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ABSTRAK

Dalam lingkungan pendidikan tinggi, budaya organisasi memiliki peran penting dalam
membentuk suasana kerja yang kondusif dan mendukung kepuasan kerja karyawan. Budaya
organisasi yang positif mampu menciptakan nilai, norma, dan perilaku kerja yang selaras
dengan tujuan institusi, sehingga mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal.
Meskipun dalam beberapa kasus pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja tidak
selalu signifikan, budaya yang kuat tetap menjadi fondasi penting dalam menciptakan rasa
memiliki, keterlibatan, dan kenyamanan kerja bagi para tenaga pendidik dan staf pendukung.
Hal ini pada akhirnya berdampak pada kualitas layanan pendidikan dan produktivitas institusi
secara keseluruhan

Kata Kunci - Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja..

ABSTRACT
In the higher education environment, organizational culture plays an important role in

shaping a conducive work atmosphere and supporting employee job satisfaction. A positive
organizational culture can create values, norms, and work behaviors that align with the
institution's goals, thereby encouraging employees to work optimally. Although in some cases
the influence of organizational culture on job satisfaction is not always significant, a strong
culture remains a crucial foundation in fostering a sense of belonging, engagement, and
comfort among academic and support staff. Ultimately, this impacts the quality of educational
services and the overall productivity of the institution.

Keywords: Organizational Culture, Job Satisfaction.

1. PENDAHULUAN

Organisasional Culture mencakup berbagai nilai, norma yang mempengaruhi cara bawahan
berfikir, berperilaku dan bertindak dalam suatu perusahaan (Schein, 2004). Tiga aspek
Organisasional Culture adalah inovatif, birokrasi dan pendukung menentukan setiap jenis
berkenaan dengan pemikiran, perilaku dan sikap. Inovasi dipandang sebagai kreativitas, tugas
dan orientasi resiko. Birokrasi dianggap berorientasi pada hirarki mimiliki tingkat peraturan dan
prosedur. Dukungan dipandang sebagai orientasi hubungan, kepercayaan dan kolaborasi
antara pengusaha dan karyawan (Quan H.N Tran 2020). Organizational Culture adalah pola
pikir seseorang membedakan satu dengan yang lain, didalam suatu organisasi atau diluar
organisasi. Termasuk didalamnya nilai — nilai, kepercayaan, dan perilaku karyawan yang
berbeda. Menurut (Quan, 2020), Organizational Culture adalah kerangka kerja nilai,
kepercayaan, sikap, norma atas perilaku karyawan dengan harapan yang sesuai dengan
organisasi.
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Tuntutan untuk mengelola sumber daya manusia dengan profesional seperti lembaga
pendidikan dimana pengelolaan perguruan tinggi mendapat tantangan yang tidak kalah
besarnya dari dampak era 4,0. Yaitu tantangan kompetisi, strategi, dan teknologi. Dampak
tersebut dapat memberikan pengaruh positif tetapi juga berpengaruh negatif tergantung dari
kesiapan perguruan tinggi di dalam menyikapinya. Kemampuan suatu perguruan tinggi
bertahan dan berkembang dalam era 4,0 sangat ditentukan oleh kompensi sumber daya
manusia yang dimilikinya.

Budaya organisasi di STIKES YATSI tercermin dalam sistem kerja yang bersifat sentralistik,
dengan penerapan Standar Operasional Prosedur (SOP) di berbagai bidang administrasi dan
akademik. Budaya ini memiliki ciri birokratis, di mana pengambilan keputusan sering kali harus
melalui rapat berulang dan mengikuti aturan yang ketat. Hal tersebut di satu sisi dapat
meningkatkan disiplin dan mendorong inovasi dalam pekerjaan, namun di sisi lain juga dapat
menurunkan fleksibilitas dan menghambat respons cepat terhadap peluang eksternal.

Kepuasan kerja karyawan, baik tenaga pendidik maupun tenaga kependidikan, sangat
dipengaruhi oleh bagaimana budaya organisasi ini diterapkan. Jika budaya birokratis
dijalankan secara efisien dan disertai komunikasi yang baik, maka dapat menciptakan motivasi
dan kepuasan kerja. Namun, jika tidak dikelola dengan tepat, budaya ini dapat menimbulkan
ketidakpuasan akibat lambannya proses pengambilan keputusan dan kurangnya dukungan
terhadap karyawan.

Oleh karena itu, penting untuk mengkaji kembali pengaruh budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja di STIKES YATSI agar tercipta lingkungan kerja yang lebih kondusif dan
produktif bagi seluruh karyawan.

Perumusan Masalah Penelitian
Dari penjelasan diatas maka perumusan masalah dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap perilaku
kepemimpinan?

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan?

3. Apakah perilaku kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan?

4. Apakah budaya organisasi berpengaruh secara tidak langsung terhadap kepuasan kerja
melalui perilaku kepemimpinan sebagai variabel mediasi?

Tujuan Penelitian:

1. Menelaah sejauh mana pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi terhadap perilaku
kepemimpinan dalam institusi pendidikan tinggi.

2. Mengkaji pengaruh budaya organisasi terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di
lingkungan pendidikan tinggi.
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3. Menganalisis hubungan antara perilaku kepemimpinan dan kepuasan kerja tenaga pendidik
serta staf pendukung.

4. Mengevaluasi peran budaya organisasi dalam memengaruhi perilaku kepemimpinan secara
tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

Manfaat Penelitian:

1. Memberikan kontribusi berupa informasi dan pertimbangan bagi manajemen STIKes YATSI dalam
menyusun kebijakan yang berkaitan dengan budaya organisasi, perilaku kepemimpinan, dan kepuasan
kerja karyawan, untuk membangun suasana kerja yang mendorong antusiasme dan motivasi karyawan.

2. Menjadi referensi dan bahan pertimbangan bagi peneliti lain yang tertarik untuk
mengembangkan kajian lebih lanjut terkait pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan
kerja di sektor pendidikan tinggi.

Batasan Penelitian:

1. Penelitian ini difokuskan pada analisis pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku
kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan di lingkungan STIKes YATSI, tanpa membahas
institusi pendidikan tinggi lainnya.

2. Jumlah responden dalam penelitian ini dibatasi pada 130 orang karyawan yang bekerja di
STIKes YATSI.

3. Pengambilan sampel dilakukan dengan metode purposive sampling, dan pengujian
hipotesis dilakukan menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS.

Naskah ini terdiri dari: Pendahuluan, Metode Penelitian, Hasil dan Pembahasan, Kesimpulan
dan Saran, serta Daftar Pustaka. Dalam penulisan isi haskah, template ini harus digunakan
untuk memudahkan penulis dalam mengatur tata letak. Penulis diharapkan mematuhi aturan
penulisan naskah ini sebaik mungkin. Naskah ditulis pada kertas ukuran A4 (21 cm x 29,7 cm),
dengan margin cermin yaitu atas = 30 mm, bawah = 25 mm, kiri (dalam) = 25 mm, dan kanan
(luar) = 20 mm. Isi naskah diketik menggunakan font Arial ukuran 11 pt dengan spasi 1, dalam
format file MS Word. Panjang isi naskah berkisar antara 10 hingga 15 halaman.

Penulis tidak perlu mengubah nomor halaman, header, dan footer. Bagian-bagian ini akan
ditambahkan oleh Editor setelah semua artikel dikumpulkan dan kemudian akan disusun
menjadi satu Jurnal.

2. METODOLOGI PENELITIAN

1. Research Design
This study employs a quantitative approach with a causal research type. Its main
objective is to examine the effect of the independent variable (Organizational Culture)
on the dependent variable (Job Satisfaction) through hypothesis testing. The study
adopts a cross-sectional design and hypothesis testing method.

2. Research Variables and Measurement

e Organizational Culture (independent variable): Measured using 11 statement items
on a 5-point Likert scale. The questions are based on Mackenzie (2013).
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e Job Satisfaction (dependent variable): Measured using 5 statement items based on
Heinonen & Korvela (2014).

3. Population and Sample
The population of this research includes all employees of STIKES YATSI, totaling 130
individuals. The sampling technique used is purposive sampling, resulting in a sample
of 93 respondents, determined using the Slovin formula with a 5% margin of error.

4. Data Collection Techniques
Primary data were collected through closed-ended questionnaires using a Likert scale.
Secondary data were obtained from STIKES YATSI documentation. The questionnaire
includes respondent profiles and their perceptions of Organizational Culture,
Leadership Behaviour, and Job Satisfaction.

5. Instrument Validity and Reliability Tests
Validity testing was conducted through factor loading analysis in SEM-PLS. An item is
considered valid if its loading factor value is = 0.5. Reliability testing was conducted
using Cronbach’s Alpha and Composite Reliability (CR), with values = 0.7 considered
reliable. The Average Variance Extracted (AVE) was used to assess convergent
validity, with a minimum required value of 0.5.

6. Data Analysis Techniques
Data were analyzed using Structural Equation Modeling with the Partial Least Squares
(SEM-PLS) version 3.0 approach. The analysis was conducted in two stages:

e Outer model: To test the validity and reliability of the constructs.

e Inner model: To examine the relationships between variables and assess the model's
predictive strength using R? and Q? values.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Organizational Culture

Organizational Culture merupakan pemecahan masalah adaptasi ekternal dan integrasi
internal, yang telah bekerja cukup baik dan dianggap sesuai yang diajarkan kepada anggota
baru sebagai cara yang benar untuk memahami cara berfikir, dan merasakan dalam kaitannya
dengan penyelesaian masalah dalam organisasi. (Schein et al, 2010).

Organizational Culture seperti yang (Hofstede, 2001) menunjukan, budaya bangsa organisasi
menetapkan nilai — nilai yang mempengaruhi karakter individu terhadap atasan. Keberhasilan
karyawan di dalam organisasi dicirikan oleh kemampuan mereka untuk memodifikasi perilaku
mereka untuk mengatasi Organizational Culture dan memainkan peran perting dalam
kepuasan dan kebahagiaan karyawan (Stokes, 2019).

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak tampak, yang dapat
menggerakkan orang — orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. Secara
tidak sadar tiap — tiap orang didalam suatu organisasi mempelajari budaya yang berlaku
didalam organisasinya. Apalagi bila ia sebagai orang baru supaya dapat diterima oleh
lingkungan tempat kerja, ia berusaha mempelajari apa yang dilarang dan apa yang diwajibkan,
apa yang baik dan apa yang buruk, apa yang benar dan apa yang salah, dan apa yang harus
dilakukan dan apa yang tidak boleh dilakukan di dalam organisasi tempat kerja itu. Jadi budaya
organisasi menyosialisasikan dan menginternalisasi pada para anggota organisasi.
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Budaya organisasi yang kuat mendukung tujuan - tujuan perusahaan, sebaliknya yang lemah
dan negatif menghambat atau bertentangan dengan tujuan - tujuan perusahaan. Dalam suatu
perusahaan yang budaya organisasinya kuat, nilai — nilai bersama dipahami secara
mendalam, dianut dan perjuangkan oleh sebagian besar para anggota organisasi (karyawan
Perusahaan).

Budaya organisasi menurut pandangan ini memberikan desain konseptual yang berisi standar
untuk mengambil suatu keputusan mengenai apa yang harus dilakukan dan bagaimana
melaksanakannya. Desain konseptual muncul dalam suatu proses interaksi sosial yang
berorientasi terutama pada pemecahan masalah.yang dari waktu — waktu himpunan budaya
yang diciptakan itu dialihkan dari generasi ke generasi secara berkesinambungan.

Empat Jenis Organizational Culture (Cameron & Quinn, 2006) :

1. Menunjukan budaya klan, yang terkait dengan fokus internal dan fleksibilitas. Budaya ini
dianggap sebagai supertif, dimana suatu organisasi dianggap sebagai keluarga kedua, dan
semua angggota diharapkan untuk berpartisipasi dalam proses kemajuan perusahaan.

2. Budaya adhokrasi, fokus eksternal dan fleksibilitas serta menganggap kreativitas dan
inovasi sebagai faktor utama yang berkontribusi kesuksesan sebuah organisasi.

3. Budaya Hierarki, yaitu fokus pada stabilitas internal. Budaya ini terkait erat dengan stabilitas
dalam suatu organisasi dan memiliki kebijakan dan peraturan yang jelas dari perusahaan.

4. Budaya pasar, yang ditandai dengan stabilitas dan fokus eksternal. Budaya ini dipimpin oleh
pancapaian dan koordinasi, yaitu berorientasi pada tugas, memiliki tujuan yang jelas dan
proses pengambilan keputusan.

Dimensi Organizational Culture

Dalam mempelajari organisation culture suatu organisasi mempunyai beberapa variabel yang
digunakan. Ricardo & Jelly Management Journal (2015) mengemukakan terdapat delapan
dimensi untuk menilai Organizational Culture perusahaan, yaitu :

1. Communications (Komunikasi). Dimensi ini terdapat jumlah dan jenis sistem
komunikasi, dan cara informasi yang dikomunikasikan. Dimensi tersebut adalah
komunikasi dua arah, apakah komunikasi tersampaikan dan terbuka untuk
mengihindari konflik pada jalur formal dan informal dalam menerima komunikasi.

2. studi (Pembelajaran). Leadership berhaviour memberikan kesempatan untuk
memberikan pelatihan, pengetahuan dan pendidikan bagi karyawannya, hal ini
merupakan kebutuhan perusahaan disaat sekarang maupun dimasa yang akan
datang.

3. Kompensation (Kompensasi). Dalam hal ini perusahaan memberikan penghargaan
atas kompensasi berupa bonus dan insentif terdadap dedikasi dan loyalitas bagi
karyawan sesuai dengan kriteria perusahaan. Agar terciptanya motivasi kerja yang
baik.

4. Decision Making (Pengambil Keputusan). Dimensi pengambilan keputusan bagi
perusahaan untuk kepentingan bersama agar terhindar dari konflk dan adanya
pemecahan masalah yang bersifat birokrasi.

5. Risk Taking (Pengambilan Resiko). Dalam organisasi perusahaan harus menilai
kreatifitas dan inovasi dari karyawan dalam melakukan pekerjaan apakah muncul
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adanya usulan untuk memajukan perusahaan. Dan pengaplikasian dalam melakukan
usulan - usulan tersebut.

6. Progam Design (Rancangan Program). Setiap perusahaan mengutamakan rancangan
program dalam jangka panjang dan jangka pendek, dalam rancangan program bersifat
reaktif atau proaktif dan mempunyai strategi, tujuan dan visi organisasi yang diketahui
oleh karyawan agar tercapainya tujuan dari perusahaan.

7. Team Work (Rekan Kerja ). Dimensi ini berkaitan dengan jumlah, jenis dan keefektifan
teamwork dalam organisasi, termasuk kerjasama antar departeman yang didasarkan
pada kepercayaan beberapa fungsi atau unit dan dukungan terhadap proses kerja.

8. Management Practice (Praktek Manajemen). Dalam perusahaan harus mempunyai
kebijakan dalam keadilan dan konsistensi manajemen dan karyawan, agar terciptanya
lingkungan kerja yang saling mendukung perbedaan.

Budaya yang kuat dan positif sangat berpengaruh terhadap perilaku dan efektivitas kinerja
perusahaan sebagaimana dinyatakan oleh (Deal & Kennedy, 1982), karena menimbulkan
antara lain sebagai berikut :

1. Nilai - nilai kunci yang saling menjalin, tersosialisasikan, menginternalisasi, menjiwai
pada para anggota, dan merupakan kekuatan yang tidak tampak.

2. Perilaku - perilaku karyawan secara tak disadari terkendali dan terkoordinasi oleh
kekuatan yang informal atau tidak tampak.

3. Para anggota merasa komit dan loyal pada organisasi.

4. Adanya musyawarah dan kebersamaan atau kesertaan dalam hal - hal yang berarti
sebagai bentuk partisipasi, pengakuan, dan penghormatan terhadap karyawan.

5. Semua kegiatan berorientasi atau diarahkan kepada misi atau tujuan organisasi.

6. Para karyawan merasa senang, karena diakui dan dihargai martabat dan
kontribusinya, yaitu sangat rewarding.

7. Adanya koordinasi, intergrasi, dan konsistensi yang menstabilkan kegiatan - kegiatan
perusahaan.

8. Berpengaruh kuat terhadap organisasi dalam tiga aspek : pengarahan perilaku dan
kinerja organisasi, penyebarannya pada para anggota organisasi, dan kekuatannya,
yaitu menekan para anggota untuk melaksanakan nilai — nilai budaya.

9. Budaya berpengaruh terhadap perilaku individual maupun kelompok.

Kepuasan Kerja

Kesejahteraan karyawan sangat terkait dengan budaya perusahaan dan tergantung pada nilai

— nilai dan iman (Tarba, 2019). Bisa dikatakan bahwa karyawan puas, karena persepsi
karyawan sejalan dengan dengan organisasi budaya perusahaan. Menyarankan agar
memperkuat korelasi antara Organizational Culture dan kepuasan kerja akan meningkatkan
kinerja karyawan (Behary, 2016). (Braun, 2015) mengemukakan bahwa tingkat job satisfaction
yang lebih tinggi akan dapat meningkatkan produktivitas suatu perusahaan, sedangkan titik
kepuasan kerja yang lebih rendah akan membatasi hal tersebut. Beberapa para ahli
berpendapat bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh tiga indikator sebagai berikut: demografi,
jenis kelamin, kualitas dan usia: faktor introvert seperti pengakuan kinerja dan tanggung
jawab : dan faktor ekstrovert seperti gaji, kompensasi hubungan dengan manager dan kolega.

Parameter dalam mengukur suatu job satisfaction pada seseorang karyawan (Rusanita, Emy,
Setio, 2019), yaitu :
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1. Pekerjaan individu (work it self), yaitu bagaimana memberikan tugas — tugas dan
tanggung jawab kepada karyawan dari hasil kerja secara individu, dan dapat dilihat
dari proses pengerjaan tugas serta memberikan tanggung jawab pekerjaannya..

2. Imbalan (pay), yaitu merupakan imbalan yang selalu memiliki pengaruh tinggi terhadap
sebuah kepuasan kerja, akan tetapi dilihat lebih jauh dan luas lagi upah ini merupakan
gambaran sebuah dimensi kepuasan.

3. Promosi (Promotion), ialah kesempatan dalam menduduki jabatan yang lebih baik atau
tinggi ketika adanya pengembangan karir dalam suatu perusahaan tempat bekerja.

4. Pengawasan (Supervision), ialah kemampuan pimpinan untuk memberikan sebuah
panduan atau bimbingan tentang cara pekerjaan ataupun dengan sikap bagaimana
bekerja di perusahaan.

5. Tim work (Workers), mempunyai kecakapan dalam melakukan kerjasama sehingga
saling mendukung dengan sosial. Dimana teman dan kooperatif rekan kerja akan
memberikan suatu kepuasan terhadap diri karyawan sehingga merasa tenang dalam
melakukan pekerjaan.

6.

Indikator-indikator kepuasan kerja Fuad Mas’ud (2004) merumuskan sebagai berikut :

Kepuasan dengan gaiji (satisfaction with pay)

Kepuasan dengan promosi (satisfaction with promotion)

Kepuasan dengan rekan sekerja (satisfaction with co-wokers)
Kepuasan dengan penyelia (satisfaction with supervisor)

Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri (satisfaction with work itself)

aRwh =

Kerangka Konseptual

Setiap perusahaan terdapat organizational culture, dan Leadership Behaviour. Hal Ini sangat
berpengaruh kepada Job Satisfaction karyawan di lingkungan organisasi perusahaan.
Menurut (Fleisther, 2016) bahwa Leadership Behaviour cenderung lebih kuat pengaruhnya
terhadap job Satisfaction dimana job satisfaction karyawan lebih tinggi jika keinginan dan
kebutuhan terpenuhi. Hal ini dapat dipahami job satisfaction memang penting untuk suatu
perusahaan dalam usaha meningkatkan pendapatan dan dedikasi pada karyawan. (Martins,
2017), (Jabeen & Iskovac, 2018) menemukan Organizational Culture memiliki pengaruh yang
kuat dan signifikan serta berdampak pada peningkatan Leadership Behaviour dan job
Satisfaction. Mereka menyimpulkan bahwa Organizational Culture memiliki dampak positif
pada Leadership Behaviour dan Job satisfaction.

Organizational culture adalah indikator yang mendukung suatu perkembangan dan Job
satisfaction dengan pembelajaran akan memupuk koordinasi dan kerja tim sehingga atasan
memfasilitasi pembelajaran di dalam organisasi dan memiliki dampak positif pada Job
satisfaction. Leadership behaviour dalam pengambilan keputusan memilki pengaruh yang kuat
pada Job satisfaction para karyawan. (Quan & Tran 2020).

Dari uraian diatas maka penelitian ini dapat menyimpulkan adalah pengaruh Organizational
Culture terhadap Leadership Berhaviour dan Job satisfaction.
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Leaderhip
Behaviour

H3

H2

Gambar 1
Kerangka Konseptual

Berdasarkan gambar kerangka konseptual, terdapat independen variabel yaitu Organizational
Culture (Y), dengan variabel dependen yaitu Leadership Behaviour (X1). dan Job Satisfaction
(X3)

Perumusan Hipotesa

Organisasional Culture adalah indikator yang mendukung suatu pengembangan dan
kepuasan karyawan. Perilaku kepemimpinan melibatkan dalam pengambilan keputusan
terdapat pengaruh yang kuat pada job satisfaction para karyawan. (Quan et.,al 2020).
Kepuasan kerja secara positif mempengaruhi budaya.

Organizational Culture mempunyai peranan penting dalam setiap perusahaan, karena
penentukan apakah karyawan puas atau tidak ditempat kerja, dan hasilnya bahwa ada
pengaruh Organizational culture terhadap Leadership Behaviour dan Job Satisfaction
menyoroti pengaruh pengaruh positif. dapat mendorong peningkatan budaya organisasi yang
lebih positif. Semakin banyak aspek yang sejalan dengan harapan individu, maka tingkat
kepuasan kerja akan semakin tinggi. Selain itu, semakin tepat penerapan perilaku
kepemimpinan, maka kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat. (Trias, et al., 2019)

H1: Organizational Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap Leadership
Behavior.

Organisasional Culture yang mendukung kohesi kelompok diharapkan mengembangkan
efektivitas Leadership Behaviour di kalangan manajer dan karyawan. Dengan demikian
Organisasional Culture meningkatkan pengaruh Leadership Behaviour. (Quan, et., al 2020).
( Jabeen & lIsakovic, et.,al 2018) menemukan bahwa Organisasional Culture memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan berdampak pada peningkatan Leadership Behaviour.

H2: Organizational Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction.
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Robin (2010), menyatakan budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang dilakukan dan
dikembangkan oleh organisasi dan pola kebiasaaan dan falsafah pedoman dalam berfikir dan
bertindak dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya tumbuh menjadi kuat dan mampu
memacu organisasi kearah perkembangan yang lebih baik. Sedangkan kepuasan kerja
merupakan sikap umum seseorang individu terhadap pekerjaannya, semikin banyak aspek
yang sesuai dengan keinginan individu tersebut maka semakin tinggat kepuasan kerjanya.
Dari gambaran diatas tersebut dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya dengan mempertimbangkan aspek yang ada didalam
pekerjaannya sehingga timbul dalam dirinya suatu perasaan senang atau tidak senang
terhadap situasi kerja dan rekan kerjanya (Wexley dan Yulk, 2010). Dapat disimpulkan bahwa
semakin banyak aspek — aspek yang ada pada diri individu yang sesuai dengan budaya
organisasi tempatnya bekerja maka akan semakin tinggi kepuasan kerjanya. (Kirk L Rongga,
2001), hasil penelitian menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai sebesar 69%
terhadap kepuasan kerja. (Nurhajati,1995) hasil penelitian membuktikan adanya pengaruh
positif antara organisasi dengan kepuasan kerja.

METODOLOGI PENILITIAN
Rancangan Penelitian

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yaitu penelitian dari (Quan et.,al ,2020)
serta (Chandrasekara, 2019). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh
Organizational Culture terhadap Leadership Behaviour dan job satisfaction. Rancangan
penelitian yang digunakan testing hypothesis (uji hipotesa) yaitu jawaban sementara terhadap
masalah penelitian kebenarannya harus diuji secara empiris, dan harus menyatakan pertautan
antara dua variabel atau lebih. (Nazir, 1998 : 182).

Variabel dan pengukuran
Variabel Independen
Organizational Culture

Organizational Culture diukur dengan 11 pertanyaan yang diadopsi oleh (Mackenzie, 2013).
Menggunakan skala likert dengan interval 1 sampai dengan 5, dimana 1 = sangat tidak setuju
(STS), 2 = tidak setuju (TS), 3 = Ragu — Ragu (R), 4 = setuju (S), 5 = sangat setuju (SS).
Dengan pertanyaan tersebut adalah :

Saya Sebagai karyawan memiliki komitmen terhadap perusahaan
Saya mempunyai sikap dan keyakinan dalam berinovasi
Saya mempunyai sikap terhadap perubahan

Saya mengahadapi konflik dengan cara gaya resolusi
Saya merasa nyaman dengan gaya kepemimpinan saat ini
Saya merasa percaya kepada kepemimpinan saat ini
Saya merasa adanya keterbukaan dalam kepemimpinan
Saat kerja tim dan kerjasama saya merasa nyaman

Saya orang yang beorientasi pada tindakan

10 Saya berorientasi pada sumber daya manusia

11. Saya berorientasi pada pelanggan / costumer

©CONDUTAWN =

Job Satisfaction

Job Satisfaction diukur dengan 5 pertanyaan dikemukakan oleh (Heinonen & Korvela, 2014)
menggunakan skala likert dengan interval 1 sampai dengan 5, dimana 1 = sangat tidak setuju
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(STS), 2 = tidak setuju (TS), 3 = Ragu - ragu (R), 4 = setuju (S), 5 = sangat setuju (SS).
Dengan pertanyaan adalah :

Saya bersedia bekerja lebih keras untuk membantu perusahaan

Saya bangga bekerja diperusahaan termpat saya bekerja

Saya merasa memiliki perusahaan tempat saya bekerja

Saya akan mengajak teman untuk bekerja di perusahaan tempat saya bekerja
Sacara keseluruhan saya puas bekerja di perusahaan ini

aRrLb=

Populasi dan Sampel

Populasi pada penelitian adalah karyawan STIKES YATSI ( sekolah tinggi ilmu kesehatan ) di
Tangerang yang berjumlah 130 orang yang terdiri dari 3 prodi dan beberapa bagian. Metode
yang digunakan dalam pongambilan sampel pada poenelitian ini menggunakan Purposive
Sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan pertembangan tertentu (Hermawan &
Robert, 2014) dan dihitung menggunakan :

n= N
1+N(e)2
Keterangan:

n = Jumlah Sampel

N = Jumlah Populasi

e = Tingkat kesalahan (error) 5%

Mengacu pada rumus tersebut, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
n= 130

1+ 130 (5%)2 =92,8 = 93 Responden

Deskripsi Obyek Penelitian dan Karakteristik Responden

Tabel 1

Karateristik Responden

Sumber : data yang dihitung peneliti

Dari tabel 2 dapat dilihat bahwa dengan jumlah responden 130 orang. Dari karakteristik jenis
kelamin paling banyak adalah perempuan sebanyak 92 orang (70,2) hal tersebut karena
sebagai tenaga pengajar sangat diperlukan kesabaran dan ketelitian serta dalam dunia
pendidikan sangat dibutuhkan karakter individu untuk membimbing mahasiswa, serta tenaga
kesehatan lebih didominasi perempuan dari pada laki — laki. Hal ini karena tenaga kesehatan
pekerjaan yang dijalaninya adalah pelayanan terhadap pasien. Hal inilah yang terjadi pada
jenis kelamin perempuan sangat banyak. Pendidikan yang paling banyak adalah Magister
yaitu berjumlah 45 responden dengan Persentasi (34,6%) hal ini sudah menjadi tuntutan dari
Kementrian pendidikan seorang pengajar adalah minimal Magister dan bahkan sekarang
harus mempunyai gelar Doktor. kemudian setelah magister ada pendidikan sarjana dengan
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jumlah 34 responden dengan persentasi (26,2%) dimana dalam instrumen akreditasi bahwa
pendidikan minimal sarjana dapat dihitung unk tenaga kependidikan, tertinggi ke tiga
pendidikan setelah sarjana adalah pendidikan doktor dengan jumlah responden sebanyak 19
orang dengan jumlah persentasi sebesar (14,6%), kemudian yang berikutnya adalah
pendidikan Diploma sebanyak 15 orang dengan persentasi (11,5%).

Sumber dan Teknik Pengumpulan Data

Sumber data penelitian ini berasal dari data primer yang berupa kuesioner yang telah
dibagikan dan data sekunder berupa jumlah karyawan STIKES YATSI. Kuesioner atau Angket
sendiri adalah set yang berisi pernyataan atau pertanyaan yang diberikan kepada responden
untuk dijawab (Arikunto, 2013), Questioner dilaksanakan untuk memperolah data primer
dalam melakukan penelitian ini. Kuestioner adalah daftar pertanyaan — pertanyaan tertulis
(Hermawan & Robert, 2014). Data yang diperolah untuk penelitian ini adalah responden yakni
karyawan STIKes YATSI di tangerang, untuk memperoleh jawaban dari pernyataan tersebut
dengan tujuan untuk memperolah data yang sesuai dengan kenyataan tujuan penelitian,.
Daftar pertanyaan berisi tentang profil responden dan kegiatan pekerjaan dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawab sebagai karyawan mengenai organizational culture, Leadership
Behaviour dan Job satisfaction.

Kuesioner tersebut berupa daftar pernyataan dengan indikator-indikator tertentu sesuai
variabel yang digunakan yang dibuat peneliti dan harus dijawab oleh responden. Data primer
Menurut Sugiyono (2012) adalah sumber data yang langsung diberikan oleh dan/atau
diberikan pihak pertama. Sedangkan, Data Sekunder Menurut Sugiyono (2012) adalah
sebagai berikut: sumber data yang diperoleh melalui media lain seperti dokumen ataupun
diperoleh dari tangan kedua.

Pengujian Instrumen Penelitian

Uji instrumen dengan dilaksanakan adalah menguji Keabsahan dan kejujuran dari karyawan
STIKes YATSI. Dalam pengujian keabsahan biasaya dilakukan dengan mengukur sesuai
dengan yang seharusnya diukur, dan dalam pembuktikan kejujuran dari jawaban responden
berkaitan dengan ketetapan, kecermatan, dan prediktibilitas yang merupakan alat ukur
(hermawan & robert, 2014). Variabel pertanyaan yang diukur adalah : Organization Culture,
Leadership Behaviour dan Job satisfaction. Perlu dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas
terhadap alat ukur yang digunakan dalam penelitian.

Pembahasan Hasil Penelitian

Metode SEM-PLS merupakan pendekatan statistik yang mencakup dua komponen utama,
yakni model struktural dan model pengukuran. Oleh karena itu, proses evaluasi dalam SEM-
PLS dilakukan dalam dua tahap, yaitu: (1) penilaian terhadap model pengukuran, dan (2)
penilaian terhadap model struktural. Urutan evaluasi ini penting untuk diperhatikan agar hasil
analisis SEM-PLS benar-benar mencerminkan pengukuran yang valid atas konstruk laten
sebelum menarik kesimpulan mengenai hubungan antar variabel laten (Trujillo, 2009). Dalam
konteks penelitian mengenai peran budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan di
lingkungan pendidikan tinggi, dua model ini sangat penting untuk menjelaskan hubungan
antara budaya organisasi sebagai variabel laten dan indikator-indikator yang mengukurnya,
serta bagaimana hal tersebut berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja.
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Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model menjelaskan keterkaitan antara variabel laten dan indikator-indikatornya. Artinya,
model ini menunjukkan bagaimana budaya organisasi diukur melalui serangkaian indikator
spesifik, serta bagaimana indikator-indikator tersebut mencerminkan persepsi karyawan
terhadap budaya kerja di institusi pendidikan tinggi. Untuk memastikan bahwa indikator yang
digunakan memang tepat dalam mengukur konstruk budaya organisasi maupun kepuasan
kerja, dilakukan pengujian validitas konvergen dan validitas diskriminan.

Pengujian Validitas

Penguijian Validitas merupakan alat ukur yang harus dipahami sebelum melakukan analisis,
agar dapat mengetahui dan menggunakan kesesuaian dan kehandalan kuestioner dalam
pengujian validiatas ini dan dapat bertindak sebagai pengukuran valid atau tidaknya suatu
kuestioner yang diberikan diberikan kepada responden. Suatu questioner dikatakan valid jika
kuestioner mampu mengungkapkan pernyataan — pernyataan berdasarkan kesesuaian di
tempat penelitian. Uji validitas adalah langkah penting yang harus dilakukan sebelum analisis
data, dengan tujuan untuk menilai sejauh mana kuisioner tersebut akurat dan andal. Uji ini
berfungsi untuk menentukan apakah kuisioner benar-benar dapat mengukur apa yang
seharusnya diukur. Sebuah kuisioner dianggap valid apabila pertanyaannya mampu
merepresentasikan konsep yang ingin diungkap (Ghazali, 2014).

Dari pengertian tersebut diatas maka dapat disimpulkan bahwa validitas adalah suatu ukuran
yang menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrument. Prinsip validitas adalah
pengukuran atau pengamatan yang berarti prinsip keandalam instrument adalah pengumpulan
data. Instrumen harus dapat mengukur apa yang seharusnya sedang diukur. Jadi validitas
lebih menekankan pada alat pengukuran atau pengamatan. Terdapat dua macam Uji Validitas,
yaitu :

1. Convergent Validity

Dalam mengevaluasi validitas konvergen, indikator yang perlu dianalisis mencakup indicator
reliability dan construct reliability (Peter, 1981). Keandalan indikator diuji melalui nilai construct
loading. Berdasarkan hasil analisis awal (Gambar 1 dan Tabel 3), beberapa item indikator

budaya organisasi dan kepuasan kerja menunjukkan nilai di bawah batas minimum yang
direkomendasikan, yaitu 0,5, sehingga item-item tersebut harus dikeluarkan dari perhitungan.
Setelah dilakukan proses analisis ulang, hasil akhir yang ditunjukkan pada Tabel 6 dan
Gambar 2 memperlihatkan bahwa seluruh indikator yang tersisa memiliki nilai loading di atas
0,5. Ini menunjukkan bahwa seluruh item yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi
syarat sebagai alat ukur yang valid untuk merepresentasikan budaya organisasi dan kepuasan
kerja karyawan di lingkungan pendidikan tinggi.
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Tabel 2
Nilai Faktor Loading Semua Item TahapAkhir
Fact | Minimu
Kod or m Keputusa
e Pertanyaan Loa | Factor n
ding | Loading
OC | Saya berorientasi pada 056 _
10 sumber daya manusia 2780 0,5 Valid
OC | Saya beroreintasi pada 062
11 pelanggan / custumer 8259 0,5 Valid
LB2 | Saya peka terhadap
kebutuhan pribadi dan 064
menjadi pengikut dalam | 0,5 valid
. 368
kepedulian dengan rasa
suka dan hormat
LB3 | Saya menentang
perbedaan pandangan
dan melakukan tindakan | 0,64 .
pemutusa hubungan | 4407 0.5 valid
tetapi dengan alasan
dapat diterima
JS1 | Saya bersedia bekerja 093
lebih keras untuk | 2 0,5 valid
5996
membantu perusahaan
JS2 | Saya bangga bekerja 062
diperusahaan  tempat | ;; 0,5 valid
. 9896
saya bekerja

Organizati

Gambar 2

Algoritma PLS TahapAkhir

Sumber : SEM PLS Versi 3,0
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Construct reliability diperiksa menggunakan dua ukuran yaitu (1) composite reliability (CR) dan
average variance extracted (AVE). Ambang batas dari CR yang baik adalah di atas 0,6 dan
AVE adalah di atas 0,5 (Bagozzidan Yi, 1998). Berdasarkan Tabel 11 terlihat bahwa semua
nilai variable laten/konstruk baik nilai CR maupun AVE melebihi ambang batas yang
ditetapkan, yaitu 0,6 untuk CR dan 0,5 untuk AVE, sehingga dapat disimpulkan bahwa
konstruk yang digunakan telah memenuhi kriteria. Berdasarkan hasil tersebut, dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah pada convergent validity dalam model yang diuiji.
Oleh karena itu, pengujian dapat dilanjutkan ke tahap berikutnya, yaitu discriminant validity.

Discriminant validity

Validitas diskriminan dari masing-masing konstruk diuji menggunakan teknik cross-loading
(Vinzi et al., 2010). Nilai cross-loading dihitung berdasarkan korelasi antara skor komponen
dari setiap variabel laten—dalam hal ini budaya organisasi dan kepuasan kerja—dengan
indikator-indikator yang membentuknya, serta dibandingkan dengan indikator dari konstruk
lainnya. Jika korelasi antara indikator dengan konstruknya sendiri lebih tinggi dibandingkan
dengan korelasi terhadap konstruk lain, maka dapat disimpulkan bahwa konstruk tersebut
memiliki validitas diskriminan yang baik. Hasil pengolahan dari perangkat lunak SmartPLS
menunjukkan bahwa indikator-indikator budaya organisasi dan kepuasan kerja dalam konteks
institusi pendidikan tinggi telah memenuhi kriteria ini, menandakan bahwa kedua konstruk
tersebut terdistribusi secara tepat dan terpisah satu sama lain dalam model. Berikut adalah
output dari Smart PLS untuk cross loading konstruk dan item-itemnya:

Tabel 3

Cross Loading

Organizational Leadershi . .
Kode Cu?ture Behaviourp Job Satisfaction
OC 10 | 0.764469 -0.007747 0.099375
OC 11 | 0.960844 -0.1245 0.124726
LB 2 0.025646 0.77766 -0.182872
LB 3 -0.142753 0.955917 -0.193875
JS 1 0.092508 -0.219609 0.876253
JS 2 0.132223 -0.135348 0.827087

Sumber : SEM PLS Versi 3,0

Berdasarkan output dari perangkat lunak SEM PLS versi 3.0, Tabel 3 menunjukkan bahwa
nilai loading setiap indikator terhadap konstruknya—baik pada budaya organisasi maupun
kepuasan kerja—lebih tinggi dibandingkan nilai cross-loading terhadap konstruk lainnya. Hasil
ini mengindikasikan bahwa setiap indikator memiliki keterkaitan yang lebih kuat dengan
konstruk yang dimaksud, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah dalam
validitas diskriminan pada model yang digunakan.

Lebih lanjut, mengacu pada pendapat Ghozali (2008), validitas diskriminan juga dapat dinilai
dengan membandingkan nilai akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE) dengan
nilai korelasi antar konstruk. Dalam konteks ini, jika akar kuadrat AVE dari budaya organisasi
dan kepuasan kerja lebih tinggi daripada korelasi antara keduanya, maka masing-masing
konstruk dapat dikatakan memiliki validitas diskriminan yang memadai dalam menggambarkan
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peran budaya organisasi terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di lingkungan pendidikan
tinggi. Berikut adalah hasil penghitungannya

Tabel 4

Korelasi variable laten dan akar kuadrat AVE

. Organizational Leadership . ,
Variabel Culture Behaviour Job Satisfaction
Organizational
Culture 0.868226929
Leadership | 599136 0.871358709
Behaviour
Job 0.852025
Satisfaction 0.129856 -0.211721

Sumber : SEM PLS Versi 3,0

Dari Tabel 4 terlihat bahwa nilai akar kuadrat dari AVE (diagonal utama) lebih besar dari
korelasi masing-masing konstruk sehingga dapat dikatakan tidak ada masalah mengenai
discriminant validity.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Setelah diperoleh keyakinan bahwa tidak ada permasalahan pada model pengukuran, maka
langkah berikutnya yang perlu dilakukan adalah melakukan evaluasi terhadap model
structural. Salah satu evaluasi model structural adalah dengan melihat kekuatan dari variable
independen dari seluruh model. Kekuatan variable independen diperiksa dengan melihat nilai
kuadrat dari korelasivberganda (R?) dari variable dependen yang ada.

Tabel 5

Nilai R?Variabel Dependen

Variabel R Square
Leadership Behaviour 0.009828
Job satisfaction 0.056795

Sumber : SEM PLS Versi 3,0

Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa nilai R? untuk variabel Leadership Behaviour
sebesar 0,0098. Artinya, sebesar 0,98% variasi dalam perilaku kepemimpinan dapat
dijelaskan oleh konstruk Organisational Culture, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain yang tidak tercakup dalam model penelitian ini. Sementara itu, nilai R? untuk variabel
Job Satisfaction tercatat sebesar 0,0568, yang berarti bahwa sekitar 5,68% variasi dalam
kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh konstruk yang diteliti, sedangkan sisanya disebabkan
oleh variabel lain di luar model.

Menurut Ghozali (2008), evaluasi terhadap inner model juga dapat dilakukan dengan melihat
nilai predictive relevance (Q?. Q? digunakan untuk menilai sejauh mana model beserta
estimasi parameternya mampu memprediksi data observasi. Jika nilai Q? lebih besar dari nol,
maka model dikatakan memiliki kemampuan prediktif yang baik. Sebaliknya, nilai Q* yang
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kurang dari nol menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang rendah atau
kurang relevan.Berikut adalah nilai Q2 yang diperoleh dari hasil penghitungan.

Q? =1-(1-R?)(1- R%)
=1-0.9339
=0.0661

2
Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Q" sebesar 0.0661 atau lebih besar dari nol sehingga
dapat dikatakan bahwa model yang diperoleh memiliki predictive relevance.

Langkah terakhir pada evaluasi inner model adalah dengan melakukan evaluasi model secara
keseluruhan yang mana tidak bias dilakukan pada SEM-PLS. Untuk mengatasai masalah ini,
Tenen hauset. al. (2004) mengusulkan kriteria global untuk goodness-of-fit (GoF) yang bias
digunakan untuk validasi model SEM-PLS secara global. Formulasi yang diusulkan olehTenen
hauset. al. (2004) adalah :

GoF = (]?E)*(Ey)

= /(0.7463)*(0.0333)
=0.1577

Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh nilai Goodness of Fit (GoF) sebesar 0,1577.
Mengacu pada kriteria yang dikemukakan oleh Tenenhaus (2004), nilai GoF sebesar 0,1
dikategorikan sebagai kecil, 0,25 sebagai sedang, dan 0,38 sebagai besar. Dengan demikian,
nilai GoF yang diperoleh berada pada kategori kecil hingga sedang, namun cukup untuk
menunjukkan bahwa model penelitian ini memiliki tingkat kekokohan (robustness) yang
memadai, sehingga layak untuk dilanjutkan ke tahap pengujian hipotesis.

Pengujian Hipotesis

Dalam menentukan apakah suatu hipotesis signifikan secara statistik, perbandingan dilakukan
antara nilai t-statistic hasil pengujian dan nilai t-table. Jika nilai t-statistic melebihi nilai kritis t-
table, maka hipotesis tersebut dianggap signifikan secara statistik. Pada pengujian ini
digunakan uji satu arah dengan tingkat signifikansi 5%, sehingga nilai t-table yang digunakan
adalah sebesar 1,65. Berdasarkan data pada Tabel 16, dari tiga hubungan yang diuji dalam
model, hanya satu hubungan yang memiliki nilai t-statistic lebih besar dari 1,65. Artinya, hanya
satu hubungan yang terbukti signifikan pada tingkat signifikansi 5%, sementara dua hubungan
lainnya tidak menunjukkan signifikansi secara statistik.

Tabel 6
Estimasi nilai koefisien model

Standard T

Koefisien | “grror | statistics

Kesimpulan
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Organizational Tidak
Culture -> LB -0.099136 | 0.139117 | 0.712609 Signifikan

LB->JS | -0200821 | 0.11073 | 1.813604 | “'9MTKana
Organizational | ( 409947 | 0.117195 | 0.938159 | . 14K

Culture -> JS Signifikan
Sumber : SEM PLS Versi 3,0

Berdasarkan Tabel 6 didapat hasil :

H 1: yaitu bahwa pengaruh organizational culture terhadap leadership behaviour
mempunyai nilai koefisien sebesar -0,099136 dengan standard error sebesar 0,139117
dan mempunyai Nilai T statistik sebesar 0,712609 sehingga pengaruh antara
Organizational Culture terhadap Leadership Behaviour adalah tidak signifikan.

H2: vyaitu pengaruh antara Leadership Behaviour Terhadap Job Satisfaction mempunyai
nilai koefisien sebesar -0,200821 dengan standard error sebesar 0,11073 dan
mempunyai Nilai T statistik sebesar 1,813604 sehingga pengaruh antara Leadership
Behaviour terhadap Job Satisfaction adalah signifikan pada nilai alpha sebesar 5%.

H3: vyaitu Pengaruh antara Organisation Culture Terhadap Job Satisfaction mempunyai
nilai koefisien sebesar 0.109947 dengan standard error sebesar 0.117195 dan
mempunyai Nilai T statistik sebesar 0.938159 sehingga pengaruh antara Organisation
Culture terhadap Job Satisfaction adalah tidak signifikan

H4: vyaitu pengaruh antara Organizational Culture terhadap Leadership Behaviour melalui
Job satisfaction tampak terlihat pada tabel 16 estimasi koefisien model bahwa variabel
ini tidak terdapat pengaruh antara Organizational Culture terhadap Leadership
Behaviour melalui job satisfaction. Hal ini sama dengan peneliitian (rahayu dan
pujaningsih, 2009) yang menyimpulkan bahwa Job Satisfaction tidak dapat memediasi
pengaruh organizational culture dan leadership Behaviour.

Dari dari Tabel 6 dapat dilakukan Uji mediasi ini sering digunakan untuk menjawab hipotesis

4. Uji ini menjelaskan sebuah model proses hubungan dengan sebuah variable perantara di
antara variable penyebab dan variabel outcome. Setelah hubungan antara dua variable
terbentuk, adalah lazim bagi para peneliti untuk mempertimbangkan peran variabel lain dalam
hubungan ini. Uji mediasi yang dilakukan pada penelitian ini adalah menggunakan perumusan
oleh Sobel (1986) atau dikenal dengan uji sobel.

Uji Sobel adalah signifikan jika nilai dari statistic uji Sobel (z-hitung) lebih dari z-tabel dengan
tingkat signifikansi yang digunakan. Pada uji mediasi ini akan digunakan uji dua arah dan
dengan tingkat signifikansi 0.05. Karena itu uji mediasi akan signifikan atau HO ditolak jika z-
hitung lebih dari z-tabel = 1.96. Analisis mediasinya adalah apakah terdapat pengaruh
signifikan Organisation Culture terhadap Job Satisfaction dengan dimediasi oleh Leadership
Behaviour.

Dari Tabel 6 dapat dihitung nilai statistic uji sobel sebagai berikut:
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a*b

\/ { b2 # se (a)—u2 } + { @ *| se (b)—U2 }

_ (~0.0991)*(0.2008)
\/[(—0.20082)*(0.13912)+L(—o.09912 )*(01107%) ]

~0.6632

z —hitung =

Dengan menggunakan tingkat signifikansi a = 0.05 maka z — table adalah 1.96 (uji dua arah).
Karena nilai z - hitung = 0.6632 kurang dari z - tabel = 1.96 maka HO tidak ditolak atau dapat
dikatakan bahwa Leadership Behaviour belum bisa memediasi hubungan antara
Organisatonal Culure terhadap Job satisfaction.

Tabel 7

Uji Hipotesis dengan PLS

T .
Pengaruh Antar ici:?s:]f T Ta :;ezll
Variabel be P
t | an
Lead
Organiz ershi - < H
H ational — p 0.099 ?22 1.9 glja::
Culture Beha 1 6 au
. ung
viour
Leader
H  ship Job - hg S M
. — Satisf 0.200 1.9 diduk
Behavi . 382
action 8 6 ung
our
. Hs
Organiz b 0100 18 S Tidak
ational — Satisf 9 136 1.9 diduk
Culture action 6 ad
ung

Sumber : SEM PLS Versi 3,0
Hasil Penguijian Hipotesis:

Hipotesis 1: Organizational Culture berpengaruh  positif dan signifikan  terhadap
Leadership Behaviour.

Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cofficient (8) = -0.0991 dan T Statistics

=0.7126 < 1.96. Karena nilai T < 1.96 maka Hy diterima dan H1 ditolak, yang berarti hipotesis
1 tidak didukung, dimana tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan Organizational Culture
terhadap Leadership Behaviour. Dengan demikian semakin tinggi/baik Organizational Culture,
maka belum tentu semakin tinggi/baik Leadership Behaviour, sebaliknya semakin
rendah/buruk Organizational Culture, maka belum tentu semakin rendah/buruk Leadership
Behaviour.
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Hipotesis 2: Organizational Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction.

Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cofficient (B) = 0.1099 dan T Statistics =
0.9382 < 1.96. Karena nilai T < 1.96 maka Ho diterima dan H+ ditolak, yang berarti hipotesis 2
didukung, dimana terdapat pengaruh positif dan signifikan Organizational Culture terhadap
Job Satisfaction. Dengan demikian semakin tinggi/baik Organizational Culture, maka akan
semakin tinggi/baik Job Satisfaction, sebaliknya semakin rendah/buruk Organizational
Culture, maka pastinya semakin rendah/buruk Job Satisfaction.

Hipotesis 3: Leadership Behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction.

Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai cofficient (B) = -0.2008 dan T Statistics
=1.8136 < 1.96. Karena nilai T < 1.96 maka Ho diterima dan H1 ditolak, yang berarti hipotesis
3 tidak didukung, dimana tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan Leadership Behaviour
terhadap Job Satisfaction. Dengan demikian semakin tinggi/baik Leadership Behaviour, maka
belum tentu semakin tinggi/baik Job Satisfaction, sebaliknya semakin rendah/buruk
Leadership Behaviour, maka belum tentu semakin rendah/buruk Job Satisfaction.

Analisis Hasil dan Interpretasi

Tujuan dari pengujian hipotesis adalah untuk mengetahui apakah hipotesis Ho yang diuiji
diterima atau ditolak. Hal ini dapat dilihat dengan melihat nilai signifikansi (p) dari masing-
masing hasil uji hipotesis. Adapaun batas toleransi kesalahan (a) penerimaan dan penolakan
hipotesis adalah 5%. Apabila p < a atau < 0,05 dan T Statistics > 1.96, maka terdapat
pengaruh yang signifikan variabel x terhadap variabel y.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Budaya organisasi dalam institusi pendidikan tinggi, seperti STIKES YATSI, berperan sebagai fondasi
penting dalam membentuk pengalaman kerja yang positif bagi karyawan. Meskipun dalam hasil
penelitian ini budaya organisasi tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan secara langsung terhadap
kepuasan kerja, secara konseptual budaya yang adaptif, kolaboratif, dan berorientasi pada manusia
dapat memperkuat iklim kerja yang mendukung. Hal ini berpotensi meningkatkan rasa memiliki,
kebanggaan terhadap institusi, serta semangat untuk berkontribusi lebih. Budaya organisasi yang
selaras dengan nilai-nilai personal karyawan dapat mendorong kepuasan kerja, meski dalam studi ini
terdapat variabel lain yang lebih dominan seperti perilaku kepemimpinan.

Implikasi Manajerial

Hasil ini mengindikasikan bahwa manajemen lembaga pendidikan tinggi perlu memperhatikan nilai-nilai
yang diinternalisasikan dalam organisasi. Implementasi budaya kerja yang mendukung inovasi,
keterbukaan, dan penghargaan terhadap kontribusi individu dapat menjadi strategi jangka panjang
dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih memuaskan. Meskipun secara statistik tidak signifikan,
pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja tetap memiliki nilai praktis yang dapat
memperkuat loyalitas dan kinerja tenaga kerja, terutama dalam menghadapi tantangan pendidikan di
era digital dan kompetitif saat ini.
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Saran

1. Evaluasi dan Penyesuaian Budaya Kerja
Lembaga pendidikan tinggi perlu secara berkala meninjau elemen-elemen budaya organisasi
untuk memastikan kesesuaiannya dengan dinamika kebutuhan tenaga kerja dan
perkembangan lingkungan eksternal.

2. Peningkatan Komunikasi Internal
Budaya organisasi yang partisipatif dapat ditingkatkan melalui forum diskusi terbuka, pelatihan
nilai-nilai organisasi, dan penyusunan kebijakan yang melibatkan berbagai unit kerja.

3. Kolaborasi Antara Pimpinan dan Karyawan
Untuk meningkatkan kepuasan kerja, pimpinan perlu memperkuat peran mereka dalam
mengaktualisasikan budaya kerja melalui perilaku sehari-hari yang mencerminkan nilai-nilai
organisasi, seperti keadilan, penghargaan, dan perhatian terhadap kesejahteraan pegawai.

4. Penelitian Lanjutan
Disarankan untuk melakukan penelitian lanjutan dengan menambahkan variabel lain yang
dapat memediasi atau memoderasi hubungan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja,
seperti motivasi intrinsik, beban kerja, atau sistem penghargaan
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