)

https://jurnal.politeknik-kebumen.ac.id/index.php/E-Bis

Jurnal E-Bis: Ekonomi-Bisnis
Vol. 9 No. 1 (2025) pp. 102-114

p-1SSN : 2580-2062 e-1SSN : 2622-3368

Kepuasan Kerja: Peran Budaya Organisasi dan Keterlibatan Kerja

Renchika Aurell Cahya Eliza'*, Anwar Mansyur?
12 Manajemen, Universitas Stikubank, Indonesia

*Email: renchikaaurellcahyaeliza@mbhs.unisbank.ac.id*?

Doi: https://doi.org/10.37339/e-bis.v9i1.2288

Diterbitkan oleh Politeknik Piksi Ganesha Indonesia

Info Artikel
Diterima :

2025-01-20
Diperbaiki :
2025-01-28
Disetujui :

2025-01-28

Kata Kunci:

Budaya Organisasi;
Keterlibatan Kerja;
Kepuasan Kerja

Keywords:
Organizational
Culture; Work
Engagement; Job
Satisfaction

ABSTRAK

Kehidupan manusia secara alami melibatkan partisipasi dalam berbagai lingkungan,
termasuk tempat kerja profesional, lembaga pendidikan, komunitas sosial, dan
kolaborasi lainnya. Budaya organisasi dan keterlibatan karyawan dikenal memiliki
pengaruh besar terhadap kepuasan kerja. Tujuan studi berikut guna mengeksplorasi
dampak Budaya organisasi serta keterlibatan karyawan pada kepuasan kerja. Studi
berikut menerapkan pendekatan kuantitatif melalui Analisa data dari 185 individu yang
bekerja di Elishamart, melalui survei dan kuesioner. Metode statistik seperti analisis
regresi serta uji reliabilitas kemudian digunakan untuk menganalisis data yang
terkumpul. Perolehan studi membuktikkan bahwasannya meski keterlibatan karyawan
mempunyai dampak positif serta cukup besar pada kepuasan kerja, namun budaya
organisasi mempunyai dampak negatif dan dapat diabaikan. Studi berikut
menyimpulkan bahwasannya budaya organisasi serta keterlibatan karyawan
memegang peranan penting untuk meningkatkan kepuasan kerja di Elishamart.
Peningkatan budaya organisasi yang lebih bagus serta keterlibatan karyawan yang
makin tinggi mampu meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan.

ABSTRACT

Human life naturally involves participation in a variety of environments, including
professional workplaces, educational institutions, social communities and other
collaborations. Organisational culture and employee engagement are known to have
a major influence on job satisfaction. The purpose of the following study is to explore
the impact of organisational culture and employee engagement on job satisfaction. The
following study applied a quantitative approach by analysing data from 185
individuals working at Elishamart, through surveys and questionnaires. Statistical
methods such as regression analysis and reliability tests were then used to analyse the
collected data. The results of the study proved that while employee engagement has a
positive and considerable impact on job satisfaction, organisational culture has a
negative and negligible impact. The following study concludes that organisational
culture as well as employee engagement play an important role to improve job
satisfaction at Elishamart. A better organisational culture and higher employee
engagement can increase overall job satisfaction.

Alamat Korespondensi

JI. Letnan Jenderal Suprapto No.73 Kebumen, Jawa Tengah, Indonesia 54311

PENDAHULUAN

Manusia, berdasarkan sifat sosialnya, tidak dapat menghindari interaksi dengan organisasi
dalam kehidupan sehari-hari mereka, karena struktur ini memenuhi kebutuhan bawaan mereka
untuk hidup dan berkembang dalam komunitas. Individu menghabiskan banyak waktu di
berbagai organisasi, termasuk tempat kerja, sekolah, kelompok sosial, dan lembaga pemerintah.
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Di masa kini, organisasi menekankan pembinaan hubungan interpersonal diantara para anggota
di samping mematuhi kebijakan dan prosedur. Faktor internal seperti keterlibatan karyawan dan
kepuasan kerja secara signifikan memengaruhi kemampuan organisasi untuk mencapai
tujuannya.

Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai sejauh mana kebutuhan dan harapan individu
terpenuhi. Ketika karyawan merasa kurang dihargai meskipun telah bekerja keras, mereka
cenderung mengembangkan persepsi negatif terhadap rekan kerja, atasan, atau peran pekerjaan
mereka secara keseluruhan (Vebrianis et al., 2021). Menurut Paschal dan Nizam (2016),
kepuasan kerja mencerminkan hubungan harmonis antara karyawan dan lingkungannya,
termasuk budaya organisasi. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya biasanya bekerja lebih
efisien dan efektif, sedangkan ketidakpuasan dapat mengarah pada sikap negatif.

Budaya organisasi mempunyai peran krusial pada pembentukan kepuasan kerja karyawan.
Budaya organisasi mencakup keyakinan dan nilai kolektif yang mendefinisikan identitas unik
suatu organisasi, yang membedakannya dari yang lain (Vebrianis et al., 2021). Kebahagiaan kerja
juga secara signifikan dipengaruhi oleh keterlibatan karyawan. Karena mereka melihat pekerjaan
sebagai bagian integral dari kehidupan mereka, karyawan yang lebih terlibat di tempat kerja
biasanya berkinerja lebih baik (Seprianto, 2021).

Peneliti melakukan survei pendahuluan atau studi percontohan yang melibatkan karyawan
Elishamart untuk menilai variasi tingkat kepuasan kerja. Pra survey ini melibatkan 10 orang
karyawan Elishamart sebagai respondennya. Hasil pra survey tersebut, dari pendapat 10
karyawan diketahui masih ada 60% karyawan puas dengan gaji, kemudian terdapat 80%
karyawan yang belum puas dengan penyelia dan 70% karyawan belum puas dengan atasan.
Kemudian dapat kita lihat menurut Vebrianis dkk (2021) budaya organisasi berdampak
signifikan pada kepuasan kerja, menjelaskan 16,4% varians, sedangkan 83,6% sisanya dikaitkan
dengan faktor lain yang tidak tercakup dalam penelitian. Irfan, (2022) menyoroti budaya
organisasi menyumbang dampak signifikan pada kepuasan kerja. Demikian pula, Mukmin dan
Prasetyo, (2021) melaporkan budaya organisasi berdampak positif signifikan pada Kkinerja
karyawan. Sebaliknya, Novianti dkk., (2023) menemukan budaya organisasi berdampak negatif
terhadap kepuasan kerja. Lebih lanjut, Paais dan Pattiruhu (2020) menyimpulkan meskipun
budaya organisasi menyumbang dampak positif pada kinerja, tetapi tidak memengaruhi kepuasan
kerja secara signifikan.

Hasil wawancara dengan beberapa karyawan Elishamart, ditemukan mereka sering
menghadapi tekanan Kkerja, pendapatan yang kurang memadai, dan kurangnya apresiasi.
Kurangnya keterlibatan ini mengakibatkan menurunnya kepuasan kerja. Tujuan utamanya untuk
menyelidiki bagaimana budaya organisasi maupun keterlibatan karyawan memengaruhi
kepuasan kerja diantara karyawan Elishamart. Penelitian sebelumnya telah mengungkap
perbedaan mengenai dampak keterlibatan karyawan terhadap kepuasan kerja, (Lopang, Sendow,
& Uhing, 2023) menyatakan keterlibatan kerja menyumbang dampak positif signifikan parsial
pada kepuasan kerja. Sari & Kurniawan (2023) menyatakan keterlibatan karyawan menyumbang
dampak substansial bermanfaat pada kepuasan kerja. Didukung juga oleh (Putri & Kustini, 2021)
meningkatnya keterlibatan karyawan meningkatkan derajat kepuasan kerja. Upaya kolaboratif
sangat berdampak sebagai indikator utama keterlibatan karyawan. Namun, penelitian alternatif
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menggambarkan tidak ada hubungan langsung antara keterlibatan karyawan dan perilaku OCB
(Shragay & Tziner, 2011). Sama halnya dengan (Oktanata, Meutia, & Srimindarti, 2024) tidak
ada hubungan yang jelas diantara keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja. Karyawan dengan
tingkat keterlibatan yang rendah sering kali mengungkapkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan
atau diri mereka sendiri. Hal inilah yang disebut Research gap yang mana timbul dari
ketidakkonsistenan dalam temuan sebelumnya mengenai dampak budaya organisasi pada
kepuasan kerja.

Berdasarkan fenomena tersebut, hasil fenomena permasalah dan uraian latar belakang
diatas peneliti masih menduga adanya dampak budaya organisasi, keterlibatan kerja karyawan
pada kinerja karyawan melaui kepuasan kerja. Oleh sebab itu, para peneliti dimaksudkan dalam
mengeksplorasi dampak budaya organisasi serta keterlibatan karyawan pada kepuasan kerja
diantara karyawan Elishamart.

KAJIAN PUSTAKA
Budaya Organisasi

Fitriani dkk. (2022) mendefinisikan budaya organisasi sebagai kumpulan keyakinan
bersama diantara anggota suatu organisasi yang membentuk karakteristik khasnya. Rahmawati
et al. (2023) menambahkan budaya organisasi mencakup norma, prinsip, dan cara berperilaku
unik yang membentuk identitas perusahaan. Budaya organisasi juga dianggap serupa dengan
kepribadian individu, karena menciptakan pedoman untuk bertindak yang dikenalkan kepada
anggota baru perusahaan. Menurut Hoftstede dalam (Irfan, 2022), menurut salah satu penjelasan,
budaya organisasi adalah sebuah sistem yang tertanam di benak para pekerja serta dilakukan
secara kolektif untuk membedakan antara pekerja di sebuah organisasi dengan pekerja di
organisasi lain. (Schein, 2010) mengemukakan bahwasannya budaya organisasi suatu organisasi
ialah pola yang dipunyai dan digunakan sebagai landasan untuk melatih serta belajar agar mampu
menangani masalah yang timbul baik di dalam maupun di luar organisasi sesuai dengan
kebijakan perusahaan. Hasilnya, anggota organisasi yang setia diajarkan untuk dapat memahami,
memikirkan, serta merasakan setiap permasalahan yang dialami organisasinya. (Tyrrell, 2000)
menjelaskan bahwasannya karena budaya organisasi merupakan aspek dinamis dari hubungan
antar manusia, maka budaya organisasi secara berkelanjutan dipengaruhi oleh kolaborasi. Baik
dalam tindakan positif maupun negatif, kebiasaan yang terbentuk sebagai hasil dari sebuah
insiden serta respons terhadap suatu masalah akan menjadi katalisator kepuasan terhadap suatu
organisasi. (Z. Kusluvan & Karamustafa, 2003).

Budaya organisasi merupakan elemen kunci dalam pengembangan dan kemajuan suatu
organisasi. Budaya ini tidak hanya mempengaruhi perilaku individu dalam organisasi, tetapi juga
berkontribusi terhadap kinerja keseluruhan organisasi tersebut (Isnanto et al., 2020). Penelitian
membuktikkan bahwasannya kinerja karyawan dapat dipengaruhi secara positif oleh budaya
organisasi yang baik, yang juga bisa meningkatkan kepuasan kerja (Wahyudin, 2022). Selain itu,
selain menumbuhkan suasana kerja yang positif, budaya organisasi yang kuat mampu
meningkatkan motivasi serta keterlibatan karyawan (Dihan, 2023). Budaya organisasi yang
positif bisa meningkatkan efektivitas lembaga pendidikan serta mendorong inovasi di bidang
Pendidikan (Wahyudin, 2022). Maka, penting buat manajemen guna mengerti serta mengelola
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budaya organisasi agar dapat mencapai tujuan strategis (Isnanto et al., 2020). Dengan demikian,
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan secara keseluruhan dapat dicapai melalui
manajemen budaya organisasi yang baik (Isnanto et al., 2020).

Keterlibatan Kerja

Keterlibatan karyawan mencerminkan sejauh mana individu terhubung dengan kerja
mereka, ambil bagian secara aktif di dalamnya, serta meyakini pekerjaan mereka sebagai bagian
integral dari identitas mereka (Seprianto, 2021). Keterlibatan ini mendorong komitmen yang
lebih tinggi terhadap keberhasilan perusahaan. Putra et al. (2023) menekankan keterlibatan
karyawan menciptakan rasa memiliki, tanggung jawab, dan kebanggaan, yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja mereka. Berlandaskan (Tarman & Ruski, 2019), Karyawan yang secara
aktif serta konsisten berpartisipasi dalam pekerjaan mereka, mengakui pentingnya pekerjaan
mereka terhadap harga diri mereka, dan memandang pekerjaan mereka sebagai titik fokus
kepentingan mereka dikatakan terlibat dalam pekerjaan mereka. (Indriasari, 2013)
mengemukakan bahwasannya karyawan dapat menjadi lebih produktif serta lebih bahagia di
tempat kerja dengan dilibatkan dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi kepentingan
mereka dan dengan memiliki otonomi dan kontrol yang lebih besar atas kehidupan kerja mereka.
Indikator keterlibatan kerja pada studi berikut mencakup: Terlibat dalam pekerjaan, menetapkan
prioritas pekerjaan, serta Untuk harga diri, pekerjaan itu penting (Irawan, Widiana, & Iman,
2017).

Salah satu elemen penting yang mempengaruhi kebahagiaan kerja karyawan ialah
keterlibatan kerja. Tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi biasanya dialami oleh pekerja yang
secara aktif tertarik dengan pekerjaan mereka (Wang et al., 2022). Studi berikut membuktikkan
bahwasannya keterlibatan kerja berkorelasi positif dengan motivasi kerja, yang gilirannya
meningkatkan kepuasan kerja (Ramban & Edalmen, 2022). Keterlibatan pun bisa disebabkan
oleh penyebab berikut mencakup desain pekerjaan serta lingkungan kerja, yang berkontribusi
pada pengalaman positif karyawan di tempat kerja (Dihan, 2023). Sementara, keterlibatan kerja
yang tinggi bisa meminimalisir tingkat stres kerja, sehingga meningkatkan kesejahteraan
karyawan (Ende & Firdaus, 2021). Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan kondisi yang
mendukung keterlibatan kerja untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan (Novitasari
etal., 2021)

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja berfokus pada perilaku positif pada pekerjaan, dicirikan oleh perasaan
pencapaian atau pemenuhan dari tanggung jawab pekerjaan. Karundeng et al. (2024)
mendefinisikannya sebagai keadaan emosional yang muncul dari pengalaman kerja seseorang.
Kepuasan kerja dipengaruhi pada beragam faktor, termasuk lingkungan kerja, hubungan dengan
atasan, dan pengakuan atas upaya (Achmad Fauzi et al., 2023). Kemudian, bagaimana menjadi
bahagia di tempat kerja dijelaskan oleh kepuasan kerja. Jika para pekerja ditemukan bahagia dan
puas dalam pekerjaan mereka, maka diharapkan mereka akan lebih puas dengan pekerjaan
mereka (Noah & Steve, 2012). Dalam landasannya, (Robbins & Judge, 2012) pun
mengemukakan bahwasannyapendapat yang baik tentang pekerjaan tertentu yang dihasilkan dari
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evaluasi terhadap atribut-atributnya disebut sebagai kepuasan kerja. Dengan kata lain, ketika
karyawan sangat puas dengan pekerjaan mereka, mereka memiliki sikap yang baik terhadap
pekerjaan mereka. Sebaliknya, pekerja yang tidak puas sering kali memiliki pendapat negatif
tentang posisi mereka.

Kepuasan kerja adalah indikator penting dari kesejahteraan karyawan dan Kinerja
organisasi. Banyak elemen, seperti lingkungan kerja, beban kerja, serta motivasi, yang dapat
memengaruhi kepuasan kerja (Fahrin, 2024). Penelitian membuktikkan bahwasannya kepuasan
kerja yang tinggi berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan serta pengurangan tingkat
turnover (Rahmaniah et al., 2020). Selain itu, kepuasan kerja juga berhubungan dengan faktor-
faktor seperti kompensasi dan pelatihan, yang bisa mempengaruhi motivasi serta Kinerja
karyawan (Nurjaya & Rizal, 2023). Untuk menciptakan strategi yang secara efektif menaikkan
kepuasan karyawan, manajemen harus memiliki pemahaman menyeluruh tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja (Nurjaya & Rizal, 2023). Dengan demikian, perhatian
terhadap kepuasan kerja dapat menghasilkan manfaat signifikan bagi organisasi, termasuk
peningkatan produktivitas dan loyalitas karyawan (Lopang, 2023).

METODE

Bagian ini menguraikan metodologi penelitian, temuan, dan pembahasan studi, yang
menggabungkan komponen-komponen relevan seperti gambar, tabel, dan data tambahan.

Penelitian ini memanfaatkan pendekatan kuantitatif, karena menerapkan data numerik
yang selanjutnya dianalisis menggunakan metode deskriptif. Penelitian mempunyai fokus pada
dua variabel independen (budaya organisasi dan Kketerlibatan karyawan), sementara
mempertimbangkan kepuasan kerja sebagai variabel dependen. Sampel studi mencakup 185
karyawan Elishamart, dan metode pengumpulan data yang diterapkan meliputi survei, kuesioner,
wawancara, dan dokumentasi. Teknik analisa data termasuk uji reliabilitas, analisa regresi, serta
evaluasi hipotesis.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Statistik Deskriptif
Responden dalam penelitian ini sebanyak 185 kuesioner yang disebarkan kepada karyawan

Elishamart, yang kemudian seluruhnya dapat diproses. Kuesioner yang telah diisi oleh para
responden mencakup informasi tentang identitas mereka termasuk jenis kelamin, pendidikan
terakhir, usia, masa kerja serta tingkat pendidikan. Informasi ini dimanfaatkan untuk
memberikan gambaran yang kompretensif tentang profil responden.

Tabel 1. Analisis Statistik Deskriptif
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Aspek Indikator Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki - 0%

Perempuan 185 100%
Usia < 30 tahun 122 65,95%
31-40 tahun 55 29.73%

41-50 tahun 8 4,32%
Masa Kerja 1-5 tahun 130 70,27%
6-10 tahun 49 26.49%

11-15 tahun 6 3.24%
Pendidikan Terakhir SMA/SMK 180 97.30%
Sl 5 2,70%

Sumber: Output Statistik 2024

Tabel 1 memberikan gambaran terperinci tentang karakteristik karyawan Elishamart
berdasarkan analisis statistik deskriptif. Dari segi jenis kelamin, semua karyawan adalah
perempuan, sehingga tidak ada karyawan laki-laki (0%). Sebanyak 122 karyawan berusia di
bawah 30 tahun, yang merupakan kelompok usia terbesar di antara angkatan kerja (65,95%),
menunjukkan mayoritas karyawan adalah generasi muda. Kelompok usia 31-40 tahun mencakup
55 orang (29,73%), sedangkan kelompok usia 41-50 tahun hanya terdiri dari 8 orang (4,32%).
Berdasarkan masa kerja, sebagian besar karyawan memiliki pengalaman kerja singkat, yaitu 1-5
tahun sejumlah 130 orang (70,27%). Karyawan pada masa kerja 6-10 tahun berjumlah 49 orang
(26,49%), sedangkan yang memiliki masa kerja lebih lama, yakni 11-15 tahun, hanya 6 orang
(3,24%). Dari sisi pendidikan terakhir, hampir seluruh karyawan, yakni 180 orang (97,30%),
memiliki latar belakang pendidikan SMA/SMK, sementara hanya 5 orang (2,70%) yang
berpendidikan S1. Data ini mencerminkan bahwa Elishamart memiliki tenaga kerja yang
didominasi perempuan muda dengan masa kerja relatif pendek dan tingkat pendidikan
menengah, yang mungkin mencerminkan sifat pekerjaan atau strategi rekrutmen perusahaan..

Pengujian Instrumen
Uji Validitas
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Tabel 2. Uji Validitas
Variabel KMO Indikator Loading Factor > 0,4 Keterangan

Budaya 0,647 Xl1.1 0,735 Valid
Organisasi X1.2 0,746 Valid
(X1) X113 0,642 Valid
X1.4 0,574 Valid

Keterlibatan 0,880 X2.1 0,535 Valid
Kerja (X2) X2.2 0,518 Valid
X23 0,493 Valid

X2.4 0,586 Valid

X2.5 0,580 Valid

X2.6 0,582 Valid

X2.7 0,635 Valid

X2.8 0,524 Valid

X29 0,599 Valid

X2.10 0,630 Valid

X2.11 0,596 Valid

X2.12 0,628 Valid

X2.13 0,575 Valid

X2.14 0,611 Valid

X2.15 0,582 Valid

X2.16 0,599 Valid

X2.17 0,652 Valid

Kepuasan 0,799 Y.1 0,672 Valid
Kerja (Y) Y.2 0,682 Valid
Y.3 0,754 Valid

Y.4 0,687 Valid

Y.5 0,778 Valid

Sumber: Output Statistik 2024

Berlandaskan tabel 2 menjelaskan seluruh skor KMO diketahui diatas 0,5. Karena setiap
nilai KMO diatas 0,5, maka kecukupan sampel telah terpenuhi. Diamati pada skor loading factor
/ component matrix, semuanya variabel valid yakni loading factor / component matrix > 0,4.

Uji Reliabilitas
Tabel 3. Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Cronba'ch s Alpha Keterangan
yvang disyaratkan
Budaya Organisasi (X1) 0,802 =0,7 Reliabel
Keterlibatan Kerja (X2) 0,866 =07 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0,761 =0,7 Reliabel

Sumber: Output Statistik 2024

Tabel 3 menggambarkan semua variabel mencapai nilai Cronbach’s Alpha diatas tarag
(Sig.) bernilai 0,70, yang berarti pengukuran tersebut reliabel dan sesuai untuk penelitian lebih
lanjut.

Uji Model dan Hipotesis
Tabel 4. Uji Model dan Hipotesis
Variabel Uji Model Uji Hipotesis Kesimpulan
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Adjusted F Sig F Beta Sigt
R hitung
Square
Budaya Organisasi 0,349 48,687 0,000 -0,066 0,469 Ditolak
Keterlibatan Kerja 0,498 0,000 Diterima

Sumber: Output Statistik 2024

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 4 menjelaskan skor Adjusted R Square yang tercatat bernilai 0,349. Nilai ini
mengidentifikasi sekitar 34,9% variasi dari variabel bebas (budaya organisasi dan keterlibatan
kerja) mampu menggambarkan variabel terikat (kepuasan kerja). Sementara itu, sekitar 65,1%
sisanya dapat dijelaskan pada sejumlah faktor lain yang tidak diacantumkan.

Uji Simultan (Uji F)

Berdasarkan tabel 4 uji F menjelaskan nilai F.hitung berada pada angka 48,687 dengan
taraf (Sig.) sekitar < 0,000. Nilai tingkat signifikasi yang dibawah 0,05 mengindikasikan dampak
signifikan pada variabel independen kepada variabel dpenden. Dengan itu, kita dapat
melanjutkan dengan uji regresi untuk melakukan analisis yang lebih mendalam terkait pengaruh
variabel indenpenden pada variabel dependen.

Uji Hipotesis (Uji t)

Dalam data pada tabel 4, uji t menggambarkan hasil scara individual atau persial, pada
tingkat penerimaan hipotesis dengan signifikan (Sig) < o = 0,05 dapat diuraikan sebagai berikut:
1. Hasil analisis regresi menggambarkan budaya organisasi menyumbang dampak negatif yang

kecil (p =-0,066, Sig. = 0,469 > 0,05), yang mengarah pada penolakan Hipotesis 1.
2. Hasil analisis mengungkapkan keterlibatan karyawan menyumbang dampak positif signifikan
(B=0,212, Sig. = 0,000 < 0,05), sehingga mendukung Hipotesis 2.

Pembahasan
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memberikan dampak negatif
kecil terhadap kepuasan kerja karyawan Elishamart. Temuan ini memberikan perspektif baru
dalam kaitannya dengan literatur yang ada, baik yang mendukung hubungan positif maupun yang
menunjukkan hasil sebaliknya.

Berdasarkan penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki
dampak signifikan terhadap kepuasan kerja. Vebrianis dkk. (2021) mengemukakan bahwa
budaya organisasi menjelaskan 16,4% varians pada kepuasan kerja, sementara Irfan (2022) juga
menegaskan adanya pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. Mukmin
dan Prasetyo (2021) lebih lanjut menambahkan bahwa budaya organisasi berdampak positif pada
kinerja karyawan, yang secara tidak langsung dapat memengaruhi kepuasan kerja. Namun
demikian, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan temuan-temuan tersebut. Perbedaan ini dapat
disebabkan oleh karakteristik unik organisasi Elishamart, seperti jenis industri, ukuran
perusahaan, atau komposisi demografis karyawan.
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Sebaliknya, hasil penelitian ini mendukung temuan Novianti dkk. (2023), yang
melaporkan bahwa budaya organisasi berdampak negatif terhadap kepuasan kerja. Temuan ini
juga sejalan dengan kesimpulan Paais dan Pattiruhu (2020), yang menyatakan bahwa budaya
organisasi tidak selalu memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, meskipun
berpotensi memberikan dampak positif pada kinerja karyawan. Studi lain oleh Fu (2023)
menunjukkan bahwa meskipun budaya organisasi yang kuat diharapkan meningkatkan kepuasan
kerja, tidak semua elemen budaya organisasi berkontribusi positif; ketika karyawan merasa tidak
puas, dampak positif dari budaya organisasi yang mendukung menjadi lemah, menekankan
pentingnya mengatasi kepuasan kerja untuk memperkuat komitmen karyawan. Selain itu,
Dharma (2023) menemukan bahwa budaya organisasi yang tidak inklusif dapat menyebabkan
ketidakpuasan, mengurangi motivasi, dan menurunkan Kkinerja. Hambali et al. (2020) juga
mengungkapkan bahwa budaya organisasi yang dianggap tidak relevan dengan kebutuhan
karyawan dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja. Dalam konteks ini, penting bagi manajemen
untuk memahami bahwa tidak semua aspek budaya organisasi secara otomatis meningkatkan
kepuasan kerja. Evaluasi mendalam diperlukan untuk mengidentifikasi elemen-elemen budaya
organisasi yang benar-benar berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja (Senen & Az-Zahra,
2021).

Hasil penelitian ini memperlemah argumen yang menganggap budaya organisasi selalu
memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Dalam konteks Elishamart, budaya
organisasi yang ada mungkin kurang selaras dengan nilai-nilai atau kebutuhan karyawan,
sehingga menciptakan ketidakpuasan. Oleh karena itu, penting untuk mengeksplorasi elemen
spesifik dari budaya organisasi di Elishamart yang mungkin menjadi sumber ketidakpuasan.

Tujuan penelitian ini untuk mengeksplorasi hubungan antara budaya organisasi,
keterlibatan karyawan, dan kepuasan kerja memberikan wawasan penting bahwa dampak budaya
organisasi tidak bersifat universal. Konteks organisasi dan karakteristik individu karyawan
memiliki peran besar dalam menentukan hasil tersebut. Oleh karena itu, manajemen Elishamart
disarankan untuk mengidentifikasi elemen budaya organisasi yang dapat dimodifikasi guna
meningkatkan kesejahteraan karyawan. Selain itu, penelitian lanjutan diperlukan untuk menggali
faktor-faktor lain yang berkontribusi pada kepuasan kerja, mengingat budaya organisasi hanya
memberikan kontribusi kecil terhadap varians yang ada.

Dengan mengintegrasikan temuan ini dengan literatur sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa dampak budaya organisasi pada kepuasan kerja sangat kontekstual. Perusahaan perlu
mempertimbangkan pendekatan yang lebih holistik dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung, termasuk melalui peningkatan keterlibatan karyawan dan penyesuaian budaya
organisasi dengan kebutuhan karyawan.

Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan memberikan dampak
positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Elishamart. Temuan ini selaras dengan
sebagian besar penelitian sebelumnya yang menyoroti pentingnya keterlibatan karyawan dalam
meningkatkan kepuasan kerja.
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Penelitian dari Lopang, Sendow, dan Uhing (2023) menyatakan bahwa keterlibatan kerja
memberikan dampak positif parsial pada kepuasan kerja. Demikian pula, Sari dan Kurniawan
(2023) menegaskan bahwa keterlibatan karyawan memberikan kontribusi signifikan terhadap
kepuasan kerja, bahkan mencatat bahwa dampaknya bersifat substansial. Putri dan Kustini (2021)
menambahkan bahwa meningkatnya keterlibatan karyawan secara konsisten meningkatkan
tingkat kepuasan kerja, dengan indikator seperti upaya kolaboratif yang menjadi faktor utama
dalam membangun keterlibatan. Temuan penelitian ini memperkuat argumen-argumen tersebut,
menegaskan bahwa keterlibatan kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan
karyawan di Elishamart.

Namun, Hasil ini bertentangan dengan beberapa penelitian lain, seperti temuan Shragay
dan Tziner (2011), yang menyatakan bahwa tidak ada hubungan langsung antara keterlibatan
karyawan dan perilaku OCB, serta tidak menyebutkan dampaknya pada kepuasan kerja. Oktanata
et al. (2024) juga melaporkan bahwa keterlibatan karyawan tidak menunjukkan hubungan yang
jelas dengan kepuasan kerja, yang menunjukkan adanya perbedaan konteks penelitian, seperti
sektor industri, budaya kerja, atau metode pengukuran yang digunakan. Penelitian lain oleh
Lopang (2023) menemukan bahwa meskipun keterlibatan karyawan sering dianggap positif dan
cenderung meningkatkan produktivitas, pengaruhnya terhadap kepuasan kerja tidak selalu
signifikan. Faktor lain, seperti lingkungan kerja dan kompensasi, mungkin memiliki pengaruh
lebih besar terhadap kepuasan kerja dibandingkan keterlibatan itu sendiri (Hadiyatno et al.,
2023). Lebang dan Paulina (2022) menambahkan bahwa meskipun keterlibatan kerja dapat
meningkatkan motivasi, dampaknya terhadap kepuasan kerja sering kali tidak terlihat langsung.
Bahkan, keterlibatan kerja yang tinggi tidak selalu menjamin kepuasan, terutama jika karyawan
merasa kontribusinya tidak dihargai (Dalena et al., 2020). Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk tidak hanya meningkatkan keterlibatan kerja, tetapi juga menciptakan
lingkungan yang mendukung dan menghargai kontribusi karyawan untuk memastikan kepuasan
kerja dapat tercapai (Lopang, 2023).

Hasil penelitian ini memperkuat pandangan bahwa keterlibatan karyawan adalah salah
satu faktor penting dalam mencapai kepuasan kerja. Dalam konteks Elishamart, karyawan yang
terlibat secara aktif dalam tugas-tugas mereka cenderung merasa lebih puas dengan
pekerjaannya. Hal ini dapat dijelaskan melalui peningkatan rasa memiliki, pengakuan atas
kontribusi, dan hubungan yang lebih baik dengan rekan kerja serta manajemen. Oleh karena itu,
manajemen Elishamart disarankan untuk terus memfasilitasi keterlibatan karyawan melalui
program pelatihan, komunikasi yang efektif, dan pengembangan lingkungan kerja yang
mendukung kolaborasi.

Tujuan penelitian ini untuk mengeksplorasi dampak keterlibatan karyawan terhadap
kepuasan kerja berhasil memberikan kontribusi baru terhadap literatur yang ada. Penelitian ini
menunjukkan bahwa dampak positif dari keterlibatan karyawan tidak hanya relevan secara teori
tetapi juga dapat diterapkan secara praktis dalam konteks organisasi tertentu seperti Elishamart.
Lebih jauh lagi, penelitian ini menegaskan pentingnya pendekatan holistik dalam mengelola
keterlibatan karyawan sebagai bagian dari strategi peningkatan kepuasan kerja.

Untuk memperdalam pemahaman mengenai hubungan antara keterlibatan karyawan dan
kepuasan kerja, penelitian lanjutan direkomendasikan untuk mengeksplorasi faktor-faktor lain
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yang mungkin memediasi atau memoderasi hubungan ini, seperti gaya kepemimpinan,
kompensasi, atau budaya organisasi. Dengan demikian, Elishamart dapat mengembangkan
strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan sekaligus produktivitas
perusahaan.

SIMPULAN

Berdasarkan temuan mengenai pengaruh budaya organisasi dan keterlibatan karyawan
pada kepuasan kerja di Elishamart, kesimpulannya: 1) Budaya organisasi tidak menyumbang
dampak positif substansial pada kepuasan kerja tetapi tetap penting untuk membedakan
organisasi. 2) Keterlibatan karyawan menyumbang dampak signifikan positif pada kepuasan
kerja, dengan karyawan yang terlibat mengalami peningkatan rasa nilai, rasa memiliki, tanggung
jawab, kepuasan, dan peningkatan kinerja. 3) Di Elishamart, baik budaya organisasi maupun
keterlibatan karyawan berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja. Peningkatan sejumlah
faktor ini akan menghasilkan kepuasan kerja yang lebih besar diantara karyawan.

Saran dalam penelitian ini: manajemen Elishamart dapat mengevaluasi kembali elemen-
elemen budaya organisasi yang ada, karyawan diharapkan lebih aktif dalam menyampaikan
masukan kepada manajemen terkait budaya kerja dan lingkungan kerja. Disarankan kepada
penelitian selajutnya untuk menggunakan pendekatan campuran (kuantitatif dan kualitatif) untuk
mendapatkan wawasan yang lebih mendalam terkait hubungan antarvariabel.
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