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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh karakteristik budaya organisasi dan
semangat kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening
pada PT. Tunas Toyota Cilegon. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode
penelitian kuantitatif. Teknik Pemilihan sampel yang diambil ialah semua populasi yang ada
di PT. Tunas Toyota Cilegon yakni berjumlah 95 responden. Hasil penelitian menunjukan
bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara karakteristik budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan, terdapat pengaruh yang signifikan antara semangat kerja terhadap
kinerja karyawan, terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan Kkerja, terdapat pengaruh yang signifikan antara karakteristik budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh yang signifikan antara semangat kerja terhadap
kepuasan kerja, kepuasan kerja menjadi variabel intervening antara karakteristik budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan karena nilai pengaruh tidak langsung lebih besar dari
pengaruh langsung, kepuasan kerja tidak menjadi variabel intervening antara semangat kerja
terhadap kinerja karyawan karena pengaruh tidak langsung tidak sebesar pengaruh
langsungnya.

Kata Kunci : Karakteristik Budaya Organisasi, Kepuasan kerja, Kinerja karyawan, Semangat Kerja

CHARACTERISTIC APPROACH OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK
SPIRIT IN SOLVING EMPLOYEE PERFORMANCE PROBLEMS WITH JOB
SATISFACTION AS INTERVENING VARIABLES

Abstract

This study aims to determine the effect of the characteristics of organizational culture and
morale on employee performance with job satisfaction as an intervening variable at PT.
Toyota Cilegon shoots. This research was conducted using quantitative research methods.
The selection technique for the sample taken is all the population in PT. Tunas Toyota
Cilegon, amounting to 95 respondents. The results showed that there was no significant
influence between the characteristics of organizational culture on employee performance,
there was a significant influence between morale on employee performance, there was a
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significant influence between job satisfaction on employee performance, there was a
significant influence between the characteristics of organizational culture on satisfaction
work, there is a significant influence between morale on job satisfaction, job satisfaction
being the intervening variable between the characteristics of organizational culture on
employee performance because the value of the indirect effect is greater than the direct
effect, job satisfaction is not an intervening variable between morale on employee
performance because of the influence indirect effect is not as big as the direct effect.

Keywords: Characteristics of Organizational Culture, Job Satisfaction, Employee Performance, Morale

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset terpenting perusahaan karena perannya
sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan. Dalam suatu
perusahaan adanya budaya organisasi yang kuat agar nilai-nilai yang ada dapat benar-benar
dipahami dan diterapkan secara mendalam, di anut dan diperjuangkan oleh karyawannya agar
dapat tercapai kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dalam meningkatkan Kinerja
karyawan yang baik dan optimal. Budaya organisasi dapat mempengaruhi cara orang dalam
berprilaku dan harus menjadi acuan dalam menyelesaikan setiap tugas-tugasnya dan
kebijakan-kebijakan yang diambil.

Adanya semangat kerja mempunyai pengaruh yang besar bagi setiap para karyawan
dalam bekerja, jka semangat kerja karyawan tinggi cenderung dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan baik dan cepat sebaliknya jika semangat kerja karyawan rendah maka pekerjaan pun
kurang terlaksana dengan baik dan lambat. Menurut Hasibuan (2009) Semangat kerja adalah
keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaanya dengan baik serta berdisplin
untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal.

Kinerja merupakan hasil kerja yang diperoleh dari melaksanakan tugas diberikan
kepada seseorang hasil dan kualitas prestasi kerja yang maksimal tidak dapat dilepaskan oleh
hasil yang dibangun oleh seorang pimpinan yang memberikan semangat kerja kepada
bawahannya agar dapat tercapainya visi dan misi perusahaan. Secara garis besar kinerja
adalah hasil akhir dari serangkaian pekerjaan yang dilaksanakan seseorang karyawan dalam
suatu perusahaan sebagai pemenuhan tuntutan beban kerja yang menjadi tanggung jawab.
Maka jika seseorang karyawan dinilai baik hasil dari kinerjanya akan menghasilkan nilai baik
dengan terciptanya berbagai target output dalam perusahaan karena kinerja yang baik yang
dapat diukur tingkat hasilnya secara nyata dan dibuktikan hasil kerjanya.

Berdasarkan wawancara terhadap beberapa karyawan di PT. Tunas Toyota didapatkan
hasil bahwa perusahaan mengalami permasalahan tentang kinerja. Hal ini ditunjukan dengan
kondisi Kkinerja yang kurang mendukung. Tingkat kepuasan kerja yang kurang pada
perusahaan tersebut sehingga membuat karyawan mengalami ketidaknyamanan dalam
menyelesaikan pekerjaan. Contoh ialah karyawan dengan beban kerja yang berlebihan yang
diberikan atasan kepada bawahan yang tidak sesuai dengan job desc nya masing-masing
karyawan merasa dikerjar waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya yang mengakibatkan
kinerja karyawan yang kurang optimal tidak kunjung berkembang.

Tabel. 1 Target dan Periodical Maintenance PT. Tunas Toyota Cilegon Tahun 2020
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No| Bulan | Target | Eealisas i)
1 Jm 112 jlun] -85
2 | Echsan 128 115 ]
3 Manct 134 3 T
d April 4% i ™
5| M 130 37 2
8 Tk | o0 €0 [T
Jiils E ] 104G

| B | Amasm | 143 I T
|9 | Sepmember| 143 T %
10| Qhpgber | 155 37 ™
11 | Nowember | 154 &7 .
12 | Drememmber | 152 (] [

Sumber ; data diolah dari laporan kinerja PT. Tunas Toyota Cilegon

Berdasarkan pada Tabel 1 tersebut bahwa pencapaian target beberapa bulan terakhir ini tidak
tercapai. Pada bulan Januari dan Febuari tahun 2020 persentasenya sudah cukup baik
walaupun target belum tercapai, namun pada bulan April dan Mei 2020 persentasenya
semakin menurun. Sehingga pekerjaan karyawan masih belum dapat mencapai target yang
optimal.

TINJAUAN PUSTAKA

Karakteristik Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2002) Budaya organisasi sebagai suatu sistem makna bersama yang
dianut oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi-organisasi
lainnya. Dimensi Dan Indikator Rekrutmen Menurut Robbins (2008:485) memberikan
karakteristik budaya organisasi sebagai berikut : Inovasi dan keberanian mengambil resiko
(Inovation and risk taking) yakni sejaun mana karyawan didorong untuk bersikap inovatif
dan berani menambil resiko. Selain itu bagaimana organisasi menghargai tindakan
pengambilan resiko oleh karyawan dan membangkitkan ide karyawan. Perhatian pada hal-
hal rinci (Attention to detail) yakni sejauh mana karyawan diharapkan menjalankan presisi,
analisis, dan perhatian pada hal-hal detail. Penerapan pada PT. Tunas Toyota Cilegon.
Orientasi kepada hasil (Outcome Orientation) yakni sejauh mana manajemen berfokus lebih
pada hasil ketimbang pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.
Penerapan pada PT. Tunas Toyota Cilegon. Berorientasi kepada manusia (People
orientation) yakni sejauh mana keputusan-keputusan menajemen mempertimbangkan efek
dari hasil tersebut atas orang yang ada dalam organisasi. Penerapan pada PT. Tunas Toyota
Cilegon. Antara lain : mendorong karyawan yang menjalankan ide-ide mereka, memberikan
penghargaan kepada karyawan yang menjalankan ide-ide mereka, memberikan penghargaan
kepada karyawan yang menjalankan ide-ide. Berorientasi tim (Team orientation) yakni
sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja diorganisasi pada tim ketimbang pada individu-individu
untuk mendukung kerjasama. Penerapan pada PT. Tunas Toyota Cilegon. Antara lain :
dukungan atasan pada karyawan untuk bekerja sama dalam satu tim, dukungan atasan untuk
menjaga hubungan dengan rekan kerja di anggota tim lain. Agresifitas (Aggressiveness)
yakni sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitif ketimbang santai dan kompetitif
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untuk mejalankan budaya organisasi sebaik-baiknya. Penerapan pada PT. Tunas Toyota
Cilegon. Antara lain : persaingan yang sehat antar karyawan dalam bekerja, karyawan
didorong untuk mencapai produktivitas optimal. Stabilitas ( Stability) yakni sejaun mana
kegiatan-kegiatan organisasi menekankan status quo(kondisi yang tetap, tidak ada perubahan
apapun) sebagai kontras dari pertumbuhan.

Semangat Kerja

Menurut Nitisemito yang dikutip kembali oleh Darmawan Didit (2013:77), Semangat
kerja dapat diartikan juga sebagai suatu iklim atau suasana kerja yangterdapat di dalam suatu
organisasi yang menunjukkan rasa kegairahan di dalam melaksanakan pekerjaan dan
mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baikdan lebih produktif. Dimensi Dan
Indikator Semangat Kerja Menurut Nitisemito yang di kutip kembali oleh Menurut
Darmawan Didit (2013 : 77) yaitu Presensi yaitu mengenai ketidakhadiran pegawai dalam
pelasanaan tugas dan kewajibannya. Kerjasama Kerja sama dalam bentuk tindakan kolektif
seseorang terhadap orang lain. Tanggung jawab Tanggung jawab, yaitu melaksanakan tugas
dan kewajiban dengan sebaik mungkin dan bertanggung jawab atas pelaksanaan kewajiban
yang dimiliki. Kegairahan Kegairahan sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. dengan adanya
suasana yg menyenangkan itu gairah kerja. Hubungan yang harmonis. Keharmonisan itu
melahirkan susana atau iklim interaktif yang menyenangkan. Dengan adanya suasana yg
menyenangkan itu gairah kerja seseorang secara otomatis akan terangsang.

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2006:67) kinerja karyawan atau prestasi karyawan merupakan
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dimensi dan Indikator kinerja
karyawan menurut Mangkunegara (2009.75, dalam Caesar, 2015: 23), indikator kinerja
karyawan meliputi : Kulitas : Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan. Kuantitas : Kuantitas kerja adalah seberapa
lama seoarang pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dari kecepatan
kerja pegawai itu masing-masing. Pelaksanaan Tugas : Pelaksanaan tugas adalah seberapa
jauh karyawan mampu melakukan pekerjaanya dengan akuat dan tidak ada kesalahan.
Tanggung Jawab : Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melaksakankan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Kepuasan Kerja

Definisi lainnya dikemukakan oleh Spector (dalam Yuwono, 2005) yaitu kepuasan
kerja dianggap sebagai perasaan umum tentang pekerjaan atau juga sebagai hubungan
konstelasi dari sikap tentang berbagai aspek (facet) pekerjaan. Perasaan tersebut berkisar
antara kesukaan atau kepuasan terhadap pekerjaannya atau ketidakpuasan terhadap
pekerjaannya. Penelitian dari spector dalam (Yuwono, 2005) mendefinisikan kepuasan
sebagai cluster perasaan evaluative tentang pekerjaan dan dia dapat mengidentifikasi
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indicator kepuasan kerja dari Sembilan aspek yaitu: Upah: Jumlah dan rasa keadilannya,
Promosi: Peluang dan rasa keadilan untuk mendapatkan promosi, Supervisi: Keadilan
dan kompetensi penugasan manajerial oleh penyedia, Benefit: Asumsi,liburan dan
bentuk fasilitas yang lain,Contingentreward: Rasa hormat, diakui dan diberikan
apresiasi, Operating Procedures: Kebijakan, prosedur dan aturan, Coworkers: Rekan
kerja yang menyenangkan dan kompeten, Nature of work: Tugas itu sendiri dapat
dinikmati atau tidak, Comunication: Berbagai informasi didalam organisasi (Verbal
atau Non Verbal)

Hipotesis

H1 : Diduga Karakteristik Budaya Organiasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. Tunas Toyota Cilegon.

H2 : Diduga Semangat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Tunas Toyota Cilegon.

H3 : Diduga Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Tunas Toyota Cilegon.

H4: Diduga Karakteristik Budaya Organiasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja pada PT. Tunas Toyota Cilegon.

H5 : Diduga Semangat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kpuasan Kerja
pada PT. Tunas Toyota Cilegon.

H6 : Diduga Karakteristik Budaya Organiasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening pada PT.
Tunas Toyota Cilegon.

H7 : Diduga Semangat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap
Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening pada PT.
Tunas Toyota Cilegon.

METODE
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Dengan populasi adalah seluruh
karyawan pda PT. Tunas Toyota Cilegon. Pada penelitian ini, sampel yang diambil adalah
semua populasi yang ada yaitu 95 karyawan dari PT. Tunas Toyota Cilegon. Penelitian ini
menggunakan teknik sampling jenuh. Pengujian data menggunakan Uji Asumsi Klasik, Uji t,
Uji F, dan Koofesien Determinasi serta uji Regresi Linear.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Terhadap 95 Responden

No. Indikator r-hitung r-tabel Keterangan

Karakteristik Budaya Organisasi (X1)
KB1 0.730 0.201 Valid
KB2 0.574 0.201 Valid
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KB3

KB4

KB5

KB6

KB7
Semangat Kerja (X2)

S1

S2

S3

S4

S5
Kinerja Karyawan (Y)

K1

K2

K3

K4

K5

K6
Kepuasan Kerja (2)

KP1

KP2

KP3

KP4

KP5

KP6

KP7

KP8

KP9

0.824
0.773
0.765
0.577
0.617

0.822
0.485
0.535
0.569
0.800

0.736
0.674
0.743
0.692
0.510
0.671

0.571
0.574
0.614
0.727
0.796
0.828
0.750
0.679
0.380

0.201
0.201
0.201
0.201

0.201
0.201
0.201
0.201
0.201

0.201
0.201
0.201
0.201
0.201
0.201

0.201
0.201
0.201
0.201
0.201
0.201
0.201
0.201
0.201

ISSN : 2828-1977

Valid
Valid
Valid
Valid

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Berdasarkan tabel 1 bahwa seluruh pernyataan valid, karena nilai rhitung > rtabel untuk

setiap pernyataan.

Uji Reabilitas

Berdasarkan pada tabel 2 pada variabel proses rekrutmen dan seleksi, nilai coranbach
alpha yang diperoleh diperoleh > koefisien korelasi 0,60 yang berarti bahwa semua variabel

dikatakan reliabel.

Tabel 3. Hasil Uji Reabilitas Terhadap 95 Responden

Perbandingan Rule of

Variabel  Cronbach Alpha Thumb, nunally Keterangan
X1 0,810 0,6 Reliabel
X2 0,664 0,6 Reliabel
Y 0,748 0,6 Reliabel
Z 0,823 0,6 Reliabel

Uji Asumsi Klasik Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, vaiabel
penggunaan atau residual memiliki distribusi normal atau tidak.
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Tabel 4 Uji Normalitas

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic df Sig.

Budava Qroanisast 104 95 172 973 95 388
(X1)

Semangai Kega (X2) 094 95 175 978 95 198
Kinerja Karyawan (Y) 093 95 195 977 95 197
| Egpuasan Eeria (Z) 054 95 .200 871 95 175
a. Lilliefors Significance Correction

Sumber - Hasil Pengelalahan Data SPSS V.25
Berdasarkan Tabel 3 di atas dapat disimpulkan data yang digunakan dalam

penelitian dikatakan berdistribusi normal karena nilai signifikansinya lebih besar dari
0,05.

Uji Heteroskedastisitas

Seatterpiot
Dependent Varishle: ¥

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data enelitian dialah (SPSS Versi 25.00)

Gambar 1. Hasil Uji Heteskedastisitas
Berdasarkan gambar 1. hasil Uji Heteroskedastisitas dengn scatterplot

terlihat bahwa titik-titik yang ada tidak membentuk suatu pola tertentu atau titik-
titik yang ada menyebar di atas dan dibawah angka nol sehingga bisa disimpulkan
bahwa dalam penelitian ini model regresi yang dipakai tidak mengalami
heteroskedastisitas.

Untuk mendeteksi ada tidaknya masalah heteroskedastisitas juga dapat
dilakukan dengan menggunakan metode korelasi Glejser. Uji dapat dilihat pada
tabel 6 sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Glejser

Coefficients”.

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 615 1.348 456 649
Earaktenistik. 015 042 “054| 444|658
Qrganisasi (X1)

‘Semanzal Kenia (X2) 052 037 162| 1394 167
Eepvasan Beria (2) 031 066 _060| -463| 644
a. Dependent Variable: absRES_1

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa signifikansi variabel karakteristik
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budaya organisasi, semangat kerja dan kepuasan kerja lebih besar dari 0,05 maka
dapet disimpulkan tidak ada heteroskedastisitas.

Uji Multikolinearitas

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas

Standardiz
ed
Unstandardized | Coefficient Collinearity
Coefficients s Statistics

Toleran
Model B |Std Emor| Beta t | sig
(Constant) 1421 2116 672 504
115 066 146] 1815 093] 728| 1372

VIF

Karakteriatik

Budaya Qreanisasi

(xX1)

Semangat Keria 215 059 282 3.653 000 792 1.263

(X2)
Kepuasan Kegia (2) 597 104 495| 5.729] 000 .634| 1578

[a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Sumber: Data Penelitign dielah (SPSS Versi 23.00)

Berdasarkan hasil perhitungan yang ada pada tabel hasil uji multikolinearitas dapat
diketahui nilai toleran variabel karakteristik budaya organisasi adalah 0,729, variabel
semangat kerja adalah 0,792 dan variabel kepuasan kerja adalah 0,634 yang berarti dari kedua
variabel tersebut memiliki nilai yang lebih besar dari 0,10 sedangkan nilai Value Inflation
Factor (VIF) variabel karakteristik budaya organisasi 1,372 variabel semangat kerja sebesar
1,263 dan variabel kepuasan kerja sebesar 1,578 yang dimana nilai tersebut lebih kecil dari
10. Sehingga dapat disimpulkan bebas dari multikolinearitas.

Uji R2 (Koefisien Determinasi)
Tabel 7. Hasil Uji R2 (Koefisien Determinasi) Model |

Model Summary

Std. Error of the
Model R R Square | Adjusted R Square Estimate

1 7552 570 556 1.91462
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Keria (7). Semangas Keria (X2).
Karakteristik Budaya Orzanisasi (X1)

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa R Square mencerminkan kemampuan
variabel bebas menjelaskan variabel-variabel terikat. Berdasarkan pengolahan data
menggunakan software SPSS V.25.0 didapatkan nilai R Square adalah 0,570 dan
43,0% sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian ini seperti
kompensasi, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan lainnya.
Tabel 8. Hasil Uji R2 (Koefisien Determinasi) Model |1
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 G050 366 353 1.91505
a Predictors: (Constant), Semangat Kenia (X2), Karakteristik Budava
Orzanisasi (X1)

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa R Square mencerminkan
kemampuan variabel bebas menjelaskan variabel-variabel terikat. Berdasarkan
pengolahan data menggunakan software SPSS V.25.0 didapatkan nilai R Square
adalah 36,6%, dan 63,4% sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar model
penelitian ini seperti komitmen organisasi, motivasi kerja dan lainnya.
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Uji Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 9. Uji Analisis Regresi Linier Berganda Persamaan |

Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1421 2116 672 S04
Karakicnistik Budava 119 066 146| 1815] 073
Qrgamisast (X1)

Semangal Kega (X2) 215 059 282 3.653| 000
Eepuzasan Ketia (2) 597 104 495 5729 000
a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Sumber: Data Benelitian diglah, (SPSS Versi 25.00)

Y=1421+0119X; +0215X; + 0597 Z

Berdasarkan hasil pada model analisis regresi linear berganda persamaan |
tabel 4.50 maka dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Nilai konstanta yang didapat sebesar 1.421 menyatakan bahwa jika tidak ada
kenaikan nilai dari variabel karakteristik budaya organisasi, maka nilai
kepuasan (Y) akan tetap. Nilai koefisien regresi variabel karakteristik budaya
organisasi (X1) sebesar 0.119 menyatakan bahwa setiap terjadi penambahan
atau peningkatan 1 skor pada variabel karakteristik budaya organisasi akan
memberikan penambahan nilai kepuasan kerja sebesar 0.119.

2. Nilai konstanta yang didapat sebesar 1.421 menyatakan bahwa jika tidak ada
kenaikan nilai dari variabel semangat kerja maka nilai kepuasan (Y) akan
tetap. Nilai koefisien regresi variabel semangat kerja (X2) sebesar 0.215
menyatakan bahwa setiap terjadi penambahan atau peningkatan 1 skor pada
variabel semangat kerja akan memberikan penambahan nilai kepuasan kerja
sebesar 0.215.

3. Nilai konstanta yang didapat sebesar 1.421 menyatakan bahwa jika tidak ada
kenaikan nilai dari variabel kepuasan kerja maka nilai kinerja (Y) akan tetap.
Nilai koefisien regresi variabel kepuasan (Z) sebesar 0.597 menyatakan bahwa
setiap terjadi penambahan atau peningkatan 1 skor pada variabel semangat
kerja akan memberikan penambahan nilai kinerja karyawan sebesar 0.597.

Tabel 10. Uji Analisis Regresi Linier Berganda Persamaan |1

Cogfficients”
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.017 2.083 1.442 153
Earakieristk Budava 284 059 421 4857 000
Qrzanisasi (X1)

Semangat Kegia (X2) 208 055 329] 3794 000

a. Dependent Vanable: Eepyasan Kena (Z)

Sumber: Data Penglitign dielah (SPSS Fersi 23.00)

Z=3.017 +0.284 X; + 0.208 X,
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Berdasarkan hasil pada model analisis regresi linear berganda persamaan Il tabel

451 m
1.

Berd

aka dapat dijelaskan sebagai berikut:

Nilai konstanta yang didapat sebesar 3.017 menyatakan bahwa jika tidak ada
kenaikan nilai dari variabel karakteristik budaya organisasi, maka nilai kinerja
(2) akan tetap. Nilai koefisien regresi variabel karakteristik budaya organisasi
(X1) sebesar 0.284 menyatakan bahwa setiap terjadi penambahan atau
peningkatan 1 skor pada variabel karakteristik budaya organisasi akan
memberikan penambahan nilai kinerja karyawan sebesar 0.284.

Nilai konstanta yang didapat sebesar 3.017 menyatakan bahwa jika tidak ada
kenaikan nilai dari variabel semangat kerja maka nilai kinerja (Z) akan tetap.
Nilai koefisien regresi variabel semangat kerja (X2) sebesar 0.208 menyatakan
bahwa setiap terjadi penambahan atau peningkatan 1 skor pada variabel
semangat kerja akan memberikan penambahan nilai kinerja karyawan sebesar
0.208.

asarkan Analysis regresi linear berganda diatas maka diperoleh analisis jalur

sebagi berikut :

Ui T

Karakteristik Budaya
Organisasi (X.)

pYX, =0.146 el=0,796

pZX, = 0.421

(Robbins 2008)

Kepuasan Kerja Kinerja

(Z) pYZ=0.455 Karyawan (Y)
—»
. (Yuwong 2005) {Mangkunegara

Semangat Kerja (X.) 2015)

(Darmawan, Didit
20013) pZX, = 0.329
pYX, = 0.282

Gambar 2. Diagram Path Analysis

(Parsial)
Tabel 11. Hasil Uji T Pengaruh Langsung Model |
Coefficients
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.421 2116 672 S04
Karakieristik Budaya 119 1066 146 1815 073
Qreanisasi (X1)

Semangal Kemia (X2) 215 059 282 3653| 000
Kepuasan Ketia (2) 597 104 495 5729 000
a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Sumber: Data Penelitian dielah (SPSS Versi 25.00)

Berdasarkan hasil uji t pada tabel 10 diatas penulis dapat menjelasakan sebagai

berikut:
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a. Hipotesis Pertama
Nilai signifikan variabel karakteristik budaya organisasi (X1) 0.073, dengan nilai
t-hitung sebesar 1.815. Mengacu pada dasar pengambilan keputusan dalam uji t,
jika nilai Sig lebih kecil dari nilai 0.05 (0.073 > 0.05), dan nilai t-hitung lebih

besar dari nilai t-tabel (1.815 < 1.986). Maka Ho diterima dan H, ditolak y5nq
berarti variabel karakteristik budaya organisasi (X1) tidak memiliki pengaruh yang
signifikan dan tidak berdampak positif terhadap variabel kinerja karyawan ().

b. Hipotesis Kedua
Nilai signifikan variabel semangat kerja (X2) 0.000, dengan nilai t-hitung sebesar
3.653. Mengacu pada dasar pengambilan keputusan dalam uji t, jika nilai Sig lebih
kecil dari nilai 0.05 (0.000 < 0.05), dan nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel
(3.653. > 1.986). Maka Ho ditolak dan H,diterima yang perarti variabel
semangat kerja (X2) memiliki pengaruh yang signifikan dan berdampak positif
terhadap variabel kinerja karyawan.

c. Hipotesis Ketiga
Nilai signifikan variabel kepuasan kerja (Z) 0.000, dengan nilai t-hitung sebesar
5.729 Mengacu pada dasar pengambilan keputusan dalam uji t, jika nilai Sig lebih
kecil dari nilai 0.05 (0.000 < 0.05), dan nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel
(5.729 > 1.986). Maka Ho ditolak dan Hj diterima yanq herarti variabel kepusan
kerja (Z) memiliki pengaruh yang signifikan dan berdampak positif terhadap
variabel kinerja karyawan.

Tabel 12. Hasil Uji T Pengaruh Langsung Model 11

Coefficients’
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 3.017 2.093 1.442 153
Karaktenistik Budaya 284 039 421 4857] 000
Qreanisagl (X1)

Semanzat Bega (X2) 208 055 323 3.794] 000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kega (Z)

Sumber: Data Benelitian diglah (SPSS Vergi 25.00)

Berdasarkan hasil uji t pada tabel 11 diatas penulis dapat menjelasakn sebagai

berikut:

a. Hipotesis Keempat
Nilai signifikan variabel karakteristik budaya organisasi (X1) 0.000, dengan nilai
t-hitung sebesar 4.857. Mengacu pada dasar pengambilan keputusan dalam uji t,
jika nilai Sig lebih kecil dari nilai 0.05 (0.000 < 0.05), dan nilai t-hitung lebih
besar dari nilai t-tabel (4.857 > 1.986). Maka Ho ditolak dan H, diterima yq
berarti variabel karakteristik budaya organisasi (X1) memiliki pengaruh yang
signifikan dan berdampak positif terhadap variabel kepusan kerja (Z)

b. Hipotesis Kelima
Nilai signifikan variabel semangat kerja (X2) 0.000, dengan nilai t-hitung sebesar
3.794. Mengacu pada dasar pengambilan keputusan dalam uji t, jika nilai Sig lebih
kecil dari nilai 0.05 (0.000 < 0.05), dan nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel

(3.794 > 1.986). Maka Ho ditolak dan Hg diterima yang herarti variabel semangat
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kerja (X1) memiliki pengaruh yang signifikan dan berdampak positif terhadap
variabel kinerja karyawan.
Tabel 13. Hasil Uji T Uji Intervening

L Si::md Nilﬂi T Hasil Uji
Yariabel Cosffisients Beta | Hitung
0.146 1.815 | Tidak Signifikan

Xl —» Y
. 0282 3.633 Signifikan
a2 0.401 4.857 Signifikan
g 0.329 3.794 Signifikan
Ly 0.495 5.729 Signifikan

Sumber: Data Benelitian diclah (SPSS Versi 23.00)

Berdasarkan hasil uji t pada tabel 4.57 diatas penulis dapat menjelasakan

sebagai berikut:

a. Hipotesis Keenam
Diketahui pengaruh langsung yang diberikan X1 terhadap Y sebesar 0,146.
Sedangkan pengaruh tidak langsung X terhadap Y melalui Z adalah perkalian
antara nilai beta X1 terhadap Z, dengan nilai beta Z terhadap Y vyaitu: 0,421 x
0,495 = 0,208
Dari perhitungan diatas dapat diketahui bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih
besar dibandingkan pengaruh langsung (0,208 > 0,146). Maka HO ditolak dan H6
diterima yang berarti secara tidak langsung variabel Karakteristik Budaya
Organisasi (X1) melalui Kepuasan Kerja (Z) mempunyai pengaruh langsung
terhadap Kinerja Karyawan ().

b. Hipotesis Ketujuh
Diketahui pengaruh langsung yang diberikan X2 terhadap Y sebesar 0,411.
Sedangkan pengaruh tidak langsung X terhadap Y melalui Z adalah perkalian
antara nilai beta X2 terhadap Z, dengan nilai beta Z terhadap Y vyaitu: 0,329 x
0,495 =0,162
Dari perhitungan diatas dapat diketahui bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih
besar dibandingkan pengaruh langsung (0,162 > 0,282). Maka HO ditolak dan H7
diterima yang berarti secara tidak langsung variabel Semangat Kerj (X2) melalui
Kepuasan Kerja (Z) mempunyai pengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan
(Y).

PEMBAHASAN

Pengaruh Karakteristik Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisa data pengujian hipotesis pertama yaitu karateristik budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Tunas Toyota Cilegon menunjukan bahwa t-
hitung 1,815 < t-tabel 1,986, dengan tingkat signifikansi 0,073 > a (0.05). Dengan demikian
bahwa tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel karakteristik budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Tunas Toyota Cilegon. Maka hipotesis pertama dalam
penelitian ini ditolak. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin budaya organisasi yang kondusif
yang diterapkan pada PT. Tunas Toyota Cilegon belum tentu dapat meningkatkan kinerja
karyawannya.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi Lina (2014)
yang menyatakan bahwa karakteristik budaya organisasi tidak mempunyai pengaruh terhadap
kinerja karyawan di Biro Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU).

Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisa data pengujian hipotesis kedua yaitu semangat kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Tunas Toyota Cilegon menunjukan bahwa t-hitung
3,653 > t-tabel1,986, dengan tingkat signifikansi 0,000 < a (0.05). Dengan demikian bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel semangat kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Tunas Toyota Cilegon. Maka hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Andi Suprapto (2016)
yang menyatakan bahwa semangat kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan di
PT. Astra Internasional Daihatsu Cabang Tegal. Semarang.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisa data pengujian hipotesis ketiga yaitu kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Tunas Toyota Cilegon menunjukan bahwa t-hitung
5,729 > t-tabel1,986, dengan tingkat signifikansi 0,000 < o (0.05). Dengan demikian bahwa
terdapat pengaruh pengaruh positif dan signifikan variabel kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Tunas Toyota Cilegon. Maka hipotesis ketiga dalam penelitian ini
diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Nurhasanah, Jufrizen
dan Zulaspan Tupti yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap
kinerja karyawan di PT. Kebun Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

Pengaruh Karakteristik Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisa data pengujian hipotesis keempat karakteristkik budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja pada PT. Tunas Toyota Cilegon menunjukan bahwa t-
hitung 4,857 > t-tabel 1,986, dengan tingkat signifikansi 0,000 < a (0.05). Dengan demikian
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan karakteristkik budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja pada PT. Tunas Toyota Cilegon. Maka hipotesis keempat dalam penelitian
ini diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Nur Intan (2021) yang
menyatakan bahwa karakteristik budaya organisasi mempunyai pengaruh dan signifikan
terhadap kepuasan kerja Pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk.

Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisa data pengujian hipotesis kelima semangat kerja terhadap
kepuasan kerja pada PT. Tunas Toyota Cilegon menunjukan bahwa t-hitung 3,794 > t-tabel
1,986, dengan tingkat signifikansi 0,000 < a (0.05). Dengan demikian bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan semangat kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. Tunas
Toyota Cilegon. Maka hipotesis kelima dalam penelitian ini diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Arni Bunga Widyas
Putri (2021) yang menyatakan bahwa semangat kerja mempunyai pengaruh dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Studi Kasus Pada PT. Sumber Karya Abadi.

Pengaruh Karakteristik Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
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Berdasarkan hasil analisa data pengujian hipotesis ketujuh yaitu karakteristik budaya
organisasi terhadap Kkinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening
pada PT. Tunas Toyota Cilegon menunjukan bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih
besar dibandingkan pengaruh langsung (0.208 > 0.146). Maka hasil menunjukan bahwa
secara tidak langsung variabel karakteristik budaya organisasi (X1) melalui Kepuasan Kerja
(Z2) mempunyai pengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan (). Maka hipotesis ketujuh
dalam penelitian ini diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Silahul Mukmin dan
Indra Prasetyo (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi variabel intervening
antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan karena nilai pengaruh tidak langsung
lebih besar dari pengaruh langsung . Artinya terdapat pengaruh dan signifikan terhadap
kinerj karyawan melalui kepuasan

Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening
Berdasarkan hasil analisa data pengujian hipotesis ketujuh yaitu semangat kerja
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT.
Tunas Toyota Cilegon menunjukan bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih kecil
dibandingkan pengaruh langsung (0.162 < 0.282). Maka hasil menunjukan bahwa secara
tidak langsung variabel semangat kerja (X2) melalui Kepuasan Kerja (Z) tidak mempunyai
pengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y). Maka hipotesis ketujuh dalam penelitian
ini ditolak.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Setria Feri, Adi Rahmat
dan Bambang Supeno (2020) Studi Kasus PT. Champion Kurnia Djaja Technologies Provonsi
Riau. Menyatakan bahwa pengaruh kepuasan kerja sebagai variabel intervening tidak sebesar
pengaruh langsungnya.

SIMPULAN

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh
karakteristik budaya organisasi dan semangat kerja terhadap kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Tunas Toyota Cilegon. Berdasarkan
hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan maka dapat diambil beberapa
kesimpulannya diantaranya: Berdasarkan uji secara parsial (uji t) menunjukan bahwa t-hitung
1,815 < t-tabel 1,986, dengan tingkat signifikansi 0,073 > a (0.05). Maka HO diterima dan H1
ditolak yang berarti tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel karakteristik
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Hipotesis ditolak. Berdasarkan uji secara
parsial (uji t) menunjukan bahwa t-hitung 3,653 > t-tabell,986, dengan tingkat signifikansi
0,000 < a (0.05). Maka HO ditolak dan H2 diterima yang berarti terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel semangat kerja terhadap kinerja. Hipotesis diterima. Berdasarkan
uji secara parsial (uji t) menunjukan bahwa t-hitung 5,729 > t-tabel1,986, dengan tingkat
signifikansi 0,000 < a (0.05). Maka HO ditolk dan H3 diterima yang berarti terdapat pengaruh
positif dan signifikanantara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hipotesis
diterima. Berdasarkan uji secara parsial (uji t) menunjukan bahwa t-hitung 4,857 > t-tabel
1,986, dengan tingkat signifikansi 0,000 < a (0.05). Maka HO ditolak dan H4 diterima yang
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berarti tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel karakteristik budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja. Hipotesis diterima. Berdasarkan uji secara parsial (uji t)
menunjukan bahwa t-hitung 3,794 > t-tabel 1,986, dengan tingkat signifikansi 0,000 < o
(0.05). Maka HO ditolak dan H5 diterima yang berarti tidak terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel semangat kerja organisasi terhadap kepuasan kerja. Hipotesis
diterima. Berdasarkan uji intervening menunjukan bahwa nilai pengaruh tidak lansung lebih
besar dari pada nilai pengaruh langsung (0,208 > 0,146), maka kepuasan kerja dapat
memediasi pengaruh karakteristik budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Hipotesis
diterima. Berdasarkan uji intervening menunjukan bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih
kecil dari pada nilai pengaruh langsung (0,162 < 0,282), maka kepuasan kerja tidak dapat
memediasi pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan. Hipotesis ditolak.

Melihat hasil penelitian ini, maka dapat dibuat beberapa saran yang dapat
diberikanuntuk perusahaan yaitu: Bagi perusahaan Karakteristik Budaya Organisasi dilakukan
PT. Tunas Toyota Cilegon sudah baik, akan tetapi hendaknya strategi penerapan budaya
organisasi perlu dievaluasi terutama pada indikator menyelesaikan pekerjaan dengan cepat
dan cermat. Untuk itu perusahaan lebih memperhatikan penerapan karyawan dengan tidak
memberi beban kerja yang berlebihan yang berikan atasan, tidak merasa dikejar waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya karena kinerja yang baik akan menghasilkan hasil yang optimal
yang akan menguntungkan bagi perusahaan. Semangat Kerja yang dilakukan oleh PT. Tunas
Toyota Cilegon sudah cukup baik, akan tetapi hendaknya semangat kerja agar lebih
dipertahankan atau lebih dikembangkan, metode semangat kerja yang selama ini ditetapkan
agar menghasilkan kinerja yang lebih baik. Bagi perusahaan diharapkan dapat menambah
jenjang karir atau promosi untuk menambah kepuasan kerja dengan cara mengadakan
program promosi jabatan diharapkan sesuai dengan prestasi yang dicapai oleh karyawan dan
bagi karyawan yang dapat menunjukan kinerja yang baik, sehingga karyawan merasa puas
dengan tingkat kemajuan yang dicapai. Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk
menambah variabel-variabel yang lain yang mempengaruhi terhadap kinerja karyawan. Serta
disarankan dapat menguji variabel intervening yang berbeda, seperti motivasi dan komitmen
organisasi dll..
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