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The Role of Job Satisfaction in Mediating the Effect of
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Abstract

Human resources will always be needed in every production process either to produce goods or
in the field of services, this needs to be considered for companies to always involve employees in
the company's development process. the shape and purpose of the organization, various visions
are designed Tﬂrealize human interests which in realizing its mission also involve human
resources in it. The purposg[ijf this study was to determine the effect of employee engagement,
organizational culture on employee per@mance through job satisfaction as an intervening
variable at PT Sekar Katokichi Sidoarjo. This research is a type of quantitative research that
uses data processing in the form of numbers. Using a sample of 141 employees at PT Sekar
Katokichi Sidoarjo, with the distribution of questionnaires which were then tested through
various meastmg instruments using the help of the IBM SPSS program. The results of this
study indicate that there isa direct influence of employee engagement on organizational culture
memployee performance. Indirect influence of employee engagement, organizational culture on
employee performance through job satisfaction as an intervening variable.
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Pendahuluan

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu kunci terpenting dalam suatu organisasi atau perusahaan. Dimana hal
ini sangat dibutuhkan agar tujuan dalam sebuah organisasi atau bisnis dalam perusahaan dapat berjalan dengan
baik. Selain itu perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang berkompeten dan memiliki komitmen yang
tinggi terhadap perusahaan melalui proses perencanaan dan perkembangan yang dilakukan perusahaan. Secara
global sumber daya manusia menjadi faktor pendukung yang harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya.
Sumber daya manusia akan selalu dibutuhkan dalam setiap proses produksi baik untuk memproduksi barang
ataupun dalam bidang jasa, hal ini perlu diperhatikan bagi perusahaan untuk selalu melibatkan karyawan dalam
proses perkembangan perusahaan. bentuk dan tujuan organisasi, berbagai visi dirancang untuk merealisasikan
kepentingan manusia dimana dalam merealisasikan misinya juga melibatka mber daya manusia didalamnya.
Oleh karena itu, sumber daya manusia harus selalu dijaga. Kinerja karyawan merupakan suatu hasil prestasi yang
telah dicapai oleh seorang pegawai dalam bekerja menurut kriteria tertentu yang berlaku pada suatu pekerjaan
tertentu. Didalam kinerja karyawan terdapat hubungan langsung dengan proses produksi barang atau penyedia
jasa. Kinerja karyawan merupakan sebuah hasil yang telah diperoleh karyawan dari segi jumlah produk, kualitas
produk yang sesual dengan tanggung jawab yang diberikan. Berikut ini merupakan indikator kinerja karyawan
menurut Premeaux, et al. (Priansa, 2017:55)[1] Untuk itu diperlukan beberapa upaya perusahaan dalam proses
pencapaian tujuan perusahaan. Menurut Shafiq & Hamza (2017)[2] mengatakan bahwa aset utama dalam
perusahaan adalah sumber daya manusia. Untuk mendapatkan sumber daya manusia yang baik perlu
memperhatikan kinerja sumber daya manusia. kinerja karyawan merupakan hasil dari proses pelaksanaan yang
memiliki hubungan dengan pemberdayaan sumber daya manusia dalam mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena
itu dibutuhkan berbagai upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan yang menjadi tantangan bagi perusahaan
dalam merealisasikan tujuannya.

Upaya perusahaan dalam meningkatkan/ mengembangkan kinerja karyawan diperlukan dengan melibatkan peran
karyawan (employe engagement) atau keterlibatan karyawan dalam berbagal proses perkembangan perusahaan.
keterlibatan karyawan merupakan peranan penting karena pada dasarnya sifat hubungan antara organisasi atau
perusahaan dengan karyawan dapat meningkatkan mutu dan kinerja karyawan. Employe engagement adalah
bagaimana seseorang dapat berkontribusi keseluruhan dalam pekerjaannya sehingga dapat membantu proses
pencapaian tujuan perusahaan dengan baik. Berikut ini merupakan indikator menurut Schaufeli dan Bakher
(Avianto et al., 2019:145)[3]. Selain dari faktor keterlibatan karyawan (employe engagement) adapula faktor lain
dalam meningkatkan mutu dan kinerja karyawan. yakni budaya organisasi dimana apabila budaya organisasi dalam
suatu perusahaan menunjukkan suatu kebiasaan baik dan memiliki prinsip dasar, perilaku, pola pemikiran dari cara
penyelesaian konflik dan pengambilan keputusan agar dapat mencapai tujuan yang telah direncanakan. Pasaribu
(2015)[4] budaya organisasi merupakan suatu konsep yang memiliki berbagai macam, hal ini dibuktikan dengan
adanya banyak deskripsi yang berbeda-beda yang sering dijumpai dalam berbagai kepustakaan, berbagai
pemahaman dan pendekatan, metode penelitian dari berbagai kalangan. Budaya organisasi memiliki peranan yang
sangat penting dalam keberlangsungan organisasi. Selain dari faktor keterlibatan karyawan dan budaya organisasi
adapula faktor lain yaitu tingkat kepuasan kerja pada karyawan. Kepuasan kerja merupakan suatu bentuk ekspresi
yang dimiliki oleh karyawan sebagai bentuk harapan atas pencapaian hasil kerja yang telah dilakukan. Berikut ini
merupakan indikator kepuasan kerja oleh Luthans (Bintoro & Daryanto, 2017:91)[5] Kepuasan kerja merupakan
sebuah ekspresi atas harapan seorang karyawan yang telah menyelesaikan tugasnya terhadap perusahaan dan
upah yang diberikan atas apa yang telah dilakukan oleh para karyawan. Pada dasarnya seseorang akan melakukan
aktivitas dan akan berharap bahwa apa yang telah dilakukannya akan membawanya dalam kehidupan yang lebih
baik.

Research gap penelitian ini dengan penelitian yang alakukan oleh C. S. Z. Haedar, G. M. Sendow, R. Kawet
(2021)[6] menunjukkan bahwa employe engagement memiliki pengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Metode pengambilan sampel pada penelitian ini dengan menggunakan teknik purposive sampling
dengan jumlah sampel sebanyak 35 karyawan. asﬂ penelitian yang dilakukan oleh Wan Dedi Wahyudi dan
Zulaspan Tupti (2019)[7] menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memberikan pengaruh positif tapi tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 70 orang
dimana seluruh populasi dijadikan sampel dengan menggunakan metode sampel jenuh. Berbeda dengan penelitian
yang saya lakukan populasi pada penelitian saya sebanyak 456 karyawan dengan sampel berjumlah 141 karyawan.
Berdasarkan dari penjelasan latar belakang diatas serta fenomena gap riset yangarjadi, maka penelitian ini akan
dilakukan bertujuan untuk mengetahui “Pengaruh Employe Engagement, Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening”

Metode Penelitian

Penelitian ini bermaksud untuk memperoleh hasil keahsahan dan pengetahuan yang hersifaamiah dengan tata
cara metodologi penelitian yang sudah diterapkan. Jenis metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu metode penelitian kuantitatif. Pada metode kuantitatif ini akan menggunakan kuisioner yang akan disebar
lalu hasil yang telah diperoleh akan dilakukan analisa dengan tahap pengujian. Sugiyono (2011)[8] kuisioner
merupakan teknik pengumpulan data yang digunakan untuk memberikan beberapa pertanyaan kepada seseorang
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untuk dijawab oleh individu yang dijadikan responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT Sekar
Katokichi.Populasi adalah seluruh jumlah individu yang tinggal disuatu wilayah yang nantinya akan dilakukan
penelitian. Menurut Sugiyono (2016)[9] Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari ohjek/ subjek dengan
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditentukan oleh penelitian untuk mempelajarinya dan dapat ditarik
kesimpulan darinya. Populasi yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah Karyawan PT Sekar Katokichi
sebanyak 456 karyawan yang berlokasi di Jalan Jenggolo 1I/17 Sidoarjo, Jawa Timur.

Dalam penelitian ini diasumsikan bahwa variabel Stress Kerja (X1), Job Insecurity (X2) berpengaruh terhadap
kinerja karyawan (Y) melalui Komitmen (Z). Menurut pandangan penelitian terdahulu dan kajian teori, maka
kerangka konseptual penelitian ini sebagai berikut :

Gambar | Kerangks Konseptual

Kinerja
Karyawan ()

Budaya
Organisazi (X2)

Figure 1. Kerangka Konseptual

aka hipotesis pada penelitian ini adalah :

H1 : Employe Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
H2 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
H3 : Kepuasan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

H4 : Employe Engagementengaru.h terhadap Kepuasan Kerja
H5 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

H6 : Employe Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

H7 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Hasil dan Pembahasan

Pengujian Kualitas Data

Variabel Variabel Corrected item-total [Construct Eeterangan
correlation

Employe Engagement |[X1.1 0,437 0,165 Valid

(X1)

X1.2 0,512 0,165 Valid

X1.3 0,567 0,165 Valid

X1.4 0,640 0,165 Valid

X1.5 0,485 0,165 Valid

Xl.6 0,516 0,165 Valid

X1.7 0,551 0,165 Valid

X1.8 0,508 0,165 Valid

ing), s . id, published by Uni . " . si .
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X1.9 0,514 |0,165 Valid

X1.10 0,518 65 Valid

Budaya Organisasi |X2.1 0,700 0,165 Valid
(X2)

X2.2 0,500 0,165 Valid

X2.3 0,635 0,165 Valid

X2.4 0,534 0,165 Valid

X2.5 0,473 0,165 Valid

X2.6 0,475 0,165 Valid

X2.7 0,435 0,165 Valid

X2.8 0,428 0,165 Valid

X2.9 0,517 0,165 Valid

X2.10 0,700 0,165 Valid

X211 0,500 0,165 Valid

X2.12 0,635 0,165 Valid
Kinerja Karyawan (Y) |Y.1 0,413 0,165 Valid
Y.2 0,506 0,165 Valid

¥.3 0,557 0,165 Valid

Y.4 0,612 0,165 Valid

Y5 0,504 0,165 Valid

Y.6 0,478 0,165 |a]id

Y.7 0,517 0,165 Valid

Y.8 0,478 0,165 Valid

Y.9 0,495 0,165 Valid

Y.10 0,527 0,165 Valid

Y.11 0,509 0,165 Valid

Y.12 Ow 0,165 Valid

Kepuasan Kerja (Z) Z1 0,428 0,165 Valid
Z2 0,641 0,165 Valid

73 0,692 0,165 Valid

Z4 0,686 0,165 Valid

Z5 0,723 0,165 Valid

76 0,413 0,165 Valid

Table 1. Uji Validitas

Berdasarkan hasil pengujian validitas diatas menyatakan bahwa seluruh item pernyataan kKuisioner dari seluruh
variabel memiliki nilai koefisien korelasi diatas 0,165 sehingga pengujian ini dapat dinyatakan valid dan dapat
digunakan untuk mengukur variabel yang telah diteliti.

Uji reliabilitas merupakan suatu cara untuk membuktikan fungsionalitas suatu alat ukur yang dapat digunakan.
Reliabilitas dapat membuktikan apakah koefisien atau tidak koefisien dari hasil pengukuran. Ghozali (2018)[10]
menyatakan bahwa alat penelitian dikatakan reliabel jika koefisien cronbach alpha > 0,60. Oleh karena itu, jika
nilai cronbach alpha > 0,06, maka reliabilitasnya reliabel.

Variabel Cronbach’s Alpha N of Iltem Alpha Keterangan
Employe Engagement |0,706 10 0,60 Reliabel
Budaya Organisasi 0,782 12 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,714 12 0,60 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,650 6 0,60 Reliabel

Table 2. Uji Reliabilitas Sumber : Lampiran Output SPSS

Dari tabel diatas dapat di simpulkan pada tabel Reliability Statistic diperoleh hasil Cronbach Alpha =0,60.
Sehingga dapat dikatakan bahwa kuisioner dengan variabel Employe Engagement (X1) dengan cronbach’s Alpha
0,706, variabel Budaya Organisasi (X2) dengan Cronbach Alpha 0,782, variabel Kinerja Karyawan (Y) dengan
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Cronbach’s Alpha 0,714, variabel Kepuasan Kerja (Z) dengan Cronbach’s Alpha 0,650 dinyatakan Reliabel dan

layak untuk digunakan alat ukur.

Uji Hipotesis

Uji koefisien determinasi dapat digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model untuk menerangkan
variasi variable dependen (Ghozali, 2018).[10] Bila R? makin mendekati 1 atau 100% berarti semakin baik model
regresi tersebut dalam menjelaskan variabilitas variabel tergantung.

Uji Koefisien Determinasi

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 8142 663 658 1.136

a. Predictors: (Constant), X2 TOTAL, X1 TOTAL

Figure 2. Tabel 3 Uji Koefisien Determinasi Sumber : Lampiran Output SPSS

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa besarnya R Square adalah sebesar 0,663 atau 66,3 %. Hal ini berarti bahwa
naik turunnya variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y) dipengaruhi oleh wvariabel bebas yaitu Employe
Engagement (X1) Budaya Organisasi (X2) sebesar 66,3%. Sedangkan sisanya sebesar 33,7% dipengaruhi oleh

variabel lain diluar penelitian ini.

Uji Statistik T (t-test)

Uji parsial atau uji t digunakan untuk mengetahui apakah variable bebas memiliki pengaruh secara sendiri-sendiri
atau secara parsial terhadap variabel terikat. Dalam pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan cara melakukan
perbandingan antara nilai by, dengan nilai ty,p.. Jika nilai ty,, lebih besar dari t,,, maka ada alasan kuat untuk
menerima hipotesis satu (H1) dan menolak hipotesis nol (HO) begitupun sebaliknya. Serta bias juga menggunakan
uji signifikan. Dengan cara, yaitu jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 alpha, itu artinya ada alasan untuk
menerima hipotesis satu (H1) serta menolak hipotesis nol (HO), begitu juga sebaliknya.

Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 562 608 924 357
X1 TOTAL 757 025 681 29828 .000
X2 TOTAL 270 015 286 18,544 .000
ZTOTAL 181 031 112 5873 .000

a. Dependent Variable: Y TOTAL

Figure 3. Tabel 4 Uji Statistik T Sumber : Lampiran Output SPSS

Berdasarkan* tabel* coefficients (uji t)* diatas* dapat* dijabarkan* hipotesis* pertama,* kedua dan* ketiga.
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Coefficients
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 2959 1.659 1.783 077
X1 TOTAL 611 047 888 13.038 .000
X2 TOTAL -.066 .040 -113 -1.654 100

Figure 4. Tabel 5 Uji Statistik T Sumber : Lampiran Output SPSS

Berdasarkan* tabel* coefficients (uji t)* diatas* dapat* dijabarkan* hipotesis* keempat dan* kelima sebagai berikut

. Hipotesis* pertama* : Employe Engagement berpengarub* terhadap* Kinerja Karyawan, bahwa* Variabel*
Employe Engagement (X1 memberikan* pengaruh* positif* sebesar* 0,757 dengan®* nilai* signifikansi*
0,000 < 0,05.* Hal* ini* berarti* hipotesis* pertama* diterima* yang* berarti* terdapat* pengaruh* Employe
Engagement terhadap* Kinerja Karyawan. Sehingga* dapat* disimpulkan* hahwa* adanya* pengaruh*
yang* searah* antara* Employe Engagement dan* Kinerja Karyawan, yaitu* semakin* baik* Employe
Engagement yang* dilakukan* oleh* perusahaan,* maka¥* akan* meningkatkan* kinerja karyawan,
begitupun* sebaliknya* jika* Employe Engagement yang dilakukan* oleh* perusahaan* tidak* baik,* maka*
Kinerja Karyawan juga* akan* menurun.*

. Hipotesis* kedua* : Budaya Organisasi berpengarub* terhadap* Kinerja Karyawan, bahwa* Variabel*
Budaya Organisasi (X2)* memberikan* pengaruh* positif* sebesar* 0,270 dengﬂ nilai* signifikansi* 0,000
< 0,05.* Hal* ini* berarti* hipotesis* kedua* diterima* yang* berarti* terdapat* pengaruh* Budaya
Organisn terhadap* Kinerja Karyawan. Sehingga* dapat* disimpulkan* bahwa* adanya* pengaruh* yang*
searah* antara* Budaya Organisasi dan* Kinerja Karyawan, yaitu* semakin* baik* Budaya Organisasi yang*
dilakukan oleh perusahaan, maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan, begitupun* sebaliknya* jika*
Budaya Organisasi yang dilakukan oleh* perusahaan* tidak* baik* maka* Kinerja Karyawan juga akan*
MmEenurun.

. Hipotesis* ketiga : Kepuasan Kerja berpengaruh* terhadap* Kinerja Karyawan, bahwa* Variabel* Kepuasan
Kerja (Z) memberikan* pengaruh* positif* sebesar* *0,181 dengan* nilai* signifikansi* 0,000 < 0,05.* Hal*
ini* berarti* hipotesis* ketiga diterima* yang* berarti* terdapat* pengaruh* Kepuasan Kerja terhadap*
Kinerja Karyawan. Sehingga* dapat* disimpulkan* bahwa* adanya* pengaruh* yang* searah* antara*
Kepuasan Kerja dan* Kinerja Karyawan, yaitu* semakin* baik* Kepuasan kerja yang* diberikan* oleh*
perusahaan,* maka* akan* meningkat Kinerja Karyawan, begitupun* sebaliknya* jika* Kepuasan Kerja
yang* diberikan* perusahaan* tidak* baik* maka* Kinerja Karyawan juga akan* menurun.

. Hipotesis keempat : Employe Engagement berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja, bahwa Variabel Employe
Engagement (X1)* memberikan* pengaruh* positif* sebesar* *0,611 dengan* nilai* signifikansi* *0,000 <
0,05.* Hal* ini* berarti* hipotesis* keempat* diterima* yang* berarti* terdapat* pengaruh* Employe
Engagement terhadap* Kepuasan Kerja. Sehingga* dapat* disimpulkan* bahwa* adanya* pengaruh* yang
searah antara Employe Engagement dan Kepuasan Kerja, yaitu semakin baik Employe Engagament yang
dilakukan oleh perusahaan maka akan meningkatkan Kepuasan Kerja karyawan, begitupun sebaliknya jika
Employe Engagement yang dilakukan perusahaan tidak baik maka Kepuasan Kerja Karyawan juga akan
menurun.

. Hipotesis kelima : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja, bahwa Variabel Budaya
Organisasi (X2) memberikan pengaruh negatif sebesar -0,066 denga nilai signifikansi 0,100 = 0,05. Hal ini
berarti hipotesis kelima ditolak yang berarti ada pengaruh Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja yang
tidak searah. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi yang baik atau tidak maka tidak
berdampak pada Kepuasan Kerja.

)
Pengujian hipotesis intervening dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh uji sobel (sobel test).
Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen (X) ke variabel
dependen (Y) melalui intervening (Z) adapun formula menghitung besarnya pengaruh tidak langsung dengan sobel
test menurut Karl. L. Wuencsh dalam Maharani (2016;62) seperti dibawah ini :

Sab = vb*Sa’+ a* Sh* + Sa’ Sbh?

Sab = v(0,983)%(0,031)*+ (0,757)* (0,025)* + (0,031)* (0,025)*

Sab = 2,453

Untuk menghitung t statistik pengaruh intervening adalah dengan rumus :

ing), s . id, published by Uni . " . si .
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t=ab/ Sab
t= 0,757 .0,983/2,453
= 0,304
Nilai t tabel sebesar 1,977
Nilai t hitung dibandingkan dengan nilai t tabel yaitu 0,304 < 1,977 maka dapadisi.mpu]kan tidak terjadi pengaruh
intervening atau tidak terdapat adanya pengaruh Employe Engagement terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening, sehingga hipotesis keenam ditolak.
3
1. Hipotesis keenam : Employe Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Intervening 3
2. Hipotesis ketujuh : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening
Sab = v(0,983)%(0,031)*+ (0,066)° (0,40)" + (0,031)* (0,40)
Sabh = 0,0421
Untuk menghitung t statistik pengaruh intervening dengan rumus :
t=ab/ Sab
t=-0,066 . 0,983/0,0421
=-1,542
Nilai t tabel sebesar 1,977
Nilai t hitung dibandingkan dengan nilai t tabel yaitu -1,542 nl,QT'? maka dapat disimpulkan tidak terjadi
pengaruh intervening atau adanya pengaruh negatif signifikan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening, sehingga hipotesis ketujuh ditolak.
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel hebas memiliki pengaruh secara keseluruhan atau secara

simultan terhadap variabel terikat. Untuk menguji hipotesis dapat dilakukan dengan cara membandingkan nilai
Flitung dan Fy,. sebagai berikut :

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1356.043 3 452014 2665.330 .000°
Residual 23.234 137 A70
Total 1379.277 140

a. Dependent Variable: Y TOTAL
h. Predictors: (Constant), ZTOTAL , X2 TOTAL, X1 TOTAL

Figure 5. Tabel 6 Uji Statistik F Sumber : Lampiran Output SPSS

Berdasarkan tabel diatas, dapat dijabarkan bahwa F hitung sebesar 2665,330 dengan tingkat signifikan 0,000
dibawah 0,05 hal ini berarti bahwa variabel bebas yang terdiri dari Employe Engagement (X1), Budaya Organisasi
(X2), Kepuasan Kerja (£Z) secara simultan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y).

Pembahasan

Berdasarkan hasil pengujian didapat hasil bahwa employe engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan
secara positif signifikan pada PT Sekar Katokichi, sebagaimana keterikatan kerja merupakan hal yang sangat
penting, karena keterikatan karyawan berhubungan d an kinerja karyawan. Artinya semakin baik employe
engagement maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung pemia.n yang dilakukan
sebelumnya oleh Aldy Renaldy (2021)[11] yang menyimpulkan bahwa employe engagement berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Selain itu hasil penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Heggi Wirawan Prayudha (2018)[12]
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yang juga menyimpulkan bahwa employe engagement berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil analisis deskriptif jawaban responden mayoritas menjawab atau memberi tanggapan setuju pada setiap
indikator yaitu adanya tingkat kesungguhan seseorang dalam mengerjakan pekerjaan, adanya totalitas dalam
memberikan kontribusi menyelesaikan pekerjaan, adanya rasa bangga dalam mencapai kinerja yang tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa employe engagement yang diberikan perusahaan sudah
sesuai dengan harapan karyawan sehingga mampu mempermudah menyelesaikan pekerjaan atau tanggung jawab
yang sesuai dengan prosedur perusahaan.
12

Berdasarkan hasil pengujian didapat hasil bahwa &laya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara
positif signifikan pada PT Sear Katokichi, sebagaimana menurut Robbins (2016: 355)[13] adalah suatu saem
berbagai arti yang dilakukan oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lainnya. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian yal&ebelumnya dilakukan oleh Aldy Renaldy (2021)[11] yang menyimpulkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Selain itu hagefpenelitian ini juga di dukung
oleh penelitian Heggi Wirawan Prayudha (2018)[12] yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil analisis deskriptif jawaban responden mayoritas menjawab setuju pada setiap indikator yaitu adanya
pekerjaan yang dapat dilakukan secara individu dan kelompok, adanya tuntutan untuk menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu, adanya kerja sama dengan tim, adanya ketepatan waktu untuk memulai dan menyelesaikan pekerjaan,
pemimpin selalu memberikan arahan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan, adanya pengawasan yang dilakukan
oleh perusahaan untuk mengawasi pencapaian hasil kinerja. Hal ini sangat penting karena dapat membantu
mengarahkan sumber daya manusia pada pencapaian tujuan perusahaan, disamping itu akan meningkatkan
kekompakan agar bersemangat untuk bekerja, maka diharapkan adanya budaya organisasi, karyawan dapat
bekerja lebih bersemangat dalam meningkatkan kinerjanya.

Berdasarkan hasil pengujian kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan seﬂu‘a positif signifikan pada
PT Sekar Katokichi, sebagaimana terdapat hubungan antara organisasi orang dengan kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. }aﬂ penelitian ini di dukung oleh Hartono Jessie Steven dan Arif Partono Prasetio (2020)[14]
mengatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil analisis deskriptif jawaban responden mayoritas menjawab atau memberi tanggapan setuju pada setiap
indikator adanya peralatan dan perlengkapan yang mendukung pekerjaan, adanya fasilitas yang nyaman, adanya
insentif tambahan. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa puas dengan adanya penunjang
lain yang diberikan perusahaan untuk karyawan. Sehingga dapat menumbuhkan rasa semangat karyawan untuk
menjalankan tanggung jawab dari perusahaan dan hasil yang didapatkan dari pekerjaan dapat memenuhi target
yang diinginkan perusahaan.

Berdasarkan hasil pengujian didapat hasil bahwa employe engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja
secara positif signifikan pada PT Sekar Katokichi, sebagaimana menurut dalam wvariabel employe
engagement terdapat tiga variabautama yakni semangat, dedikasi, dan penyerapan. Yang artinya semakin baik
employe engagement maka akan meningkatkan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan Lutfi Rachman dan Aryo Dewanto (2016)[15] yang dalam hubungan employe engagement dan kepuasan
kerja memiliki hasil yang positif dan signifikan. Selain itu hasil penelitian ini juga di dukung oleh Onky Dwi
Setiawan, Deborah Christine Widjaja (201 8)[16] menyimpulkan bahwa employe engagement berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Hasil analisis deskriptif jawaban responden mayoritas menjawab atau memberi tanggapan setuju pada setiap
indikator yaitu adanya peralatan dan perlengkapan yang mendukung pekerjaan, adanya kondisi tempat bekerja
sangat nyaman, adanya insentif tambahan atas prestasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden merasa employe engagement yang diberikan perusahaan sudah sesual dengan harapan karyawan
sehingga mampu mempermudah karyawanaenye]esaﬂ{an pekerjaan dan memperoleh kepuasan kerja.
4

Berdasarkan hasil pengujian didapat hasil bahwa bu:ﬂa organisasi memberikan pengaruh negatif pada PT Sekar
Katokichi, sebagaimana menurut (Robbins, 2006)[13] budaya organisasi adalah sistem makna bersama yang dianut
oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi yang lain. Artinya setiap organisasi memiliki
budaya yang berbeda yang diterapkan ala.m aktivitas organisasi sehingga mampu mempengaruhi pola pikir dan
perilaku anggota organisasi tersebut. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Raaad
Hidayat, Teddy Chandra dan Harry P. Panjaitan (2018)[17] yang menyimpulkan budaya organisasi tdak
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.

12
Studi empiris menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. Hal ini
ditunjukkan dengan budaya organisasi yang diterapkan oleh PT Sekar Katokichi belum efektif untuk mencapai
tingkat kepuasan kerja yang diinginkan karyawan namun masih mempengaruhi kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian sobel didapatkan hasil bahwa employe engagement tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Basﬂ penelitian ini di dukung oleh Heggi
Wirawan Prayudha (2018)[12] vyang menyimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung employee
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engagement terhadap kinerja melaluiﬁepuasa.n kerja

)
Studi empiris menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh employe engagement terhadap Kinerja karyawan
melalul kepuasan kerja sebagai variabel intervening, hal ini ditunjukkan dengan adanya fenomena di PT Sekar
Katokichi hahwa employe engagement yang dilakukan perusahaan belum efektif dalam memberikan kepuasan kerja
namun masih mampu mempengaruhi kinerja karyawan.

. H2 = Pengaruh Budaya Organisasi (g) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

1

2. H3 = Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhad inerja Karyawan (Y)

3. H4 = Pengaruh Employe Engagement ( erhadap Kepuasan Kerja (Z)

4. H5 = Pengaruh Budaya Organisasi (X2) T dap Kepuasan Kerja (Z)

5. H6 = Pengaruh Employe Engagment (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) Melalui Kepuasan Kerja (Z)
Sebad/ll Variabel Intervening

6. H7 = Pengaruh Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) Melalui Kepuasan Kerja (Z) Sebagai

Variabel Intervening

Berdasarkan hasil pengujian sobel didapatkan hasil bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebaga variabel intervening. Hasil penelitian ini di dukung oleh Junianty Dahlia
Sianipar (2019) yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja. .

4
Studi empiris menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening, hal ini ditunjukkan dengan adanya fenomena di PT Sekar Katokichi
bahwa budaya organisasi yag dilakukan perusahaan belum efektif dalam memberikan kepuasan kerja namun
masih dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Simpulan

Berdasarkan* pada* hasil* penelitian* dan* pembahasan* yang* dilakukan* pada* bab* sebelumnya* maka*
menghasilkan* kesimpulan*:

1. Employe* engagement* berpengaruh* terhadap* kinerja* karyawan. Hal ini di dukung penelitian oleh Aldy

Renaldy.[11]

2. Budaya* organisasi* berpengaruh* terhadap* kinerja* karyawan. Hal ini di dukung penelitian oleh Aldy
Renaldy.[11]

3. Kepuasan* kerja* berpengaruh* terhadap* kinerja* karyawan. Hal ini di dukung penelitian oleh
Christbelloni S.Z. Haedar, Greis M. Sendow dan Raymond Kawet.[6]

4. Employe* engagement* berpengaruh* terhadap* kepuasan* kerja. Hal ini di dukung penelitian oleh Heggi
Wirawan Prayudha.[12]

5. Budaya* organisasi* tidak* berpengaruh* terhadap* kepuasan* kerja. Hal ini di dukung penelitian oleh
Rahmad Hidayat, Teddy Chandra dan Harry P. Panjaitan.[17] dan William Jesen Wiratama Tong, Thomas
Santoso.[18]

6. Employe* engagement* tidak* berpengaruh* terhadap* kinerja* karyawan* melalui* kepuasan* kerja*
sebagai* variabel* intervening. Hal ini di dukung penelitian oleh Heggi Wirawan Prayudha.[12]

7. Budaya* organisasi* tidak* berpengaruh* terhadap* kinerja* karyawan* melalui* kepuasan* sebagai*
variabel* intervening. Hal ini di dukung penelitian oleh Junianty Dahlia Sianipar.
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