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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh: a)
budaya organisasi terhadap komitmen organisasi; b) motivasi kerja terhadap komitmen
organisasi. ¢) kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. d) budaya organisasi terhadap
Kinerja pegawai. e) motivasi kerja terhadap kinerja pegawai;. f) kepuasan kerja terhadap
Kinerja. g) komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten
Blora. Kinerja adalah hasil dari fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama suatu
periode waktu tertentu. Kinerja dalam hal ini menunjukkan hasil kerja yang dicapai
seseorang setelah melakukan tugas pekerjaannya yang dibebankan oleh organisasi.
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Sumber data primer berasal dari
hasil angket dan observasi. Variabel yang diigunakan dalam penelitian ini adalah budaya
organisasi (X1), motivasi (X2), kepuasan kerja (X3), komitmen organisasi (X4/Y1) dan
Kinerja (Y2). Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Blora,sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah sampel jenuh,
yaitu semua anggota populasi dijadikan sampel. Metode pengumpulan data yang
digunakan adalah angket dan studi pustaka. Teknik analisa data yang digunakan adalah:
Uji validitas, realiabilitas, uji asumsi klasik, regresi berganda, analisis jalur, uji t, uji F dan
uji determinasi. Hasil penelitian ini adalah 1) budaya organisasi tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap komitmen organisasi, (thiung 1,895 > dari twber 1,684 dan  nilai
signifikasi 0,065>0,050). 2) Motivasi kerja berpengaruh dan signifikan terhadap komitmen
organisasi (thiung Vvariabel motivasi kerja 2,280>dari twunel (1,684) dan nilai signifikasi
0,028>0,050). 3) Kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komimen
organisasi (thiung kerja 0,141 < dari twver 1,684, dan nilai signifikasi 0,889>0,050). 4)
Budaya organisai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (tniung Variabel
budaya organisasi sebesar 2,517 > dari tepe (1,684) dengan nilai signifikasi 0,016 <0,050).
5) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. (thiwung motivasi kerja
sebesar 2,766 > dari twpel (1,684) dengan nilai signifikasi 0,008>0,050). 6. Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (thiung Variabel kepuasan kerja sebesar
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2,042 > dari twnel (1,684) dengan nilai signifikasi 0,047<0,050) 7. Komitmen organisasi
berpengaruh positif dan sgnifikan terhadap kinerja (thiwng Vvariabel komitmen organisasi
sebesar 2,479 > dari twpel (1,684) dengan nilai signifikasi 0,017<0,050).

Kata Kunci: Budaya organisasi, kepuasan kerja, kinerja, komitmen organisasi, dan motivasi.

PENDAHULUAN

Menurut Bernadin dan Russel (1995: 156) mendefinisikan kinerja adalah hasil
dari fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama suatu periode waktu tertentu.
Kinerja dalam hal ini menunjukkan hasil kerja yang dicapai seseorang setelah melakukan
tugas pekerjaannya yang dibebankan oleh organisasi, sedang ukuran baik dan tidaknya
hasil kerja dapat dilihat dari mutu atau kualitas yang dicapai pegawai sesuai dengan
tuntutan organisasi.

Menurut Jewell dan Siegall (2004: 518) komitmen organisasi adalah suatu
keadaan atau derajat sejauh mana seseorang pegawai memihak pada suatu organisasi
tertentu dengan tujuan-tujuannya serta memelihara keanggotaan dalam organisasi itu,
sedangkan Mutiara (2004: 151) komitmen organisasi adalah menggambarkan sebagai
kecenderungan untuk terikat dalam garis kegiatan yang konsisten karena menganggap
adanya biaya pelaksanaan kegiatan yang lain.

Budaya organisasi menurut Rivai (2003: 429) adalah “sejumlah pemahaman
penting seperti norma, sikap, nilai, dan keyakinan yang dimiliki bersama oleh anggota
organisasi”’. Budaya organisasi merupakan suatu pola asumsi dasar yang dimiliki
bersama, yang didapat oleh kelompok ketika memecahkan masalah eksternal dan
integrasi internal yang telah berhasil dengan cukup baik untuk dianggap sah, oleh karena
itu diharapkan untuk diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang tepat untuk
menerima, berfikir dan merasa berhubungan dengan masalah tersebut.Budaya juga
merupakan sarana untuk mencapai tujuan dan membantu organisasi dalam menyesuaikan
diri dengan perubahan lingkungan. Budaya organisasi adalah sebagai suatu pola dari
asumsi-asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan, atau dikembangkan oleh suatu
kelompok tertentu dengan maksud agar organisasi belajar mengatasi atau menanggulangi
masalah-masalahnya yang timbul akibat adaptasi eksternal dan integrasi internal yang
sudah berjalan cukup baik.

Martoyo (2003: 32) mendefinisikan motivasi kerja sebagai sesuatu yang
menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Motif seringkali diartikan dengan istilah
dorongan. Motivasi dipandang berperan dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai
agar lebih optimal sehingga variabel motivasi akan diuji pengaruhnya terhadap
komitmen organisasi dan kinerja pegawai.

Menurut Handoko (2001:103) kepuasan kerja adalah emosional yang menyenangkan
dan tidak menyenangkan dengan mana para pegawai memandang pekerjaan mereka.
Ketidakpuasan kerja muncul saat harapan-harapan ini tidak terpenuhi. Kepuasan kerja terdiri
dari banyak dimensi. Secara umum tahap yang diamati adalah kepuasan kerja dalam pekerjaan
itu sendiri, gaji, pengakuan, hubungan antara supervisor dengan tenaga kerja dan kesempatan
untuk majul.

Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis:
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1. Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi pegawai Bagian Rumah
Tangga dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Blora.

2. Pengaruh motivasi terhadap komitmen organisasi pegawai Bagian Rumah Tangga dan
Perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Blora.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pegawai Bagian Rumah Tangga
dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Blora.

4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Bagian Rumah Tangga dan
Perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Blora.

5. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Bagian Rumah Tangga dan Perlengkapan
Sekretariat Daerah Kabupaten Blora.

6. Pengaruh kepuasan Kkerja terhadap kinerja pegawai Bagian Rumah Tangga dan
Perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Blora.

7. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Bagian Rumah Tangga dan
Perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Blora.

KAJIAN PUSTAKA
Budaya Organisasi

Setiap organisasi mempunyai norma dan tatanan perilaku yang harus dimiliki dan
ditanamkan kepada semua anggota organisasi. Dengan adanya norma, nilai dan perilaku yang
dilaksanakan semua anggota organisasi maka organisasi tersebut akan tetap solid menghadapi
kompetisi dan persaingan, karena masing-masing anggota telah mempunyai persepsi yang
sama tentang nilai, norma dan tatanan perilaku yang biasa diwujudkan dalam bentuk visi,
misi, tujuan dan program organisasi.

Budaya organisasi menurut Pabundu (2008: 4) adalah pokok penyelesaian masalah-
masalah eksternal dan internal yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu
kelompok yang kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat
untuk memahami, memikirkan dan merasakan terhadap masalah-masalah yang ada.

Budaya organisasi menurut Makmuri (2005: 531) adalah ”suatu persepsi bersama yang
dianut oleh anggota-anggota organisasi itu, suatu sistem dari makna bermasa”. Sedangkan
menurut Rivai (2003:429) budaya organisasi adalah sejumlah pemahaman penting seperti
normma, nilai, sikap dan keyakinan, yang dimiliki bersama oleh anggota organisasi.

Motivasi

Motivasi berkaitan dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh seseorang dalam
mengejar suatu tujuan...motivasi berkaitan erat dengan kepuasan pekerja dan performansi
pekerjaan). Motivasi atau motivation berarti pemberian motif, penimbulan motif atau hal
yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan dorongan kerja (As’ad, 2005:
45). Motivasi dapat pula diartikan faktor yang mendorong orang untuk bertindak dengan cara
tertentu. Sedangkan motif adalah tenaga pendorong yang mendorong manusia untuk
bertindak atau suatu tenaga di dalam diri manusia yang menyebabkan manusia bertindak.
Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja, adanya kebutuhan yang harus
dipenuhi. Aktivitas kerja mengandung unsur suatu kegiatan sosial, menghasilkan sesuatu, dan
pada akhirnya bertujuan untuk memenuhi kebutuhannya (As'ad, 2005: 46). Motivasi yang ada
di dalam dunia kerja biasanya disebut dengan motivasi kerja. Martoyo (2003: 32)
mendefinisikan motivasi kerja sebagai sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat
kerja. Motif sering kali diartikan dengan istilah dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuatsehingga motif tersebut merupakan suatu
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driving force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku, dan di dalam perbuatan itu
mempunyai tujuan tertentu.

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan dan pendapat beberapa ahli seperti Chung
& Megginson dalam Gomez (2003: 177), As’ad(2005: 45) dan Martoyo (2003: 32) dapat
disimpulkan bahwa yang dimaksud motivasi adalah proses psikologis yang mencerminkan
interaksi antara sikap dan kebutuhan. Menurut Mitchell dan Pravin dalam Fuad (2004: 264)
motivasi dapat diukur dengan menggunakan indikator yaitu kebutuhan keamanan, kebutuhan
sosial, kebutuhan harga diri, kebutuhan otonomi dan kebutuhan aktualisasi diri.

Kepuasan Kerja

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya
bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual karena setiap
individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang
berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai
dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepusan yang dirasakan. Menurut
Kreitner dan Kinicki (2001;271) kepuasan kerja adalah “suatu efektifitas atau respons
emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan”.Davis dan Newstrom (1985;105)
mendeskripsikan  “Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan pegawai tentang
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Menurut Robbins (2003;78) kepuasan kerja
adalah ‘sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara
jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya
mereka terima. Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap berbagai
segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan merupakan konsep
tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas
dengan satu atau lebih aspek lainnya. Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan
kepuasaan dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja
tentang pengalaman-pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada harapan-
harapan untuk masa depan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 2 (ua) unsur penting
dalam kepuasan kerja, yaitu niali-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar. Menurut
Jewell dan Siegall (1998) kepuasan kerja adalah sikap yang timbul berdasarkan penilaian
terhadap situasi kerja dan merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang
bermacam-macam. Kepuasan kerja erat kaitannya dengan keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan menurut cara karyawan memandang pekerjaannya.

Pencapaian kepuasan kerja seseorang mendorong seseorang untuk setia dan
memegang komitmen organisasi. Dengan kepuasan kerja ia akan bekerja dengan nyaman,
dan serius serta berusaha mempertahankan bahkan meningkatkan kepuasan kerja yang
dimiliki, sehingga secara langsung maupun tidak ia telah memegang dan menjalankan
komitmen organisasi yang ada pada diri dan lingkungannya. Penelitian tentang hubungan
kepuasan organisasi ddengan komitmen organisasi telah dilakukan oleh Rachmat Hidayat
(2013) yang menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung yang positif dan signifikan
dari kepuasan kerja ternadap komitmen organisasi.

Komitmen Organisasi

Jewell dan Siegall (2004: 518) komitmen organisasi adalah suatu keadaan atau
derajat sejauh mana seseorang pegawai memihak pada suatu organisasi tertentu dengan
tujuan-tujuannya serta memelihara keanggotaan dalam organisasi itu, sedangkan Mutiara
(2004: 151) komitmen organisasi adalah menggambarkan sebagai kecenderungan untuk
terikat dalam garis kegiatan yang konsisten karena menganggap adanya biaya pelaksanaan
kegiatan yang lain. Menurut Allen dan Meyer dalam Theresa dan Steve (2006: 441)
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organizational commitment represents a psychological attachment to the employing
organization. Komitmen organisasi berdasarkan uraian yang telah dikemukakan dan pendapat
berbagai ahli antara lain Jewell dan Siegall (2004: 518) dan Mutiara (2004: 151) dapat
dikatakan bahwa yang dimaksud komitmen organisasi adalah kecenderungan untuk terikat
dalam garis kegiatan yang konsisten. Menurut Meyerel al dalam Fuad (2004: 223) komitmen
organisasi dapat diukur dengan menggunakan indikator yaitu affective commitment,
continuance commitment dan normative commitment.

Komitmen organisasi yang terpelihara dan dikembangkan secara positif, akan mampu
meningkatkan kinerja seseorang. Peneletian tentang hubungan komitmen organisasi dengan
kinerja telah dilakukan oleh A. Soegihartono (2012) yang menyimpulkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

METODE PENELITIAN
1. Analisis data

Analisis Regresi Jalur / Intervening

Hipotesis menyatakan bahwa variabel bebas mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terikat. Pengujian kebenaran hipotesis ini
menggunakan koefisien regresi secara parsial atau uji t dengan rumus sebagai
berikut:(Sarwono, 2006: 175)

Persamaan 1: Y1 = o+ PuX1+ PoXo+ BaXste.oovieiiiinninnn. (1)
Persamaan 2: Y2 = o+ B1X1 + B2X2 + BsXz + PaY1+ €2, (2)
Bo = Konstanta

B1, B2,B3, Pa = koefisien regresi

Y1 = Komitmen organisasi

Y2 = Kinerja pegawai

X1 = Budaya organisasi

X2 = Motivasi

X3 = Kepuasan kerja

€ = error

1. Uji Good of File
a. Koefisien determinasi (R?)

Analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya
sumbangan pengaruh variabel budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Bagian Rumah Tangga dan
Perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Blora. Koefisien determinasi
dilambangkan dengan R? merupakan proporsi hubungan antara Y dengan X.

b. Uji F (F test)
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Uji F digunakan untuk mengetahui signifikansi pengaruh secara serempak
pengaruh signifikan budaya organisasi, kepuasan kerja,motivasi dan komitmen
organisasi terhadap variabel kinerja.

Uji Hipotesis

1. Uji t (parsial )
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen dengan langkah-langkah sebagai berikut:

2. Korelasi antar Variabel
Analisis korelasi digunakan untuk mengetahui hubungan variabel independen terhadap
variabel dependen. Koefisien korelasi dilihat dari nilai product moment dari Pearson. Nilai
signifikansi <a. = 0,050 maka terdapat hubungan dan apabila nilai signifikansi > = 0,050
maka tidak terdapat hubungan.

3. Pengaruh langsung dan tidak langsung

HASIL PENELITIAN

Tabel .1
Hasil Regresi Persamaan Pertama (path analysis)

Persamaan Variabel Koefisien Sig | Keterangan

Pertama Budaya Organisasi -- 0,199 0,065 Tidak
- Komitmen Organisasi signifikan
Pertama Motivasi kerja -> 0,235 0,028 | signifikan

Komitmen Organisasi

Pertama Kepuasan Kerja -- 0,014 0,889 Tidak

—~>Komitmen Organisasi Signifikan

Sumber : data diolah 2022

Analisis regresii jalur digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas terhadap
variabel terikat dengan menggunakan dua persamaan sebagai berikut:
Hasil persamaan pertama analisis regresi jalur sebagai berikut:

Y= 0,317 X1+ 0,377 X2 +0,023X3 + €

Sig = (0,065) (0,028)** (0,889)

Keterangan :

** = signifikasi pada tingkat kesalahan 5%

Angka dalam kurung () adalah nilai signifikasi (Sig) pada persamaan pertama
Y 1= Komitmen Organisasi

X1 = Budaya Organiisasi

X2= Motivasi Kerja

X3=Kepuasan Kerja
€ = Residual
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4.2.1.2. Hasil Persamaan Regresi Il :

Tabel 2
Hasil Persamaan Regresi kedua (path analysis)
Persamaan Variabel Koefisien |  Sig Keterangan
Kedua Budaya Organisasi -- 0,285 0,016 Signifikan

—>Kinerja
Kedua Motivasi kerja --> Kinerja 0,310 0,008 | Signifikan

Kedua Kepuasan Kerja --->Kinerja 0,212 0,047 Signifikan
Kedua Komitmen organnisasi — Signifikan
Kinerja 0,236 0,017
Sumber : data diolah 2022
Hasil persamaan regresi kedua , analisis regresi adalah :
Y2=0,285X1+0,310X2+ 0,212X3 + 0,236Y 1+€
Sig =(0,016)** (0,008)**  (0,047)** (0,017)
Keterangan :
** = signifikasi pada tingkat kesalahan 5%
Angka dalam kurung () adalah nilai signifikasi (Sig)
Y= Kinerja
X1 = Budaya Organisasi
X2= Motivasi Kerja
X3=Kepuasan Kerja
Y 1=Komitmen Organisasi
€ = Residual
Uji t
Persamaan I.
Dari hasil pengolahan data diperoleh hasil sebagaimana tersebut tabel di bawah ini:
Tabel 3
Hasil Uji t persamaan |
Unstandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
1  (Constant) 2.889 1.620 1.784 .082
Budaya organisasi 199 105 317 1.895 .065
Motivasi kerja 235 103 377 2.280 .028
Kepuasan_kerja 014 .097 023] 141 .889
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Pengaruh Pemberdayaan Pegawai terhadap kepuasan kerja.

Hasil regresi persamaan pertama menunjukkan bahwa thiung Variabel budaya
organisasi sebesar 1,895 > dari tiwper (1,684) dengan nilai signifikasi 0,065>0,005
berarti bahwa budaya organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
komitmen organisasi, sehingga hipotesis 1 (H1) ditolak (tidak terbukti). Dan Hipotesis
nol (HO) diterima.

Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen organisasi.

Hasil regresi persamaan pertama menunjukkan bahwa thiung Variabel motivasi kerja
2,280>dari tuanel (1,684) dengan nilai signifikasi 0,028>0,050 berarti bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga
hipotesis 2 diterima dan hipotesis 0 ditolak.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi.

Hasil regresi persamaan pertama menunjukkan bahwa tniwng Vvariabel kepuasan kerja
0,141 < dari twber (1,684)  dengan nilai signifikasi 0,889>0,050 berarti bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinenerja, sehingga
hipotesis 3 ditolak dan hipotesiis nol (H)) diterima.

Dari uji t pada persamaan pertama dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Sedangkan variabel
budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap komitmen organisasi. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikasi masing-
masing variabel >0,050.

Persamaan 11

a)

b)

c)

Dari hasil pengolahan data diperoleh hasil sebagaimana tersebut tabel di bawah ini.
Tabel 4
Hasil Uji t pada persamaan 11

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) -.087 2.341 -.037 .970
Budaya_organisasi 406 161 285 2.517 016
Motivasi_Kkerja 449 162 310 2.766 .008
Kepuasan kerja 274 134 212 2.042 047
Komitmen_organisasi 530 214 236| 2.479| 017

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja.

Hasil regresi persamaan kedua menunjukkan bahwa thiwng Variabel budaya organisasi
sebesar 2,517 > dari tipel (1,684) dengan nilai signifikasi 0,016 <0,050 berarti bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga
hipotesis 4 terbukti.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja.

Hasil regresi persamaan kedua menunjukkan bahwa thitung motivasi kerja sebesar 2
,766 > dari twapel (1,684) dengan nilai signifikasi 0,008>0,050 berarti bahwa maotivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga hipotesis 5
terbukti dan hipotesis nol (HO) ditolak.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja.
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d)

Uji F

Hasil regresi persamaan kedua menunjukkan bahwa thiung Vvariabel kepuasan kerja
sebesar 2,042 > dari tubel (1,684) dengan nilai signifikasi 0,047<0,050 berarti bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga
hipotesis 6 terbukti.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap Kinerja.

Hasil regresi persamaan kedua menunjukkan bahwa bahwa thiwng Vvariabel komitmen
organisasi sebesar 2,479 > dari twer (1,684) dengan nilai signifikasi 0,017<0,050
berarti bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, sehingga hipotesis 7 terbukti.

Dari uji t pada persamaan kedua dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi,
motivasi kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikasi masing-masing
variabel <0,050.

Uji F untuk persamaan |

Hasil Uji F Persamaan | dapat dilihat dalam tabel di bawabh ini :

Tabel 5
Hasil Uji F Persamaan |
ANOVA?
Sum of

Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 106.908 3 35.636 10.388 .000°

Residual 147.517 43 3.431

Total 254.426 46

a. Dependent Variable: Komitmen_organisasi

b. Predictors: (Constant), Kepuasan_kerja, Motivasi_kerja, Budaya_organisasi

Hasil uji F persamaan satu menunjukkan bahwa Fhitung = 10,388>Ftaner (4,08) dengan
nilai signifikasi sebesar 0,000<0,050, sehingga dapat disimpulkan secara bersama-
sama variabel bebas (budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja)
mempengaruhi komitmen organisasi.

Uji F untuk persamaan II
Hasil Uji F Persamaan |1 dapat dilihat dalam tabel di bawah ini :

Tabel 6
Hasil Uji F untuk Persamaan |1
ANOVA?
Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 1028.671 4 257.168|  37.097 .000°
Residual 291.159 42 6.932
Total 1319.830 46

a. Dependent Variable: Kinerja
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b. Predictors: (Constant), Komitmen_organisasi, Kepuasan_kerja, Motivasi_kerja,
Budaya_organisasi

Hasil uji F persamaan Il menunjukkan bahwa Fhitung = 37,097>Fpel (4,08) dengan
nilai signifikasi sebesar 0,000<0,050, sehingga dapat disimpulkan secara bersama-
sama variabel bebas (komitmen organisasi, kepuasan kerja, motivasi kerja dan budaya
organisasi) mempengaruhi kinerja.

Hasil uji Determinasi (R?)
1. Hasil uji determinasi (R?) persamaan | disajikan dalam tabel V.18
Tabel 7
Hasil Uji Determinasi (R?) Persamaan |

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

1 6482 420 380 1.852
a. Predictors: (Constant), Kepuasan_kerja, Motivasi_kerja, Budaya_organisasi
b. Dependent Variable: Komitmen_organisasi
Nilai R square persamaan | sebesar 0,420 artinya variabel kepuasan kerja,
motivasi kerja dan budaya organisasi mampu menjelaskan 42% terhadap variabel
komitmen organisasi, sedangkan 58% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.
2) . Hasil uji determinasi (R2) persamaan Il disajikan dalam tabel 1V.19
Tabel 8
Hasil Uji Determinasi (R?) Persamaan I

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

1 .883? 779 758 2.633
Predictors: (Constant), Komitmen_organisasi, Kepuasan_kerja, Motivasi_Kkerja,
Budaya_organisasi

Dependent Variable: Kinerja

Nilai R square persamaan Il sebesar 0,779 artinya budaya organisasi, motivasi
kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi mampu menjelaskan 77,90%
terhadap variabel kinerja, sedangkan 22,1% dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pengaruh langsung, Tidak langsung dan Total (total efeect)

Tabel 9
Hasil Pengaruh Langsung, Tidak langsung dan Total

No Antar Variabel Pengaruh Pengaruh Total Pengaruh

Langsung Tak

Langsung
1 | Budaya Organisasi —> 0,317 - -
Komitmen Organisasi
2 | Motivasi Kerja — 0,377 - -
Komitmen Organisasi
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3 | Kepuasan Kerja _— 0,023 -

Komitmen Organisasi

4 | Budaya Organisasi — 0,285 - -

Kinerja
5 | Motivasi Kerja — 0,310 - -

Kinerja

6 | Kepuasan Kerja ——— 0,212 -
Kinerja

7 | Komitmen — Organisasi 0,236 - -

Kinerja

8 | Budaya Organisasi —_— - 0,317x- 0,285+(0,074812)
Komitmen Organisasi____ 0,236= — 0359812
Kinerja 0,074812 -

9 | Motivasi Kerja —_ - 0,377x- 0,310+0,088972
Komitmen Organisasi — > 0,236= =0,398972
Kinerja 0,088972

10 | Kepuasan Kerja e - 0,023x- 0,212+0.005428
Komitmen Organisasi  ___ 0,236= =0.217428
Kinerja 0.005428

Sumber : data diolah 22

HASIL PEMBAHASAN
1. Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi.

Dari hasil perhitungan menggunakan SPSS menunjukkan bahwa koefisien regresi
variabel budaya organisasi sebesar 0,317 menunjukkan bahwa variabel budaya
organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap komitmen organisasi
karena nilai koefisien signifikasi 0,065>0,050 terhadap komitmen organisasi. Hal ini
berarti apabila variabel budaya organisasi ditingkatkan (terutama indikator X1_6:
dukungan organisasi) tidak akan berpengaruh secara signifikan terhadap organisasi
akan meningkat namun tidak signifikan, dengan asumsi variabel lain konstan.

Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Nurjanah (2008) yang pada kesimpulannya menyatakan bahwa budaya organisasi
akan berhubungan positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

2. Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen organisasi.

Hasil analisis data menunjukkan bahwa koefisien regresi variabel motivasi kerja

sebesar 0,377 dengan signifikasi 0.028, hal ini berati bahwa variabel motivasi motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karena nilai
koefisien signifikasi 0,028<0,050 terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan
semakin meningkatnya motivasi kerja akan menjadikan kepuasan kerja yang ada
semakin menurun. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 (H2) dalam
penelitian ini dapat diterima, dan hipotesis nol (HO) ditolak.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Meyer et
al., (2004) yang menunjukkan bahwa motivasi berhubungan positif terhadap komitmen
organisasi karyawan. Persamaan hasil penelitian ini dengan penelitian Meyer et. al.
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(2004) adalah keduanya membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi.
3. Pengaruh kepuasan kerja terhhadap komitmen organisasi.

Dari hasil penelitian menunjukkkan bahwa koefisien regresi variabel kepuasan
kerja sebesar 0,141 denngan tingkat signifikasi sebesar 0,889. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak siginifikan terhadap
komitmen organisasi kerja, karena koefisien signifikasi sebesar 0,889>0,05. Hal ini
berarti apabila variabel kepuasan kerja ditingkatkan maka kepuasan kerja akan meningkat
meskipun tidak signifikan, dengan asumsi variabel lain konstan.

4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
Dari perhitungan analisis menunjukkan koefisien regresi  variabel budaya
organisasi sebesar 0,285 dan signifikasi 0,016 ini menunjukkan bahwa variabel budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti apabila
variabel budaya organisasi ditingkatkan maka kinerja akan meningkat, dengan asumsi
variabel lain konstan.

5. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa koefisien regresi variabel motivasi
kerja sebesar 0,310 dan signifikasi sebesar 0,008 , hal ini menunjukkan bahwa variabel
budaya organisasi berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja Hal ini berarti
apabila variabel motivasi kerja ditingkatkan maka kinerja akan meningkat secara
signifikan, dengan asumsi variabel lain konstan. Hal ini sesuai dengan hasil uji t
sebagaimana tersebut dalam tabel 1V.12 yang menyebutkan bahhwa thiung motivasi kerja
sebesar 2 ,766 > dari twpel (1,684) dengan nilai signifikasi 0,008>0,050 berarti bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga hipotesis 5
terbukti dan hipotesis nol (HO) ditolak.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Olayiwola OLUSOLA (2011), Hakim (2011) dan Arifin et.all (2014) yang menyimpulkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

6. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja.

Hasil analisis penelitian ini membuktikan bahwa koefisien regresi variabel
kepuasan kerja sebesar 0,212 dan signifikasi sebesar 0,047 menunjukkan bahwa variabel
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti apabila
variabel kepuasan kerja ditingkatkan maka kinerja akan meningkat, dengan asumsi
variabel lain konstan. Sedangkan hasil uji t sebagaimana terdapat dalam tabel 1V.12
menunjukkan bahwa bahwa thiwng Variabel kepuasan kerja sebesar 2,042 > dari tiapel
(1,684) dengan nilai signifikasi 0,047<0,050 berarti bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga hipotesis 6 terbukti.

Hasil penelitian ini sejalan dengan kesimpulan dari hasil penelitian yang
dilakukan oleh A. Soegihartono (2012) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dan Yu-Ping Peng (2012) yang
dalam kesimpulan penelitiannya menyimpulkan bahwa “Ada hubungan yang positif
antara Kepuasan kerja dengan kinerja, dan hubungan yang sama dengan pekerjaan
otonom”.

7. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja.
Dari tabel diatas diketahui bahwa koefisien regresi  variabel komitmen
organisasi sebesar 0,236 dan signifikasi sebesar 0,017 menunjukkan bahwa variabel
komitmen organisasii berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti
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apabila variabel komitmen organisasi ditingkatkan maka kinerja akan meningkat, dengan
asumsi variabel lain konstan.

Dari hasil uji t sebagaimana tersebut dalam tabel 1V.12 diketahui bahwa thitung
variabel komitmen organisasi sebesar 2,479 > dari twbel (1,684) dengan nilai signifikasi
0,017<0,050 berarti bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, sehingga hipotesis 7 terbukti.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Endang
Winursiti (2008) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap
kinerja, dan bertentangan dengan hasil penellitian yang dilakukan oleh Pandeleke (2016)
yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja
pegawai.

8. Pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi.
Dari Hasil uji F persamaan satu seperti ditunjukkan dalam tabel 1V.13 menunjukkan
bahwa Fhitung = 10,388>Fapel (4,08) dengan nilai signifikasi sebesar 0,000<0,050, sehingga
dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel bebas (budaya organisasi, motivasi kerja
dan kepuasan kerja) mempengaruhi komitmen organisasi.
Dari tabel 1V.15 diketahui bahwa Nilai R square persamaan | sebesar 0,420 artinya
variabel kepuasan kerja, motivasi kerja dan budaya organisasi mampu menjelaskan 42%
terhadap variabel komitmen organisasi, sedangkan 58% dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

9. Pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja, komitmen organisasi
terhadap kinerja.
Dari anilisis SPSS seperti tercantum dalam tabel 1VV.14 diketahui bahwa hasil uji F Fhitung
= 37,097>Ftwbe (4,08) dengan nilai signifikasi sebesar 0,000<0,050, sehingga dapat
disimpulkan secara bersama-sama variabel bebas (komitmen organisasi, kepuasan Kerja,
motivasi kerja dan budaya organisasi) mempengaruhi kinerja.
Dari tabel 1V.16 diketahui bahwa nilai R square persamaan Il sebesar 0,779 artinya budaya
organisasi, motivasi kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi mampu menjelaskan
77,90% terhadap variabel Kinerja, sedangkan 22,1% dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

10. Pengaruh langsung dan tak langsung.

Dari hasil analisis data sebagaimana tersebut pada tabel 1V.18 diketahui bahwa
pengaruh langsung variabel budaya organisasi terhadap kinerja sebesar 0,285, lebih besar
dari pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja melalui komitmen
organisasi sebesar 0,074812. Pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja sebesar
0,310, lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja melalui
komitmen organisasi sebesar 0,088972. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap
kinerja sebesar 0,212, sedangkan pengaruh lebih besar dibandingkan dengan pengaruh
tidak langsung kepuasan kerja terhadap kinerja melalui komitmen organisasi sebesar
0,005428.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Pengaruh Pemberdayaan Pegawai terhadap kepuasan kerja.  Hasil uji t persamaan |
menunjukkan bahwa thiwng Variabel budaya organisasi sebesar 1,895 > dari tiaber (1,684)
dengan nilai signifikasi 0,065>0,005 berarti bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
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namun tidak signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis 1 (H1) ditolak
(tidak terbukti). Dan Hipotesis nol (HO) diterima.

Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen organisasi. Hasil uji t persamaan |
menunjukkan bahwa thiung Vvariabel motivasi kerja 2,280>dari tener (1,684) dengan nilai
signifikasi 0,028>0,050 berarti bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis 2 diterima dan hipotesis 0 ditolak.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Hasil uji t persamaan
pertama menunjukkan bahwa thiwng Variabel kepuasan kerja 0,141 < dari tibe (1,684)
dengan nilai signifikasi 0,889>0,050 berarti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kinenerja, sehingga hipotesis 3 ditolak dan hipotesis nol (H))
diterima.

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. Dari hasil uji t persamaan kedua
menunjukkan bahwa thiwng Variabel budaya organisasi sebesar 2,517 > dari tiaber (1,684)
dengan nilai signifikasi 0,016 <0,050 berarti bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja, sehingga hipotesis 4 terbukti dan hipotesis nol ditolak.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja. Hasil uji t persamaan  kedua
menunjukkan bahwa thiung Motivasi kerja sebesar 2 ,766 > dari tinel (1,684) dengan nilai
signifikasi 0,008>0,050 berarti bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, sehingga hipotesis 5 terbukti dan hipotesis nol (HO) ditolak.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Hasil uji t persamaan kedua menunjukkan
bahwa thiung Vvariabel kepuasan kerja sebesar 2,042 > dari twber (1,684)  dengan nilai
signifikasi 0,047<0,050 berarti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja, sehingga hipotesis 6 terbukti.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja. Hasil uji t persamaan kedua
menunjukkan bahwa bahwa thiung Variabel komitmen organisasi sebesar 2,479 > dari teapel
(1,684) dengan nilai signifikasi 0,017<0,050 berarti bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga hipotesis 7 terbukti.

Dari uji t pada persamaan kedua dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, motivasi
kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikasi masing-masing variabel <0,050.
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