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Abstract

The purpose of this study was to determine the effect of employee engagement, situational leadership style,
and organizational culture on employee performance through job satisfaction as an intervening variable
for employees of the PPA Cluster Sintang, West Kalimantan. The population in this study were employees
of the PPA Cluster Sintang. Determination of the number of samples using the Slovin formula, so the
number of samples in this study were 60 respondents from 70 employees. Sampling using non-probability
sampling technique using purposive sampling technique. The technique of collecting data was carried out
using a questionnaire distributed by google form. The results showed that employee engagement had a
significant positive effect on job satisfaction, situational leadership style had a significant positive effect
on job satisfaction, organizational culture had a significant positive effect on job satisfaction, job
satisfaction had a significant positive effect on employee performance, employee engagement had a
significant positive effect on employee performance, style situational leadership has a significant positive
effect on employee performance, organizational culture has a significant positive effect on employee
performance and employee engagement, situational leadership style, and organizational culture have a
significant effect on employee performance through employee job satisfaction PPA Sintang Cluster West
Kalimantan.

Keywords: employee engagement, leadership style, organizational culture, employee performance and
work satisfaction

Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui efek dari keterikatan karyawan, gaya kepemimpinan
situasional, dan budaya keorganisasani pada hasil kerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening pada karyawan Pusat Pengembangan Anak Cluster Sintang Kalimantan Barat. Rumus
Slovin di gunakan untuk menentukan jumlah sampel, sehingga didapatkan sampel dalam penelitian ini
adalah 60 responden dari 70 orang karyawan. Pengambilan sampel menggunakan teknik non-probability
sampling menggunakan teknik purposive sampling. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan kuesioner yang disebarkan dengan google formulir. Hasil penelitian menunjukkan
keterikatan karyawan memberikan efek positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja, gaya
kepemimpinan situasional berefek signifikan dan positif pada kepuasan kerja, budaya organisasi berefek
signifikan dan positif pada kepuasan kerja, kepuasan kerja berefek signifikan dan positif pada kinerja
karyawan, Kketerikatan karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, gaya
kepemimpinan situasional berefek signifikan dan positif pada kinerja karyawan, budaya organisasi berefek
signifikan dan positif pada kinerja karyawan dan keterikatan karyawan, gaya kepemimpinan situasional,
dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
karyawan PPA Cluster Sintang Kalimantan Barat.

Kata kunci: keterikatan karyawan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kinerja karyawan dan
kepuasan kerja
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I. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) dapat
dikatakan merupakan aset berharga untuk
mengoptimalkan  dan  mendayagunakan
kualitas organisasi (Edison et al., 2016).
Menurut (A. A. P. Mangkunegara, 2013),
kinerja karyawan merupakan kualitas serta
jumlah/besar-kecil hasil yang telah didapat
karyawan  ketika  menjalankan  dan
mengemban  tanggungjawabnya  dalam
perusahaan.

Pusat Pengembangan Anak (PPA) adalah
program pengembangan anak dan remaja
secara holistik. PPA merupakan program
yang bangun oleh Compassion yang bekerja
sama dengan gereja mitra dengan tujuan
mewujudkan misi yaitu: “Membebaskan
anak-anak dari kemiskinan dalam nama
Yesus”. Di dalam cluster Sintang, terdaftar
14 PPA yang tersebar di beberapa daerah
Kalimantan Barat. Masing-masing PPA
memiliki 5 orang staf yang terdiri dari
Koordinator PPA, Koordinator Tutor Mentor
(KTM), sekretaris, bendahara, dan Staf
Perlindungan Anak (SPA) dengan jobdesk
yang berbeda-beda (COMPASSION, 2021).
Berdasarkan data pra-riset yang diperoleh
dari beberapa penanggung jawab PPA Gereja
Mitra yang berada dalam naungan Cluster
Sintang, menyatakan bahwa kondisi kinerja
karyawan masih belum optimal, dimana
masih ada beberapa KTM lalai dalam
mengkoordinir tutor dan mentor sehingga
kegiatan belajar-mengajar tidak sesuai
dengan kurikulum yang telah dibuat. Selain
itu, masih terdapat beberapa sekretaris yang
tidak dapat mengkoordinir dokumen yang
masuk seperti surat dari sponsor untuk anak
yang telat disampaikan kepada anak.
Selanjutnya berdasarkan hasil pra-riset
kondisi  kinerja bendahara, masih ada
beberapa yang tidak dapat menyusun laporan
keuangan dengan benar seperti bukti-bukti
transaksi yang hilang. Masalah kinerja yang
paling banyak terjadi adalah  Staf
Perlindungan Anak (SPA) yang tidak

mengenal anak, padahal tanggung jawabnya
adalah  untuk  melindungi  anak-anak.
Berdasarkan masalah kinerja karyawan di
atas, tentunya merupakan  kelalaian
Koordinator PPA vyang tidak dapat
mengkoordinir karyawannya secara
keseluruhan. Oleh sebab itu diperlukan
evaluasi dalam  meningkatkan  kinerja
karyawan yang ada di PPA Cluster Sintang.
Adapun ukuran yang mengindikasikan hasil
kerja karyawan adalah sebagai berikut: (1)
seberapa baik hasil kerja karyawan, (2) hasil
kuantitas karyawan, (3) kemampuan dalam
mengemban  tanggungjawab, dan (4)
pemenuhan tanggungjawab (Mangkunegara,
2013). Faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan antara lain: keterikatan karyawan,
gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan
kepuasan kerja.

Keterikatan karyawan adalah situasi di mana
karyawan terlibat secara kognitif, fisik dan
emosional dalam peran pekerjaan mereka,
situasi ini menunjukkan bahwa karyawan
menemukan pekerjaan mereka bermakna,
sehingga sejauh mana mereka memilih untuk
berinvestasi dalam pekerjaan mereka dengan
tujuan mencapai pertumbuhan pribadi dan
karir (Kahn, 1990). Terdapat beberapa riset
yang dilaksanakan oleh (Riyanto et al., 2021)
menunjukkan hasil bahwa keterikatan
karyawan tidak menunjukkan pengaruh
secara langsung pada hasil kerja karyawan,
namun Kketerikatan karyawan memberikan
pengaruh tidak langsung kepada kasil kerja
karyawan melalui kepuasan kerja.

Dari data pra-riset yang diperoleh dari
beberapa penanggung jawab PPA Gereja
Mitra yang berada dalam naungan Cluster
Sintang, menyatakan bahwa masih terdapat
staf yang tidak memiliki semangat dalam
ketika bertugas, hal ini dibuktikan dengan
staf yang masih sering terlambat masuk
kantor.

Menurut gaya kepemimpinan adalah pola
perilaku yang sering dipakai oleh pemimpin
untuk mempengaruhi  karyawan supaya
tujuan organisasi dapat tercapai.
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Kepemimpinan menjadi  krusial ketika
perumusan dan perwujudan organisasi
sasaran. Bahkan kehancuran dan kesuksesan
organisasi, bangsa, atau entitas sosial mana
pun telah sebagian besar telah dikaitkan
dengan sifat gaya kepemimpinannya (Sakiru
etal., 2013).

Berdasarkan data pra-riset yang diperoleh
dari beberapa penanggung jawab PPA Gereja
Mitra yang berada dalam naungan Cluster
Sintang, menyatakan bahwa  budaya
organisasi di PPA yang ada dalam naungan
Cluster Sintang adalah kerja sama tim,
sehingga apabila salah satu staf tidak dapat
menyelesaikan tugasnya sendiri, maka staf
lain akan membantu.

Menurut hasil pra-riset yang telah dilakukan,
kepuasan kerja staf PPA Cluster Sintang, dasi

Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Kinerja
Hasil kerja karyawan ialah dasar dari kinerja
sebuah pekerjaan yang dipengaruhi oleh
karakter karyawan, dorongan dan pola pikir
yang dilakukan manajemen atas pencapaian
performa  pegawai  (Kasmir,  2018).
Sedangkan menurut (A. P. Mangkunegara,
2017) kinerja adalah hasil dari pencapaian
kinerja karyawan untuk menyelesaikan tugas
yang ada.
Setiap perusahaan mengharapkan Kkinerja
karyawan yang maksimal dan memuaskan.
Agar bisa Untuk mencapai hal tersebut
diperlukan target kinerja pegawai yaitu target
yang bersifat spesifik ditetapkan dan menjadi
tanggung jawab karyawan. Penting untuk
mengevaluasi  Kkinerja karyawan secara
obyektif. Artinya, pelaksanaan penilaian
harus  mencerminkan  keadaan  yang
sebenarnya pelaksanaan pekerjaan atau
mencerminkan keberhasilan dalam
melaksanakan pekerjaannya (Bakri, 2018)..

2.2 Pengertian Keterikatan

Karyawan
Keterikatan karyawan dapat dijelaskan oleh
tingkat di mana karyawan merasa terikat

sisi kondisi kolega sejawat memang saling
mendukung, namu beberapa staf masih ada
yang merasa bahwa gaji atau upah tidak
sesuai, hal ini dibuktikan dengan staf yang
memiliki pekerjaan ganda, sehingga tidak
fokus dalam mencapai visi dan misi
orgnisasi.

Berdasarkan kejadian-kejadian dijabarkan
tersebut, maka peneliti memutuskan untuk
mengambil judul “Pengaruh Keterikatan
Karyawan, Gaya Kepemimpinan Situasional,
dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening (Studi Pada Pusat
Pengembangan  Anak Cluster Sintang
Kalimantan Barat).

dengan perusahaan, puas diri, dan semangat
dalam setiap pekerjaan yang mereka kerjakan
(Robbins & Judge, 2016). Karyawan yang
terikat dengan perusahaan dapat
berkomitmen  secara  emosional  dan
intelektual untuk pekerjaan mereka dan dapat
melakukan yang terbaik untuk melebihi
target yang telah ditentukan (Mujiasih,
2015). Karyawan yang sudah memiliki
keterikatan akan selalu antusias dengan apa
yang mereka lakukan, karyawan akan
melakukan segala sesuatu dengan semangat,
memiliki  dedikasi untuk  kepentingan
organisasi (Anisa & Martono, 2019).

2.3 Pengertian Gaya

Kepemimpinan Situasional
Menurut (Lussier & Achua, 2010), para
pemimpin dapat menganalisis situasi mereka
dan lebih baik memahami bagaimana
mengganti atau menetralisir  gaya
kepemimpinan mereka untuk memberikan
yang terbaik kepemimpinan yang tepat untuk
situasi tertentu. Situasi dan keadaannya
adalah faktor penting yang mempengaruhi
proses kepemimpinan (Mirzal & Ninglasari,
2021).
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Dalam kepemimpinan situasional, setiap
pemimpin harus mendiagnosis situasi dengan
benar. Oleh karena itu, pemimpin yang
unggul berdasarkan teori ini harus dapat
menyesuaikan situasi dan perlakuan bawahan
sesuai dengan kebutuhan dan motivasi yang
berbeda. Kepemimpinan gaya ini sering
bervariasi di setiap kondisi. Beberapa
pemimpin cenderung memerintah dan selalu
menginstruksikan bawahan, dan beberapa
pemimpin cenderung memberikan dukungan
(Mirzal & Ninglasari, 2021).

Hipotesis Penelitian

Adapun hipotesis penelitian adalah sebagai
berikut:

H1=  Terdapat pengaruh keterikatan
karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan
PPA Cluster Sintang.

H2=  Terdapat pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
karyawan PPA Cluster Sintang.

I1l.  METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian Dalam
penelitian ini peneliti mengambil
pendekatan kuantitatif deskriptif. Pendekatan
ini adalah metode penelitian yg dilakukan
dengan mengolah data yang bersifat
kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2016)
penelitian dengan metode berikut bisa
diartikan menjadi metode yang berdasarkan
pada filsafat positivisme, digunakan buat
meneliti di populasi atau sampel tertentu.
Penelitian ini masuk ke pada jenis penelitian
naratif sebab penelitian ini bertujuan buat
menggambarkan kenyataan-kenyataan yg
terdapat ketika ini maupun di masa lampau
(Hamdi & Bahruddin, 2014).

3.2 Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian ini berada di 14 Pusat
Pengembangan Anak (PPA) yang berada di
bawah naungan Cluster Sintang di
Kalimantan Barat yang dilaksanakan pada
April 2022 hingga Juni 2022.

H3= Terdapat pengaruh budaya organisasi
ternadap kepuasan kerja karyawan PPA
Cluster Sintang.

H4= Terdapat pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan PPA Cluster
Sintang.

H5=  Terdapat pengaruh  keterikatan
karyawan terhadap kinerja karyawan PPA
Cluster Sintang.

H6=  Terdapat pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
PPA Cluster Sintang.

H7= Terdapat pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan PPA Cluster
Sintang.

H8=  Terdapat pengaruh  keterikatan
karyawan terhadap kinerja karyawan PPA
Cluster Sintang melalui kepuasan kerja.

H9= Terdapat pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
PPA Cluster Sintang melalui kepuasan kerja.
H10= Terdapat pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan PPA Cluster
Sintang melalui kepuasan kerja.

3.3 Sampel Penelitian

Dalam pengambilan sampel pada penelitian
ini ialah menggunakan metode non-
probability sampling yaitu teknik purposive
sampling. Teknik purposive sampling yaitu
cara menentukan sampel menggunakan
pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2016).
Jadi untuk batas minimum sampel yang
diambil adalah 59,574. Kemudian sampel
dibulatkan menjadi 60 karyawan dari 70
orang karyawan PPA Cluster Sintang yang
memenuhi  kriteria sampel yaitu sudah
bekerja minimal 6 bulan di PPA karena setiap
3 bulan sekali dilakukan evaluasi terhadap
staf dan staf yang lolos dua kali tahap
evaluasi dianggap layak untuk dijadikan
sampel.

3.4 Teknik Analisis Data
Dalam penelitian ini digunakan aplikasi
SPSS IBM versi 28 untuk menganalisa data.
Beberapa analisa data yang terdapat di dalam
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penelitian ini sebagai berikut: 1). Analisis
Pengaruh Secara Langsung 1). Analisis Jalur
(Path Analysis) untuk menerangkan akibat

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Uji Validitas
Uji validitas ialah kegiatan validasi
instrument dalam penelitian. Selanjutnya
rumus yang digunakan yaitu Product ukur
Moment (Pearson).
Tabel 5.12 Hasil Ujl Valldltas
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Berdasarkan hasil uji validitas tersebut, item
pertanyaan untuk seluruh variable dinyatakan
valid.
b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas diperlukan untuk menguji
tingkat keabsahan sebuah alat ukur. Uji
reliabilitas menggunakan perbandingan
Alpha Cronbach. yang dikatakan ideal
apabila di atas 0,6.

Tabel 5.13 Uji Reliabilitas Instrumen

No Variabel \_-‘,\."_’"::K.d: r:'l\l‘: Reterangan

| _Mszmhz;um X1 ___
3 bmsmu—' <

Rneri2 Kaoses (V) i 0.900 L60 | E
Bemuam B (2) L0871 | 060 | RELIABEL

I
|

AW

langsung dan tidak langsung seperangkat
variable yang dilengkapi dengan uji sobel.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas tersebut,
seluruh variable dinyatakan reliable.
c. Uji Normalitas

Pengujian normalitas data diuji
menggunakan Kolmogorov-Smirnov
menggunakan aplikasi SPSS dengan taraf
probabilitas (sig) 0,05. Uji Kolmogorov-
Smirnov meiliki Kriteria pengujian nilai
probabilitas sebesar (sig) > 0,05, maka data
berdistribusi normal, sedangkan jika kurang
dari 0,05 maka data yang didistribusi tidak
normal.
Adapun  hasil uji normalitas  dapat
diperhatikan dalam tabel di bawah ini:

Tabel 5.14 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandarcizes

his Residual
N 60|
Nomal Fersameters® Mean 0000000 |

Std Deviagen 171491313 |
Most Extreme Differences | Absolute 088

|Posittve | 096 |

Negative 1 -063 |
Test Statssc 088 |
\Asymp Sig (Qdabed) 0000 20077 |

a. Test dstribution is Normal
b. Calculated from data
¢, Liliefors Significance Comecbon

d. This is a lowaer bound of the true sonidcance

Dari hasil uji yang ditunjukkan pada tabel 5.7
maka data dinyatakan berdistribusi normal
karena 0,200 > 0,05. Karena hasil
menunjukkan nilai signifikansi 0,200
d. Uji Multikolinearitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui
apakah interkolerasi (hubungan yang kuat)
terjadi pada setiap variabel independent.
Metode yang digunakan dalam penelitian ini
ialah menggunakan metode Tolerance dan
VIF (Variance Inflaction Factor) dengan
standar pengambilan jika nilai Tolerance >
0,10 serta jika nilai VIF < 10,00 maka artinya
tidak terjadi multikolinearitas dengan hasil
sebagai berikut ini:
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Tabel 5.15 Hasil Uji Multikolinearitas

|_Colinearity Statistics _

Mode! [, Toerance | VIF
1 | (Constant) l

| Keteriatan Karyawan ' S500) 2000

Gaya Kepemimpinan ‘ 601 1664
| Sttuasional |

| Budsya Organisasi | 02| 1880

| Kepuasan Kerja | g;ll 1971

Dari hasil pengujian diatas dapat disimpulkan
pada penelitan ini lulus uji multikolinearitas.
e. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas menggunakan
pengujian dengan uji Glejser yang digunakan
dalam penelitian ini. Menurut Gujarati
(2018), dalam uji glejser meregresi nilai
absolut  residual  terhadap  variabel
independen. Ketika probabilitas signifikansi
di atas tingkat kepercayaan 5%, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak ada
heterokedastisitas dalam model regresi.

Adapun hasil uji heteroskedastisitas dapat
diperhatikan dalam tabel di bawah ini:.

Tabel 5.16 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients”

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas
pada tabel 5.7 menunjukkan nilai signifikansi
Keterikatan Karyawan (X1) adalah 0,051,
Gaya Kepemimpinan Situasional (X2) adalah
0,410, Budaya Organisasi (X3) adalah 0,417,
dan kepuasan kerja (Z) adalah 0,112. Maka
dapat dinyatakan tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas karena nilai signifikansi >
0,05.

f. Ujit
Ghozali (2018, 152) menyatakan perihal uji t
dipergunakan untuk menganalisis setiap
variabel independen terhadap variabel
dependen. Jika t table <t hitung yang artinya
nilai signifikansi uji t < 0,05 maka artinya
secara individual variabel independen

memberi  pengaruh  signifikan  kepada
variabel dependen. Nilai t tabel pada
penelitian ini adalah df = n-k = 60-5 = 55 =
1,676. Hasilnya ini bisa diperhatikan dalam
tabel di bawah ini:
Tabel 5. 17 Tabel Hasil Uji t Keterikatan
Karyawan (X1) Terhadap Kepuasan Kerja

(2)

Coetficients*
..........

Dari data table yang dipaparkan tadi, maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis 1
diterima yaitu Keterikatan Karyawan (X1)
memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan kepada Kepuasan Kerja (Z) karena
nilai t hitung lebih dari t tabel dan nilai
signifikansi 0,000 < probabilitas 0,05.
Tabel 5. 18 Tabel Hasil Uji t Gaya
Kepemimpinan (X2) Terhadap Kepuasan
Kera 2)

Cocfice | Coutcieris

8 |Snifes Bew | | =y
|Constarnt ‘ )| 002

3ye_MApommmpnan_Sa ate 1m {0

Dari hasil tabel yang dipaparkan, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesa 2 diterima yaitu
Gaya Kepemimpinan Situasional (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z) karena nilai t hitung
4,768 > t tabel 1,676 dan nilai signifikansi
0,000 < probabilitas 0,05.
Tabel 5. 19 Tabel Hasil Uji t Budaya
Organisasi (X3) Terhadap Kepuasan Kerja

Z)

Coefhicients”

11| (Comtur

Berdasarkan tabel di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis 3 diterima yaitu
Budaya Organisasi (X3) berefek signifikan
dan positif pada Kepuasan Kerja (2)
dikarenakan nilai t hitung 5,032 > t tabel
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1,676 dengan koefisien signifikansi 0,000 <
probabilitas 0,05.
Tabel 5. 20 Tabel Hasil Uji t Kepuasan
Kerja (Z) Terhadap Kinerja Karyawan (YY)

Coefficients*

vvvvvvvvvv

Dari pemaparan tabel 5.20, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis 4 diterima yaitu
Kepuasan Kerja (Z) berefek signifikan dan
positif pada Kinerja Karyawan (Y) karena
nilai t hitung 7,259 > t tabel 1,676 dan nilai
signifikansi 0,000 < probabilitas 0,05.
Tabel 5. 21 Tabel Hasil Uji t Keterikatan
Karyawan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan
(Y)

Coefficionts*

]

Dari data tabel 5.21, maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis 4 diterima yaitu Keterikatan
Karyawan (X1) berefek signifikan dan positif
pada Kinerja Karyawan (YY) karena nilai t
hitung 7,507 > t tabel 1,676 dan nilai
signifikansi 0,000 < probabilitas 0,05.
Tabel 5. 22 Tabel Hasil Uji t Gaya
Kepemimpinan (X2) Terhadap Kinerja
Kartyawan (Y)

oefficlents®

n Nz Crr
| (Cormtant

Dari data tabel 5.22, maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis 6 diterima yaitu Gaya
Kepemimpinan Situasional (X2) berefek
signifikan dan positif pada Kinerja Karyawan
(YY) karena nilai t hitung 6,578 > t tabel 1,676
dan nilai signifikansi 0,000 < probabilitas
0,05.
Tabel 5. 23 Tabel Hasil Uji t Budaya
Organisasi (X3) Terhadap Kinerja
Karyawan (YY)

Coefficients®

ceficianty
)| 5 Fe
|Comatart o )

Dari data tabel 5.23, maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis 7 diterima yaitu Budaya
Organisasi (X3) berefek signifikan dan
positif pada Kinerja Karyawan (Y) karena
nilai t hitung 7,168 > t tabel 1,676 dan nilai
signifikansi 0,000 < probabilitas 0,05.

g. Persamaan Sub-Struktur I (Independen
Terhadap Intervening)

Z = Pzx1X1 + Pzx2X2 + Pzx3X3 + ¢l
Keterangan:

Z = Variabel dependen Kepuasan Kerja

X1 = Variabel independen Keterikatan

Karyawan

X2 = Variabel independen Gaya
Kepemimpinan Situasional

X3 = Variabel independen Budaya
Organisasi

Pzx1 = Koefisien jalur X1 ke Z

Pzx2 = Koefisien jalur X2 ke Z

Pzx3 = Koefisien jalur X3 ke Z

el = Koefisien jalur variabel error 2

Adapun hasilnya dapat diperhatikan pada
tabel berikut ini:

Tabel 5. 24 Koefisien Jalur Sub-Struktur |

Tubel &, 24 Kowfisien Jalur Sub-Straktur |
Hubuagan Koefisien | Sy Sig Frens Sag. R
Dari Ke Jakur
[Tx2 ] [ 0643 | 6397 u-n:.f
X2 Z | 0530 | 4764 | 0,000 | 18,118 [ 0,000 | 0,493
xa 0,551 S.030 | 000

Dari data pada tabel 5.24 blsa dlllhat bahwa
nilai Fhitung senilai 18,118 dengan nilai
signifikan = 0,000, karena nilai signifikan <
0,005, maka artinya keterikatan karyawan,
gaya kepemimpinan situasional, dan budaya
organisasi berefek pada kepuasan kerja.
Selanjutnya pengujian secara individual
dilakukan dengan membandingkan nilai
probabilitas 0,005. Nilai sig pada variabel
X1, X2, dan X3 terhadap Z adalah 0,000,
maka secara individual variabel keterikatan
karyawan, gaya kepemimpinan situasional
dan budaya organisasi berefek signifikan
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pada kepuasan kerja. Sedangkan nilai
koefisien residu = V1 - 0,493 = 0,712.

(Koo
\\L \h/ 1643

— el=Q,
'./ \} D23 f/ o \‘|
S\ St o N @ 4
Ca g

Gambar £ 1 Daagrae Jabur Sub-Struktur 1

Sehingga diperoleh persamaan model Z =
0,643X1 + 0,530X2 + 0,551X3 + 0,712¢]1.

h. Persamaan  Sub-Struktur I
(Independen dan Intervening Terhadap
Dependen)

Y = Pyx1X1 + Pyx2X2 + Pyx3X3 +
Pyx4X4 + ¢l

Keterangan:

Y = Variabel dependen Kinerja
Karyawan

X1 = Variabel independen Keterikatan
Karyawan

X2 = \Variabel independen Gaya
Kepemimpinan Situasional

X3 = Variabel independen Budaya
Organisasi

X4 = Variabel independen Kepuasan
Kerja

Pyx1 = Koefisien Jalur X1 ke Y

Pyx2 = Koefisien Jalur X2 ke Y

Pyx3 = Koefisien Jalur X3 ke Y

Pyx4 = Koefisien Jalur X4 ke Y

e2 = Koefisien jalur variabel error 2

Tabel 5. 1 Koefisien Jalur Sub-Struktur |1

[Trubungan | Koofiseets Jalit | luay | SiE | Fones | Sip R

| Dan | Ke |

1L.X1 | 702

X2 Y 0,654
X3 0,685

B —

Dari data pada tabel 5.25 kita bisa mengetahui
bahwa nilai Fhitung sebesar 38,307 dengan nilai
signifikan = 0,000, karena nilai signifikan <
0,005, maka berarti keterikatan karyawan, gaya

kepemimpinan situasional, budaya organisasi,
dan kepuasan kerja memberi pengaruh kepada
hasil kerja karyawan. Kemudian pengujian
individual dilakukan dengan perbandingan nilai
probabilitas 0,005. Nilai sig pada variabel X1,
X2, X3, dan Z terhadap Y adalah 0,000, maka
secara individual variabel keterikatan karyawan,
gaya kepemimpinan situasional dan budaya
organisasi  berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Sedangkan nilai koefisien residu
=1 -0,700 = 0,5477 = 0,548.

¢ S 2 Dungram Jalur Sub-Serakoar 11

Sehingga diperoleh persamaan sebagai berikut :
Y =0,702X1 + 0,654X2 + 0,685X3 + 0,690X4 +
0,548¢l.

i.  Uji Mediasi (Uji Sobel)
Uji mediasi dilakukan dengan menggunakan uji
sobel yang memiliki standar mediasi diterima jika
nilai t hitung lebih dari nilai t tabel.
1. Pengaruh Keterikatan Karyawan
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja
Sab = \b 2sa2 + a 2 sh2 + sa2 sb2
Sab =V (0,148)2(0,101)2 + (0,736) 2(0,023)2
+(0,101)2(0,023)2
=+0,000515396
=0,022702339
Ab =0,736 * 0,148 = 0,108928
t = Ab / Sab = 0,108928 / 0,022702339 =
4,798095817
dari pemaparan uji sobel tadi, maka didapat
nilai thitung adalah 4,798, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa hipotesis 8 diterima, yaitu
keterikatan karyawan memberi pengaruh
kepada hasil kerja karyawan melalui kepuasan
kerja karena nilai thitung yaitu 4,798 > ttabel
yaitu 1,676.
2. Pengaruh  Gaya Kepemimpinan
Situasional Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Kepuasan Kerja
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Sab = \b 2s5a2 + a 2 sh2 + sa2 sh2

Sab = (0,192)2(0,101)2 + (0,736) 2(0,040)2
+(0,101)2(0,040)2

=0,001259085

= 0,035483586

Ab=0,736 *0,192 = 0,141312

t = Ab / Sab = 0,141312 / 0,035483586 =
3,982461092

Dari pemaparan uji sobel tadi, diperoleh nilai
thitung adalah 3,982, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa hipotesis 9 diterima, yaitu
gaya kepemimpinan situasional berpengaruh
kepada hasil kerja pekerja lewat kepuasan
kerja karena nilai thitung yaitu 3,982 > ttabel
yaitu 1,676.

3. Pengaruh Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja

V. KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan

1. Menurut hasil analisis dan
pemaparan, maka dapat ditarik
kesimpulan antara lain:

2. Keterikatan karyawan memberi
pengaruh positif dan signifikan
kepada tingkat kepuasan kerja
pada staf PPA Cluster Sintang.

3. Gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan
kerja pada staf PPA Cluster
Sintang.

4. Budaya keorganisasian memberi
efek signifikan dan positif pada
tingkat kepuasan kerja pada staf
PPA Cluster Sintang.

5. Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada staf PPA
Cluster Sintang.

6. Keterikatan kerja berefek
signifikan dan positif pada
kinerja karyawan pada staf PPA
Cluster Sintang.

Sab = \b 2sa2 + a 2 sh2 + sa2 sbh2

Sab = (0,527)2(0,101)2 + (0,736) 2(0,105)2
+(0,101)2(0,105)2

=0,008917778

=0,094433987

Ab =0,736 * 527 = 0,387872

t = Ab / Sab = 0,387872 / 0,094433987 =
4,107334776

Dari pemaparan uji sobel tadi, diperoleh nilai
thitung adalah 4,798, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa hipotesis 10 diterima, yaitu
budaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan Kkerja
karena nilai thitung yaitu 4,107 > ttabel yaitu
1,676.

7. Gaya  kepemimpinan  berefek
signifikan dan positif pada hasil
kerja karyawan pada staf PPA
Cluster Sintang.

8. Budaya organisasi berefek
signifikan dan positif pada hasil
kerja karyawan pada staf PPA
Cluster Sintang.

9. Keterikatan  karyawan  berefek
secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja pada staf PPA Cluster Sintang.

10. Gaya kepemimpinan berpengaruh
secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja pada staf PPA Cluster Sintang.

11. Budaya organisasi berpengaruh
secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja pada staf PPA Cluster Sintang.
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5.2 Saran

1. Berdasarkan kesimpulan di atas,
maka beberapa saran yang dapat
diberikan yaitu sebagai berikut:

2.  PPA Cluster Sintang sebaiknya
memperhatikan  berbagai macam
faktor dalam meningkatkan Kkinerja
karyawan, baik fakto-faktor yang
telah dibahas dalam penelitian ini,
maupun faktor lain di luar penelitian
ini.
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