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Abstract

Currently there are many challenges faced along with developments and dynamics in the
business environment. One of these challenges is how the human resources owned by the
organization can be further developed because employees are a valuable resource. They
have a significant contribution to achieving organizational success in the future. Human
resources are an element of organizational resources that are realized through solid
abilities from the physical strength of the individual, behavior, and the nature of a person
who 1s influenced by the environment and heredity, while the results of the work provided
by each individual come from demands to fulfill motives or needs to be satisfied and
according to expectations. The purpose of this study, namely: To analyze the influence of
organizational culture on job satisfaction. To analyze the effect of organizational culture
on work engagement. To analyze the effect of job involvement on job satisfaction. To
analyze whether job involvement mediates the relationship between organizational culture
and job satistaction. This type of research used in research is a quantitative method. The
population in this study are employees of CV. Putera Tunggal Gemilang. The sampling
technique In this study is non-probability sampling. The sampling technique used Is
purposive sampling. The number of samples in this study were 100 respondents. The data
analysis technique in this study uses Partial Least Square (PLS) with the help of
SmartPLS software. PLS-SEM analysis includes two models, namely the outer model I and
the inner model. The results of the analysis show that organizational culture has a positive
and significant effect on job satisfaction, organizational culture has a positive and
significant effect on work involvement, work involvement has a positive and significant
effect on job satisfaction, and work involvement partially mediates the influence of
organizational culture on job satisfaction.

Keywords: Organizational Culture; Work Involvement; and Job Satisfaction.

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KEPUASAN KERJA YANG
DIMEDIASI OLEH KETERLIBATAN KERJA

Abstrak

Saat ini banyak sekali tantangan yang dihadapi seiring dengan perkembangan dan

dinamika di lingkungan bisnis. Salah satu tantangan tersebut yaitu bagaimana sumber
daya manusia yang dimiliki organisasi dapat lebih berkembang sebab karyawan menjadi
sumber daya yang berharga. Mereka mempunyai kontribusi yang berarti terhadap
tercapainya keberhasilan organisasi pada masa datang. Sumber daya manusia
merupakan elemen dari sumber daya organisasi yang terwujud melalui kemampuan yang
solid dari kekuatan fisik dari individu, perilaku, serta sifat seseorang yang dipengaruhi
oleh lingkungan serta keturunan, sedangkan hasil kerja yang diberikan setiap individu
berasal dari tuntutan memenuhi motif atau kebutuhan agar terpuaskan dan sesuai
harapan. Tujuan dari penelitian ini, yaitu: Untuk menganalisis pengaruh budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi
terhadap keterlibatan kerja. Untuk menganalisis pengaruh keterlibatan kerja terhadap
kepuasan kerja. Untuk menganalisis apakah keterlibatan kerja memediasi hubungan
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antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. Jenis penelitian yang digunakan
dalam penelitian adalah metode kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan CV. Putera Tunggal Gemilang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian
ini adalah non probability sampling. Teknik sampling yang digunakan adalah purposive
sampling. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 responden. Teknik analisis
data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan bantuan
software SmartPLS. Analisis PLS-SEM meliputi dua model yaitu outer model 1 dan inner
model. Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keterlibatan kerja, keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja secara parsial.

Kata kunci- Budaya Organisasi; Keterlibatan Kerja; dan Kepuasan Kerja.

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia yang berkualitas akan tercapai apabila kepuasan kerja
pegawai diperhatikan oleh instansi yang nantinya juga akan menciptakan komitmen
pada pegawai. Pegawai yang tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai dan tidak
bisa mengembangkan segala potensi yang mereka miliki maka secara otomatis pegawai
tidak dapat fokus dan berkonsentrasi terhadap pekerjaan yang sedang dikerjakan [1].
Sedangkan komitmen itu sendiri dapat terjadi jika pegawai mampu menemukan
harapannya, dengan kata lain rasa memiliki akan tercipta jika perusahaan atau instansi
mampu memberikan rasa nyaman, mengargai kerja pegawal dan memberikan peluang
kepada pegawai untuk mengembangkan potensi diri mereka [2].

Kepuasan kerja karyawan dapat juga dilihat dengan komunikasi sesama rekan kerja
dan atasan, dalam bekerja tidak bisa dielakkan bahwa setiap pegawai yang ada dikantor
pasti saling berinteraksi satu sama lain, bukan hanya untuk menyelesaikan setiap tugas
dan tanggung jawab yang diberikan tetapi juga untuk saling bertukar informasi [3].
Menciptakan kepuasan kerja karyawan adalah tidak mudah karena kepuasan kerja
dapat tercipta jika variabel-variabel yang mempengaruhinya antara lain budaya
organisasi serta keterlibatan kerja dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima oleh
semua karyawan di dalam suatu organisasi/perusahaan [4].

Kepuasan kerja juga akan memengaruhi branding perusahaan, baik secara internal
atau eksternal. Karyawan yang merasa puas bekerja di CV. Putera Tunggal Gemilang
akan bangga akan tempatnya bekerja, dan memiliki kepercayaan tinggi saat
membicarakan tempat kerjanya itu. Meneliti terkait kepuasan kerja bagi CV. Putera
Tunggal Gemilang ini merupakan hal yang penting karena agar perusahaan mengetahui
bagaimana perasaan karyawannya. Ketika karyawan puas dengan pekerjaannya maka
dapat meningkatkan produktivitas, menumbuhkan sikap loyalitas, meningkatkan
pelayanan perusahaan, serta meningkatkan branding perusahaan.

Gibson (1995), menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
yaitu; upah, keterlibatan pekerjaan, promosi, penyelia, budaya organisasi dan rekan
kerja. Sedangkan menurut Robbins (1996) yang dikutip oleh Badeni (2013), faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan sekerja,
atasan, promosi, lingkungan kerja [5].

Budaya organisasi merupakan pemrograman pikiran yang bersifat kolektif, yang
membedakan anggota di suatu organisasi [4]. Budaya organisasi merupakan suatu
unsur yang dipercayai oleh seluruh anggota sehingga budaya yang ada menjadi pembeda
antar organisasi yang ada atau lebih spesifik lagi dapat dikatakan bahwa budaya
organisasi adalah sifat khas yang harus ditaati dan dihargai oleh organisasi itu sendiri
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[6]. Pada prinsipnya setiap organisasi pasti memiliki perbedaan budaya yang dianutnya
karena di organisasi yang satu belum tentu memiliki budaya yang sama kuatnya bila
dianut oleh organisasi yang lain untuk mempengaruhi sikap dan tindakan
karyawannya. Kuat atau tidaknya budaya organisasi tersebut dapat dilihat dari
seberapa banyak anggotanya telah menyetujui dan bersedia untuk berkomitmen pada
nilai-nilai yang ada. Semakin kuat budaya organisasi tersebut, maka juga memberikan
dampak yang kuat untuk membentuk perilaku anggotanya sebab intensitas
kebersamaan yang tinggi mampu menciptakan iklim internal dari sikap yang juga
tinggi. Hal ini biasanya ditandai dengan rendahnya tingkat perputaran karyawan dan
pencapaian kepuasan kerja [7].

Bekerja merupakan bagian dari individu diantaranya citra diri, oleh karena itu
keterlibatan kerja adalah wahana penting untuk kebutuhan yang mendalam dan
memungkinkan melalui aktualisasi diri. Sehingga keterlibatan kerja merupakan faktor
yang dapat mengidentifikasi antara pekerjaan dengan individu. Dimana semakin besar
keterlibatan kerja maka semakin besar juga citra diri yang didapat oleh seorang
karyawan dalam suatu perusahaan [8]. Korelasi antara keterlibatan kerja dan individu
secara batin mendalam terjadi secara kompleks dimana pekerjaan akan berjalan dengan
cara mencapal nilai pekerjaan yang di nilai sebagai sumber penghasilan. Bekerja
merupakan bagian dari individu diantaranya yaitu citra diri, dan oleh karena itu
keterlibatan kerja adalah wahana penting untuk kebutuhan yang mendalam dan
memungkinkan melalui aktualisasi diri [9].

Penelitian terkait pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja sudah
banyak dilakukan menurut (Meng & Berger, 2019a) hasil penelitian menunjukkan
bahwa dampak kuat budaya organisasi dan kinerja pemimpin terhadap publik
keterlibatan kerja profesional hubungan, kepercayaan, dan kepuasan kerja. Lebih
penting lagi, hasil mengungkapkan efek mediasi bersama yang signifikan dari
keterlibatan dan kepercayaan pada pekerjaan professional kepuasan, ketika budaya
organisasi mendukung dan kinerja pemimpin yang sangat baik tercapai. Sedangkan
penelitian yang dilakukan oleh (Sabuhari et al., 2020) hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi
budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh karena
1tu, budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan sumber daya manusia.

Tujuan dari penelitian ini, yaitu: Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
keterlibatan kerja. Untuk menganalisis pengaruh keterlibatan kerja terhadap kepuasan
kerja. Untuk menganalisis apakah keterlibatan kerja memediasi hubungan antara
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.

2. Literatur Review

2.1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap pekerjaannya,
situasi kerja dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan demikian kepuasan kerja
merupakan aspek yang penting yang harus dimiliki oleh seorang karyawan, mereka dapat
berinteraksi dengan lingkungan kerjanya sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan
baik dan sesuai tujuan perusahaan [10]. Menurut Suwarno dan Donni Juni Priansa (2011:
263) dalam (bin Nordin et al.,, 2019) “kepuasan kerja adalah cara individu merasakan
pekerjannya yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek yang
terkandung dalam pekerjaan”. Pemahaman serupa juga dikemukakan oleh Wibowo (2011:
501) yaitu “kepuasan kerja adalah derajat positif atau negatifnya perasaan seseorang
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mengenai berbagai segi tugas-tugas pekerjaan, tempat kerja dan hubungan dengan sesama
pekerja” [11].

2.2. Budaya Organisasi
Budaya (culture) adalah sebuah pengertian dalam arti yang luas sekali, dalam

konteks ini, jika kita membicarakan organisasi maka secara langsung berkaitan dengan
perusahaan atau organisasi. Oleh karena itu, budaya organisasi adalah suatu alat dalam
menafsirkan kehidupan dan perilaku dari organisasinya [12]. Suatu budaya yang kuat
merupakan perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku, karena
membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik sehingga setiap
karyawan pada awal karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut
terimplementasikan. Budaya organisasi juga terkait erat dalam program organization
development, yang terkait erat dalam program, intervensi keorganisasian, struktur
organisasi, dan pada akhirnya menyentuh aktifitas perencanaan SDM, pengembangan,
pendidikan dan pelatihan agar SDM memiliki nilai budaya yang kuat, adaptif dan sesuai
dengan tuntutan dunia bisnis era globalisasi [13].

2.3. Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja telah menjadi sebuah istilah yang tepat untuk mengemukakan
beragam teknik (Cotton, 1993). Sebagai contoh, keterlibatan tersebut mencakup gagasan
popular seperti partisipasi karyawan atau manajemen partisipatif, demokrasi tempat kerja,
pendelegasian wewenang dan kepemilikan karyawan [14]. Prinsipnya adalah bahwa,
walaupun setiap gagasan tersebut memiliki karakteristik yang unik, gagasan tersebut
memiliki inti yang sama yaitu, keterlibatan kerja karyawan (Stephen P Robbins, 1996). Jadi
keterlibatan kerja didefinisikan sebagai suatu proses partisipasi yang menggunakan
seluruh kapasitas karyawan yang dirancang untuk meningkatkan komitmen bagi
kesuksesan organisasi [15]. Logika yang mendasari adalah bahwa keterlibatan para
karyawan dalam pengambilan keputusan akan berpengaruh pada karyawan dan
meningkatkan otonomi dan kendali karyawan atas kehidupan kerjanya sehingga akan
membuat karyawan lebih termotivasi, lebih setia pada organisasi, lebih produktif dan lebih
puas dengan pekerjaannya [16].
Kerangka Pemikiran

Keterlibatan
kerja

(7)

Budaya
Organisasi
(X)

Kepuasan Kerja
(Y)

Gambar 2.1 Kerangka Penelitian

Hipotesis Penelitian
H1 : Budaya Organisasi diduga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
pelanggan
H2 : Budaya Organisasi diduga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan
kerja.
H3 : Keterlibatan kerja diduga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja
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H4 : Keterlibatan kerja diduga memediasi hubungan antara budaya oranisasi terhadap
kepuasan kerja.

3. Metode

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian adalah metode kuantitatif. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan CV. Putera Tunggal Gemilang. Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini adalah non probability sampling. Teknik sampling yang
digunakan adalah purposive sampling dimana teknik ini digunakan untuk menetapkan
sampel penelitian dengan pertimbangan atau kriteria tertentu. Tidak semua sampel
memiliki kriteria yang sesuai dengan penulis, maka sampel yang mampu menjadi responden
yaitu sebagai berikut :

a. Karyawan CV. Putera Tunggal Gemilang.

b. Telah bekerja minimal 3 bulan.

Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 responden. Dengan level karyawan yaitu
staff karyawan. Penelitian ini menggunakan data primer dalam penyusunannya. Data
diperoleh melalui jawaban responden dengan menggunakan jenis kuesioner tertutup
Kuesioner dibuat dengan menggunakan format skala Iikert. Penyebaran kuisioner
dilakukan secara langsung yaitu mendatangi para staff karyawan.

Analisis PLS-SEM digunakan sebagai alat untuk memprediksi dan menemukan pola
yang kompleks dengan persyaratan data yang tidak terlalu ketat (Bougie & Sekaran, 2017).
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan
bantuan software SmartPLS. Keuntungan menggunakan bagian kuadrat terkecil adalah
jumlah sampel yang diperlukan untuk analisis relatif kecil, SmartPLS dapat menguji model
SEM dengan bentuk skala yang berbeda seperti skala, Likert dan model skala lainnya
(Approach, 2016). Analisis PLS-SEM meliputi dua model yaitu outer model dan inner model
(Ghozali dan Latan, 2014).

4. Hasil dan Pembahasan

Deskripsi

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
kepuasan kerja yang dimediasi oleh keterlibatan kerja. Untuk melakukan penelitian ini
peneliti mengambil sebanyak 100 responden. Proses analisis ini dilakukan dengan
menggunakan aplikasi Smart PLS 3.2. Berdasarkan data yang diperoleh dari responden
yang mendominasi umur terbanyak yaitu umur 21-30 dengan 65 Responden dengan
presentase 65%. Jenis kelamin yang mendominasi yaitu jenis kelamin laki-laki dengan
presentase 62%, sedangkan Lama bekerja yang mendominasi yaitu lebih dari 2 tahun
sebanyak 40 responden dengan presntase 40%. Untuk Divisi yang mendominasi dari Staf
oprasional dengen 52 responden dengen presentase 52%.

Tabel 1.1 Deskripsi Responden

Deskripsi Responden Frekuensi Persentase
Umur

21-30 65 65%

> 30 35 35%
Jumlah 100 100%
Jenis kelamin

Laki-Laki 62 62%
Perempuan 38 38%
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Jumlah 100 100%

Lama Berkerja

3 Bulan-1 tahun 25 25%

1-2 Tahun 35 35%

>2 Tahun 40 40%

Jumlah 100 100 %

Divisi

Staf keuangan 7 7%

Staf marketing 20 20%

Staf oprasional 52 52%

Staf ADM 7 7%

Staf umum 9 9%

Staf Admin 5 5%

Jumlah 100 100%

Sumber : Data primer yang diolah (2023)

1. Analisis Data

A. Analisis Outer Model (Evaluasi Model Pengukuran)

1. Convergen Validity

Berdasarkan pada hasil pengolahan data menggunakan Smart PLS diketahui bahwa
masingmasing indikator variabel penelitian banyak yang memiliki nilai outer loading > 0.7.
Namun menurut (Chin,1998) skala pengukuran nilai loading 0,5 hingga 0,6 sudah dianggap
cukup untuk memenuhi syarat convergent validity. Data diatas menunjukkan tidak ada
indikator variabel yang nilai outer loading-nya dibawah 0.5, sehingga semua indikator
dinyatakan layak atau valid untuk digunakan penelitian dan dapat digunakan untuk
analisis lebih lanjut.

Selain melihat dari nilai outer loading, convergen validity juga dapat dinilai dengan
melihat nilai AVE (Average Variance Extracted)> 0.5 sehingga dapat dikatakan valid secara
validitas convergen (Fornell and Larcker, 1981). Berikut nilai AVE dari masing-masing
variabel penelitian ini

Tabel 1.2 Nilai Average Variance Extracted

Variabel AVE (Average Variance Keterangan
Extracted)
Budaya Organisasi (X) 0.592 Valid
Kepuasan Kerja (Y) 0.604 Valid
Ketelibatan Kerja (Z) 0.667 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah (2023)

Berdasarkan Tabel diatas, setiap variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai AVE
(Average Variance Extrancted) yaitu .> 0,5. Setiap variabel dalam penelitian ini memiliki
nilai maing-masing untuk budaya organisasi sebesar 0.592, kepuasan kerja 0.604, dan
keterlibatan kerja sebesar 0.667. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel dalam
penelitian ini dapat dikatakan valid secara validitas diskriminan.

Tabel 1.3 Descriminant Validity

Budaya Organisasi  Kepuasan Kerja Keterlibatan Kerja (Y)
(X1) (X2)
X1 0,800 0,437 0,493
X.2 0,822 0,470 0,589
X.3 0,833 0,510 0,571
X.4 0,700 0,505 0,486
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X.5 0,694 0,568 0,337

Y.1 0,459 0,750 0,423

Y.2 0,485 0,838 0,483

Y.4 0,456 0,766 0,560

Y.5 0,603 0,844 0,451

Z.1 0,478 0,676 0,617

7.2 0,508 0,407 0,800

7.3 0,460 0,406 0,720

7.4 0,486 0,607 0,825

7.5 0,565 0,609 0,870

Sumber : Data primer yang diolah (2023)

Berdasarkan sajian data pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa masing-masing
indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang
dibentuknya dibanding dengan nilai cross loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil
yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa semua indikator indikator yang
digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam
menyusun variabelnya masing-masing.

2. Uji Reliabilitas and cronbach Alpha

Tabel 1.4 Composite Reliability and Cronbachs Alpha

Variabel Composite Cronbach Alpha
Reliability
Budaya Organisasi (X) 0.880 0.828
Kepuasan Kerja (Y) 0.883 0.834
Ketelibatan Kerja (Z) 0.909 0.874

Sumber : Data Primer yang diolah (2023)

Dari tabel di atas, dapat ditunjukkan untuk nilai composite reliability semua variabel
penelitian bernilai > 0.7. Untuk nilai budaya organisasi sebesar 0.880, Kepuasan kerja 0.883,
dan Keterlibatan kerja sebesar 0.909. Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel
sudah memenuhi composite reliability sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan
variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha semua variabel
dalam penelitian ini bernilai di atas > 0,6 yang artinya nilai cronbach alpha telah memenuhi
syarat sehingga seluruh konstruk dapat dikatakan reliabel (Sugiyono, 2018) .

B. Analisis /nner Model

Pada sub bab ini akan dijelaskan mengenai hasil uji goodness of fit, uji path coefficient
dan uji hipotesis.

1. Uji Kebaikan Model (Goodness of fit)

Evaluasi model struktural dilakukan untuk menunjukkan keterkaitan antara
variabel manifes dan laten dari variabel prediktor utama, mediator dan hasil dalam satu
model yang kompleks. Uji kebaikan model ini terdiri dari dua uji yaitu R Square (R2)

Nilai RZ atau R-Square menunjukkan determinasi variabel eksogen terhadap variabel
endogennya. Semakin besar nilai R2 menunjukkan tingkat determinasi yang semakin baik.
Nilai R2 0.75, 0.50, dan 0.25 dapat disimpulkan bahwa model kuat, moderate (sedang), dan
lemah (Ghozali, 2015). Berikut adalah nilai dari koefisien determinasi dalam penelitian ini.

Tabel 1.5 Nilai R-Square

R Squere R Squere Adjusted
Kepuasan Kerja (Y) 0,516 0,506
Keterlibatan Kerja (Z) 0,420 0,414

Sumber : Data primer yang diolah (2023)
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2. Uji Hipotesis

Dari hasil uji hipotesis yang dilihat dari nilai Path Coefisient bahwa Budaya
organisasi terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai original sampel 0,371. Budaya
Organisasi terhadap keterlibata kerja memiliki nilai original sampel 0,648. Kemudian
Keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai original sampel 0,420.

Tabel 1.6 Path Coefisient (Direct and Indirect Effect)

Hipotesis Original t- P Values Keterangan
Sample Statistics

Direct Effect
Budaya Organisasi (X) Positif
-> Kepuasan Kerja (Y) H1 0,371 2,918 0,004 Signifikan
Budaya Organisasi (X) Positif
-> Keterlibatan Kerja H2 0,648 9,126 0,000 Signifikan
(Z)
Keterlibatan Kerja (X) Positif
-> Kepuasan Kerja (Z) H3 0,420 3,645 0,000 Signifikan
Indirect Effect
Budaya Organisasi (X)
Keterlibatan kerja (Z) - H4 0,272 3,526 0,000 Positif
> Kepuasan Kerja (Y) Signifikan

Sumber : Data primer yang diolah (2023)

Dari table 1.6 secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat
dijelaskan oleh Budaya organisasi dan Keterlibatan kerja. Semua hipotesis terdukung
positif signifikan hal ini1 juga mensupport Goodnes of fit model yang bagus. Untuk uji secara
tidak langsung atau uji indirect effect Budaya organisasi terhadap Kepuasan kerja yang
dimediasi oleh Keterlibatan kerja memiliki kekuatan mediasi dengan melihat nilai original
sampel yaitu sebesar 0,272, nilai ¢-statistic sebesar 3,526 yang artinya >1.96 dan nilai p
value sebesar 0.000 yang artinya <0.05. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari
Sabuhari et al., (2020) yang menemukan bahwa keterlibatan kerja mampu memediasi
hubungan antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.

5. Kesimpulan

Kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dengan komunikasi sesama rekan kerja dan
atasan, dalam bekerja tidak bisa dielakkan bahwa setiap pegawai yang ada dikantor pasti
saling berinteraksi satu sama lain, bukan hanya untuk menyelesaikan setiap tugas dan
tanggung jawab yang diberikan tetapi juga untuk saling bertukar informasi. Menciptakan
kepuasan kerja karyawan adalah tidak mudah karena kepuasan kerja dapat tercipta jika
variabel-variabel yang mempengaruhinya antara lain budaya organisasi serta keterlibatan
kerja dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima oleh semua karyawan di dalam suatu
organisasi atau perusahaan.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keterlibatan kerja, keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja secara parsial. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari
penelitian dari Meng & Berger, (2019) yang menemukan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian dari Natasya
& Awaluddin,(2021) yang menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap keterlibatan kerja. Hasil penelitian dari Hidayat et al., (2020) yang
menemukan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Dan hasil penelitian dari Sabuhari et al.,(2020) yang menemukan bahwa
keterlibatan kerja mampu memediasi hubungan antara budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja.
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