5 Analisis Data 

Metode penelitian ini menggunakan kuantitatif dengan menggunakan 

pengolahan data software SmartPLS 3 model SEM. PLS adalah salah satu 

metode penyelesaian Struktural Equation Modeling (SEM) yang dalam hal 

ini lebih dibandingkan dengan teknik-teknik SEM lainnya. SEM memiliki 

tingkat fleksibilitas yang lebih tinggi pada penelitian yang menghubungkan 

antara teori dan data, serta mampu melakukan analisis jalur (path) dengan 

variabel laten sehingga sering digunakan oleh peneliti yang berfokus pada 

ilmu sosial. Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang 

cukup kuat karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. Data juga tidak 

harus berdistribusi normal multivariate (indikator dengan skala kategori, 

ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model yang sama), 

sampel tidak harus besar (Ghozali, 2018) 

3.5.1 Analisa Outer Model (Model Pengukuran) 

Ada tiga kriteria untuk pengukuran outer model yaitu Convergent 

Validity, Discriminat Validity dan Composite Validity dari model 
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pengukuran dengan indicator refleksi dinilai berdasarkan korelasi antara 

skor item, yang dihitung dengan SEM PLS. ukuran refleksi individual 

dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang 

diukur, untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran 

nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup memadai (Ghozali, 2018). 

Validitas konvergen juga dapat diketahui melalui Average Variance 

Extracted (AVE). Suatu instrument dikatakan memenuhi pengujian validitas 

konvergen. apabila memiliki Average Variance Extracted (AVE) lebih dari 

0,500. Perhitungan yang dapat digunakan untuk menguji reliabilitas dari 

indikator-indikator pembentuk variabel adalah cronbach alpha dan 

composite reliability. Kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila 

composite reliability bernilai lebih besar dari 0,700 dan cronbach alpha 

bernilai lebih besar dari 0,600 maka variabel tersebut dinyatakan reliabel. 

Discriminat Validity dari model pengukuran dengan indikator refleksi 

dinilai berdasarkan Cross Loading pengukuran. Jika korelasi konstruk 

lainnya, maka hal tersebut menunjukkan konstruk laten memprediksi 

ukuran pada blok lebih baik dari pada ukuran pada blok lainnya (Ghozali, 

2018). Uji yang dilakukan pada outer model ini adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent validity menggunakan indikator refleksif dilihat 

darikorelasi antara Score item/indikator dengan Score konstruknya. 

Indikator individu dianggap reliable jika memiliki nilai korelasi di atas 

0.70. Akan tetapi pada penelitian pengembangan skala, loading 0.50 

sampai dengan 0.60. masih dapat diterima (Ghozali, 2018) 
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2. Discriminant Validity 

Nilai ini merupakan nilai Cross Loading faktor yang berguna 

untuk mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang 

memadai yaitu dengan cara membandingkan nilai loading pada 

konstruk yang dituju harus lebih bersar dibandingan dengan nilai 

loading dengan konstruk yang lain (Ghozali, 2018). 

3. Composite Reliability 

Untuk menguji reabilitas suatu konstruk. Bertujuan untuk 

membuktikan akurasi, konsistensi dan ketepatan instrumen 

dalammengukur konstruk. Dalam menentukan composite reability 

dapat dilihat apabila nilai composite reability > 0,7 maka mempunyai 

reabilitas yang tinggi (Latan & Ghozali, 2015). 

3.5.2 Analisa Inner Model (Model Struktural) 

Pada analisa model ini adalah untuk menguji hubungan antara 

konstruksi laten. Ada beberapa perhitungan dalam analisa ini : 

1. Koefisien Determinasi (R2)  

Nilai R² menunjukkan koefisien determinasi pada kontruk 

endogen. Nilai R² diatas 0,67 dianggap “baik”, nilai R² antara 0,33 

hingga 0,67 dianggap “sedang”, sedangkan nilai R² dibawah 0,33 

dianggap “lemah” (Ghozali, 2018) 

2. Goodness of Fit 

Menurut (Henseler et al., 2015) dalam penggunaan Structural 

Equation Modelling (SEM) pengujian goodness of fit dilakukan dengan 

melihat beberapa indeks goodness of fit, yaitu Absolute Fit Measures 
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dan Incremental Fit Measures. Untuk mengukur kebenaran model yang 

diajukan, maka harus dilakukan pengujian terhadap beberapa fit index. 

Pendugaan parameter dan pengujian hipotesis dalam SEM dapat 

dilakukan apabila asumsi terhadap data telah terpenuhi. Tabel dibawah 

ini adalah beberapa indeks kesesuaian dan cut off value-nya untuk 

digunakan dalam menguji apakah sebuah model dapat diterima atau 

ditolak. 

Tabel 3.3 Godness of Fit Indices 

Goodness of Fits Indices Cut-Off Value 

Absolute Fit Indices 

Chi Square Semakin kecil semakin baik 

Incremental Fit Indices 

NFI > 0,90 

 

a. Absolute Fit Measures 

Absolute Fit Measure merupakan uji paling dasar pada SEM 

dengan mengukur model fit secara keseluruhan baik model 

strukturan maupun model pengukuran secara bersamaan 

(Rahmasari, 2012). Uji statistik yang digunakan adalah: 

1) Uji Chi Square 

Uji Chi Square digunakan untuk mengevaluasi fit model 

secara keseluruhan dan menilai besarnya perbedaan antara 

sampel dan matriks kovarians. Suatu model dapat dikatakan fit 

sempurna apabila nilai Chi Square sama dengan 0. 

b. Incremental Fit Measures 
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Incremental Fit Measures adalah ukuran kecocokan yang 

bersifat relatif dan digunakan untuk membandingkan model yang 

diusulkan dengan model dasar yang digunakan pada penelitian 

(Narimawati et al., 2022). Indeks yang digunakan adalah: 

1) Normed Fit Index (NFI) 

Normed Fit Index (NFI) merupakan perbandingan antara 

model yang dihipotesiskan dengan null model. Nilai NFI 

berada antara 0 sampai 1. Model dikatakan good fit jika nilai 

NFI > 0,9 dan dikatakan marginal fit jika nilai NFI (0,8 < NFI 

< 0,9). 

3. F Square 

F square untuk mengetahui kebaikan model. Interprestasi nilai f 

square yaitu 0,02 memiliki pengaruh kecil; 0,15 memiliki pengaruh 

moderat dan 0,35 memiliki pengaruh besar pada level struktural 

(Ghozali, 2018) 

3.5.3 Pengujian Hipotesis 

1. Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji T) 

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu variabel independen secara individual dalam 

menerangkan variabel dependen. Pengambilan kesimpulan dilakukan 

dengan membandingkan t hitung dengan t tabel. Jika t hitung lebih besar 

dibanding t tabel pada taraf signifikasi 5%, maka variabel tersebut 

memiliki pengaruh yang signifikan. Sebaliknya jika t hitung lebih kecil 

dibanding t tabel pada taraf signifikasi 5%, maka variabel tersebut 
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memiliki pengaruh yang tidak signifikan. Jika dilakukan dengan 

menggunakan taraf significance level 0,05 (a=5%).(Chandrarin, 2017). 

Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria sebagai 

berikut : 

a. Jika nilai signifikasi > 0,05 maka koefisien regresi tidak signifikan. 

Ini berarti bahwa secara parsial variabel independen tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen 

b. Jika nilai signifikasi < 0,05 maka koefisien regresi signifikan. Ini 

berarti bahwa secara parsial variabel independen tersebut 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen 

2. Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 

bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 

simultan terhadap variabel dependen. Jika F hitung lebih besar daripada 

F tabel pada tingkat signifikasi 0,05 maka terdapat pengaruh yang 

signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen dan 

hipotesis dapat diterima. Sebaliknya, jika F hitung lebih kecil dari F 

tabel pada tingkat signifikasi 0,05 maka tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan antara variabel independen dengan variabel dependen dan 

hipotesis tidak dapat diterima atau ditolak. Pengujian dilakukan dengan 

menggunakan significance level 0,05 (a=5%) (Chandrarin, 2017). 

Ketentuan penerimaan atau penolakan hipotesis adalah se.bagai 

berikut: 
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a. Jika nilai signifikasi > 0,05 maka koefisien regresi tidak signifikan. 

Ini berarti bahwa secara simultan kedua variabel independen tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen 

b. Jika nilai signifikasi < 0,05 maka koefisien regresi signifikan. Ini 

berarti bahwa secara simultan kedua variabel independen tersebut 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. 
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3.6 Flow Chart Penelitian 

 

Gambar 3.3. Flow Chart Penelitian 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab ini akan dibahas mengenai data dan hasil penelitian. Kuesioner yang 

telah diisi oleh responden digunakan sebagai data penelitian. Data yang terkumpul 

kemudian dianalisis. Hasil analisis dan pembahasan hasil dari analisis tersebut 

dipaparkan dalam bab ini. Data responden yang sudah terkumpul menjadi dasar 

perhitungan, temuan, dan analisis survei dalam penelitian ini. Kuesioner yang 

disebarkan kemudian akan diolah menggunakan metode aplikasi SEM-PLS. 

Sebelum dilakukan pengolahan data, dilakukan terlebih dahulu uji instrumen 

penelitian dengan menggunakan uji validitas dan reliabilitas. 

4.1  Deskripsi Data Penelitian 

4.1.1  Uji Instrumen 

Data penelitian ini berasal dari kuesioner yang diisi oleh responden. 

Sebelum disebarkan kepada sampel utama penelitian, kuesioner tersebut terlebih 

dahulu diuji dengan cara disebarkan kepada 30 responden. Uji validitas dan 

reliabilitas dilakukan terhadap jawaban dari 30 responden ini untuk memastikan 

instrumen penelitian yang digunakan dapat diandalkan dan akurat. Hasil dari uji 

validitas dan reliabilitas ini kemudian dianalisis dan digunakan sebagai dasar untuk 

penyebaran kuesioner kepada sampel utama dalam penelitian ini. 

4.1.2  Uji Validitas dan Reliabilitas 

a. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk menilai ketepatan setiap item dalam instrumen 

penelitian. Sebagai langkah awal, data yang digunakan dalam uji validitas ini 

berasal dari 30 responden, yang merupakan sampel dari populasi penelitian. 

73
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Pemilihan jumlah sampel sebesar 30 responden ini didasarkan pada pendapat 

(Efendi & Singarimbun, 1995) yang menyatakan bahwa jumlah minimal untuk uji 

coba kuesioner adalah 30 responden. Dengan menggunakan jumlah minimal 

tersebut, distribusi nilai yang diperoleh akan lebih mendekati kurva normal, 

sehingga hasil uji validitas lebih akurat. 

Data yang dikumpulkan dari 30 responden ini kemudian diolah 

menggunakan software SPSS versi 27. Proses perhitungan uji validitas dilakukan 

dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Tingkat signifikansi yang 

digunakan dalam uji ini adalah 0,05, dengan derajat kebebasan (df) sebesar 28 (30-

2). Nilai r tabel yang digunakan sebagai acuan adalah 0,36. Jika nilai r hitung lebih 

besar dari nilai r tabel, maka pernyataan atau item dalam kuesioner dianggap valid. 

Dengan demikian, proses uji validitas ini memastikan bahwa setiap item 

dalam kuesioner mampu mengukur apa yang seharusnya diukur, berdasarkan data 

yang dianalisis dari sampel yang memadai dan metode statistik yang tepat. 

Tabel 4.1.1 Uji Validitas 

Variabel Item 
Pearson 

Correlation 

R 

table 
Keterangan 

Digitalisasi 

Teknologi 

Chat GPT 

(X1) 

DT1 0.849 0.361 Valid 

DT2 0.933 0.361 Valid 

DT3 0.847 0.361 Valid 

DT4 0.879 0.361 Valid 

DT5 0.847 0.361 Valid 

DT6 0.911 0.361 Valid 

DT7 0.889 0.361 Valid 

DT8 0.816 0.361 Valid 

DT9 0.824 0.361 Valid 

DT10 0.864 0.361 Valid 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

BO1 0.828 0.361 Valid 

BO2 0.830 0.361 Valid 

BO3 0.835 0.361 Valid 
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BO4 0.857 0.361 Valid 

BO5 0.773 0.361 Valid 

BO6 0.903 0.361 Valid 

BO7 0.874 0.361 Valid 

BO8 0.856 0.361 Valid 

BO9 0.914 0.361 Valid 

BO10 0.950 0.361 Valid 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

KK1 0.880 0.361 Valid 

KK2 0.898 0.361 Valid 

KK3 0.886 0.361 Valid 

KK4 0.908 0.361 Valid 

KK5 0.827 0.361 Valid 

KK6 0.918 0.361 Valid 

KK7 0.866 0.361 Valid 

KK8 0.951 0.361 Valid 

KK9 0.907 0.361 Valid 

KK10 0.847 0.361 Valid 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

PK1 0.864 0.361 Valid 

PK2 0.792 0.361 Valid 

PK3 0.931 0.361 Valid 

PK4 0.843 0.361 Valid 

PK5 0.825 0.361 Valid 

PK6 0.864 0.361 Valid 

PK7 0.892 0.361 Valid 

PK8 0.863 0.361 Valid 

PK9 0.888 0.361 Valid 

PK10 0.904 0.361 Valid 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan hasil perhitungan korelasi Pearson yang ditampilkan dalam 

tabel 4.1, setiap instrumen kuesioner penelitian menunjukkan nilai korelasi Pearson 

(r hitung) yang melebihi 0,361 (r tabel). Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa semua instrumen yang digunakan pada setiap indikator variabel penelitian 

dinyatakan valid. Hal ini berarti bahwa setiap pertanyaan dalam kuesioner mampu 

mengukur aspek yang dimaksud dengan akurat dan konsisten. Validitas ini 

memastikan bahwa data yang dikumpulkan melalui kuesioner tersebut dapat 

dipercaya dan digunakan untuk analisis lebih lanjut dalam penelitian. 
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Untuk memberikan keyakinan tambahan kepada peneliti, uji validitas juga 

dilakukan menggunakan software SEM-PLS versi 4. Pengujian validitas instrumen 

data ini dilakukan untuk setiap variabel penelitian dengan menggunakan kriteria r 

kritis > 0,70. Proses pengujian validitas dilakukan dengan mengamati nilai matrix 

outer loadings dari setiap butir instrumen. 

Jika nilai korelasi matrix outer loadings lebih > 0,70, maka butir instrumen 

tersebut dianggap valid. Sebaliknya, jika nilai korelasi matrix outer loadings <0,70, 

butir instrumen tersebut dianggap tidak valid dan harus diperbaiki atau dihapus dari 

kuesioner. Penggunaan SEM-PLS versi 4 ini membantu memastikan bahwa setiap 

item dalam instrumen penelitian benar-benar mampu mengukur variabel yang 

dimaksud dengan tingkat keakuratan yang tinggi. Validitas ini penting untuk 

memastikan bahwa data yang dikumpulkan melalui kuesioner dapat diandalkan dan 

relevan untuk analisis lebih lanjut dalam penelitian. 

Tabel 4.1.2 outer loadings - matrix 

Variabel Item 
Outer loadings-

matix 
R kritis Keterangan 

Digitalisasi 

Teknologi 

Chat GPT 

(X1) 

DT1 0.842 0.70 Valid 

DT2 0.935 0.70 Valid 

DT3 0.836 0.70 Valid 

DT4 0.892 0.70 Valid 

DT5 0.899 0.70 Valid 

DT6 0.931 0.70 Valid 

DT7 0.875 0.70 Valid 

DT8 0.760 0.70 Valid 

DT9 0.785 0.70 Valid 

DT10 0.836 0.70 Valid 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

BO1 0.823 0.70 Valid 

BO2 0.826 0.70 Valid 

BO3 0.833 0.70 Valid 

BO4 0.859 0.70 Valid 

BO5 0.768 0.70 Valid 
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BO6 0.907 0.70 Valid 

BO7 0.873 0.70 Valid 

BO8 0.859 0.70 Valid 

BO9 0.917 0.70 Valid 

BO10 0.952 0.70 Valid 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

KK1 0.882 0.70 Valid 

KK2 0.904 0.70 Valid 

KK3 0.886 0.70 Valid 

KK4 0.908 0.70 Valid 

KK5 0.823 0.70 Valid 

KK6 0.918 0.70 Valid 

KK7 0.865 0.70 Valid 

KK8 0.953 0.70 Valid 

KK9 0.907 0.70 Valid 

KK10 0.842 0.70 Valid 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

PK1 0.857 0.70 Valid 

PK2 0.780 0.70 Valid 

PK3 0.933 0.70 Valid 

PK4 0.848 0.70 Valid 

PK5 0.833 0.70 Valid 

PK6 0.862 0.70 Valid 

PK7 0.894 0.70 Valid 

PK8 0.867 0.70 Valid 

PK9 0.886 0.70 Valid 

PK10 0.906 0.70 Valid 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan hasil perhitungan yang ditampilkan dalam tabel 4.2, setiap 

instrumen kuesioner penelitian menunjukkan nilai outer loadings matrix yang 

melebihi 0,70. Hal ini mengindikasikan bahwa semua instrumen pada setiap 

indikator variabel penelitian memenuhi kriteria validitas yang telah ditetapkan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa setiap item dalam kuesioner secara 

akurat mengukur variabel yang dimaksud, menunjukkan bahwa instrumen tersebut 

valid. 

b. Uji Reliabilitas 
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Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur konsistensi kuesioner atau 

instrumen yang digunakan dalam penelitian ini. Konsistensi tersebut menunjukkan 

seberapa stabil dan dapat diandalkannya hasil yang diperoleh dari instrumen 

tersebut ketika digunakan dalam kondisi yang sama pada waktu yang berbeda. 

Dalam penelitian ini, uji reliabilitas pertama kali dihitung menggunakan 

menggunakan software SPSS untuk memastikan konsistensi hasil. Dalam metode 

ini, cronbach’s alpha juga digunakan sebagai indikator reliabilitas. Data yang 

digunakan dalam uji reliabilitas ini berasal dari 30 responden yang sama, yang 

merupakan sampel dari populasi penelitian. Menurut Ghozali (2011), suatu variabel 

dianggap reliabel jika memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,60. 

Tabel 4.1.3 Cronbach’s Alpha 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Nilai Kritis Keterangan 

Digitalisasi Teknologi Chat 

GPT (X1) 
0.962 0.6 Reliabel 

Budaya Organisasi (X2) 0.955 0.6 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Z) 0.944 0.6 Reliabel 

Produktivitas Karyawan (Y) 0.918 0.6 Reliabel 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan analisis tabel 4.3, dapat disimpulkan bahwa semua variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach's alpha yang 

melebihi 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa semua instrumen yang digunakan dapat 

dianggap reliabel atau konsisten dalam mengukur konstruk yang diteliti. 
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Selain menggunakan SPSS, uji reliabilitas juga dihitung menggunakan SEM-PLS, 

nilai yang digunakan untuk menilai reliabilitas adalah cronbach’s alpha. Data yang 

digunakan untuk uji reliabilitas berasal dari 30 responden, yang merupakan sampel 

dari populasi penelitian. Berdasarkan kriteria yang ditetapkan, suatu variabel 

dianggap reliabel jika memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar > 0,60. 

Tabel 4.1.4 construct reliability and validity 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted (AVE) 

Digitalisasi 

Teknologi Chat 

GPT (X1) 0.963 1.055 0.966 0.741 

Budaya 

Organisasi (X2) 0.962 0.964 0.967 0.745 

Kepuasan Kerja 

(Z) 0.970 0.972 0.974 0.791 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 0.963 0.965 0.968 0.753 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel 4.4, dapat diamati bahwa semua variabel dalam penelitian 

memiliki Cronbach's alpha lebih dari 0,60. Ini menegaskan bahwa semua 

instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dapat dianggap reliabel atau 

memiliki konsistensi yang baik. 

4.2  Profil Responden Penelitian 

Populasi yang menjadi subjek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

PT Magnet Solusi Integra. Sampel penelitian terdiri dari 125 responden yang dipilih 

secara acak. Penelitian ini menggunakan instrumen berupa kuesioner yang 

disebarkan secara online melalui platform Google Form. 
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Kuesioner tersebut mengandung 40 pernyataan yang berfungsi sebagai 

indikator penelitian. Berdasarkan perhitungan yang telah dijelaskan pada bab 

sebelumnya, jumlah minimal responden yang diperlukan adalah > 110 orang. Dari 

kuesioner tersebut sebanyak 125 karyawan PT Magnet Solusi Integra telah 

memberikan respons mereka melalui kuesioner tersebut.. 

Berikut adalah data rinci mengenai karakteristik responden yang terlibat dalam 

pengisian kuesioner: 

Tabel 4.1.5 Responden berdasarkan jenis kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1. Laki-laki 68 54,40% 

2. Perempuan 57 45,60% 

Total 125 100% 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat distribusi responden berdasarkan jenis 

kelamin. Jumlah responden laki-laki adalah 68 orang, yang mewakili 54,40% dari. 

Sementara itu, jumlah responden perempuan adalah 57 orang, yang mencakup 

45,60%. 

Tabel 4.1.6 Responden berdasarkan usia 

No. Usia Jumlah Persentase 

1. 17-20 Tahun 5 4,00% 

2. 21-25 Tahun 21 16,80% 

3. 26-30 Tahun 76 60,80% 

4. 43-45 Tahun 5 4,00% 

5. >30 Tahun 18 14,40% 

Total 125 100% 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Dari tabel di atas, dapat dilihat distribusi responden berdasarkan kelompok 

usia. Responden dengan usia 17-20 tahun berjumlah 5 orang atau 4,00% dari total 
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responden. Kelompok usia 21-25 tahun memiliki 21 responden, atau 16,80% dari 

keseluruhan responden. Kelompok usia terbesar adalah 26-30 tahun, dengan 76 

responden atau 60,80%. Kelompok usia 43-45 tahun terdiri dari 5 responden, yang 

mewakili 4,00% dari total. Sedangkan, kelompok usia di atas 30 tahun mencakup 

18 responden atau 14,40% dari keseluruhan responden. 

Tabel 4.1.7 Responden berdasarkan Status Pernikahan 

No. 
Status 

Pernikahan 
Jumlah Persentase 

1. Menikah 42 33,60% 

2. Belum Menikah 83 66,40% 

Total 125 100% 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Dari tabel di atas, dapat dilihat distribusi responden berdasarkan status 

pernikahan. Jumlah responden yang berstatus menikah adalah 42 orang, yang 

mewakili 33,60% dari total responden. Sementara itu, responden yang belum 

menikah berjumlah 83 orang, yang mencakup 66,40% dari keseluruhan responden. 

Tabel 4.2 Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No. Pendidikan terakhir Jumlah Persentase 

1. SMP 3 2,40% 

2. SMA 7 5,60% 

3. Diploma (D1/D2/D3) 7 5,60% 

4. Sarjana (S1/S2/S3) 108 86,40% 

Total 125 100% 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Dari tabel di atas, dapat dilihat distribusi responden berdasarkan pendidikan 

terakhir. Jumlah responden dengan pendidikan terakhir SMP adalah 3 orang, yang 

mewakili 2,40% dari total responden. Responden dengan pendidikan terakhir SMA 

berjumlah 7 orang atau 5,60%. Kelompok yang memiliki pendidikan Diploma 

(D1/D2/D3) juga berjumlah 7 orang, yang mencakup 5,60% dari keseluruhan 
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responden.Mayoritas responden memiliki pendidikan terakhir Sarjana (S1/S2/S3), 

dengan jumlah 108 orang atau 86,40% dari total responden. 

4.3  Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan dan memberikan 

pemahaman yang lebih baik mengenai objek yang diteliti, baik melalui data sampel 

maupun populasi (Sugiyono, 2019). Statistik deskriptif data penelitian disajikan 

dalam bentuk distribusi rata-rata (mean) dan standar deviasi. Nilai rata-rata (mean) 

dan standar deviasi merupakan hasil pengolahan dari tabulasi kuesioner atau data 

mentah (raw score) dengan menggunakan teknik statistik deskriptif. Deskripsi 

statistik data penelitian menunjukkan gambaran menyeluruh dari tiap variabel yang 

diteliti untuk menarik kesimpulan. 

Data statistik deskriptif untuk setiap variabel, yang diurutkan berdasarkan persepsi 

keseluruhan responden, disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.3 Statistik Deskriptif Variabel Digitalisasi Teknologi ChatGPT 

Variabel Pernyataan Indikator Mean 
Standard 

deviation 

Digitalisasi 

Teknologi 

Chat GPT 

(X1) 

Saya mampu berinteraksi dengan 

lingkungan sekitar melalui teknologi 

digital chat GPT 

Interaksi 

dengan 

Lingkungan 3.896 1.326 

Saya mampu melakukan komunikasi 

interpersonal dengan teknologi digital 

chat GPT 

Komunikasi 

Interpersonal 
3.672 1.218 

Saya selalu menyelesaikan berbagai 

pekerjaan dengan mencari bantuan 

informasi dari internet 

Pencarian 

Informasi 
3.720 1.294 

Pimpinan saya memberi kebebasan 

kepada karyawannya untuk 

menyelesaikan tugas dengan baik 

melalui berbagai fitur aplikasi pada 

teknologi digital chat GPT 

Kebebasan 

dalam 

Menyelesaikan 

Tugas 
3.848 1.290 

Saya merasa mudah mempelajari 

penggunaan teknologi digital chat GPT 

Kemudahan 

Belajar 4.080 1.287 
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Saya mampu berkolaborasi dengan 

rekan kerja dengan menggunakan 

teknologi digital chat GPT 

Kolaborasi 

dengan Rekan 

Kerja 4.112 1.045 

Saya sering melakukan meeting terkait 

pekerjaan menggunakan fitur-fitur yang 

tersedia pada teknologi digital 

Meeting 

Pekerjaan 
4.032 0.995 

Saya sering menggunakan Group chat 

GPT untuk melakukan diskusi dengan 

rekan kerja 

Diskusi dalam 

Group Chat 
3.840 1.365 

Saya sering menggunakan teknologi 

digital chat GPT untuk menyelesaikan 

pekerjaan 

Penggunaan 

untuk 

Menyelesaikan 

Pekerjaan 3.848 1.296 

Saya mampu membangun hubungan 

dengan rekan kerja atas dasar 

kepercayaan menggunakan Group chat 

GPT 

Hubungan 

Berdasarkan 

Kepercayaan 
4.072 1.167 

∑ Rata-rata Digitalisasi Teknologi Chat GPT (X1) 3.912 1.254 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Hasil statistik deskriptif untuk variabel digitalisasi teknologi chat gpt (x1) 

disajikan pada tabel di atas. Tabel menunjukkan bahwa semua indikator variabel ini 

memiliki nilai standar deviasi di bawah 3, yang mengindikasikan bahwa data 

tersebut dapat diterima. Rata-rata skor untuk setiap indikator dalam variabel ini juga 

menunjukkan nilai di atas 3. Secara keseluruhan, rata-rata skor untuk digitalisasi 

teknologi chat gpt adalah 3.912. 

Pada indikator pertama, pernyataan “saya mampu berinteraksi dengan 

lingkungan sekitar melalui teknologi digital chat gpt” memperoleh nilai rata-rata 

skor 3.896. Ini menunjukkan bahwa responden merasa cukup mampu berinteraksi 

dengan lingkungan menggunakan teknologi tersebut. 

Indikator kedua, yaitu pernyataan “saya mampu melakukan komunikasi 

interpersonal dengan teknologi digital chat gpt,” mendapatkan nilai rata-rata 3.672. 

Hasil ini menunjukkan bahwa responden merasa memiliki kemampuan yang baik 

dalam berkomunikasi secara interpersonal menggunakan teknologi chat gpt. 
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Pernyataan ketiga, “saya selalu menyelesaikan berbagai pekerjaan dengan 

mencari bantuan informasi dari internet,” memiliki rata-rata skor 3.720, yang 

menunjukkan bahwa responden sering mencari informasi secara online untuk 

menyelesaikan tugas mereka. 

Indikator keempat dengan pernyataan “pimpinan saya memberi kebebasan 

kepada karyawannya untuk menyelesaikan tugas dengan baik melalui berbagai fitur 

aplikasi pada teknologi digital chat gpt” memperoleh nilai rata-rata 3.848. Ini 

menunjukkan bahwa responden merasa mendapatkan dukungan dari pimpinan 

dalam menyelesaikan tugas. 

Indikator kelima, “saya merasa mudah mempelajari penggunaan teknologi 

digital chat gpt,” memperoleh rata-rata skor 4.080, menandakan bahwa responden 

merasa nyaman dan tidak kesulitan dalam mempelajari teknologi ini. 

Pada indikator keenam, “saya mampu berkolaborasi dengan rekan kerja dengan 

menggunakan teknologi digital chat gpt,” mendapatkan nilai rata-rata 4.112. Ini 

menunjukkan bahwa responden merasa mampu berkolaborasi secara efektif dengan 

rekan kerja. 

Pernyataan ketujuh, “saya sering melakukan meeting terkait pekerjaan 

menggunakan fitur-fitur yang tersedia pada teknologi digital,” memperoleh rata-

rata 4.032, menandakan bahwa penggunaan fitur meeting dalam pekerjaan cukup 

sering dilakukan. 

Indikator kedelapan, “saya sering menggunakan group chat gpt untuk 

melakukan diskusi dengan rekan kerja,” mendapatkan nilai rata-rata 3.840. Ini 

menunjukkan bahwa responden cukup sering menggunakan group chat untuk 

berdiskusi. 
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Indikator kesembilan dengan pernyataan “saya sering menggunakan 

teknologi digital chat gpt untuk menyelesaikan pekerjaan” memperoleh rata-rata 

skor 3.848, menunjukkan bahwa teknologi ini sering dimanfaatkan dalam 

menyelesaikan tugas. 

Indikator kesepuluh “saya mampu membangun hubungan dengan rekan 

kerja atas dasar kepercayaan menggunakan group chat gpt” memperoleh nilai rata-

rata 4.072, yang menunjukkan bahwa responden merasa dapat membangun 

hubungan yang saling percaya dengan rekan kerja melalui teknologi ini. 

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa penggunaan digitalisasi 

teknologi chat gpt memiliki persepsi yang positif di kalangan responden, dengan 

rata-rata skor di atas 3, yang menunjukkan bahwa responden merasa nyaman dan 

terbantu dalam penggunaan teknologi ini untuk berbagai aspek pekerjaan. 

Tabel 4.3.1 Statistik Deskriptif Variabel Budaya Organisasi (X2) 

Variabel Pernyataan Indikator Mean 
Standard 

deviation 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

Dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, saya 

dapat melakukan inovasi baru yang 

memberikan citra 

Inovasi 

dalam 

Pekerjaan 3.736 1.470 

Dalam mengambil suatu keputusan, saya 

menanggung semua resiko individu yang 

ada 

Pengambilan 

Keputusan 
3.776 1.453 

Selalu mencentuskan gagasan baru dalam 

mencapai target kerja 

Gagasan 

Baru 3.936 1.430 

Mengutamakan kemajuan organisasi 

dibandingkan kepentingan individu 

Prioritas 

Organisasi 4.080 1.342 

Hasil pekerjaan merupakan tolak ukur 

penilaian kinerja anda dalam perusahaan 

Tolak Ukur 

Kinerja 3.848 1.345 

Mencapai target tanpa melupakan sistem 

dan prosedur 

Mencapai 

Target 4.112 1.215 

Dalam kerja tetap mempertimbangkan 

keselamatan dan kesehatan pegawai 

Keselamatan 

dan 

Kesehatan 

Pegawai 4.024 1.142 
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Memberikan prioritas utama kepentingan 

lingkungan hidup demi kelangsungan 

kehidupan yang lebih baik 

Prioritas 

Lingkungan 

Hidup 3.928 1.174 

Kesuksesan organisasi dicapai bersama 

pegawai lain yang merupakan bagian dari 

tim 

Kesuksesan 

Tim 
3.960 1.311 

Keberhasilan tim adalah kontribusi semua 

pegawai yang bekerja dalam satu tim 

Kontribusi 

Tim 3.896 1.283 

∑ Rata-rata Budaya Organisasi (X2) 3.930 1.317 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Hasil statistik untuk variabel Budaya Organisasi (X2) disajikan pada tabel 

di atas. Tabel ini menunjukkan bahwa semua indikator dalam variabel Budaya 

Organisasi memiliki nilai standar deviasi di bawah 3, yang menunjukkan bahwa 

data tersebut dapat diterima. Rata-rata skor untuk setiap indikator juga 

menunjukkan nilai di atas 3, dengan rata-rata keseluruhan sebesar 3.930. 

Pada indikator pertama, pernyataan “Dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, 

saya dapat melakukan inovasi baru yang memberikan citra” memperoleh nilai rata-

rata skor 3.736. Ini menunjukkan bahwa responden merasa mampu melakukan 

inovasi dalam pekerjaan mereka, meskipun ada ruang untuk peningkatan. 

Indikator kedua, yang berisi pernyataan “Dalam mengambil suatu 

keputusan, saya menanggung semua risiko individu yang ada,” mendapatkan rata-

rata skor 3.776. Hasil ini menunjukkan bahwa responden cukup sadar akan 

tanggung jawab individu dalam pengambilan keputusan, menandakan sikap 

proaktif di tempat kerja. 

Pernyataan ketiga, “Selalu mencetuskan gagasan baru dalam mencapai 

target kerja,” memperoleh nilai rata-rata 3.936. Ini menunjukkan bahwa responden 

merasa sering mencetuskan ide-ide baru dalam upaya mencapai target yang 

ditetapkan. 
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Indikator keempat, “Mengutamakan kemajuan organisasi dibandingkan 

kepentingan individu,” mendapatkan nilai rata-rata 4.080. Hal ini menunjukkan 

bahwa responden memiliki komitmen tinggi terhadap kemajuan organisasi, 

mengesampingkan kepentingan pribadi demi tujuan bersama. 

Pada indikator kelima, pernyataan “Hasil pekerjaan merupakan tolak ukur 

penilaian kinerja anda dalam perusahaan” memperoleh rata-rata skor 3.848. Ini 

menunjukkan bahwa responden menganggap hasil pekerjaan mereka sebagai 

penilaian penting terhadap kinerja di perusahaan. 

Indikator keenam, “Mencapai target tanpa melupakan sistem dan prosedur,” 

memperoleh nilai rata-rata 4.112. Ini menunjukkan bahwa responden merasa 

mampu mencapai target sambil tetap mematuhi sistem dan prosedur yang ada, 

mencerminkan kesadaran akan pentingnya tata kelola yang baik. 

Pernyataan ketujuh, “Dalam kerja tetap mempertimbangkan keselamatan 

dan kesehatan pegawai,” memperoleh nilai rata-rata 4.024. Hasil ini menandakan 

bahwa responden memperhatikan aspek keselamatan dan kesehatan di lingkungan 

kerja. 

Indikator kedelapan, “Memberikan prioritas utama kepentingan lingkungan 

hidup demi kelangsungan kehidupan yang lebih baik,” mendapatkan rata-rata 

3.928. Ini menunjukkan bahwa responden memahami pentingnya kepedulian 

terhadap lingkungan dalam konteks organisasi. 

Pernyataan kesembilan, “Kesuksesan organisasi dicapai bersama pegawai 

lain yang merupakan bagian dari tim,” memperoleh nilai rata-rata 3.960. Hal ini 

menunjukkan bahwa responden percaya bahwa kesuksesan organisasi adalah hasil 

dari kerjasama tim yang solid. 
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Indikator kesepuluh, “Keberhasilan tim adalah kontribusi semua pegawai 

yang bekerja dalam satu tim,” mendapatkan nilai rata-rata 3.896. Ini menandakan 

bahwa responden menyadari bahwa keberhasilan tim tidak terlepas dari kontribusi 

setiap individu. 

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa Budaya Organisasi 

memiliki persepsi yang positif di kalangan responden, dengan rata-rata skor di atas 

3. Ini mencerminkan bahwa responden merasa bahwa budaya organisasi di tempat 

mereka bekerja mendukung inovasi, kerja sama, dan perhatian terhadap 

keselamatan serta lingkungan. 

Tabel 4.3.2 Statistik Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Variabel Pernyataan Indikator Mean 
Standard 

deviation 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Pekerjaan rutin yang saya lakukan 

memerlukan kemampuan 

Kemampuan 

dalam 

Pekerjaan 

Rutin 4.248 1.244 

Pekerjaan rutin yang saya lakukan 

memerlukan keterampilan 

Keterampilan 

dalam 

Pekerjaan 

Rutin 4.120 1.230 

Saya bebas melaksanakan pekerjaan 

dengan cara saya 

Kebebasan 

dalam 

Melaksanakan 

Pekerjaan 4.096 1.209 

Atasan memberikan penghargaan 

terhadap keberhasilan saya 

Penghargaan 

dari Atasan 4.160 1.196 

Pembayaran gaji saya terima secara adil 

Keadilan 

Pembayaran 

Gaji 4.280 1.100 

Pembayaran gaji saya terima sesuai 

dengan harapan 

Harapan 

terhadap 

Pembayaran 

Gaji 4.176 1.173 

Lingkungan kerja saya mempunyai 

fasilitas internet 

Fasilitas 

Lingkungan 

Kerja 4.184 1.046 
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Lingkungan kerja memudahkan saya 

menyelesaikan pekerjaan 

Kemudahan 

Menyelesaikan 

Pekerjaan 4.200 1.103 

Atasan memberikan hadiah atas 

keberhasilan saya 

Hadiah dari 

Atasan 4.128 1.095 

Atasan memberikan pujian atas 

keberhasilan saya 

Pujian dari 

Atasan 4.112 1.140 

∑ Rata-rata Kepuasan Kerja (Z) 4.170 1.154 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Hasil statistik untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) disajikan pada tabel di 

atas. Tabel ini menunjukkan bahwa semua indikator dalam variabel ini memiliki 

nilai standar deviasi di bawah 3, yang menunjukkan bahwa data tersebut dapat 

diterima. Rata-rata skor untuk setiap indikator juga menunjukkan nilai di atas 3, 

dengan rata-rata keseluruhan sebesar 4.170. 

Pada indikator pertama, pernyataan “Pekerjaan rutin yang saya lakukan 

memerlukan kemampuan” memperoleh nilai rata-rata skor 4.248. Ini menunjukkan 

bahwa responden merasa bahwa pekerjaan mereka menuntut kemampuan yang 

baik, mencerminkan kepuasan terhadap tantangan yang ada dalam pekerjaan. 

Indikator kedua, yaitu pernyataan “Pekerjaan rutin yang saya lakukan memerlukan 

keterampilan,” mendapatkan rata-rata skor 4.120. Hasil ini menunjukkan bahwa 

responden merasa pekerjaan mereka membutuhkan keterampilan yang relevan, 

yang berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja mereka. 

Pernyataan ketiga, “Saya bebas melaksanakan pekerjaan dengan cara saya,” 

memperoleh nilai rata-rata 4.096. Ini menandakan bahwa responden merasa 

memiliki kebebasan dalam melaksanakan pekerjaan, yang merupakan faktor 

penting dalam menciptakan kepuasan kerja. 

Indikator keempat, “Atasan memberikan penghargaan terhadap 

keberhasilan saya,” mendapatkan nilai rata-rata 4.160. Hasil ini menunjukkan 
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bahwa responden merasa dihargai oleh atasan, yang berpengaruh positif terhadap 

tingkat kepuasan mereka. 

Pada indikator kelima, pernyataan “Pembayaran gaji saya terima secara 

adil” memperoleh rata-rata skor 4.280. Ini menunjukkan bahwa responden merasa 

gaji yang mereka terima mencerminkan keadilan, yang merupakan salah satu faktor 

kunci dalam kepuasan kerja. 

Indikator keenam, “Pembayaran gaji saya terima sesuai dengan harapan,” 

memperoleh nilai rata-rata 4.176. Hasil ini menunjukkan bahwa responden merasa 

gaji mereka memenuhi harapan, menambah tingkat kepuasan kerja secara 

keseluruhan. 

Pernyataan ketujuh, “Lingkungan kerja saya mempunyai fasilitas internet,” 

mendapatkan nilai rata-rata 4.184. Ini menunjukkan bahwa responden merasa 

lingkungan kerja mereka mendukung kebutuhan teknologi, yang berkontribusi pada 

kenyamanan dalam bekerja. 

Indikator kedelapan, “Lingkungan kerja memudahkan saya menyelesaikan 

pekerjaan,” memperoleh rata-rata 4.200. Ini menandakan bahwa responden 

merasakan kemudahan dalam menyelesaikan tugas, yang berimplikasi positif 

terhadap kepuasan kerja. 

Pernyataan kesembilan, “Atasan memberikan hadiah atas keberhasilan 

saya,” mendapatkan nilai rata-rata 4.128. Hasil ini menunjukkan bahwa 

penghargaan yang diberikan atasan, baik dalam bentuk hadiah maupun lainnya, 

meningkatkan kepuasan kerja responden. 
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Indikator kesepuluh, “Atasan memberikan pujian atas keberhasilan saya,” 

memperoleh nilai rata-rata 4.112. Ini menandakan bahwa pujian dari atasan 

berperan dalam meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja responden. 

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja di 

tempat kerja ini memiliki persepsi yang sangat positif di kalangan responden, 

dengan rata-rata skor di atas 4. Ini mencerminkan bahwa responden merasa puas 

dengan berbagai aspek pekerjaan mereka, mulai dari kemampuan dan keterampilan 

yang diperlukan, penghargaan dari atasan, hingga keadilan dalam pembayaran gaji. 

Tabel 4.3.2 Statistik Deskriptif Variabel Produktivitas Karyawan (Y) 

Variabel Pernyataan Indikator Mean 
Standard 

deviation 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

Disiplin kerja saya yang berkaitan dengan 

absensi/kehadiran cukup baik 

Disiplin 

Kerja 4.144 1.129 

Selalu hadir tepat waktu sesuai ketentuan 

jam masuk kerja perusahaan 

Kehadiran 

Tepat Waktu 4.120 1.150 

Dalam melaksanakan pekerjaan saya 

selalu berusaha untuk mencapai target  

Usaha 

Mencapai 

Target 4.200 1.145 

Pekerjaan selama ini sesuai dengan 

kualitas yang telah ditentukan oleh 

perusahaan 

Kualitas 

Pekerjaan 
3.920 1.070 

Saya akan tetap melaksanakan pekerjaan 

dengan segera walaupun tidak dituntut 

diselesaikan secepatnya 

Inisiatif 

dalam 

Pekerjaan 3.968 1.206 

Tugas dan tanggung jawab diberikan 

sesuai dengan kemampuan saya 

Kesesuaian 

Tugas dan 

Kemampuan 4.336 1.011 

Selalu berusaha untuk meningkatkan 

kualitas kerja dalam perusahaan 

Peningkatan 

Kualitas 

Kerja 4.312 1.054 

Selalu berusaha meningkatkan untuk 

hasil kerja 

Peningkatan 

Hasil Kerja 4.208 1.161 

Menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

dan cekatan dalam bidang pekerjaan 

masing-masing 

Penyelesaian 

Pekerjaan 

yang Baik 4.112 1.052 

Kejujuran dan Ketepatan kerja pegawai 

sangat di utamakan dan mendapat 

perhatian dari pemimpin 

Kejujuran 

dan 
4.016 1.193 
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Ketepatan 

Kerja 

∑ Rata-rata Produktivitas Karyawan (Y) 4.134 1.117 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Hasil statistik untuk variabel Produktivitas Karyawan (Y) disajikan pada 

tabel di atas. Tabel ini menunjukkan bahwa semua indikator dalam variabel ini 

memiliki nilai standar deviasi di bawah 3, yang menunjukkan bahwa data tersebut 

dapat diterima. Rata-rata skor untuk setiap indikator juga menunjukkan nilai di atas 

3, dengan rata-rata keseluruhan sebesar 4.134. 

Pada indikator pertama, pernyataan “Disiplin kerja saya yang berkaitan 

dengan absensi/kehadiran cukup baik” memperoleh nilai rata-rata skor 4.144. Ini 

menunjukkan bahwa responden merasa bahwa mereka memiliki disiplin kerja yang 

baik terkait dengan kehadiran, yang berkontribusi positif terhadap produktivitas 

mereka. 

Indikator kedua, yaitu pernyataan “Selalu hadir tepat waktu sesuai 

ketentuan jam masuk kerja perusahaan,” mendapatkan rata-rata skor 4.120. Hasil 

ini menunjukkan bahwa responden cenderung hadir tepat waktu, mencerminkan 

sikap profesional dan komitmen terhadap pekerjaan. 

Pernyataan ketiga, “Dalam melaksanakan pekerjaan saya selalu berusaha 

untuk mencapai target,” memperoleh nilai rata-rata 4.200. Ini menandakan bahwa 

responden berusaha keras untuk memenuhi target yang ditetapkan, mencerminkan 

orientasi hasil yang tinggi. 

Indikator keempat, “Pekerjaan selama ini sesuai dengan kualitas yang telah 

ditentukan oleh perusahaan,” mendapatkan nilai rata-rata 3.920. Hasil ini 

menunjukkan bahwa meskipun responden merasa pekerjaan mereka umumnya 
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sesuai dengan standar, masih ada peluang untuk meningkatkan kualitas pekerjaan 

agar lebih baik. 

Pada indikator kelima, pernyataan “Saya akan tetap melaksanakan 

pekerjaan dengan segera walaupun tidak dituntut diselesaikan secepatnya” 

memperoleh rata-rata skor 3.968. Ini menunjukkan bahwa responden menunjukkan 

inisiatif dalam pekerjaan, meskipun terdapat kesempatan untuk meningkatkan nilai 

ini. 

Indikator keenam, “Tugas dan tanggung jawab diberikan sesuai dengan 

kemampuan saya,” memperoleh nilai rata-rata 4.336. Hasil ini menunjukkan bahwa 

responden merasa tugas yang diberikan sesuai dengan kemampuan mereka, yang 

merupakan faktor penting dalam meningkatkan produktivitas. 

Pernyataan ketujuh, “Selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas kerja 

dalam perusahaan,” mendapatkan nilai rata-rata 4.312. Ini menunjukkan bahwa 

responden berkomitmen untuk terus meningkatkan kualitas kerja, yang berdampak 

positif terhadap produktivitas keseluruhan. 

Indikator kedelapan, “Selalu berusaha meningkatkan untuk hasil kerja,” 

memperoleh rata-rata 4.208. Hasil ini menandakan bahwa responden berusaha 

untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik, mencerminkan semangat kerja yang 

tinggi. 

Pernyataan kesembilan, “Menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cekatan 

dalam bidang pekerjaan masing-masing,” mendapatkan nilai rata-rata 4.112. Ini 

menunjukkan bahwa responden merasa mereka dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik, yang berkontribusi pada produktivitas mereka. 
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Indikator kesepuluh, “Kejujuran dan Ketepatan kerja pegawai sangat 

diutamakan dan mendapat perhatian dari pemimpin,” memperoleh nilai rata-rata 

4.016. Hasil ini menunjukkan bahwa responden menyadari pentingnya kejujuran 

dan ketepatan kerja di tempat kerja, serta mendapatkan dukungan dari pimpinan. 

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa Produktivitas Karyawan 

di tempat kerja ini memiliki persepsi yang sangat positif di kalangan responden, 

dengan rata-rata skor di atas 4. Ini mencerminkan bahwa responden merasa puas 

dan termotivasi dalam melaksanakan tugas mereka, serta memiliki komitmen yang 

tinggi terhadap kualitas dan hasil kerja. 

4.4  Analisis Data 

4.4.1  Analisa Outer Model 

Penelitian ini menggunakan metode SEM, teknik analisis Partial Least Square 

(PLS) dengan software smartPLS 4.0 dalam pengujian hipotesisnya, adapun skema 

model program PLS yang diujikan dapat dilihat pada gambar berikut. Penelitian ini 

menggunakan metode SEM, teknik analisis Partial Least Square (PLS) dengan 

software smartPLS 4.0 dalam pengujian hipotesisnya, adapun skema model 

program PLS yang diujikan dapat dilihat pada gambar berikut. 
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Gambar 4.4 Outer Model 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

 

1. Convergent Validity 

Validitas dinilai dengan cara melihat convergent validity atau 

besarnya original sample estimate atau loading factor untuk masing- 

masing konstruk berdasarkan korelasi antara indikator dengan 

konstruknya yang diestimasi menggunakan software PLS.  
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Tabel 4.4.1 Outer Loading 

Variabel Item 

Outer 

loadings-

matix 

R 

kritis 
Keterangan 

Digitalisasi 

Teknologi 

Chat GPT 

(X1) 

DT1 0.852 0.70 Valid 

DT2 0.848 0.70 Valid 

DT3 0.847 0.70 Valid 

DT4 0.852 0.70 Valid 

DT5 0.875 0.70 Valid 

DT6 0.744 0.70 Valid 

DT7 0.720 0.70 Valid 

DT8 0.806 0.70 Valid 

DT9 0.795 0.70 Valid 

DT10 0.721 0.70 Valid 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

BO1 0.797 0.70 Valid 

BO2 0.839 0.70 Valid 

BO3 0.835 0.70 Valid 

BO4 0.824 0.70 Valid 

BO5 0.830 0.70 Valid 

BO6 0.776 0.70 Valid 

BO7 0.788 0.70 Valid 

BO8 0.733 0.70 Valid 

BO9 0.787 0.70 Valid 

BO10 0.822 0.70 Valid 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

KK1 0.877 0.70 Valid 

KK2 0.879 0.70 Valid 

KK3 0.828 0.70 Valid 

KK4 0.876 0.70 Valid 

KK5 0.798 0.70 Valid 

KK6 0.829 0.70 Valid 

KK7 0.819 0.70 Valid 

KK8 0.832 0.70 Valid 

KK9 0.773 0.70 Valid 

KK10 0.800 0.70 Valid 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

PK1 0.825 0.70 Valid 

PK2 0.836 0.70 Valid 

PK3 0.827 0.70 Valid 

PK4 0.838 0.70 Valid 

PK5 0.839 0.70 Valid 

PK6 0.777 0.70 Valid 

PK7 0.762 0.70 Valid 

PK8 0.787 0.70 Valid 
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PK9 0.810 0.70 Valid 

PK10 0.787 0.70 Valid 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Dari hasil output diatas, telah ditemukan bahwa indikator variabel 

yang mempunyai Outer Loading lebih dari 0,70 sehingga indikator 

dinyatakan valid, Sedangkan nilai dibawah 0,70 indikator dengan nilai 

loading yang rendah menunjukkan bahwa indikator tersebut tidak 

bekerja pada model pengukurannya. 

2. Discriminant Validity 

Memeriksa validitas diskriminan telah dianggap sebagai langkah 

yang diperlukan sebelum memeriksa hubungan antara variabel laten. 

Nilai konstruk korelasi indikator harus lebih tinggi dari nilai konstruk 

penghubung dan lebih rendah dari semua konstruk lainnya. Jika 

dibandingkan dengan konstruk lainnya, nilai yang lebih besar ini 

menunjukkan bahwa suatu indikator lebih tepat untuk menjelaskan 

konstruk asosiasi (Henseler et al., 2015) sebagai berikut: 

Tabel 4.4.2 Hasil Discriminant Validity 

Indikator 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

Digitalisasi 

Teknologi 

Chat GPT 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 

BO1 0.797 0.595 0.439 0.444 

BO10 0.822 0.512 0.585 0.625 

BO2 0.839 0.635 0.565 0.608 

BO3 0.835 0.604 0.571 0.525 

BO4 0.824 0.571 0.419 0.447 

BO5 0.830 0.614 0.545 0.577 

BO6 0.776 0.492 0.244 0.358 

BO7 0.788 0.473 0.235 0.376 

BO8 0.733 0.355 0.387 0.355 

BO9 0.787 0.492 0.430 0.460 
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DT1 0.572 0.852 0.576 0.560 

DT10 0.374 0.721 0.433 0.472 

DT2 0.571 0.848 0.537 0.577 

DT3 0.583 0.847 0.576 0.638 

DT4 0.643 0.852 0.594 0.681 

DT5 0.655 0.875 0.607 0.645 

DT6 0.499 0.744 0.425 0.480 

DT7 0.458 0.720 0.394 0.460 

DT8 0.526 0.806 0.577 0.614 

DT9 0.517 0.795 0.600 0.540 

KK1 0.526 0.645 0.877 0.722 

KK10 0.460 0.544 0.800 0.606 

KK2 0.546 0.609 0.879 0.701 

KK3 0.452 0.602 0.828 0.633 

KK4 0.509 0.570 0.876 0.637 

KK5 0.495 0.550 0.798 0.599 

KK6 0.474 0.509 0.829 0.554 

KK7 0.443 0.477 0.819 0.553 

KK8 0.485 0.532 0.832 0.531 

KK9 0.427 0.474 0.773 0.600 

PK1 0.548 0.591 0.578 0.825 

PK10 0.527 0.612 0.696 0.787 

PK2 0.530 0.613 0.598 0.836 

PK3 0.482 0.577 0.572 0.827 

PK4 0.516 0.589 0.597 0.838 

PK5 0.503 0.594 0.703 0.839 

PK6 0.509 0.538 0.538 0.777 

PK7 0.433 0.533 0.580 0.762 

PK8 0.481 0.552 0.562 0.787 

PK9 0.451 0.521 0.549 0.810 

  Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan temuan tabel di atas, nilai loading setiap item indikator 

pada build lebih tinggi dari nilai cross loading-nya. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel laten sudah memiliki 

discriminant validity yang baik, dimana pada blok indikator konstruk 

tersebut lebih baik daripada indikator blok lainnya. Selanjutnya, uji validitas 

juga dapat dilihat dari nilai Average Variance Extracted (AVE) dari masing-
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masing variabel. Suatu variabel dapat dikatakan sesuai kriteria apabila nilai 

AVE lebih besar dari 0,50. Adapun nila AVE pada setiap variabel dapat 

dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.4.3 Average variance extracted (AVE) 

Variabel AVE 

Digitalisasi Teknologi Chat GPT (X1) 0.653 

Budaya Organisasi (X2) 0.646 

Kepuasan Kerja (Z) 0.692 

Produktivitas Karyawan (Y) 0.655 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Dalam tabel di atas, tampak bahwa setiap variabel menunjukkan 

nilai Average Variance Extracted (AVE) yang > 0,50. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semua variabel telah memenuhi standar evaluasi 

AVE dengan baik, sesuai dengan rekomendasi yang berlaku. 

3. Composite Reliability 

Dari hasil output SmartPLS pada nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability berada diatas 0,7. Dengan nilai yang dihasilkan 

tersebut, semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan 

batas nilai minimum yang telah disyaratkan, sebagai berikut: 

Tabel 4.4.4 Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Digitalisasi Teknologi Chat GPT 

(X1) 
0.940 0.947 0.949 0.653 

Budaya Organisasi (X2) 0.940 0.952 0.948 0.646 

Kepuasan Kerja (Z) 0.950 0.953 0.957 0.692 

Produktivitas Karyawan (Y) 0.941 0.943 0.950 0.655 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 
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Berdasarkan tabel di atas, bahwa hasil pengujian composite 

reliability menunjukkan nilai >0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

setiap variabel telah memenuhi ketentuan dari uji composite reliability 

dan memiliki reliabilitas yang tinggi.  Nilai Cronbach’s Alpha >0,6 pada 

tabel di atas yang berarti variabel dinyatakan reliabel. 

4.4.2  Analisa Inner Model 

1. R-Square 

Analisis R2 yaitu untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

variable independent terhadap variable dependen yang diteliti. 

Koefisien determinasi (R-square) adalah alat analisis yang digunakan 

untuk menentukan seberapa besar pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen dalam model. Dalam SmartPLS 4.0, nilai R-

square ini dapat diperoleh untuk menilai proporsi variabilitas variabel 

endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel lainnya. Menurut Chin 

(1998) sebagaimana dikutip oleh Alnaser et al. (2020), nilai R-square 

antara 0,33 hingga 0,67 dikategorikan sebagai pengaruh sedang, 

sementara nilai R-square kurang dari 0,33 dianggap sebagai pengaruh 

yang lemah. Table berikut menunjukkan nilai R2: 

Tabel 4.4.5 Hasil R-Square 

Variabel 
R-square 

R-square 

adjusted 

Kepuasan Kerja (Z) 0.476 0.467 

Produktivitas Karyawan 

(Y) 0.645 0.636 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan nilai R2 pada tabel di atas nilai Koefisien 

Determinasi (R-Square) pada variabel Kepuasan Kerja (Z) adalah 
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sebesar 0,476. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel independen 

secara simultan memiliki pengaruh sebesar 47,6% terhadap Kepuasan 

Kerja sebagai variabel dependen. Sedangkan sisanya, yaitu sebesar 

52,4%, dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diuji dalam penelitian 

ini. 

Selain itu, nilai Koefisien Determinasi (R-Square) untuk variabel 

Produktivitas Karyawan (Y) adalah sebesar 0,645. Ini berarti bahwa 

semua variabel independen dalam model ini memberikan kontribusi 

sebesar 64,5% terhadap Produktivitas Karyawan. Sisa 35,5% dari 

variasi dalam Produktivitas Karyawan dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak termasuk dalam penelitian ini.  

Dengan demikian, model yang digunakan dalam penelitian ini 

terbukti layak, karena menunjukkan kontribusi yang signifikan dari 

variabel-variabel independen terhadap kedua variabel dependen yang 

diteliti. 

2. Goodness of Fit 

1. Uji Predictive Relevance (Q2) 

Pengujian Q-square dengan nilai > 0 memberikan 

pembuktian bahwa model penelitian memiliki predictive relevance 

atau observasi yang baik. Hasil Q2 terlihat pada Tabel 4.47 berikut: 

Tabel 4.4.7 Hasil Uji Predictive Relevance ( Q2 ) 

Variabel SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Budaya Organisasi (X2) 1.250.000 1.250.000   

Digitalisasi Teknologi Chat GPT (X1) 1.250.000 1.250.000   

Kepuasan Kerja (Z) 1.250.000 861.070 0.311 

Produktivitas Karyawan (Y) 1.250.000 752.410 0.398 
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Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan data yang disajikan pada tabel, dapat diketahui 

bahwa nilai Q2 pada variabel dependen (endogen) adalah 0,311 untuk 

Kepuasan Kerja (Z) dan 0,398 untuk Produktivitas Karyawan (Y). 

Dengan melihat pada nilai-nilai tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa penelitian ini memiliki nilai observasi yang baik/bagus karena 

nilai Q2 > 0 (nol) yaitu 0,311 dan 0,398. Selanjutnya, model pada 

penelitian ini menunjukkan hasil NFI pada Tabel 4.4.6 berikut yang 

menunjukkan bahwa model penelitian ini sudah 64,7% fit. 

Tabel 4.4.6 Model Fit 

Variabel 
Saturated 

model 

Estimated 

model 
Cut Off Value Model Fit 

SRMR 0.087 0.087 SRMR < 1.00 Good Fit 

d_ULS 6.206 6.206 d_uls > 0.05 Good Fit 

d_G 3.358 3.358 d_G > 0,05 Good Fit 

Chi-square 2.059.012 2.059.012 Chi Square > 0.05 Good Fit 

NFI 0.647 0.647 NFI 0 - 1 Good Fit 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

2. F-Square 

F-square untuk mengetahui kebaikan model. Interprestasi nilai f 

square yaitu 0,02 memiliki pengaruh kecil; 0,15 memiliki pengaruh 

moderat dan 0,35 memiliki pengaruh besar pada level struktural 

(Ghozali, 2021). Sebagai berikut: 

Tabel 4.4.7 Hasil F-Square 

Variabel 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

Digitalisasi 

Teknologi 

Chat GPT 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

Budaya Organisasi (X2)     0.060 0.031 
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Digitalisasi Teknologi 

Chat GPT (X1)     0.264 0.116 

Kepuasan Kerja (Z)       0.300 

Produktivitas 

Karyawan (Y)         

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Dalam analisis tabel di atas, nilai f-square mengindikasikan 

kekuatan efek dari variabel eksogen terhadap variabel dependen. 

Untuk variabel budaya organisasi (x2), nilai f-square terhadap 

kepuasan kerja (z) adalah 0.060 dan terhadap produktivitas 

karyawan (y) adalah 0.031. Karena kedua nilai ini berada dalam 

rentang 0,02 ≤ f-square < 0,15, ini menunjukkan bahwa budaya 

organisasi (x2) memiliki small effect pada kepuasan kerja dan 

produktivitas karyawan. 

Di sisi lain, untuk variabel digitalisasi teknologi chat gpt 

(x1), f-square terhadap kepuasan kerja (z) adalah 0.264 dan 

terhadap produktivitas karyawan (y) adalah 0.116. Nilai f-square 

sebesar 0.264, yang berada dalam rentang 0,15 ≤ f-square < 0,35, 

menunjukkan bahwa digitalisasi teknologi chat gpt (x1) memiliki 

medium effect pada kepuasan kerja. Namun, nilai f-square sebesar 

0.116, yang berada dalam rentang 0,02 ≤ f-square < 0,15, 

menunjukkan bahwa efeknya pada produktivitas karyawan adalah 

small effect. 

Secara keseluruhan, budaya organisasi (x2) memiliki efek 

kecil pada kedua variabel dependen, yaitu kepuasan kerja dan 

produktivitas karyawan. Sementara itu, digitalisasi teknologi chat 
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gpt (x1) menunjukkan efek menengah pada kepuasan kerja dan efek 

kecil pada produktivitas karyawan. 

4.4.3  Uji Hipotesis (Uji T) 

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan, hasilnya 

dapat digunakan untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini. Uji 

hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai T-Statistics 

dan nilai P-value. Dalam uji hipotesis ini, hipotesis dianggap signifikan 

jika nilai t-statistic > 1,96. Sebaliknya, hipotesis dianggap tidak 

signifikan jika nilai t-statistic < 1,96 (Ghozali, 2016). 

Keputusan mengenai penerimaan atau penolakan hipotesis 

dilakukan berdasarkan nilai signifikansi yang terdapat dalam tabel 

Koefisien. Pengujian dilakukan dengan tingkat kepercayaan sebesar 

95% atau pada taraf signifikansi 5% (α = 0,05). Berdasarkan Ghozali 

(2016), kriteria uji statistik t adalah sebagai berikut: 

-  Apabila nilai P-value > 0,05, maka H0 diterima dan Ha 

ditolak. Ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh 

signifikan antara variabel independen dan variabel 

dependen. 

- Apabila nilai P-value < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha 

diterima. Ini menunjukkan adanya pengaruh signifikan 

antara variabel independen dan variabel dependen. 

Hasil uji hipotesis dengan metode bootstrapping menggunakan 

SmartPLS 4.0 dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 4.4.9 Path Coefficients (Direct) 
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Variabel 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Ditemukan 

Digitalisasi Teknologi 

Chat GPT (X1) -> 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 

0.310 0.310 0.148 2.099 0.036 

H0 Ditolak, 

Ha 

Diterima 

Budaya Organisasi 

(X2) -> Produktivitas 

Karyawan (Y) 

0.146 0.152 0.074 1.984 0.047 

H0 Ditolak, 

Ha 

Diterima 

Digitalisasi Teknologi 

Chat GPT (X1) -> 

Kepuasan Kerja (Z) 

0.504 0.495 0.130 3.873 0.000 

H0 Ditolak, 

Ha 

Diterima 

Budaya Organisasi 

(X2) -> Kepuasan 

Kerja (Z) 

0.240 0.259 0.115 2.089 0.037 

H0 Ditolak, 

Ha 

Diterima 

Kepuasan Kerja (Z) -> 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 

0.451 0.447 0.163 2.770 0.006 

H0 Ditolak, 

Ha 

Diterima 

Digitalisasi Teknologi 

Chat GPT (X1) -> 

Kepuasan Kerja (Z) -> 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 

0.228 0.220 0.101 2.257 0.024 

H0 Ditolak, 

Ha 

Diterima 

Budaya Organisasi 

(X2) -> Kepuasan 

Kerja (Z) -> 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 

0.108 0.118 0.069 1.579 0.114 

H0 

Diterima, 

Ha Ditolak 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel 4.4.9 diatas dapat dikatahui bahwa: 

1. H1: Digitalisasi Teknologi Chat GPT (X1) terhadap 

Produktivitas Karyawan (Y) 

Nilai t-statistic sebesar 2.099 melebihi nilai batas t-value sebesar 

1,96, dan p-value sebesar 0.036 berada di bawah tingkat 

signifikansi 0,05. Dengan demikian, hubungan antara digitalisasi 

teknologi chat gpt dan produktivitas karyawan terbukti signifikan. 

Nilai original sample sebesar 0.310 menunjukkan adanya pengaruh 

positif yang signifikan dari digitalisasi teknologi chat gpt terhadap 
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produktivitas karyawan. Sehingga dapat disimpulkan ho ditolak 

dan ha diterima. 

2. H2: Budaya Organisasi (X2) terhadap Produktivitas 

Karyawan (Y) 

Nilai t-statistic sebesar 1.984 melebihi batas t-value sebesar 1,96, 

dan p-value sebesar 0.047 kurang dari tingkat signifikansi 0,05. Ini 

menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap produktivitas karyawan, dengan nilai original 

sample sebesar 0.146 mengindikasikan pengaruh positif. Sehingga 

dapat disimpulkan ho ditolak dan ha diterima. 

3. H3: Digitalisasi Teknologi Chat GPT (X1) terhadap Kepuasan 

Kerja (Z) 

Nilai t-statistic sebesar 3.873 melebihi batas t-value 1,96, dan p-

value sebesar 0.000 di bawah tingkat signifikansi 0,05. Ini 

menunjukkan bahwa digitalisasi teknologi chat gpt memiliki 

pengaruh yang sangat signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai 

original sample sebesar 0.504 mengindikasikan pengaruh positif 

yang kuat dari digitalisasi teknologi chat gpt terhadap kepuasan 

kerja. Sehingga dapat disimpulkan ho ditolak dan ha diterima. 

4. H4: Budaya Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z)  

Nilai t-statistic sebesar 2.089 melebihi batas t-value sebesar 1,96, 

dan p-value sebesar 0.037 berada di bawah tingkat signifikansi 

0,05. Ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai original sample sebesar 
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0.240 mengindikasikan pengaruh positif dari budaya organisasi 

terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan ho ditolak 

dan ha diterima. 

5. H5: Kepuasan Kerja (Z) terhadap Produktivitas Karyawan 

(Y)  

Nilai t-statistic sebesar 2.770 melebihi batas t-value sebesar 1,96, 

dan p-value sebesar 0.006 kurang dari tingkat signifikansi 0,05. Ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan 

terhadap produktivitas karyawan. Nilai original sample sebesar 

0.451 menunjukkan pengaruh positif yang kuat dari kepuasan kerja 

terhadap produktivitas karyawan. Sehingga dapat disimpulkan ho 

ditolak dan ha diterima. 

6. H6: Digitalisasi Teknologi Chat GPT (X1) terhadap Kepuasan 

Kerja (Z) melalui Produktivitas Karyawan (Y)  

Nilai t-statistic sebesar 2.257 melebihi batas t-value sebesar 1,96, 

dan p-value sebesar 0.024 kurang dari tingkat signifikansi 0,05. Ini 

menunjukkan bahwa pengaruh digitalisasi teknologi chat gpt 

terhadap kepuasan kerja melalui produktivitas karyawan adalah 

signifikan. Nilai original sample sebesar 0.228 mengindikasikan 

pengaruh positif yang signifikan. Sehingga dapat disimpulkan ho 

ditolak dan ha diterima. 

7. H7: Budaya Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

melalui Produktivitas Karyawan (Z)  
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Nilai t-statistic sebesar 1.579 kurang dari batas t-value sebesar 

1,96, dan p-value sebesar 0.114 lebih besar dari tingkat signifikansi 

0,05. Ini menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap 

produktivitas karyawan melalui kepuasan kerja tidak signifikan. 

Sehingga dapat disimpulkan ho diterima dan ha ditolak. 

4.5 Hasil Penelitian dan Pembahasan 

4.5.1 Pengaruh Digitalisasi Teknologi Chat GPT Terhadap Produktivitas 

Karyawan  

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, nilai original sample 

sebesar 0.310 menunjukkan adanya pengaruh positif dari digitalisasi teknologi 

chat gpt terhadap produktivitas karyawan. T-statistics yang mencapai 2.099 

lebih besar dari nilai batas t-value 1,96, dan p-values sebesar 0.036 lebih kecil 

dari 0.05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa digitalisasi teknologi chat 

gpt berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Suryono et al., 

2023) hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar bahwa penggunaan 

chat gpt dalam memiliki pengaruh positif terhadap produktivitas. penelitian 

yang dilakukan oleh (Arifdarma, 2023) menunjukan hasil bahwa teknologi chat 

gpt perpengaruh terhadap produktifitas karyawan. Hal serupa pun menunjukan 

hal yang sama penelitian dilakukan oleh (M. Putri et al., 2022) menunjukan 

hasil bahwan digitalisai teknologi yaitu chat gpt berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan. Oleh karena itu chat gpt sudah menjadi hal yang 

sering digunakan karena kemampuan yang cukup canggih dan dapat digunakan 

untuk meningkatkan produktivitas. 
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4.5.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Karyawan  

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, hasil nilai original 

sample sebesar 0.146 menunjukkan adanya pengaruh positif dari budaya 

organisasi terhadap produktivitas karyawan. T-statistics sebesar 1.984 melebihi 

batas t-value 1,96, dan p-values sebesar 0.047 lebih kecil dari 0.05. Dengan 

demikian, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Samuel et al., 2020) menunjukkan bahwa budaya organisasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Ayu Lestari, 2017) menunjukkan adanya 

pengaruh positif langsung dari budaya organisasi terhadap produktivitas 

karyawan. Penelitian oleh (Rahmi & Mulyadi, 2018) menunjukkan adanya 

pengaruh positif signifikan budaya organisasi terhadap produktivitas 

karyawan. Penelitian serupa pun dilakukan oleh (Sukmawati & Mahfudiyanto, 

2022) menunjukan hasil bahwa budaya organisasi berpengarus terhadap 

produktivitas karyawan. Budaya yang menghargai dan menghormati karyawan 

dapat meningkatkan moral dan semangat tim. Karyawan yang memiliki moral 

tinggi cenderung lebih produktif karena mereka merasa bangga dengan 

pekerjaan mereka dan ingin memberikan yang terbaik.  

4.5.3  Pengaruh Digitalisasi Teknologi Chat GPT Terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, nilai original sample 

sebesar 0.504 menunjukkan pengaruh positif dari digitalisasi teknologi chat 

gpt terhadap kepuasan kerja. T-statistics sebesar 3.873 jauh melebihi batas 

t-value 1,96, dan p-values sebesar 0.000 jauh lebih kecil dari 0.05. Ini 
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menunjukkan bahwa digitalisasi teknologi chat gpt memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa digitalisasi teknologi chat gpt (x1) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (z). Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Manurung et al., 2023) hasil dari penelitian ini adalah chat 

gpt berpengaruh terhadap kepuasan. Oleh karena itu chat gpt sudah menjadi 

hal yang sering digunakan karena kemampuan yang cukup canggih dan 

dapat digunakan untuk meningkatkan kepuasan. 

4.5.4  Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, Nilai Original 

sample sebesar 0.240 menunjukkan pengaruh positif dari Budaya 

Organisasi terhadap Kepuasan Kerja. T-statistics sebesar 2.089 melebihi 

batas t-value 1,96, dan p-values sebesar 0.037 lebih kecil dari 0.05. Oleh 

karena itu, Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi 

(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z). 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Vebrianis et 

al., 2021) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. Penelitian oleh menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Nurshadrina & Rahmawati, 2024). 

Penelitian (Suryati et al., 2022) menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh .terhadap kepuasan kerja. Penelitian oleh (Putra, 2020) 

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. 
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4.5.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan  

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, hasil penelitian ini 

nilai original sample sebesar 0.451 menunjukkan pengaruh positif yang kuat 

dari kepuasan kerja terhadap produktivitas karyawan. T-statistics sebesar 

2.770 melebihi batas t-value 1,96, dan p-values sebesar 0.006 lebih kecil 

dari 0.05. Ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan..sehingga dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja (z) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan (y). Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Ordelia & Andani, 2022) berdasarkan hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja. Peneltian oleh (Hidayati & 

Mulyadin, 2023) hasil penelitian menunujukan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja. dalam bekerja. 

Penelitian oleh (Mafra, 2017) menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja. Kepuasan kerja 

memainkan peran penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan 

karena karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih 

termotivasi untuk bekerja keras dan mencapai tujuan. Motivasi yang tinggi 

seringkali dikaitkan dengan peningkatan produktivitas, karena karyawan 

lebih bersemangat dan berkomitmen terhadap tugas mereka. 

4.5.6  Pengaruh Digitalisasi Teknologi Chat GPT Terhadap Kepuasan Kerja 

Melalui Produktivitas Karyawan  

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, nilai original sample 

sebesar 0.228 menunjukkan pengaruh positif dari digitalisasi teknologi chat 
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gpt terhadap kepuasan kerja melalui produktivitas karyawan. T-statistics 

sebesar 2.257 melebihi batas t-value 1,96, dan p-values sebesar 0.024 lebih 

kecil dari 0.05. Oleh karena itu, digitalisasi teknologi chat gpt dapat 

memediasi pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap 

produktivitas karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa digitalisasi 

teknologi chat gpt (x1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan (y) melalui kepuasan kerja (z). Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ira Puspitadewi, 2019) menunjukan 

hasil bahwa digitalisasi teknologi chat gpt berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan melalui kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan 

oleh (Farrel Shidqi et al., 2023) menunjukan hal serupah bahwa digitalisasi 

teknologi chat gpt berpengaruh terhadap produktivitas karyawan melalui 

kepuasan kerja. Digitalisasi teknologi, termasuk penggunaan alat seperti 

chat gpt, memiliki potensi besar untuk mempengaruhi produktivitas 

karyawan melalui peningkatan kepuasan kerja. Chatgpt dapat memberikan 

dukungan yang lebih personal dan responsif, membantu karyawan 

menyelesaikan masalah dengan cepat. Ini dapat meningkatkan rasa dihargai 

dan diperhatikan, yang penting untuk kepuasan kerja. 

4.5.7 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Melalui 

Produktivitas Karyawan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, nilai original sample 

sebesar 0.108 menunjukkan adanya pengaruh positif dari budaya organisasi 

terhadap produktivitas karyawan melalui kepuasan kerja. Namun, t-

statistics sebesar 1.579 kurang dari batas t-value 1,96, dan p-values sebesar 

0.114 lebih besar dari 0.05. Dengan demikian menyatakan bahwa budaya 



113 
 

 
 

organisasi dapat memediasi pengaruh positif dan tidak signifikan kepuasan 

kerja terhadap produktivitas karyawan. Penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh penelitian yang dilakukan oleh (Ayu Lestari, 

2017) dan (Rahmi & Mulyadi, 2018) menunjukkan adanya pengaruh positif 

langsung dari budaya organisasi terhadap produktivitas kerja karyawan 

melalui kepuasan kerja. Penelitian dilakukan oleh (Ramlah P et al., 2023) 

menunjukan hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan melalui kepuasan kerja. Penelitian tidak sejalan 

dilakukan pula oleh (Haryadi & Wahyudi, 2020) terdapat pengaruh budaya 

organisasi terhadap produktivitas karyawan melalui kepuasan kerja. Melalui 

penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi dapat 

memediasi kepuasan kerja terhadap produktivitas karyawan di pt magnet 

solusi intergra. Hasil penelitian menunjukan pengaruh budaya organisasi 

tidak signifikan dalam memediasi kepuasan kerja terhadap produktivitas 

karyawan namun tetap berpengaruh positif. Hal ini dapat diartikan bahwa 

meskipun budaya organisasi memiliki dampak yang baik terhadap kepuasan 

kerja karyawan, dampak tersebut tidak cukup kuat untuk meningkatkan 

produktivitas secara signifikan melalui kepuasan kerja. Faktor lain yang 

lebih dominan yang bisa mempengaruhi hubungan ini, seperti lingkungan 

kerja, dukungan manajemen, atau aspek-aspek lainnya yang tidak tercakup 

dalam penelitian ini. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

5.1  Kesimpulan 

Berdasarkan analisis dan pembahasan yang dilakukan dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Digitalisasi teknologi chat gpt (x1) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan (y) 

2. Budaya organisasi (x2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan (y) 

3. Digitalisasi teknologi chat gpt (x1) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (z) 

4. Budaya organisasi (x2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (z) 

5. Kepuasan kerja (z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan (y) 

6. Digitalisasi teknologi chat gpt (x1) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (z) melalui produktivitas karyawan (y)  

7. Budaya organisasi (x2) berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

kepuasan kerja (z) melalui produktivitas karyawan (y) 

5. 2  Saran 

1. Saran untuk Perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian ini, perusahaan disarankan 

untuk terus mengimplementasikan dan mengembangkan digitalisasi, 

khususnya teknologi seperti Chat GPT, sebagai alat untuk 

114
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meningkatkan produktivitas karyawan. Penggunaan teknologi yang 

tepat dapat mempermudah proses kerja, meningkatkan efisiensi, dan 

memberikan kemudahan dalam komunikasi. Perusahaan juga perlu 

memberikan pelatihan yang memadai kepada karyawan agar mereka 

dapat memanfaatkan teknologi ini secara optimal. Selain itu, 

perusahaan harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

dan mempromosikan budaya organisasi yang positif, karena hal ini 

terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan produktivitas 

karyawan. 

Selain itu, perusahaan disarankan untuk secara aktif mengevaluasi 

dan memperbaiki budaya organisasi. Membangun budaya yang 

inklusif dan kolaboratif dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan 

produktivitas. Program pengembangan karyawan, umpan balik yang 

konstruktif, dan penghargaan terhadap pencapaian individu maupun 

tim dapat menjadi strategi yang efektif untuk memperkuat budaya 

organisasi. Dengan menerapkan saran ini, perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan 

berkelanjutan. 

2. Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar peneliti 

mengeksplorasi lebih dalam mengenai faktor-faktor lain yang 

mempengaruhi hubungan antara digitalisasi, budaya organisasi, 

kepuasan kerja, dan produktivitas karyawan. Penelitian dapat 
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mencakup variabel tambahan, seperti dukungan manajemen, 

keterampilan teknologi, atau faktor eksternal seperti kondisi pasar 

dan ekonomi yang dapat mempengaruhi produktivitas. Melakukan 

analisis longitudinal juga dapat memberikan wawasan yang lebih 

mendalam mengenai dampak jangka panjang dari digitalisasi 

terhadap produktivitas karyawan. 

Selanjutnya, peneliti dapat melakukan penelitian dengan 

metodologi yang lebih beragam, termasuk metode kualitatif untuk 

memahami pengalaman karyawan terkait penggunaan teknologi 

dalam pekerjaan mereka. Selain itu, penelitian di berbagai sektor 

industri akan memberikan perspektif yang lebih komprehensif 

mengenai pengaruh digitalisasi dan budaya organisasi. Dengan 

pendekatan yang lebih luas, penelitian selanjutnya dapat membantu 

perusahaan dalam mengembangkan strategi yang lebih efektif untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan. 

5.3  Implikasi Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukan implikasi secara 

teoritis dan praktis sebagai berikut: 

1. Implikasi teoritis 

• Kontribusi terhadap teori digitalisasi: penelitian ini menambah literatur 

mengenai digitalisasi teknologi, khususnya dalam konteks penggunaan 

chat gpt. Hasil yang menunjukkan pengaruh positif digitalisasi terhadap 

produktivitas karyawan dapat memperkuat teori bahwa adopsi 

teknologi modern dapat meningkatkan efisiensi kerja. 
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• Pengembangan teori budaya organisasi: penelitian ini juga 

memperdalam pemahaman tentang hubungan antara budaya organisasi 

dan produktivitas karyawan. Hasil yang menunjukkan adanya pengaruh 

signifikan antara keduanya dapat berkontribusi pada teori tentang 

pentingnya nilai dan norma dalam meningkatkan kinerja individu 

dalam organisasi. 

• Model hubungan variabel: penelitian ini mengonfirmasi dan 

mengembangkan model hubungan antara variabel digitalisasi, budaya 

organisasi, kepuasan kerja, dan produktivitas karyawan. Hal ini dapat 

menjadi dasar untuk penelitian lebih lanjut dalam konteks yang berbeda 

atau pada industri yang berbeda. 

2.  Implikasi praktis 

• Implementasi teknologi: PT Magnet Solusi Integra perlu lebih aktif 

dalam menerapkan teknologi digital seperti chat gpt untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa 

teknologi ini dapat berkontribusi positif terhadap kinerja karyawan, 

sehingga investasi dalam pelatihan dan pemanfaatan teknologi ini 

sangat dianjurkan. 

• Pengembangan budaya organisasi: hasil penelitian menunjukkan bahwa 

budaya organisasi yang baik memiliki dampak positif terhadap 

kepuasan kerja dan produktivitas. Oleh karena itu, PT Magnet Solusi 

Integra perlu mengembangkan dan memelihara budaya organisasi yang 

mendukung karyawan, seperti komunikasi terbuka, dukungan 

manajerial, dan pengakuan atas prestasi. 

• Program kesejahteraan karyawan: dalam rangka meningkatkan 

kepuasan kerja, PT Magnet Solusi Integra perlu mengimplementasikan 

program kesejahteraan yang mendukung keseimbangan kerja dan 
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kehidupan pribadi, serta meningkatkan keterlibatan karyawan dalam 

pengambilan keputusan yang berkaitan dengan budaya kerja.  
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Outer Loading 

 

Lampiran 2. Convergent Validity 

Variabel Item 

Outer 

loadings-

matix 

R 

kritis 
Keterangan 

Digitalisasi 

Teknologi 

Chat GPT 

(X1) 

DT1 0.852 0.70 Valid 

DT2 0.848 0.70 Valid 

DT3 0.847 0.70 Valid 

DT4 0.852 0.70 Valid 

DT5 0.875 0.70 Valid 

DT6 0.744 0.70 Valid 

DT7 0.720 0.70 Valid 

DT8 0.806 0.70 Valid 

DT9 0.795 0.70 Valid 

DT10 0.721 0.70 Valid 

BO1 0.797 0.70 Valid 
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Budaya 

Organisasi 

(X2) 

BO2 0.839 0.70 Valid 

BO3 0.835 0.70 Valid 

BO4 0.824 0.70 Valid 

BO5 0.830 0.70 Valid 

BO6 0.776 0.70 Valid 

BO7 0.788 0.70 Valid 

BO8 0.733 0.70 Valid 

BO9 0.787 0.70 Valid 

BO10 0.822 0.70 Valid 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

KK1 0.877 0.70 Valid 

KK2 0.879 0.70 Valid 

KK3 0.828 0.70 Valid 

KK4 0.876 0.70 Valid 

KK5 0.798 0.70 Valid 

KK6 0.829 0.70 Valid 

KK7 0.819 0.70 Valid 

KK8 0.832 0.70 Valid 

KK9 0.773 0.70 Valid 

KK10 0.800 0.70 Valid 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

PK1 0.825 0.70 Valid 

PK2 0.836 0.70 Valid 

PK3 0.827 0.70 Valid 

PK4 0.838 0.70 Valid 

PK5 0.839 0.70 Valid 

PK6 0.777 0.70 Valid 

PK7 0.762 0.70 Valid 

PK8 0.787 0.70 Valid 

PK9 0.810 0.70 Valid 

PK10 0.787 0.70 Valid 
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Lampiran 2. Discriminant Validity 

Variabel 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

Digitalisasi 

Teknologi Chat 

GPT (X1) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

Budaya Organisasi (X2)         

Digitalisasi Teknologi Chat GPT 

(X1) 0,700       

Kepuasan Kerja (Z) 0,580 0,694     

Produktivitas Karyawan (Y) 0,630 0,745 0,776   

Indikator 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

Digitalisasi 

Teknologi Chat 

GPT (X1) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

BO1 0.797 0.595 0.439 0.444 

BO10 0.822 0.512 0.585 0.625 

BO2 0.839 0.635 0.565 0.608 

BO3 0.835 0.604 0.571 0.525 

BO4 0.824 0.571 0.419 0.447 

BO5 0.830 0.614 0.545 0.577 

BO6 0.776 0.492 0.244 0.358 

BO7 0.788 0.473 0.235 0.376 

BO8 0.733 0.355 0.387 0.355 

BO9 0.787 0.492 0.430 0.460 

DT1 0.572 0.852 0.576 0.560 

DT10 0.374 0.721 0.433 0.472 

DT2 0.571 0.848 0.537 0.577 

DT3 0.583 0.847 0.576 0.638 

DT4 0.643 0.852 0.594 0.681 

DT5 0.655 0.875 0.607 0.645 

DT6 0.499 0.744 0.425 0.480 

DT7 0.458 0.720 0.394 0.460 

DT8 0.526 0.806 0.577 0.614 

DT9 0.517 0.795 0.600 0.540 

KK1 0.526 0.645 0.877 0.722 

KK10 0.460 0.544 0.800 0.606 

KK2 0.546 0.609 0.879 0.701 

KK3 0.452 0.602 0.828 0.633 

KK4 0.509 0.570 0.876 0.637 

KK5 0.495 0.550 0.798 0.599 

KK6 0.474 0.509 0.829 0.554 

KK7 0.443 0.477 0.819 0.553 

KK8 0.485 0.532 0.832 0.531 
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KK9 0.427 0.474 0.773 0.600 

PK1 0.548 0.591 0.578 0.825 

PK10 0.527 0.612 0.696 0.787 

PK2 0.530 0.613 0.598 0.836 

PK3 0.482 0.577 0.572 0.827 

PK4 0.516 0.589 0.597 0.838 

PK5 0.503 0.594 0.703 0.839 

PK6 0.509 0.538 0.538 0.777 

PK7 0.433 0.533 0.580 0.762 

PK8 0.481 0.552 0.562 0.787 

PK9 0.451 0.521 0.549 0.810 

 

Lampiran 3. Composite Reliability 

 

Lampiran 4. R-Square 

Variabel R-square R-square adjusted 

Kepuasan Kerja (Z) 0,476 0,467 

Produktivitas Karyawan (Y) 0,645 0,636 

 

Lampiran 5. F Square 

Variabel 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

Digitalisasi 

Teknologi Chat 

GPT (X1) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

Budaya Organisasi (X2)     0,060 0,031 

Digitalisasi Teknologi Chat GPT 

(X1)     0,264 0,116 

Kepuasan Kerja (Z)       0,300 

Produktivitas Karyawan (Y)         

Variabel 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Budaya Organisasi (X2) 0,940 0,952 0,948 0,646 

Digitalisasi Teknologi Chat GPT 

(X1) 0,940 0,947 0,949 0,653 

Kepuasan Kerja (Z) 0,950 0,953 0,957 0,692 

Produktivitas Karyawan (Y) 0,941 0,943 0,950 0,655 
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Lampiran 6. Path Coefficients (Direct) 

Variabel 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

Digitalisasi Teknologi Chat 

GPT (X1) -> Produktivitas 

Karyawan (Y) 

0.310 0.310 0.148 2.099 0.036 

Budaya Organisasi (X2) -> 

Produktivitas Karyawan (Y) 
0.146 0.152 0.074 1.984 0.047 

Digitalisasi Teknologi Chat 

GPT (X1) -> Kepuasan Kerja 

(Z) 

0.504 0.495 0.130 3.873 0.000 

Budaya Organisasi (X2) -> 

Kepuasan Kerja (Z) 
0.240 0.259 0.115 2.089 0.037 

Kepuasan Kerja (Z) -> 

Produktivitas Karyawan (Y) 
0.451 0.447 0.163 2.770 0.006 

Digitalisasi Teknologi Chat 

GPT (X1) -> Kepuasan Kerja 

(Z) -> Produktivitas Karyawan 

(Y) 

0.228 0.220 0.101 2.257 0.024 

Budaya Organisasi (X2) -> 

Kepuasan Kerja (Z) -> 

Produktivitas Karyawan (Y) 

0.108 0.118 0.069 1.579 0.114 
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Data Bersifat Rahasia dan Hanya Digunakan Untuk Keperluan Riset 

 

KUESIONER 

Kepada Yth,   

Responden yang Terhormat, 

 

Dalam rangka menyelesaikan tesis, saya bermaksud mengadakan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Digitalisasi Teknologi Chat GPT dan Budaya 

Organisasi Terhadap Produktivitas Karyawan melalui Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Mediasi Pada PT. Magnet Solusi Integra (MSI Consulting)". 

Berkaitan dengan hal tersebut, saya mengharapkan bantuan saudara untuk 

bersedia mengisi kuesioner penelitian ini dengan menjawab setiap pernyataan yang 

terdapat di kuesioner penelitian ini dengan baik. Atas perhatian dan partisipasi 

saudara dalam mengisi kuesioner ini saya ucapkan terima kasih. Untuk kelengkapan 

data penelitian, kami mohon Bapak / Ibu / Saudara / Saudari mengisi data dibawah 

ini dengan memberi tanda √ di kolom jawaban yang dipilih : 

1. Jenis Kelamin  :  Laki-laki    Perempuan  

2. Usia   :  17-20 Tahun  26-30 Tahun 

21-25 Tahun  >30 Tahun 

3. Status Pernikahan  : Menikah 

Belum Menikah 

4. Pendidikan Terakhir : SMP  Diploma (D1/D2/D3) 

SMA  Sarjana (S1/S2/S3) 

 

Pilihlah jawaban yang Anda anggap paling sesuai menurut Anda dengan cara 

memberi tanda ( √ ) pada kolom jawaban yang telah tersedia !  

1. Sangat Setuju   : 5 

2. Setuju    : 4 

3. Kurang Setuju  : 3 

4. Tidak Setuju   : 2 

5. Sangat Tidak Setuju  : 1 
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No Pertanyaan 
Skor 

1 2 3 4 5 

Digitalisasi Teknologi Chat GPT (X1) 

1 

Saya mampu berinteraksi dengan 

lingkungan sekitar melalui teknologi 

digital chat GPT 

     

2 

Saya mampu melakukan komunikasi 

interpersonal dengan teknologi digital 

chat GPT 

     

3 

Saya selalu menyelesaikan berbagai 

pekerjaan dengan mencari bantuan 

informasi dari internet 

     

4 

Pimpinan saya memberi kebebasan 

kepada karyawannya untuk 

menyelesaikan tugas dengan baik 

melalui berbagai fitur aplikasi pada 

teknologi digital chat GPT 

     

5 

Saya merasa mudah mempelajari 

penggunaan teknologi digital chat 

GPT 

     

6 

Saya mampu berkolaborasi dengan 

rekan kerja dengan menggunakan 

teknologi digital chat GPT 

     

7 

Saya sering melakukan meeting terkait 

pekerjaan menggunakan fitur-fitur 

yang tersedia pada teknologi digital 

     

8 

Saya sering menggunakan Group chat 

GPT untuk melakukan diskusi dengan 

rekan kerja 

     

9 

Saya sering menggunakan teknologi 

digital chat GPT untuk menyelesaikan 

pekerjaan 
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10 

Saya mampu membangun hubungan 

dengan rekan kerja atas dasar 

kepercayaan menggunakan Group chat 

GPT 

     

 

 

No Pertanyaan 
Skor 

1 2 3 4 5 

Budaya Organisasi (X2) 

1 

Dalam menyelesaikan suatu 

pekerjaan, saya dapat melakukan 

inovasi baru yang memberikan citra 

     

2 

Dalam mengambil suatu keputusan, 

saya menanggung semua resiko 

individu yang ada 

     

3 
Selalu mencentuskan gagasan baru 

dalam mencapai target kerja 

     

4 
Mengutamakan kemajuan organisasi 

dibandingkan kepentingan individu 

     

5 

Hasil pekerjaan merupakan tolak ukur 

penilaian kinerja anda dalam 

perusahaan 

     

6 
Mencapai target tanpa melupakan 

sistem dan prosedur 

     

7 
Dalam kerja tetap mempertimbangkan 

keselamatan dan kesehatan pegawai 

     

8 

Memberikan prioritas utama 

kepentingan lingkungan hidup demi 

kelangsungan kehidupan yang lebih 

baik 
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9 

Kesuksesan organisasi dicapai 

bersama pegawai lain yang merupakan 

bagian dari tim 

     

10 

Keberhasilan tim adalah kontribusi 

semua pegawai yang bekerja dalam 

satu tim 

     

 

 

No Pertanyaan 
Skor 

1 2 3 4 5 

Kepuasan Kerja (Z) 

1 
Pekerjaan rutin yang saya lakukan 

memerlukan kemampuan 

     

2 
Pekerjaan rutin yang saya lakukan 

memerlukan keterampilan 

     

3 
Saya bebas melaksanakan pekerjaan 

dengan cara saya 

     

4 
Atasan memberikan penghargaan 

terhadap keberhasilan saya 

     

5 
Pembayaran gaji saya terima secara 

adil 

     

6 
Pembayaran gaji saya terima sesuai 

dengan harapan 

     

7 
Lingkungan kerja saya mempunyai 

fasilitas internet 

     

8 
Lingkungan kerja memudahkan saya 

menyelesaikan pekerjaan 

     

9 
Atasan memberikan hadiah atas 

keberhasilan saya 

     

10 
Atasan memberikan pujian atas 

keberhasilan saya 
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No Pertanyaan 
Skor 

1 2 3 4 5 

Produktivitas Karyawan (Y) 

1 
Disiplin kerja saya yang berkaitan 

dengan absensi/kehadiran cukup baik 

     

2 
Selalu hadir tepat waktu sesuai 

ketentuan jam masuk kerja perusahaan 

     

3 
Dalam melaksanakan pekerjaan saya 

selalu berusaha untuk mencapai target  

     

4 

Pekerjaan selama ini sesuai dengan 

kualitas yang telah ditentukan oleh 

perusahaan 

     

5 

Saya akan tetap melaksanakan 

pekerjaan dengan segera walaupun 

tidak dituntut diselesaikan secepatnya 

     

6 
Tugas dan tanggung jawab diberikan 

sesuai dengan kemampuan saya 

     

7 
Selalu berusaha untuk meningkatkan 

kualitas kerja dalam perusahaan 

     

8 
Selalu berusaha meningkatkan untuk 

hasil kerja 

     

9 

Menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

dan cekatan dalam bidang pekerjaan 

masing-masing 

     

10 

Kejujuran dan Ketepatan kerja 

pegawai sangat di utamakan dan 

mendapat perhatian dari pemimpin 

     

 

 


