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ABSTRAK

Stefanie Inggried Gorap, P210021600, Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen
Organisasi, dan Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan kerja
sebagai Variabel Intervening (Studi pada Dinas Kesehatan Daerah Kota
Tomohon) (dibimbing oleh Hj. Siti Haerani dan Hj. Wardhani Hakim).

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis: (1) budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja, (2) komitmen organisasi terhadap kepuasan
kerja, (3) kompensasi terhadap kepuasan kerja, (4) kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai, (5) budaya organisasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi
oleh kepuasan kerja, (6) komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai yang
dimediasi oleh kepuasan kerja, serta (7) kompensasi terhadap kinerja pegawai
yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomo-
hon. Pengumpulan data yang digunakan melalui kuesioner dan dokumentasi,
data dianalisis dengan teknik analisis regresi berganda, uji validitas dan relia-
bilitas, uji asumsi klasik, pengujian hipotesis, koefisien determinasi dan sobel
test. Hasil penelitian bahwa: (1) budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, (2) komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, (3) kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, (4) kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, (5) budaya organisasi melalui kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, (6) komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, (7) kompensasi melalui kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil sobel test bahwa: (1) budaya orga-
nisasi melalui kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
(2) komitmen organisasi melalui kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, (3) kompensasi melalui kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon.

Kata kunci : budaya organisasi, komitmen organisasi, kompensasi, kepuasan
kerja dan kinerja pegawai
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ABSTRACT

Stefanie Inggried Gorap, P210021600, The Influence of Organizational Culture,
Organizational Commitment, and Compensation to Employee Performance
Through Job Satisfaction as Intervening Variable (Study at District Health Service
of Tomohon City) (guided by Hj Siti Haerani and Hj Wardhani Hakim).

This research aims to know and analyze: (1) organizational culture on job
satisfaction, (2) organizational commitment to job satisfaction, (3) compensation
to job satisfaction, (4) job satisfaction on employee performance, (5) organiza-
tional culture on performance employee mediated by job satisfaction, (6) organi-
zational commitment to employee performance mediated by job satisfaction, and
(7) compensation for employee performance mediated by job satisfaction at
Tomohon District Health Office. Data were collected through questionnaires and
documentation, data were analyzed by multiple regression analysis, validity and
reliability test, classic assumption test, hypothesis testing, coefficient of
determination and test sobel test. Result of research that: (1) organizational
culture have positive and significant influence to employee performance, (2) orga-
nizational commitment have positive and significant effect to job satisfaction,
(3) compensation have positive and significant effect to job satisfaction, (4) job
satisfaction have positive effect and (5) organizational commitment through job
satisfaction has a positive and significant effect on employee performance,
(7) compensation through job satisfaction has a positive and significant impact on
the performance of employees employees. (2) organizational commitment
through job satisfaction has a significant effect on employee performance,
(3) compensation through job satisfaction has a significant effect on the perfor-
mance of employees in the Office of Service Health of Tomohon city.

Keywords: organizational culture, organizational commitment, compensation, job
satisfaction and employee performance
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting bagi suatu

organisasi karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan

kegiatan operasional organisasi. Agar organisasi tetap eksis maka harus

berani menghadapi tantangan dan implikasinya yaitu menghadapi

perubahan dan memenangkan  persaingan. Sumber daya yang dimiliki

oleh suatu organisasi seperti modal, metode dan mesin tidak bisa

memberikan hasil yang optimum apabila tidak  didukung oleh sumber

daya manusia yang mempunyai kinerja yang optimum.  Douglas (2010)

menjelaskan bahwa perusahaan atau organisasi membutuhkan karyawan

yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi.

Kinerja merupakan sesuatu yang kompleks dan senantiasa perlu

ditingkatkan baik dari sisi individual, kelompok, maupun organisasi. Hal ini

dikarenakan kinerja menurut Sutrisno (2014: 172) sebagai hasil kerja

karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama

untuk mencapai tujuan yang sudah di tetapkan oleh organisasi atau

perusahaan.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka menurut Hessel

(2010:98) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah

motivasi, budaya organisasi, kompensasi, kepemimpinan, kepuasan kerja,

kedisiplinan, lingkungan kerja, dan komitmen organisasi. Namun dalam
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penelitian ini difokuskan pada budaya organisasi, komitmen organisasi

dan kompensasi.

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini

sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2014 : 3) bahwa

budaya organisasi yang kuat dan positif sangat berpengaruh terhadap

perilaku dan efektivitas kinerja organisasi, hal ini disebabkan karena

budaya oganisasi adalah suatu kekuatan sosial yang tidak tampak, yang

dapat menggerakkan orang-orang di dalam suatu organisasi untuk

melakukan aktivitas kerja. Budaya organisasi yang kuat akan mendukung

tujuan-tujuan organisasi, sebaliknya budaya organisasi yang lemah akan

menghambat atau bertentangan dengan tujuan-tujuan organisasi.

Penelitian Rani Mariam (2009) menemukan bahwa budaya

organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kemudian penelitian Agnes

Mustika (2013) hasil penelitian menemukan bahwa budaya organisasi

berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Ada

pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui

variabel kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Selain budaya organisasi, faktor yang mempengaruhi kinerja

pegawai adalah komitmen organisasi. Kreitner dan Kinicki (2014:165)

menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan tingkatan dimana

seseorang mengenali sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-

tujuannya. Menurut Luthans (2010:89) bahwa pegawai dengan komitmen

yang tinggi dapat diharapkan mampu menunjukkan kinerja yang optimal.

1
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Seseorang yang bergabung pada organisasi dituntut adanya komitmen

dalam dirinya, karena dengan adanya komitmen tersebut maka akan

tumbuh motivasi untuk mencapai suatu tujuan dan apabila pencapaian

tujuan tersebut terpenuhi maka akan menimbulkan kinerja yang baik pada

pegawai tersebut. Jadi komitmen organisasi merupakan sikap para

pegawai berkaitan dengan keterlibatannya dalam organisasi,

kesetiaannya dengan organisasi dan rasa menjadi bagian organisasi.

Ketiga komponen sikap tersebut diharapkan dapat menciptakan kinerja

pegawai menjadi lebih baik sehingga tujuan organsasi akan cepat

tercapai.

Amin Wahyudi (2013) menemukan bahwa komitmen organisasi

mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai dan kepuasan kerja

pegawai pada Badan Pusat Statistik Kabupaten Grobogan. Kemudian

penelitian Sidarsonomo (2014) menemukan bahwa komitmen organisasi

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Dosen Politeknik Negeri

Semarang). Kemudian penelitian Rita Purnama Sari (2016) hasil penelitian

menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada CV. Mustikasari Sragen.

Selanjutnya faktor ketiga yang mempengaruhi kinerja pegawai

adalah kompensasi. Kompensasi merupakan salah satu faktor baik secara

langsung atau tidak langsung mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja

pegawai. Karena itu semestinya pemberian kompensasi kepada

pegawai perlu mendapat perhatian khusus dari pihak manajemen suatu

organisasi agar motivasi para pegawai dapat dipertahankan dan kinerja
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karyawan diharapkan akan terus meningkat. Hal ini sesuai dengan

pendapat Yuniarsih (2011:125) bahwa kompensasi adalah imbalan jasa

atau balas jasa yang diberikan oleh suatu perusahaan atau organisasi

kepada para tenaga kerja, karena para tenaga kerja tersebut telah

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan

guna mencapai tujuan yang ditetapkan.

Nurdin (2017) menemukan bahwa kompensasi mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja pada Rumah Sakit

Karya Medika. Begitu pula dengan penelitian Rifdah Abadiyah, dan Didik

Purwanto, (2016)      hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi

mempunyai pengaruh terhadap kepuasan dan kinerja karyawan Bank di

Surabaya.

Kemudian upaya dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah

sangat ditunjang oleh adanya kepuasan kerja pegawai. Hal ini sesuai

dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins (2015:91) bahwa kepuasan

kerja merujuk kepada sikap umum seorang individu atau karyawan

terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang dengan tingkat

kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu

sendiri, sedangkan seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya

menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu. Sehingga dapat

dikatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan berpengaruh terhadap

kinerja karyawan, hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh

Sinambela (2012:255) yang mengatakan bahwa kepuasan kerja berkaitan

erat dengan kinerja karyawan. Penelitian Frans Sudirjo (2015)

1
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menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit PT. Vale Soroako, Sulawesi

Selatan).

Berkaitan dengan uraian tersebut di atas, maka obyek penelitian ini

ditentukan pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon, karena menjadi

salah satu instansi yang telah mendapatkan penghargaan secara

nasional, yakni : sebagai kota sehat tahun 2015, 2016,2017 dan

mendapat predikat sebagai kota dengan gizi yang baik pada tahun 2015

s/d tahun 2017  serta mendapatkan penghargaan JKN. Adapun visi Dinas

Kesehatan daerah kota Tomohon adalah : “Terwujudnya Masyarakat Kota

Tomohon yang Sehat Dengan Pelayanan Kesehatan yang Merata Serta

Mandiri Untuk Hidup Sehat”. Sehingga untuk mencapai visi tersebut maka

dilakukan sejumlah  misi yakni :

1. Meningkatkan akses pelayanan kesehatan yang bermutu dan

terjangkau disegala lapisan masyarakat.

2. Meningkatkan upaya pengendalian penyakit dan penanggulangan

masalah kesehatan

3. Mendorong kemandirian masyarakat untuk hidup sehat melalui upaya

promosi kesehatan dan perilaku hidup bersih dan sehat

4. Meningkatkan manajemen dan informasi kesehatan yang akuntabel,

transparan, berdayaguna dan berhasilguna.

Fenomena yang terjadi pada Dinas Kesehatan Daerah kota

Tomohon adalah adanya transisi di Dinas Kesehatan Daerah kota

Tomohon yang awalnya adalah Dinas Kesehatan dan Sosial,
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menyebabkan adanya pegawai lama yang bukan tenaga kesehatan.

Sehingga dengan adaya transisi ini khususnya pada Dinas Kesehatan,

menyebabkan kinerja pegawai rendah. Kurangnya penerapan budaya

organisasi dimana ada pegawai yang mangkir dari tugas, pegawai kurang

memiliki pengetahuan karena belum menguasai medan dan cara

penanganan di lapangan sehingga ada pegawai yang tidak mampu

memberikan pemaparan yang baik ke masyarakat.

Selanjutnya fenomena lainnya dilihat dari komitmen organisasi yaitu

kurangnya tanggungjawab yang tinggi dari setiap pegawai sehingga

menyebabkan pekerjaan terbengkalai atau tidak selesai tepat pada

waktunya. Serta kompensasi yang diterima oleh pegawai dalam bentuk

pemberian insentif dan tunjangan kinerja serta kurangnya penghargaan

dan kurangnya peluang promosi berkaitan dengan pemberian kepuasan

pegawai selama ini sehingga menyebabkan kinerja pegawai masih

rendah. Dari pengamatan yang dilakukan bahwa penyebab terjadinya

ketidakpuasan kerja pegawai adalah adanya penempatan posisi pegawai

sehingga Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon tidak mencapai target

anggaran yang telah ditentukan oleh setiap pegawai.

Adanya permasalahan yang terjadi pada Dinas Kesehatan Daerah

kota Tomohon, maka pimpinan perlu melakukan evaluasi mengenai

penerapan budaya organisasi, komitmen organisasi dan kompensasi yang

diberikan agar berpengaruh terhadap kepuasan kerja sehingga

berdampak terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uraian tersebut di

atas, peneliti tertarik untuk memilih   judul : Pengaruh Budaya Organisasi,
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Komitmen Organisasi, dan Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai Melalui

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Dinas

Kesehatan Daerah Kota Tomohon).

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan maka peneliti

mengemukakan rumusan masalah sebagai berikut  :

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada

Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon.

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja

pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon.

3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon.

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada

Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon.

5. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang

dimediasi oleh kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota

Tomohon.

6. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai

yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah

kota Tomohon.

7. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang

dimediasi oleh kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota

Tomohon.
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1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui atau mendapatkan informasi

tentang:

1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon.

2. Mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap

kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon.

3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap

kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon.

4. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon.

5. Mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon.

6. Mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap

kinerja pegawai yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon.

7. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja

pegawai yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan

Daerah kota Tomohon.

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dengan adanya penelitian ini adalah

sebagai berikut :

1. Manfaat Teori
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a. Peneltian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman

mengenai manajemen sumber daya manusia secara riil khususnya

yang menyangkut budaya organisasi, komitmen, dan kompensasi

terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

b. Penelitian ini diharapkan menjadi bahan kajian atau referensi bagi

penelitian selanjutnya yang berhubungan dengan manajemen

sumber daya manusia.

2. Manfaat Praktis

a. Hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan informasi atau

bahan masukan tambahan bagi organisasi/perusahaan dalam

menyikapi masalah sumber daya manusia khususnya pengaruh

budaya organisasi, komitmen, dan kompensasi terhadap kepuasan

kerja dan kinerja karyawan.

b. Hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan pengetahuan yang

lebih banyak kepada pegawai/karyawan dalam bekerja di sebuah

perusahaan atau organisasi agar dapat memperoleh kepuasan kerja

yang dapat meningkatkan kinerja dalam melaksanakan tugas dan

tanggungjawab di lingkungan Dinas Kesehatan Daerah Kota

Tomohon.

1.5 Ruang Lingkup Batasan Penelitian

Untuk memperjelas masalah yang akan dibahas dan agar tidak

terjadi pembahasan yang meluas atau menyimpang, maka dikemukakan
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ruang lingkup batasan penelitian. Adapun ruang lingkup

permasalahan yang akan dibahas dalam penyusunan tesis ini, yaitu hanya

pada lingkup Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon yang dibahas dalam

laporan ini mengenai pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi,

dan kompensasi terhadap kinerja pegawai dan kepuasan kerja sebagai

variabel intervening.

1.6 Sistematika Penulisan

Untuk memudahkan dalam melihat dan memahami apa yang              akan

dibahas dalam tesis ini, maka peneliti menguraikan dalam empat bab yang terdiri dari

beberapa sub bab yang dapat diuraikan sebagai berikut :

Bab pertama :   PENDAHULUAN

Bab pertama merupakan pendahuluan yang berisikan latar

belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat

penelitian, serta sistematika penulisan.

Bab kedua      :   TINJAUAN PUSTAKA

Bab kedua tinjauan pustaka yang berisikan tentang

landasan teori mengenai hal-hal yang diperlukan dalam

penelitian dan tinjauan empiris

Bab ketiga      :    KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

Bab ketiga merupakan kerangka pemikiran dan hipotesis

Bab keempat  :   METODE PENELITIAN

Bab keempat merupakan rancangan penelitian, situas dan

waktu pernelitian, populasi, sampel, dan teknik

pengambilan sampel, jenis dan sumber data, metode
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pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi

operasional, instrument penelitian, dan teknik analisis

data.

Bab kelima HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab kelima merupakan gambaran umum obyek penelitian

serta hasil penelitian dan permasalahan yang terdiri dari

deskripsi karakteristik responden, deskripsi variabel

penelitian, analisis regresi linear berganda, uji validitas

dan uji reliabilitas, uji asumsi klasik, pengujian hipotesis

dan pembahasan.

Bab keenam PENUTUP

Bab keenam menguraikan kesimpulan penelitian, serta

saran-saran.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1Tinjauan Teori dan Konsep

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

MSDM adalah bagian dari ilmu manajemen yang artinya suatu

usaha dalam mengarahkan serta mengelola sumber daya manusia dalam

sebuah organisasi atau perusahaan agar mampu berpikir serta bertindak

sesuai yang diharapkan dalam visi misi perusahaan.

Organisasi/perusahaan yang maju tidak lepas dari kemampuan

personil/karyawan yang dapat mengelola organisasi tersebut ke arah

kemajuan yang diharapkan. Begitu juga sebaliknya juga tidak sedikit

organisasi/perusahan yang gagal berkembang dikarenakan ketidak-

mampuan manajemen dalam mengelola sumber daya manusia.

Manajemen sumber daya manusia ini adalah sebuah bentuk

pengakuan tinggi akan pentingnya anggota organisasi (personel) sebagai

sumber daya yang dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi,

pelaksanaan fungsi dan kegiatan-kegiatan organisasi untuk menjamin

bahwa mereka dipergunakan secara efektif dan adil demi kepentingan

organisasi, individu, dan masyarakat.

Jadi manajemen sumber daya manusia mengandung arti

pengakuan terhadap pentingnya peran manusia pada organisasi sebagai

sumber daya yang vital dalam pencapaian tujuan-tujuan organisasi,
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pemanfaatan berbagai fungsi dan kegiatan personalia buat menjamin

bahwa mereka digunakan secara efektif dan efisien agar dapat

bermanfaat bagi individu, organisasi atau perusahaan dan masyarakat.

Edison, dkk. (2016:10) berpendapat bahwa : “Manajemen sumber

daya manusia adalah manajemen memfokuskan diri memaksimalkan

kemampuan karyawan atau anggotanya melalui berbagai langkah

strategis dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan /karyawan menuju

pengoptimalan tujuan organisasi”.

Subekhi dan Mohammad (2012:21) menyatakan bahwa :

Manajemen sumber daya manusia adalah sebagai suatu
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada
individu (karyawan). Pengelolaan dan pendayagunaan
tersebut dikembang-kan secara maksimal di dalam dunia kerja
untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu
karyawan .

Dari beberapa definisi di atas, maka dapat dikembangkan sebuah

definisi serta pemahaman baru tentang manajemen sumber daya manusia

yaitu sebuah ilmu serta seni dalam kegiatan perencanaan, pengelolaan,

dan pengembangan segala potensi sumber daya manusia yang ada, serta

hubungan antar manusia dalam suatu organisasi ke dalam sebuah desain

tertentu yang sistematis, sehingga mampu mencapai efektivitas serta

efisiensi kerja dalam mencapai tujuan, baik individu, masyarakat, maupun

organisasi.

Marwansyah (2014:3) bahwa manajemen sumber daya manusia

dapat diartikan sebagai :

Manajemen sumber daya manusia sebagai pendayagunaan
sumber daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan
melalu fungsi- fungsi perencanaan sumber daya manusia,

10
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rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia,
perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi
dan kesejahteraan kerja, keselamatan dan kesejahteraan kerja
serta hubungan industrial.

Rivai (2014:29) bahwa salah satu bidang dari manajemen umum

yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan

pengendalian. Dari beberapa definisi di atas, maka dapat dikembangkan

sebuah definisi serta pemahaman baru tentang manajemen sumber daya

manusia yaitu sebuah ilmu serta seni dalam kegiatan perencanaan,

pengelolaan, dan pengembangan segala potensi sumber daya manusia

yang ada, serta hubungan antar manusia dalam suatu organisasi ke

dalam sebuah desain tertentu yang sistematis, sehingga mampu

mencapai efektivitas serta efisiensi kerja dalam mencapai tujuan, baik

individu, masyarakat, maupun organisasi.

Handoko yang dikutip dari Syafruddin Alwi (2014 : 78)

mengemukakan pengertian sumber daya manusia sebagai berikut :

“Manajemen sumber daya manusia merupakan penarikan, seleksi

pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia

untuk mencapai tujuan organisasi dengan efektif “.

Sutrisno (2014 : 22) mengemukakan bahwa :

Manajemen sumber daya manusia digunakan untuk
mengetahui pentingnya karyawan sebagai aset organisasi
karena keterampilan, pengetahuan dan pengalaman karyawan
memiliki nilai ekonomis terhadap organisasi. Karyawan dalam
organisasi memiliki nilai potensial yang dapat direalisasikan
hanya dengan kerja sama mereka.
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Mengingat pentingnya peran sumber daya manusia dalam

organisasi agar tetap dapat survive dalam iklim persaingan bebas tanpa

batas, maka peran manajemen sumber daya manusia tidak lagi hanya

menjadi tanggung jawab para karyawan atau karyawan, akan tetapi

merupakan tanggung jawab pimpinan organisasi. Pengelolaan

manajemen sumber daya manusia tentu saja harus dilaksanakan oleh

pimpinan yang profesional. Dengan demikian, manajemen sumber daya

manusia dapat diartikan sebagai pengelolaan dan pendayagunaan

sumber daya yang ada pada individu (karyawan).

Sumber daya manusia selalu dibutuhkan oleh setiap organisasi,

baik itu organisasi kecil maupun besar. Meskipun sumber daya manusia

merupakan salah satu faktor produksi yang ada pada organisasi akan

tetapi peranannya dalam pencapaian tujuan sangat besar.

Wirawan (2015 : 2) memberikan definisi sebagai berikut : “

Manajemen sumber daya manusia adalah orang yang disebut sebagai

manajer, karyawan, buruh atau tenaga kerja yang bekerja untuk

organisasi“. Sumber daya manusia merupakan dasar dan kunci dari

semua sumber daya organisasi. Sumber-sumber lainnya hanya dapat

diperoleh dan berfungsi jika organisasi mempunyai sumber daya yang

berkualitas. Sumber daya yang berkualitas mempunyai pengetahuan,

keterampilan, kompetensi, kewirausahaan dan kesehatan fisik dan jiwa

yang  prima, bertalenta, mempunyai etos kerja dan motivasi kerja yang

tinggi yang dapat membuat organisasi berbeda antara sukses dan
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kegagalan. Efektivitas dan efisiensi sumber-sumber organisasi lainnya

hanya dapat dicapai kalau sumber daya manusianya berkualitas.

Sunyoto (2015 : 1) mendefinisikan pengertian manajemen sumber

daya manusia sebagai berikut :

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu
faktor yang penting dalam suatu organisasi atau perusahaan.
Disamping itu faktor lain seperti aktiva dan modal. Oleh
karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik
untuk meningkatkan efektrivitas dan efisiensi, sebagai salah
satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan
manajemen sumber daya manusia.

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan oleh para ahli

tersebut di atas, maka kita dapat membangun sebuah definisi

serta pemahaman baru tentang manajemen sumber daya manusia, yaitu

sebuah ilmu serta seni dalam kegiatan perencanaan, pengelolaan, dan

pengembangan segala potensi sumber daya manusia yang ada, serta

hubungan anatara manusia dalam suatu organisasi kedalam sebuah

desain tertentu yang sistematis, sehingga manusia mencapai tujuan, baik

individu, masyarakat, maupun organisasi.

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu faktor

yang penting dalam suatu organisasi atau perusahaan, di samping faktor

lain seperti aktiva dan modal. Oleh karena itu sumber daya manusia harus

dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi, sebagai

salah satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen

sumber daya manusia.

2.1.2 Pengertian Budaya Organisasi
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Budaya berasal dari kata buddayah (bahasa Sanskerta) yang

artinya budi (hati nurani) dan akal (intelegensi). Suatu bangsa dikatakan

berbudaya tinggi dapat dilihat dari tingginya budi dan akal para warganya,

dalam bentuk keanekaragaman hasil budayanya (keindahan seni tari, seni

patung, seni bangunan, serta kemajuan ilmu dan teknologinya). Budaya

merupakan konsep penting dalam memahami masyarakat dan kelompok

manusia untuk waktu yang lama.

Budaya organisasi terdiri dari asumsi-asumsi dasar yang

mempelajari baik sebagai hasil memecahkan masalah yang timbul dalam

proses penyesuaian dengan lingkungannya, maupun sebagai hasil

memecahkan masalah yang timbul dari dalam organisasi, antra unit-unit

organisasi yang berkaitan dengan integrasi. Budaya timbulsebagai hasil

belajar bersama dari para anggota organisasi agar dapat tetap bertahan.

Budaya organisasi sebuah karakteristik yang dijunjung tinggi oleh

organisasi dan menjadi panutan organisasi sebagai pembeda antara satu

organisasi dengan organisasi yang lain. atau budaya organisasi juga

diartikan sebagai nilai-nilai dan norma perilaku yang diterima dan

dipahami secara bersama oleh anggota organisasi sebagai dasar dalam

aturan perilaku yang terdapat dalam organisasi tersebut.

Asal muasal budaya organisasi bersumber dari pendirinya karena

pendiri dari organisasi tersebut memiliki pengaruh besar akan budaya

awal organsiasi baik dalam hal kebiasaan atau ideologi. Contohnya misi

yang dapat ia paksakan pada seluruh anggota organisasi. Dimana hal ini

dilakukan dengan pertama merekrut dan mempertahankan anggota yang
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sepaham. Kedua, melakukan indokrinasi dan mensosialisasikan cara pikir

dan berperilaku kepada karyawan . Lalu yang terakhir adalah pendiri

bertindak sebagai model peran yang mendorong anggota untuk

mengidentifikasi diri, dan jika organisasi mengalami kemajuan maka

organisasi akan mencapai kesuksesan, visi, dan pendiri akan dilihat

sebagai faktor penentu utama keberhasilan.

Tika (2010:2) berpendapat bahwa :

1. Budaya mempunyai pengertian teknografis yang luas meliputi ilmu

pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hukum, adat istiadat, dan

berbagai kemampuan dan kebiasaan lainnya yang didapat sebagai

anggota masyarakat (Edward Burnett).

2. Budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan

dan dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai pembelajaran untuk

mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang resmi

dan terlaksana dengan baik dan oleh karena itu diajarkan/diwariskan

kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat memahami,

memikirkan, dan merasakan terkait dengan masalah-masalah tersebut

(Schein).

Dari defenisi budaya di atas, dapat diketahui bahwa unsur-unsur

yang terdapat dalam budaya terdiri dari ilmu pengetahuan, kepercayaan,

seni, moral, hukum, adat istiadat, perilaku/kebiasaan (norma) masyarakat,

asumsi-asumsi dasar, sistem nilai, pembelajaran/pewarisan, masalah

adaptasi eksternal dan integrasi internal serta cara mengatasinya.
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Menurut Robbins dan Judge (2015:355), mengatakan : “ Budaya

organisasi adalah suatu sistem berbagi arti yang dilakukan oleh oara

anggota yang membedakan organisasi dari organisasi lainnya “.

Selain pengertian di atas Robbins dalam Sembiring, (2012:41)

selanjutnya, memberikan pengertian budaya organisasi bahwa : “Budaya

organisasi mengacu ke sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-

anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain “

Uha (2015 : 3), menyatakan bahwa budaya organisasi didefinisikan

sebagai sekelompok orang yang terikat secara formal dalam hubungan

atasan dan bawahan yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama

pula. Definisi sederhana di atas memberi petunjuk bahwa organisasi dapat

disoroti dari dua sudut pandang, yaitu sebagai wadah berbagai kegiatan

dan sebagai proses interaksi antara orang-orang yang berada di

dalamnya..

Sehubungan dengan uraian tersebut di atas dalam suatu organisasi

masalah budaya organisasi (Organizational Culture) merupakan bagian

yang tak terpisahkan dengan lingkungan internal organisasi, karena

keragaman budaya yang ada dalam organisasi sama banyaknya dengan

jumlah individu yang ada pada organisasi tersebut. Budaya organisasi

pada umumnya juga dipengaruhi oleh internal organisasi. Budaya

organisasi dalam disiplin keilmuan masih tergolong baru, meskipun

budaya organisasi sebenarnya sudah ada sejak pertengahan abad kedua

puluh.



32

Riani (2011 : 7) menyatakan bahwa budaya organisasi 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 terkait seperti di atas.

Budaya organisasi erat kaitannya dengan lingkungan kerja dan

tingkah laku individu, lebih jelasnya lagi mengenai bagaimana perbedaan

pandangan anggota terhadap organisasi berpengaruh pada sikap dan

perilaku mereka dalam menjalankan pekerjaan.

Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat peneliti simpulkan satu

definisi sederhana dari kata budaya organisasi yaitu pikiran, adat istiadat,

yang telah berkembang dan menjadi kebiasaan di dalam suatu kelompok

kerjasama (organisasi) atau dengan kata lain bahwa budaya organisasi

adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma

yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah

laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi

eksternal dan integrasi internal.

2.1.3 Jenis-jenis Budaya Organisasi
Menurut Suwarto dan Priansa (2011:28), hubungan antara

lingkungan organisasi terhadap budaya organisasi dapat dijabarkan

kedalam jenis-jenis budaya organisasi sebagai berikut:

1. Budaya adaptasi
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Budaya adaptasi ditandai oleh lingkungan yang tidak stabil dengan

strategi terfokus pada kegiatan eksternal. Pada budaya adaptasi ini

orang-orang di dalam perusahaan diarahkan agar dapat mendukung

kapasitas organisasi untuk menangkap tanda-tanda dan menafsirkan

tindakan terhadap perubahan lingkungan ke dalam perilaku baru.

2. Budaya misi

Budaya ini ditandai oleh keadaan lingkungan yang relatif stabil. Dalam

keadaan lingkungan yang stabil, perusahaan memperhatikan orang-

orang di luar perusahaan. Tujuanya adalah untuk menyebarkan visi

perusahaan kepada khalayak. Visi tersebut member arti bagi para

anggota dengan mendefinisikan secara jelas peranya di dalam

perusahaan.

3.  Budaya partisipatif

Budaya ini memfokuskan perhatianya kepada keterlibatan seluruh

orang dalam perusahaan terhadap perubahan lingkungan yang cepat.

Perusahaan membangkitkan inisiatif para karyawan agar terlibat dalam

kebersamaan melalui rasa tanggungjawab dan rasa memiliki, serta

komitmen yang tinggi terhadap perusahaan.

4.  Budaya konsisten

Budaya ini dikembangkan dalam keadaan lingkungan yang stabil.

Dalam keadaan itu, perusahaan memfokuskan strateginya kearah

internal perusahaan. Symbol, kepahlawanan, dan protokoler yang di

desain dimaksudkan untuk mendukung kerjasama, tradisi, dan

mengikuti kebijakan perusahaan mencapai sasaran tertentu.
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Budaya organisasi dalam praktik mempunyai beberapa jenis

menurut Uha (2015 : 9) Budaya organisasi dan peningkatan kinerja

perusahaan, membagi budaya organisasi berdasarkan proses informasi

yaitu :

a. Budaya Rasional

Dalam budaya ini, proses informasi individual (klasifikasi sasaran

pertimbangan logika, perangkat pengarahan) diasumsikan sebagai

sarana bagi tujuan kinerja yang ditunjukkan (efisiensi, produktivitas,

dan keuntungan atau dampak).

b. Budaya Ideologis

Dalam budaya ini, pemprosesan informasi intuitif (dari pengetahuan

yang dalam, pendapat dan inovasi) diasumsikan sebagai sarana bagi

tujuan revitalisasi (dukungan dari luar, perolehan sumber daya dan

pertumbuhan).

c. Budaya Konsensus

Dalam budaya ini, pemprosesan informasi kolektif (diskusi,

partisipasi, dan konsensus) diasumsikan untuk menjadi sarana bagi

tujuan kohesi (iklim, moral, dan kerjasama kelompok).

d. Budaya Hierarkis
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Dalam budaya hierarkis, pemprosesan informasi formal

(dokumentasi, komputasi, dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana

bagi tujuan kesinambungan (stabilitas, kontrol, dan koordinasi).

Menurut Tika (2010:10-11) mendefinisikan budaya organisasi

dengan 10 karakterisitik budaya organisasi yaitu:

1. Inisiatif individu

Seberapa jauh inisiatif seseorang dikehendaki dalam perusahaan. Hal

ini meliputi tanggungjawab, kebebasan dan independensi dari masing-

masing anggota organisasi dalam artian seberapa besar seseorang

diberi wewenang dalam melaksanakan tugasnya, seberapa berat

tanggungjawab yang harus dipikul sesuai dengan wewenangnya dan

seberapa luas kebebasan mengambil keputusan.

2. Toleransi terhadap resiko

Menggambarkan seberapa jauh sumberdaya manusia didorong untuk

lebih gresif, inovatif dan mau menghadapi resiko di dalam pekerjaanya.

3. Pengarahan

Berkenaan dengan kejelasan sebuah organisasi dalam menentukan

objek dan harapan terhadap sumberdaya manusia dalam hal hasil

kerjanya. Harapan tersebut dalam bentuk kuantitas, kualitas dan waktu.

4. Integrasi

Seberapa jauh keterkaitan dan kerjasama yang ditekankan dalam

melaksanakan tugas dari masing-masing unit di dalam suatu organisasi

dengan koordinasi yang baik.
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5. Dukungan manajemen

Dalam hal ini seberapa jauh manajer memberikan komunikasi yang

jelas, bantuan, dan dukungan terhadap bawahanya dalam

melaksanakan tugasnya.

6. Pengawasan

Meliputi peraturan-peraturan dan supervise langsung yang digunakan

untuk melihat secara keseluruhan dari perilaku karyawan.

7.  Identitas

Menggambarkan pemahaman anggota organisasi yang loyal terhadap

organisasi secara penuh dan seberapa jauh loyalitas keryawan

terhadap organisasi.

8.  Sistem penghargaan

Dalam artian pengalokasian “reward” (kenakan gaji, promosi)

berdasarkan criteria hasil kerja karyawan yang telah ditentukan.

9. Toleransi terhadap konflik

Menggambarkan sejauh mana usaha untuk mendorong karyawan agar

bersikap

kritis terhadap konflik yang terjadi

10.  Pola komunikasi

Terbatas dari hierarki formal dari setiap perusahaan

2.1.4 Fungsi Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang

dianut oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi dari
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organisasi-oganisasi lainnya. Sistem makna bersama ini adalah

sekumpulan karakteristik kunci yang dijunjung tinggi oleh organisasi.

Budaya organisasi memiliki fungsi yang sangat penting. Fungsi budaya

organisasi adalah sebagai tapal batas tingkah laku individu yang ada

didalamnya.

Ada beberapa pendapat para ahli dalam Sembiring, (2012:64-66)

tentang fungsi budaya organisasi. Fungsi Budaya organisasi menurut

Robbins. Pertama, menetapkan tapal batas; artinya budaya organisasi

menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan

organisasi yang lain. Kedua, budaya memberikan rasa identitas ke

anggota-anggota organisasi. Ketiga, budaya mempermudah komitmen

pada sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan diri pribadi seseorang

Keempat, budaya itu meninggkatkan kemantapan sistem social

(perekat/mempersatukan anggota organisasi). Budaya merupakan perekat

sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan memberikan

standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus dikatakan dan

dilakukan oleh para anggota organisasi dan Kelima, budaya organisasi

berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna dan mekanisme

pengendali yang memandu dan membentuk sikap dan perilaku para

anggota organisasi

Fungsi budaya menurut Ndraha. Sebagai identitas dan citra suatu

masyarakat. Identitas terbentuk dari berbagai faktor yaitu:

a. Sejarah, politik, ekonomi, dan sistem sosial yang berlaku.
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b. Sebagai pengikat suatu masyarakat. Kebersamaan adalah faktor yang

kuat untuk mengikat seluruh anggota masyarakat.

c. Sebagai sumber. Budaya merupakan sumber inspirasi, kebanggan dan

sumber daya.

d. Sebagai kekuatan penggerak. Budaya itu dinamis yang terbentuk

melalui proses belajar mengajar.

e. Sebagai kemampuan untuk membentuk nilai tambah. Budaya itu

berhubungan dengan nilai tambah organisasi.

f. Sebagai pola perilaku. Budaya berisi norma tingkah laku dan

menggariskan batas-batas toleransi sosial.

g. Sebagai warisan. Budaya diajarkan dan disosialisasikan kepada

generasi berikutnya.

h. Sebagai subtitusi (pengganti) formalisasi.

i.  Sebagai mekanisme adaptasi terhadap perubahan.

j. Sebagai proses yang menjadikan bangsa kongruen dengan negara,

sehingga terbentuknation state.

Schein dalam Tika (2010:13) mengemukakan fungsi budaya

organisasi dalam tiga fase yaitu :

a. Fase awal merupakan tahap pertumbuhan suattu organisasi. Pada

tahap ini, fungsi budaya organisasi terletak pada pembeda, baik

terhadap lingkungan maupun terhadap kelompok atau organisasi lain.

b. Fase pertengahan hidup organisasi. Pada fase ini budaya organisasi

berfungsi sebagai integrator karena munculnya sub-sub budaya baru,
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sebagai penyelamat krisis identitas dan membuka kesempatan untuk

mengarahkan perubahan budaya organisasi.

c. Fase dewasa. Pada fase ini, budaya organisasi dapat berfungsi

sebagai penghambat dalam berinovasi karena berorientasi pada

kebesaran dan kemapanan masa lalu dan menjadi sumber nilai untuk

berpuas diri.

2.1.5 Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah ikatan keterkaitan individu dengan

organisasi, sehingga individu tersebut “merasa memiliki” organisasinya.

Komitmen menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap nilai

dan sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi. Komitmen organisasi

yang tinggi dapat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena terciptanya

komitmen yang tinggi akan mempengaruhi situasi kerja yang professional.

Komitmen organisasi bisa tumbuh disebabkan karena individu

memiliki ikatan emosional terhadap organisasi yang meliputi dukungan

moral dan menerima nilai yang ada serta tekad dari dalam diri individu

untuk berbuat sesuatu agar dapat menunjang keberhasilan organisasi

sesuai dengan tujuan dan lebih mengutamakan kepentingan organisasi

dibandingkan dirinya sendiri. Komitmen organisasional bisa tumbuh

disebabkan karena individu memiliki ikatan emosional terhadap

perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai yang ada

di dalam perusahaan serta tekan untuk mengabdi pada perusahaan.

Komitmen organisasi sesuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan

yang pasif terhadap organisasi, komitmen organisasi menyiratkan
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hubungan karyawan dengan perusahaan atau organisasi secara aktif.

Karena karyawan yang menunjukkan komitmen tinggi memiliki keinginan

untuk memberi tenaga dan tanggung jawab yang lebih dalam menyokong

kesejahteraan dan keberhasilan organisasi tempatnya bekerja. Komitmen

organisasional adalah loyalitas karyawan terhadap organisasi melalui

penerimaan sasaran-sasaran, nilai-nilai organisasi, kesediaan atau

kemauan untuk berusaha menjadi bagian dari organisasi, serta keinginan

untuk bertahan di dalam organisasi.

Sopiah (2011:159) mendefinisikan bahwa :

Komitmen organisasi sebagai sebuah perasaan
mengidentifikasi (kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas
tujuan dan nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk
berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan
loyalitas (keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota
organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang
karyawan terhadap organisasinya.

Pengertian-pengertian di atas menunjukkan bahwa komitmen

organisasi merupakan sikap tentang loyalitas karyawan kepada organisasi

mereka, dan sebuah proses terus menerus yang berlanjut dimana

partisipan organisasi mengungkapkan perhatian untuk organisasi dan

kesuksesan yang berkelanjutan.

Luthan (2012 :249) menyatakan komitmen organisasi adalah :

a. Suatu keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dari organisasi

b. Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi, dan

c. Suatu kepercayaan tertentu, dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan

tujan organisasi tersebut.
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Dengan kata lain komitmen organisasi adalah sikap yang

merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses

berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya

terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Kreitner dan Kinicki (2014:165) mendefinsikan komitmen organisasi

sebagai :

Komitmen organisasi merupakan tingkatan dimana seseorang
mengenali sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-
tujuannya. Ini adalah sikap kerja yang penting karena orang-
orang yang memiliki komitmen diharapkan bisa menunjukkan
kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan
organisasi  dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap
bekerja di suatu perusahaan.

Hellriegel dan Slocum (2011:91) komitmen organisasi adalah:

Komitmen organisasi kekuatan keterlibatan karyawan dalam
organisasi. Karyawan yang tinggal dengan organisasi mereka
untuk jangka waktu yang panjang cenderung lebih berkomitmen
untuk organisasi daripada mereka yang bekerja untuk jangka
waktu yang lebih singkat.

Umam (2010:259) bahwa : “ Komitmen organisasi memiliki arti

penerimaan yang kuat dalam diri individu terdapat tujuan dan nilai-nilai

organisasi, sehingga individu tersebut akan berkarya serta memiliki

keinginan yang kuat untuk bertahan di organisasi.“

Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli di atas, dapat

dikatakan komitmen organisasi merupakan rasa kepercayaan akan nilai-

nilai organissi, serta kesetiaan terhadap organisasi untuk berkarya dan

memiliki keinginan yang kuat untuk bertahana di organisasi.

Sarwoko (2010:2) menyatakan bahwa :

Komitmen dalam suatu organisasi diharapkan adanya
komitmen penuh terhadap organisasi, tidak sekedar ketaatan
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kepada berbagai ketentuan yang berlaku pada organisasi yang
bersangkutan tetapi dalam organisasi mutlak perlu
menanamkan keyakinan dalam diri pada karyawan bahwa
dengan meningkatkan komitmen penuh pada organisasi,
berbagai harapan, cita-cita dan kebutuhan para karyawan akan
terwujud dan terpenuhi.

Jadi komitmen karyawan mencakup unsur loyalitas terhadap

organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-

nilai dan tujuan organisasi. Di samping itu komitmen karyawan

mengandung pengertian sebagai suatu hal yang lebih dari sekedar

kesetiaan yang pasif melainkan menyiratkan hubungan karyawan dengan

perusahaan secara aktif. Karena karyawan yang menunjukkan komitmen

tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggungjawab

yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan

organisasinya.

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaanya maka akan

memiliki komitmen terhadap organisasi. Imbalan atau gaji yang

memuaskan bagi karyawan juga akan menimbulkan komitmen terhadap

organisasi. Adanya kesempatan untuk promosi bagi karyawan membuat

karyawan merasa lebih dihargai dan diperhatikan sehingga karyawan

merasa lebih nyaman berada dalam organisasi. Dukungan dan perhatian

dari atasan kepada karyawannya membuat karyawan merasa lebih

bersemangat dalam bekerja dan merasa nyaman untuk meneruskan

keanggotaannya dalam organisasi. Selain itu juga rekan kerja yang saling

mendukung akan membuat suasana kerja menjadi lebih kondusif

sehingga menimbulkan komitmen organisasi dalam diri karyawannya.

http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/06/loyalitas-dan-sikap-kerja-karyawan.html
http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/06/loyalitas-dan-sikap-kerja-karyawan.html
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Menurut Mangkunegara (2012:176) ada tiga pilar dalam

menciptakan komitmen organisasi, yaitu :

1. Adanya perasaan menjadi bagian dari organisasi. Untuk menciptakan

rasa memiliki tersebut, maka salah satu pihak dalam manajemen harus

mampu membuat karyawan:

a. Mampu mengidentifikasi dirinya terhadap organisasi.

b. Merasa yakin bahwa apa yang dilakukan atau pekerjaannya adalah

berharga bagi organisasi.

c. Merasa nyaman dengan organisasi.

d. Merasa mendapat dukungan yang penuh dari organisasi dalam

bentuk misi yang jelas (apa yang direncanakan untuk dilakukan),

nilai-nilai yang ada (apa yang diyakini sebagai hal yang penting oleh

manajemen), norma-norma yang berlaku (cara-cara berperilaku

yang bisa diterima oleh organisasi).

2. Adanya keterikatan atau kegairahan terhadap pekerjaan. Perasaan

seperrti itu dapat dimunculkan dengan cara :

a. Mengenali faktor-faktor motivasi dalam mengatur desain pekerjaan

(job design).

b. Kualitas kepemimpian.

c. Kemampuan dari manajer dan supervisor untuk mengenali bahwa

komitmen karyawan bisa mengingkatkan jika ada perhatian terus

menerus, memberi delegasi atas wewenang serta memberi

kesempatan dan ruang yang cukup bagi karyawan untuk

menggunakan keterampilan dan keahlian secara maksimal.
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3. Pentingnya rasa memiliki

Rasa memiliki bisa muncul jika karyawan merasa bahwa mereka benar-

benar diterima menjadi bagian atau kunci penting dari organisasi. Ikut

sertakan keterlibatan karyawan dalam memuat keputusan dan jika

mereka merasa ide-idenya di dengar dan merasa telah memberikan

kontribusi pada hasil yang dicapai, maka mereka akan cenderung

menerima keputusan-keputusan atau perubahan yang dimiliki, hal ini

dikarenakan mereka merasa dilibatkan dan bukan karena dipaksa.

2.1.6 Indikator Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi ialah sikap karyawan yang tertarik dengan

tujuan, nilai dan sasaran organisasi yang ditunjukan dengan adanya

penerimaan individu atas nilai dan tujuan organisasi serta memiliki

keinginan untuk berhubungan dengan organisasi kesediaan bekerja keras

sehingga membuat individu betah dan tetap ingin bertahan di organisasi

tersebut demi mencapai tujuan dan kelangsungan organisasi.

Menurut Allen dan Meyer dalam Darmawan (2013:169) ada 3

dimensi organisasi yaitu :

1. Komitmen Afektif

Komitmen Afektif (affective commitment), merupakan keterikatan

emosional terhadap organisasi dan kepercayaan terhadap nilai-nilai

organisasi.

a. Keinginan berkarir di organisasi.

b. Rasa percaya terhadap organisasi
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c. Pengabdian kepada organisasi

2. Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) yang tinggi akan

bertahan di organisasi, bukan karena alasan emosional, tetapi karena

adanya kesadaran dalam individu tersebut akan kerugiaan yang akan

dialami jika meninggalkan organisasi.

a. Kecintaan karyawan kepada organisasi

b. Keinginan bertahan dengan pekerjaannya

c. Bersedia mengorbankan kepentingan pribadi

d. Keterikatan karyawan kepada pekerjaan

e. Tidak nyaman meninggalkan pekerjaan saat ini.

3. Komitmen Normatif

Komitmen normatif (normative commitment) merupakan suatu

keharusan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena alasan moral

atau alasan etika.

a. Kesetiaan terhadap organisasi

b. Kebahagiaan dalam bekerja

c. Kebanggaan bekerja pada organisasi.

Ikhsan, (2010:55) mengemukakan bahwa ada tiga komponen

utama mengenai komitmen organisasi yaitu :

1. Affective commitmen (komitmen afektif), terjadi apabila karyawan ingin

menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional atau

psikologis terhadap organisasi.

2. Continuance commitmen (komitmen berkelanjutan) muncul apabila

karyawan tetap bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan
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gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau karyawan tersebut

tidak menemukan pekerjaan lain. Dengan kata lain, karyawan tersebut

tinggal di organisasi tersebut karena dia membutuhkan organisasi

tersebut.

3. Normative commitmen (komitmen normatif) timbul dari nilai-nilai diri

karyawan. Karyawan bertahan manjadi anggota suatu organisasi

karena mamiliki kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi

tersebut merupakan hal memang harus dilakukan. Jadi, karyawan

tersebut tinggal di organisasi itu karena ia merasa berkewajiban untuk

itu. Berdasarkan berbagai definisi yang telah dikemukakan

mengenai komitmen terhadap organisasi maka dapat disimpulkan

bahwa komitmen terhadap organisasi merefleksikan tiga dimensi

utama, yaitu komitmen dipandang merefleksikan orientasi efektif

terhadap organisasi, pertimbangan kerugian jika meninggalkan

organisasi, dan beban moral untuk terus berada dalam organisasi.

Untuk mengukur variabel komitmen organisasi, digunakan empat

indikator menurut Sopiah (2011:155):

1. Keinginan kuat tetap sebagai anggota.

Para karyawan yang memiliki komitmen tinggi hanya punya sedikit

alasan untuk keluar dari organisasi dan berkeinginan untuk bergabung

dengan organisasi yang telah dipilihnya dalam waktu lama.

2. Keinginan berusaha keras demi kesuksesan organisasi.

Hal itu tampak melalui kesediaan bekerja melebihi apa yang

diharapkan agar organisasi dapat maju. Karyawan berkomitmen tinggi ikut

memperhatikan nasib organisasi.
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3. Persamaan nilai-nilai organisasi.

Yaitu penerimaan nilai-nilai organisasi dimana dinilai yang ada di-

perusahaan dapat diterima dan akan dianut oleh karyawan.

4. Persamaan tujuan organisasi.

Yaitu penerimaan tujuan organisasi, dimana penerimaan ini

merupakan dasar komitmen organisasi. Keterlibatan sesuai peran dan

tanggung jawab pekerjaan.

2.1.7 Pengertian Kompensasi

Dalam hubungannya dengan peningkatan kesejahteraan hidup para

karyawan, suatu organisasi harus secara efektif memberikan kompensasi sesuai

dengan beban kerja yang diterima karyawan. Kompensasi merupakan salah

satu faktor baik secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi tinggi

rendahnya kinerja karyawan. Karena itu semestinya pemberian kompensasi

kepada karyawan perlu mendapat perhatian khusus dari fihak manajemen

perusahaan agar motivasi para karyawan dapat dipertahankan dan kinerja

karyawan diharapkan akan terus meningkat. Berkaitan dengan hal tersebut perlu

diadakan penelitian mengenai variabel yang berpengaruh terhadap kompensasi

dan kinerja karyawan.

Salah satu fenomena yang muncul dewasa ini adalah adanya kebijakan

pemberian kompensasi yang cenderung masih belum sepenuhnya sesuai

dengan harapan karyawan sedangkan kompensasi itu sendiri adalah merupakan

salah satu faktor untuk mendorong karyawan agar memiliki kinerja yang tinggi.

Bagi perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena kompensasi

mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan dan meningkatkan

kesejahteraan karyawannya. Pengalaman menunjukkan bahwa kompensasi
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yang tidak memadai dapat menurunkan prestasi kerja, motivasi kerja, dan

kepuasan kerja karyawan, bahkan dapat menyebabkan karyawan yang

potensial keluar dari perusahaan.

Kompensasi ditinjau dari sudut pandang perusahaan merupakan unsur

biaya yang dapat mempengaruhi posisi persaingan perusahaan, proses

rekrutmen, dan tingkat perputaran karyawan. Sedangkan ditinjau dari sudut

pandang karyawan merupakan unsur pendapatan yang mempengaruhi gaya

hidup, status, harga diri, dan perasaan karyawan terhadap perusahaan untuk

tetap bersama perusahaan atau mencari pekerjaan lainnya. Selain itu juga

merupakan alat manajemen bagi perusahaan untuk meningkatkan motivasi kerja,

meningkatkan produktivitas, dan mempengaruhi kepuasan kerja.

Beberapa ahli mengungkapkan pendapat mengenai pengertian

kompensasi, sebagaimana dikemukakan oleh Ardana (2012:153) mengatakan

bahwa Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai

balas jasa atas kontribusinya kepada perusahaan atau organisasi”.

Menurut Hasibuan (2014 :117) mendefinisikan bahwa kompensasi adalah

semua pendapatan yang berbentuk uang, barang lngsung ataupun tidak

langsung yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas yang diberikan

kepada perusahaan.

Menurut Yuniarsih (2011:125) bahwa :

Kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh
perusahaan kepada para tenaga kerja, karena para tenaga kerja
tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi
kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang ditetapkan.

Berdasarkan definisi para pakar tersebut penulis menyimpulkan bahwa

kompensasi merupakan unsur biaya pengeluaran bagi perusahaan yang

dikeluarkan sebagai balas jasa pada karyawan atas pengorbanan sumberdaya

(waktu, tenaga, dan pikiran) serta kompetensi (pengetahuan, keahlian, dan
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kemampuan) yang telah mereka curahkan selama periode waktu tertentu

sebagai sumbangan pada pencapaian tujuan organisasi dan diterimakan

karyawan sebagai pendapatan yang merupakan bagian dari hubungan

kekaryawanan yang dikemas dalam suatu sistem imbalan jasa.

Menurut Martoyo (2015:216), bahwa : “Kompensasi adalah pengatur

seluruh pemberian balas jasa bagi employers maupun employees baik yang

langsung berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung berupa uang (non

finansial) “.

Dari kedua pengertian kompensasi menurut para ahli menyebutkan

segala sesuatu bentuk balas jasa dari perusahaan atas kinerja karyawannya.

Yaitu balas jasa berbentuk kompensasi seperti uang dan fasilitas perusahaan

yang diterima karyawan karena pekerjaan yang ia jalankan.

Pada dasarnya manusia bekerja dengan tujuan hidupnya. Seorang

karyawan akan bekerja dan menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan, karena

itu pula perusahaan memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan

yaitu dengan memberikan kompensasi. Salah satu cara manajemen untuk

meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan meningkatkan kinerja para

karyawan adalah melalui kompensasi. Berikut ini pendapat Sedarmayanti

(2016:239) menyatakan bahwa : “Kompensasi adalah segala sesuatu yang di

terima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka.”.

Sutrisno (2014:181) mengatakan bahwa : “Kompensasi merupakan fungsi

yang paling penting dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM), karena

kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling sensitif didalam hubungan

kerja”. Pengertian di atas terlihat bahwa kompensasi merupakan alat pengikat

yang digunakan oleh perusahaan terhadap karyawannya. Kompensasi

merupakan faktor penarik bagi calon karyawan dan faktor pendorong seseorang
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menjadi karyawan. Dengan demikian, kompensasi mempunyai fungsi yang

cukup penting dalam memperlancar jalannya roda organisasi/perusahaan.

2.1.8 Tujuan Kompensasi

Tujuan pengelolaan system kompensasi di dalam organisasi adalah

untuk menarik dan mempertahankan sumber daya manusia, karena

organisasi memerlukannya untuk mencapai sasaran-sasarannya. Untuk

mempertahankan dan menjaga tingkat prestasinya, maka motivasi dan

komitmen perlu ditingkat. Karena itu organisasi berkeinginan untuk

melakukan kesejajaran sasaran organisasi dan individu.

Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, manajemen

kompensasi tidak dibatasi pada pemberian imbalan jasa dan insentif,

misalnya upah atau gaji, bonus, komisi dan pembagian laba, yang

berhubungan dengan motivasi ekstrinsik. Hal ini juga berkaitan dengan

imbalan non finansial yang memuaskan kebutuhan phisikologi karyawan

akan varietas dan tantangan pekerjaan, prestasi, pengakuan,

tanggungjawab, kesempatan untuk memperoleh pengembangan

keterampilan dan karir, dan pelaksanaan pengaruh yang lebih besar

dalam proses pengambilan keputusan.

Dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia karangan Herman

Sofyandi (2014 : 159 ), tujuan pemberian kompensasi yaitu sebagai

berikut :

1. Untuk menjalin ikatan kerjasama antara pimpinan dengan
karyawan. Artinya bahwa dengan terjalinnya kerjasama
secara formal akan terbentuk komitmen yang jelas mengenai
hak dan kewajiban yang harus dipikul masing-masing.
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2. Memberikan kepuasan kepada karyawan. Artinya bahwa
melalui kepuasan yang dirasakan para karyawan, maka
karyawan akan memberikan prestasinya yang terbaik.

3. Untuk memotivasi karyawan dalam bekerja. Kompensasi
dimaksudkan agar karyawan lebih bersemangat untuk
bekerja dalam rangka memenuhi kebutuhannya.

4. Untuk menciptakan disiplin kerja. Dengan pemberian balas
jasa yang cukup besar, maka disiplin karyawan semakin
baik. Mereka akan menyadari dan mentaati peraturan-
peraturan yang berlaku.

Adapun tujuan pemberian kompensasi menurut Kadarisman (2012 :

97), adalah sebagai berikut :

Tujuan kompensasi adalah untuk menciptakan suatu system
reward yang adil bagi pihak employers dan employees. Hasil
yang diharapkan adalah bahwa seorang karyawan tertarik
pada pekerjaan dan termotivasi untuk bekerja dengan baik
untuk employeer

Berdasarkan uraian tersebut, berikut dikemukakan bahwa system

reward yang adil bagi pihak employers dan employees adalah harus

mendasarkan pada merit pay yang berarti jasa, manfaat serta prestasi.

Dengan demikian merit pay merupakan pembayaran imbalan (reward)

yang dikaitkan dengan jasa atau prestasi kerja (kinerja) seseorang

maupun manfaat yang telah diberikan karyawan kepada perusahaan.

Kompensasi mempunyai tujuan-tujuan positif. Pendapat para pakar

tentang tujuan pemberian kompensasi berbagai macam, namun pada

prinsipnya sama. Adapun tujuan kompensasi menurut Hasibuan (2014 :

120) adalah sebagai berikut:

1. Ikatan Kerja Sama

Dengan pemberian kompensasi terjadilah ikatan kerja sama formal

antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan
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tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib

membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.

2. Kepuasan Kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-

kebutuhan fisik, status sosial dan egoistiknya sehingga memperoleh

kepuasan kerja dari jabatannya.

3. Pengadaan Efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan

karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

4. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah

memotivasi bawahannya.

5. Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta

eksternal konsistensi yang kompetitif, maka stabilitas karyawan lebih

terjamin karena turn-over relatif kecil.

6. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar, maka disiplin

karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari dan mentaati

peraturan-peraturan yang berlaku.

7. Pengaruh Serikat Buruh

Dengan program kompensasi yang baik, pengaruh serikat buruh dapat

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.
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8. Pengaruh Pemerintah

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan

yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi

pemerintah dapat dihindarkan.

Sedarmayanti (2016 : 24) mengemukakan tujuan sistem

kompensasi yang baik, antara lain sebagai berikut:

a. Menghargai prestasi kerja

Pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu penghargaan

organisasi terhadap prestasi kerja para karyawannya. Hal tersebut

selanjutnya akan mendorong kinerja karyawan sesuai dengan yang

diinginkan organisasi.

b. Menjamin keadilan

Dengan adanya sistem kompensasi yang baik, akan menjami adanya

keadilan diantara karyawan dalam organisasi. Masing-masing

karyawan akan memperoleh imbalan yang sesuai dengan tugas, fungsi,

jabatan, dan prestasi kerjanya.

c. Mempertahankan karyawan

Dengan sistem kompensasi yang baik, para karyawan akan lebih betah

atau bertahan bekerja pada organisasi itu. Hal ini berarti mencegah

keluarnya karyawan dari organisasi untuk mencari pekerjaan yang lebih

menguntung-kan.

d. Memperoleh karyawan yang bermutu

Sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak calon

karyawan . Dengan banyaknya pelamar atau calon karyawan, maka
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peluang untuk memilih karyawan yang bermutu akan lebih banyak.

Tingkat pembayaran harus responsif terhadap suplai permintaan pasar

kerja karena para pengusaha berkompetisi untuk mendapatkan

karyawan yang diharapkan.

e.  Pengendalian biaya

Sistem kompensasi yang baik, akan mengurangi seringnya

pelaksanaan rekruitmen, sebagai akibat dari makin seringnya karyawan

yang keluar mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan. Hal ini

berarti penghematan biaya untuk rekruitmen dan seleksi calon

karyawan baru.

f.  Memenuhi peraturan

Sistem gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan faktor-faktor yang

legal yang dikeluarkan pemerintah dan menjamin pemenuhan

kebutuhan karyawan.

2.1.9 Pengertian Kepuasan Kerja

Salah satu sarana penting pada manajemen sumber daya manusia

dalam sebuah organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja para

karyawan. Dari beberapa penelitian ditemukan bahwa dampak kepuasan

kerja lebih banyak pada produktivitas karyawan, tingkat absensi karyawan,

dan tingkat pergantian karyawan. Hubungan antara kepuasan dengan

kinerja dapat dikatakan secara singkat bahwa karyawan yang bahagia

adalah karyawan yang produktif. Apabila karyawan merasa lebih puas

dengan pekerjaannya, maka ia akan melaksanakan tugas pada tingkat
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yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang kurang puas.

Dengan kata lain, kepuasan kerja pada karyawan akan mempengaruhi

tingkat produktivitasnya, di mana produktivitas kerja akan mempengaruhi

tingkat keberhasilan atau kemajuan organisasi.

Selama berada di suatu organisasi atau perusahaan ada saja

beberapa anggota atau karyawan yang tidak puas atau mengeluh.

Keadaan ini tentunya tidak dikehendaki oleh organisasi karena akan

berdampak negatif terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. Untuk

itu, pimpinan perlu mengetahui sebab-sebab terjadinya ketidakpuasan ini

dan bagaimana cara mengatasinya.

Ketidakpuasan yang disebabkan karena masalah pembayaran atau

masalah lingkungan kerja dan sebagainya, akan mengakibatkan karyawan

bereaksi dengan berbagai cara, antara lain, bisa dengan menurunkan

kinerjanya, mogok atau menyampaikan keluhannya secara terbuka. Ada

juga pindah untuk mencari pekerjaan lain yang gajinya lebih tinggi. Ada

juga yang protesnya dengan mengeluh terus yang dapat mengakibatkan

ia sering ke rumah sakit atau stress, sering absen, dan akhirnya juga

keluar.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat

individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda

sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi

penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu,

maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut.
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Hartatik (2014:223) bahwa pada dasarnya kepuasan kerja

menyangkut sikap seseorang terhadap lingkungan di mana dia bekerja.

Semakin positif sikapnya terhadap berbagai aspek lingkungan kerja, maka

ia akan semakin merasa puas. Begitu juga sebaliknya, semakin negatif

sikapnya terhadap lingkungan kerja disekitarnya, ia merasa tidak puas.

Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia harus mengerti hakikat

kepuasan kerja dan cara melakukan manajemennya.

Dari batasan-batasan mengenai kepuasan kerja tersebut, dapat

disimpulkan secara sederhana bahwa kepuasan kerja adalah perasaan

seseorang terhadap pekerjaannya. Ini berarti bahwa konsepsi kepuasan

kerja merupakan hasil interaksi manusia terhadap lingkungan kerjanya. Di

samping interaksi manusia terhadap lingkungan kerjanya. Di samping itu,

perasaan seseorang terhadap pekerjaan merupakan refleksi dari sikapnya

terhadap pekerjaan.

Rivai dan Sagala (2013:856) bahwa kepuasan merupakan evaluasi

yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau

tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.

Widodo (2015:169) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah

suatu kondisi psikologis yang menyenangkan atau perasaan karyawan

yang sangat subjektif dan sangat tergantung pada individu yang

bersangkutan dan lingkungan kerjanya, dan kepuasan kerja merupakan

suatu konsep multificated (banyak dimensi), ia dapat memakai sikap

secara menyeluruh atau mengacu pada bagian pekerjaan seseorang.



57

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap beberapa hal, sebagai yang

dikemukakan oleh Hartatik (2014:234) diantaranya :

1. Terhadap produktivitas

Orang berpendapat bahwa produktivitas dapat dinaikkan dengan

meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja mungkin merupakan

akibat dari produktivitas atau sebaliknya. Produktivitas yang tinggi

menyebabkan peningkatan kepuasan kerja hanya jika tenaga kerja

mempersepsikan bahwa apa yang telah dicapai perusahaan sesuai

dengan apa yang mereka terima (gaji/upah), yang adil dan wajar, serta

diasosiasikan dengan performa kerja yang unggul. Dengan kata lain,

performansi kerja menunjukkan tingkat kepuasan kerja seseorang,

karena perusahaan dapat mengetahui aspek-aspek pekerjaan dari

tingkat keberhasilan yang diharapkan.

2. Ketidakhadiran (absenteeism)

Ketidakhadiran bersifat lebih spontan dan kurang mencerminkan

ketidakpuasan kerja. Tidak ada hubungan antara kepuasan kerja

dengan ketidakhadiran. Sebab ada dua faktor dalam perilaku hadir,

yaitu motivasi dan kemampuan untuk hadir. Di sisi lain, ada pendapat

yang menyatakan bahwa antara kepuasan dan

ketidakhadiran/kemangkiran menunjukkan korelasi negatif. Sebagai

contoh, perusahaan memberikan cuti sakit atau cuti kerja dengan

bebas tanpa sanksi atau denda, termasuk kepada pekerja yang sangat

puas.

3. Keluarnya pekerja (turnover)
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Keluar dari pekerjaan mempunyai akibat ekonomis yang besar, maka

besar kemungkinannya hal ini berhubungan dengan ketidakpuasan

kerja. Ketidak-puasan kerja dapat diungkapkan dalam berbagai cara,

misalnya meninggalkan pekerjaan, mengeluh, membangkang, mencuri

barang milik perusahaan/organisasi, menghindari sebagian tanggung

jawab pekerjaan mereka, dan lainnya.

4. Respons terhadap ketidakpuasan kerja

Ada empat cara mengungkapkan ketidakpuasan kerja, yaitu :

a. Keluar (exit), yaitu meninggalkan pekerjaa dan mencari pekerjaan

lain.

b. Menyuarakan (voice), yaitu memberikan saran perbaikan dan

mendiskusikan masalah dengan atasan untuk memperbaiki kondisi.

c. Mengabaikan (neglect), yaitu sikap membiarkan keadaan menjadi

lebih buruk, seperti sering absen atau semakin sering membuat

kesalahan.

d. Kesetiaan (loyalty), yaitu menunggu secara pasif sampai kondisi

menjadi lebih baik, termasuk tetap membela perusahaan terhadap

kritik dari luar.

2.1.10 Pengertian Kinerja Karyawan

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja

(performance). Istilah kinerja dari kata job performance atau actual

performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh

seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
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oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja berasal dari kata “to perform” yang artinya melakukan suatu

kegiatan dan menyempurnakan sesuai dengan tanggung jawabnya

dengan hasil seperti yang diharapkan. Sementara itu dalam praktek

manajemen sumber daya manusia banyak terminologi yang muncul

dengan kata kinerja yaitu evaluasi kinerja (performance evaluation),

dikenal juga dengan istilah penilaian kinerja (performance appraisal,

performance rating, performance assessment, employee evaluation,

rating, efficiency rating, service rating) pada dasarnya merupakan proses

yang digunakan organisasi untuk mengevaluasi job performance. Kinerja

karyawan dalam organisasi mengarah kepada kemampuan karyawan

dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung

jawabnya.

Tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-indikator

keberhasilan yang sudah ditetapkan. Sebagai hasilnya akan diketahui

bahwa seseorang karyawan masuk dalam tingkatan kinerja tertentu.

Kinerja merupakan kombinasi antara kemampuan dan usaha untuk

menghasilkan apa yang dikerjakan. Supaya menghasilkan kinerja yang

baik seseorang harus memiliki kemampuan, kemauan usaha agar serta

setiap kegiatan yang dilaksanakan tidak mengalami hambatan yang berat

dalam lingkungannya.

Tujuan ini akan memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana

seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi dari setiap
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karyawan. Tetapi ternyata tujuan saja tidak cukup, sebab itu diperlukan

ukuran apakah seorang karyawan telah mencapai kinerja yang

diharapkan. Untuk itu penilaian kuantitatif dan kualitatif standar kinerja

untuk setiap tugas dan jabatan karyawan memegang peranan yang

penting. Akhir ini proses kinerja adalah penilaian kinerja itu sendiri yang

dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan.



61

Menurut Riani (2013 : 61), mengatakan bahwa :

Kinerja adalah tingkat produktivitas seorang karyawan, relatif
pada rekan kerjanya, pada beberapa hasil dan perilaku terkait
dengan tugas. Dapat juga diuraikan Kinerja adalah merupakan
gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat
seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan
delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang
pekerja, dan semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka akan
semakin besar pula kinerja dari karyawan yang bersangkutan.

Sutrisno (2014: 172) menyimpulkan bahwa : “Kinerja sebagai hasil

kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan

kerja sama untuk mencai tujuan yang sudah di tetapkan oleh organisasi “.

Dari berbagai uraian di atas dapat di tegaskan bahwa kinerja

karyawan adalah kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang

dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja juga

berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas maupun kualitas

dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya.

Edison, dkk (2016:190) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari

suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu

berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan

sebelumnya.

Darodjat (2015:105) berpendapat bahwa kinerja adalah sebagai

catatan yang dihasilkan dalam suatu fungsi pekerjaan tertentu atau

kegiatan selama periode waktu tertentu.

Dengan demikian, dapat dimaknai bahwa kinerja yang optimal dan

stabil, bukanlah sesuatu yang kebetulan. Tentunya sudah melalui tahapan
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dengan manajemen kinerja yang baik, dan usaha maksimal untuk

mencapainya. Tanpa melalui manajemen kinerja yang baik,

memungkinkan hasil yang dibanggakan sesungguhnya semu, sehingga,

keberhasilan merupakan sebuah kebetulan yang bukan didasarkan pada

kondisi yang kuat.

Berdasarkan uraian tersebut di atas mengungkapkan bahwa

dengan hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan

suatu pekerjaan dapat dievaluasi tingkat kinerja karyawannya, maka

kinerja karyawan harus dapat ditentukan dengan pencapaian target

selama periode waktu yang dicapai organisasi.

Kinerja adalah tingkat keberhasilan di dalam melaksanakan tugas

serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja

dikatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat dicapai

dengan baik. Davis dalam Darodjat (2015:113) menjelaskan faktor-faktor

yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah :

1. Human performance = Ability + Motivation

2. Motivation = Attitude + Situation

3. Ability = Knowledge and Skill

Faktor kemampuan (Ability), secara psikologis, kemampuan (ability)

karyawan terdiri atas kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality

(knowledge + skill). Artinya karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata

(IQ antara 110 sampai dengan 120) dengan pendidikan yang memadai

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari,

maka ia akan lebih  mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh
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karena itu karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai

dengan keahliannya (the right man in the right place, the right man on the

right job). Faktor motivitasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang

karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan

kondisi yang menggerakkan dari karyawan yang terarah untuk mencapai

tujuan organisasi (tujuan kerja).

Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri

karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal.

Sikap mental seorang karyawan harus bersikap mental yang secara psiko

fisik (sikap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya

seorang karyawan harus siap mental, mampu secara fisik, memahami

tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan,

dan menciptakan situasi kerja. Sikap mental yang secara psikofisik

terbentuk karena karyawan mempunyai “Modal dan Kreatif”. Modal

merupakan singkatan dari M = Mengolah, O = Otak, D = Dengan, A = Aktif

, L = Lincah, sedangkan kreatif singkatan dari K = Keinginan maju,

R = rasa inigin tahu tinggi, E = Energi, A = Analisis sistematik, T = Terbuka

dari kekurangan, I = Inisiatif tinggi, F = Fikiran luas. Motif berprestasi

adalah suatu dorongan dalam diri karyawan untuk melakukan sesuatu

atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu meningkatkan prestasi

kerja (kinerja) dengan predikat terpuji.

Sudarmanto (2015:11) mengatakan bahwa kinerja merupakan

produktivitas hubungan antara jumlah barang dan jasa yang dihasilkan
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dengan jumlah tenaga kerja, modal, dan sumber daya yang digunakan

dalam produksi itu.

2.2  Tinjauan Empiris

Beberapa penelitian sebelumnya yang memiliki kaitan dengan

masalah dalam penelitian ini akan dipaparkan berikut ini. Penelitian-

penelitian tersebut juga akan digunakan sebagai bahan referensi untuk

memahami pengaruh antar variabel dalam penelitian ini. Beberapa

peneilitian tersebut dapat dilihat melalui tabel dibawah ini :

Tabel 1. Penelitian Terdahulu

Peneliti/Tahun Judul Penelitian Hasil Temuan

Bakti Amrinul Hakim,
(2016)

Pengaruh Budaya
Orga-nisasi, Komitmen
dan Kompensasi
Terhadap Kinerja
Karyawan Studi di PT
Madu Baru Yogyakarta

Hasil Penelitian menunjuk-
kan bahwa semua variabel
dalam pengujian item pada
instrument penelitian valid
karena korelasi positif dan
bernilai > 0,632, sedangkan
untuk reliabilitas bahwa
semua instrumen penelitian
memiliki nilai alpha
Cronbach > 0,600. Budaya
organisasi menunjukkan
nilai sig 0,000, komitmen
organisasi nilai sig .002, dan
kompensasi nilai sig 0,000.
Dengan demikian nilai positif
yang dihasilkan memiliki arti
bahwa budaya organisasi,
komitmen organisasi, dan
kompensasi secara parsial
memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT Madu
Baru Yogyakarta.

Netty Laura S, Guno
Susanto, (2016)

Pengaruh Budaya
Orga-nisasi dan
Kompensasi Terhadap
Kinerja Kar-yawan
Dengan Komit-men
Organisasi Sebagai
Variabel Intervening
Pada PT.

Hasil penelitian
menunju-kan bahwa
budaya organi-sasi
mempunyai pengaruh
positif dan tidak
signifikan terhadap
kinerja karyawan,
kompen-sasi mempunyai
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Pembangunan Jaya
Ancol Tbk

pengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan budaya
organi-sasi mempunyai
pengaruh positip dan
signifikan ter-hadap
komitmen organi-sasi,
kompensasi mem-punyai
pengaruh positif dan
signifikan terhadap
komitmen organisasi
orga-nisasi, komitmen
organi-sasi mempunyai
pengaruh positip dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Selanjutnya budaya
orga-nisasi berpengaruh
negatip dan tidak
signifikan ter-hadap
kinerja karyawan melalui
komitmen organi-sasi,
kompensasi ber-
pengaruh positip dan
tidak   signifikan
terhadap kinerja
karyawan melalui komit-
men organisasi.

Rifdah Abadiyah, dan
Didik Purwanto, (2016)

Pengaruh Budaya
Orga-nisasi,
Kompensasi Ter-hadap
Kepuasan Kerja  Dan
Kinerja Karyawan
Bank di Surabaya

Hasil penelitian
menunjuk-kan bahwa 1)
Budaya organisasi
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. (2)
Budaya organisasi ber-
pengaruh terhadap
kinerja (3) Kepuasan
kerja ber-pengaruh
terhaap kinerja (4)
Kompensasi berpenga-
ruh terhadap kepuasan
kerja (5) Kompensasi
ber-pengaruh terhadap
kinerja.

Zainul Arifin Noor,
(2012)

Pengaruh Budaya Orga-

nisasi, Komitmen Orga-

Berdasarkan hasil
analisis data
menggunakan Struc-
tural Equation Modeling
(SEM) melalui AMOS
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nisasi, dan Motivasi Kerja

Terhadap Kepuasan Ker-

ja dan Kinerja Karyawan

16.0, hasil penelitian
menunjuk-kan bahwa
budaya orga-nisasi
berpengaruh signi-fikan
terhadap kepuasan kerja
karyawan. Komitmen
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepu-asan kerja.
Motivasi ber-pengaruh
positif dan signi-fikan
terhadap kepuasan
kerja. Budaya organisasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Komitmen orga-nisasi
berpengaruh tidak
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Motivasi kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan pada
PT. Indo-food Sukses
Makmur, Tbk. di
Kalimantan.

Hesti Eko Poerwaning-
rum, (2016)

Pengaruh Kepemimpi-
nan, Budaya
Organisasi, Komitmen
Organisasi dan
Kepuasan Kerja Ter-
hadap Kinerja (Studi
pada Guru SD. Hj
Isriati Baiturrahman I
Sema-rang)

Hasil penelitian ini
menun-jukkan dukungan
adanya pengaruh positif
dan sig-nifikan antara
kepemim-pinan, budaya,
komitmen organisasi,
dan kepuasan kerja
terhadap kinerja
karyawan Serat Acitya.

Bambang
Sidarsonomo (2014)

Analisis Budaya
Organi-sasi dan
Komitmen Orga-
nisasional Terhadap
Ke-puasan Kerja
Melalui Motivasi (Studi
Pada Dosen Politeknik
Negeri Semarang)

Hasil penelitian
menunjuk-kan bahwa
budaya orga-nisasi dan
komitmen orga-
nisasional berpengaruh
se-cara positif dan
signifikan terhadap
motivasi dosen
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Politeknik Negeri Sema-
rang, budaya organisasi,
komitmen organisasional
dan motivasi
berpengaruh secara
positif dan signifi-kan
terhadap kepuasan kerja
dosen Politeknik Negeri
Semarang.

Rita Purnama Sari
(2016)

Pengaruh Budaya
Orga-nisasi, Motivasi
dan Ko-mitmen
Organisasi Ter-hadap
Kinerja Karyawan CV.
Mustikasari Sragen

Berdasarkan hasil
perhitu-ngan SPSS
19.00 di-peroleh variable
Budaya Organisasi,
variabel Moti-vasi, dan
variabel Komit-men
Organisasi berpenga-ruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan secara
parsial. Budaya
Organisasi mempunyai
pengaruh yang lebih
besar dibanding dengan
variabel lainnya. Oleh
sebab itu untuk
meningkatkan kinerja
kar-yawan piket
manajemen perlu
mewujudkan budaya
organisasi yang
kondusif.

Nurdin (2017) Pengaruh Budaya
Orga-nisasi dan
Besarnya Kompensasi
Terhadap Kepuasan
Kerja Karya-wan
Rumah Sakit Karya
Medika

Hasil pengolahan data
di-peroleh nilai thitung =
5,143 > nilai ttabel pada 5
% = 2,045. Budaya
organisasi dan besarnya
kompensasi secara
bersama-sama memberi
pengaruh yang signifikan
terhadap kepua-san
kerja karyawan. Hasil
pengolahan data nilai
ko-efisien determinasi
(R2) sebesar 87,2%
artinya  pe-ningkatan
kepuasan kerja
karyawan dipengaruhi
oleh budaya organisasi
dan besarnya
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kompensasi, se-dangkan
sisanya 12,8%  (100%-
87,%) dipengaruhi oleh
faktor lainnya yang tidak
dianalisis.

Siti Maesaroh (2016) Analisis mengenai Pe-
ngaruh Budaya Organi-
sasi dan Kepuasan
Kerja
terhadap Komitmen
Or-ganisasional dalam
Me-ningkatkan Kinerja
Kar-yawan (Studi pada
PT. Sampharindo
Perdana)

Hasil dari penelitian ini
membuktikan bahwa: (1)
budaya organisasi ber-
pengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap
kepuasan kerja, (2)
budaya organi-sasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap ko-
mitmen organisasional,
(3) kepuasan kerja
berpenga-ruh positif dan
signifikan terhadap
komitmen orga-
nisasional, (4) komitmen
organisasional
berpenga-ruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan, (5)
budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap
ki-nerja karyawan, serta
(6) kepuasan kerja
berpe-ngaruh positif dan
signifi-kan terhadap
kinerja karyawan.

Frans Sudirjo, (2015) Pengaruh Budaya
Orga-nisasi, Gaya
Kepemimpi-nan dan
Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja
Karya-wan  Dengan
Komitmen
Organisasional
sebagai Variabel
Interverning (Studi
Pada Rumah Sakit PT
VALE Soroako, Sula-
wesi Selatan)

Hasil analisis
menunjukkan bahwa
Budaya Organisasi dan
Gaya Kepemimpinan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
Kepu-asan Kerja,
Kepuasan Kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
Komitmen
Organisasional, Budaya
Organisasi ber-pengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kinerja
karyawan, Gaya
Kepemim-pinan
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berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
Kinerja Karyawan dan
Budaya Organisasi, Ke-
puasan Kerja dan Gaya
Kepemimpinan melalui
Ko-mitmen
Organisasional
berpengaruh postif
terha-dap Kinerja
Karyawan.

Rani Mariam (2009) Pengaruh Gaya Kepe-
mimpinan dan Budaya
Organisasi terhadap ki-
nerja karyawan melalui
kepuasan kerja
karyawan sebagai
variabel inter-vening
studi pada Kantor
Pusat PT. Asuransi
Jasa Indonesia
(Persero)

Gaya kepemimpinan
ber-pengaruh positif dan
signi-fikan terhadap
kepuasan kerja kerja,
gaya kepe-mimpinan
berpengaruh po-sitif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai, serta
budaya organisasi terha-
dap kinerja pegawai
ada-lah signifikan dan
positif; dan pengaruh
kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai adalah
signifikan dan positif.
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Agnes Mustika (2013) Pengaruh Budaya
Orga-nisasi terhadap
kinerja karyawan
dengan ke-puasan
kerja sebagai variabel
intervening (stu-di
kasus pada Koperasi
Simpan Pinjam
Gradiska Kecamatan
Tuntang Ka-bupaten
Semarang Tahun
2013)

Hasil penelitian
menemu-kan budaya
organisasi berpengaruh
terhadap ke-puasan
kerja dan kinerja
karyawan. Ada pengaruh
signifikan budaya organi-
sasi terhadap kinerja
kar-yawan melalui
variabel kepuasan kerja
sebagai variabel
intervening.

Amin Wahyudi (2013) Pengaruh Komitmen
Organisasi terhadap
kinerja pegawai
dengan kepuasan kerja
sebagai variabel
intervening pada
Badan Pusat Statistik
Kabupaten Grobogan

Komitmen organisasi
mem-punyai pengaruh
terhadap kinerja
pegawai dan kepuasan
kerja pegawai pada
Badan Pusat Statistik
Kabupaten Grobogan.

Sumber : Hasil penelitian Terdahulu
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BAB III

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual

Mengingat pentingnya peran sumberdaya manusia dalam suatu

organisasi, maka peran manajemen tidak hanya menjadi tanggungjawab

pimpinan, akan tetapi merupakan tanggungjawab pegawai dalam suatu

organisasi khususnya pada Dinas Kesehatan Tomohon Sulawesi Utara. Sebagai

instansi pemerintahan mendapatkan beberapa penghargaan secara nasional

diantaranya adalah sebagai kota sehat pada tahun 2015 s/d 2017, kota dengan

penghargaan sebagai kota gizi yang baik mendapatkan tiga kali penghargaan

berturut-turut yakni dari tahun 2015 s/d tahun 2017, serta mendapatkan

penghargaan JKN.

Sehingga dengan adanya beberapa penghargaan secara nasional yang

diperoleh Dinas Kesehatan Tomohon Sulawesi Utara, maka dituntut kinerja kerja

yang tinggi dari masing-masing pegawai.

Untuk mencapai kinerja yang tinggi maka perlu diperhatikan kepuasan

kerja karyawan, dimana sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Hartatik

(2014:223) bahwa pada dasarnya kepuasan kerja menyangkut sikap seseorang

terhadap lingkungan di mana dia bekerja. Semakin positif sikapnya terhadap

berbagai aspek lingkungan kerja, maka ia akan semakin merasa puas. Begitu

juga sebaliknya, semakin negatif sikapnya terhadap lingkungan kerja

disekitarnya, ia merasa tidak puas. Oleh karena itu, manajemen sumber daya

manusia harus mengerti hakikat kepuasan kerja agar dapat meningkatkan kinerja

kerjanya.

49
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Untuk meningkatkan kinerja pegawai maka banyak faktor yang perlu

diketahui dimana dalam penelitian ini difokuskan pada budaya organisasi,

komitmen organisasi, dan kompensasi. Budaya organisasi berpengaruh terhadap

kinerja pegawai, hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Sutrisno

(2014 : 3) bahwa budaya organisasi yang  kuat dan positif sangat berpengaruh

terhadap perilaku dan efektivitas kinerja organisasi. Budaya organisasi yang

kuat akan mendukung tujuan-tujuan organisasi, sebaliknya budaya organisasi

yang lemah akan menghambat atau bertentangan dengan tujuan-tujuan

organisasi.

Selain budaya organisasi, faktor yang mempengaruhi kinerja

pegawai adalah komitmen organisasi. Menurut Luthans (2012:89) bahwa

pegawai dengan komitmen yang tinggi dapat diharapkan mampu

menunjukan kinerja yang optimal. Seseorang yang bergabung pada

perusahaan dituntut adanya komitmen dalam dirinya. Maka akan tumbuh

motivasi untuk mencapai suatu tujuan dan apabila pencapaian tujuan

tersebut terpenuhi maka akan menimbulkan kinerja kerja yang baik

pada pegawai tersebut. Sedangkan Kompensasi mempengaruhi

kepuasan dan kinerja pegawai, hal ini sesuai dengan pendapat Yuniarsih

(2011:125) bahwa kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang

diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena para

tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran

demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang ditetapkan.

Untuk lebih jelasnya keterkaitan pengaruh dan hubungan antara

budaya organisasi, komitmen organisasi dan kompensasi dalam kaitannya
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dengan kinerja dan kepuasan kerja pegawai pada Dinas Kesehatan

Daerah kota Tomohon dapat digambarkan sebagai berikut :

H4
H1

H7
H2

Gambar 1. Kerangka Pikir

3.2 Hipotesis
Dari rumusan masalah dan kerangka konseptual yang dijabarkan,

maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut  :

3.2.1 Hubungan  Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan

Wardin (2009), menyatakan bahwa kepuasan kerja seseorang dan

hasil kerja tergantung kesesuaian antara karakteristik orang tersebut

dengan budaya organisasi. Pernyataan Wardin didukung oleh Jonathan

(2010) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara

budaya organisasi dengan kepuasan kerja. Oleh karena itu dapat disusun

sebuah hipotesis yang menjelaskan hubungan antara budaya organisasi

dan kepuasan kerja sebagai berikut :

H1 = Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai

Budaya
Organisasi

(X1)

Komitmen
Organisasi

(X2)

Kepuasan kerja
pegawai (Y1)

Kinerja pegawai
(Y2)

Kompensasi
(X3)

H
3 H

6
H
5
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3.2.2 Hubungan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Pegawai

Luthans (2012 :149) menyatakan bahwa komitmen organisasi

merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi

dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan

perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang

berkelanjutan. Menurut Sutrisno, (2014 : 81). Ketika karyawan puas

dengan pekerjaannya, maka ia akan memilih tetap tinggal di perusahaan.

Kecenderungan untuk keluar dari organisasi berhubungan negatif dengan

kepuasan kerja.

Oleh karena itu dapat disusun sebuah hipotesis yang menjelaskan

hubungan antara komitmen kerja terhadap kepuasan kerja sebagai berikut

:

H2 : Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara komitmen
organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai

3.2.3 Hubungan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja pegawai

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau emosi positif sebagai

hasil persepsi pengalaman selama masa kerja seseorang. Kepuasan kerja

berkaitan dengan kondisi masa lalu, bukan masa yang akan datang. Salah

satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan

adalah kebijakan kompensasi yang berlaku di tempat kerjanya.

Kompensasi juga dapat digunakan sebagai suatu cara untuk memotivasi,

meningkatkan prestasi kerja, dan kepuasan kerja karyawan. Handoko
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(2012:208). Oleh sebab itu penentuan kompensasi merupakan tugas

yang kompleks, sulit, dan perlu mempertimbangkan berbagai faktor,

karena menyangkut kepentingan organisasi maupun karyawan. Bagi

organisasi kompensasi merupakan biaya yang relatif besar, sedangkan

bagi karyawan kompensasi adalah sumber penghasilan untuk

mempertahankan hidup mereka.

H3 = Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai

3.2.4. Hubungan Kepuasan Terhadap Kinerja Pegawai

Terdapat hubungan positif antara kepuasan dan kinerja. Hal ini

diperkuat Gibson (2016:110) yang menyatakan bahwa hubungan timbal

balik antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Di satu sisi dikatakan

kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja sehingga pekerja yang

puas akan lebih produktif. Di sisi lain terjadi kepuasan kerja disebabkan

oleh adanya kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang lebih

produktif akan mendapatkan kepuasan. Oleh karena itu dapat disusun

suatu hipotesis yang menjelaskan hubungan antara kepuasan kerja

dengan kinerja karyawan, sebagai berikut:

H4 = Terdapat pengaruh yang positf dan signifikan antara kepuasan
dan kinerja karyawan

3.2.5. Hubungan Budaya Organisasi terhadap Kinerja pegawai yang
dimediasi oleh kepuasan kerja

Koter dan Heskett (2007) mengatakan bahwa budaya yang kuat dapat

menghasilkan efek yang sangat mempengaruhi individu dan kinerja, bahkan

dalam suatu lingkungan bersaing pengaruh tersebut dapat lebih besar dari pada
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faktor-faktor lain seperti struktur organisasi, alat analisis keuangan,

kepemimpinan dan lain-lain.

Budaya organisasi yang mudah menyesuaikan dengan perubahan

jaman (adaptif) adalah yang dapat meningkatkan kinerja. Budaya

organisasi yang kuat akan membantu organisasi dalam memberikan

kepastian kepada seluruh karyawan untuk berkembang bersama, tumbuh

dan berkembangnya perusahaan. Pemahaman tentang budaya organisasi

perlu ditanamkan sejak dini kepada karyawan. Bila pada waktu permulaan

masuk kerja, mereka masuk ke perusahaan dengan berbagai karakteristik

dan harapan yang berbeda-beda, maka melalui training, orientasi dan

penyesuaian diri, karyawan akan menyerap budaya organisasi yang

kemudian akan berkembang menjadi budaya kelompok, dan akhirnya

diserap sebagai budaya pribadi. Bila proses internalisasi budaya

organisasi menjadi budaya pribadi telah berhasil, maka karyawan akan

merasa identik dengan perusahaan nya, merasa menyatu dan tidak ada

halangan untuk mencapai kinerja yang optimal. Ini adalah kondisi yang

saling menguntungkan, baik bagi perusahaan maupun karyawan. Oleh

karena itu dapat disusun sebuah hipotesis yang menjelaskan hubungan

antara budaya organisasi dan kepuasan kerja sebagai berikut :

H5 = Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Budaya
Organisasi terhadap Kinerja pegawai yang dimediasi oleh kepuasan
kerja

3.2.6 Hubungan Komitmen organisasi Terhadap Kinerja pegawai
yang

dimediasi oleh kepuasan kerja
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Komitmen organisasi dengan kinerja berhubungan tetapi keduanya

merupakan sikap yang dapat dibedakan. Komitmen organisasi

berhubungan dengan tanggapan efektif terhadap lingkungan kerja dengan

segera. Komitmen organisasional lebih stabil dan tahan lama (Norrish dan

Niebuhr dalam Irwansyah 2005). Menurut Gregson (2009) kinerja adalah

sebagai pertanda awal komitmen organiasional. Hasil penelitiannya

menunjukkan adanya pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja

karyawan. Oleh karena itu dapat disusun suatu hipotesis yang

menjelaskan hubungan antara komitmen organisasional dengan kinerja

karyawan, sebagai berikut:

H5: Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh
kepuasan kerja

3.2.7 Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja pegawai yang
dimediasi

oleh kepuasan kerja

Hasibuan (2014) mengatakan bahwa salah satu tujuan pemberian

kompensasi adalah motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar,

maka seorang pimpinan akan dapat dengan mudah memotivasi

bawahannya. Terdapat hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan.

Kinerja karyawan memiliki peran yang besar terhadap usaha perusahaan

untuk mencapai tujuannya. Tenaga kerja juga merupakan asset utama

perusahaan yang harus dipelihara dengan baik dan dikembangkan. Oleh

sebab itu penting bagi perusahaan untuk menempatkan tenaga kerjanya

atau karyawannya pada posisi-posisi yang penting dan utama

dibandingkan dengan sumber daya lainnya yang dimiliki oleh perusahaan.



78

Oleh karena itu dapat disusun sebuah hipotesis yang menjelaskan

hubungan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan yaitu sebagai

berikut :

H7 = Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
kompensasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh
kepuasan kerja
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BAB IV
METODE PENELITIAN

4.1 Rancangan Penelitian
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian kali ini adalah

metode penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif menekankan analisisnya

pada data-data numerikal (angka) yang diolah dengan metode statistika

(Arikunto, 2011:12). Penelitian ini menjelaskan hubungan mempengaruhi

dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti. Menggunakan

pendekatan kuantitatif karena data yang akan digunakan untuk

menganalisis hubungan antar variabel dinyatakan dengan angka atau

skala numeril. Penelitian ini menganalisis pengaruh budaya organisasi,

komitmen organisasi, dan kompensasi terhadap kinerja pegawai dan

kepuasan kerja sebagai intervening variabel pada Dinas Kesehatan

Daerah kota Tomohon.

4.2 Situs dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Kesehatan Daerah  kota

Tomohon, yang berlokasi di Kompleks Perkantoran Pemerintah Kota

Tomohon, Kelurahan Woloan II Kecamatan Tomohon Barat, Propinsi

Sulawesi Utara. Waktu yang digunakan selama penelitian kurang lebih

dua bulan dimulai dari bulan Maret sampai dengan bulan April tahun 2018.

4.3 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel
4.3.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2016), “Populasi adalah wilayah generalisasi

yang terdiri atas: objek/ subjek yang mempunyai kuantitas dan

karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

56
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kemudian ditarik kesimpulannya”. Populasi dalam penelitian ini adalah

pegawai yang bekerja pada Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon yang

berjumlah sebanyak 48 orang pegawai dengan perincian sebagai berikut :

Tabel 2. Jumlah Pegawai pada Dinas Kesehatan kota Tomohon

No Jumlah Pegawai Jumlah

1 Eselon 3 5

2 Eselon 4 6

3 Saff 4 37

Jumlah 48

Sumber : Dinas Kesehatan kota Tomohon Sulawesi Utara

4.3.2 Sampel

Sedangkan sampel menurut Sugiyono (2016) adalah bagian dari

jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut” Berdasarkan data

jumlah populasi maka jumlah sampel dalam penelitian ini ditentukan

sebanyak 48 orang  responden.

4.3.3 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan metode

sampling jenuh dimana menurut Sugiyono (2016) apabila jumlah populasi

sedikit atau kurang dari 100, maka jumlah populasi yang ada dapat

dijadikan sebagai jumlah keseluruhan sampel dalam penelitian ini.

Sehingga mengacu dari definisi tersebut di atas maka jumlah sampel

dalam penelitian ini ditentukan sebanyak 48 orang responden.

4.4Jenis dan Sumber Data

Dalam penelitian ini diperlukan dua jenis data yaitu data kualitatif

dan data kuantitatif yang dapat diuraikan sebagai berikut :
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a. Data Kuantitatif

Data Kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka

yang dapat dihitung, yang diperoleh dari perhitungan jawaban-jawaban

responden atas kuesioner, yang berkaitan dengan masalah yang

diteliti.

b. Data Kualitatif

Data Kualitatif adalah data yang diperoleh bukan dalam bentuk angka-

angka atau tidak dapat dihitung, yang diperoleh dari hasil wawancara

dengan kepala Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon serta

informasi-informasi yang diperoleh dari pihak lain yang berkaitan

dengan masalah yang diteliti, seperti gambaran singkat Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon serta uraian tugas masing-masing

bagian dalam organisasi.

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

a. Data Primer

Data primer adalah data yang didapat dari sumber pertama baik dari

individu atau perseorangan, seperti hasil wawancara atau hasil

pengsisian kuesioner yang telah disebarkan kepada responden.

b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data primer yang telah diolah lebih lanjut dan

disajikan baik oleh pihak pengumpul data primer atau oleh pihak lain.

Data sekunder dalam penelitian ini disajikan antara lain dalam bentuk

tabel-tabel atau diagram-diagram.
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4.5 Metode Pengumpulan Data

Sebagai pelengkap dalam pembahasan ini maka diperlukan

adanya data atau informasi baik dari dalam maupun dari luar

organisasi. Peneliti menggunakan metode pengumpulan data melalui

penyebaran kuesioner kepada responden dalam hal ini adalah

pegawai yang bekerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon

dengan cara sebagai berikut :

a. Observasi

Observasi yaitu teknik pengumpulan data dengan jalan melakukan

pengamatan secara langsung aktivitas keseharian pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon seperti : data jumlah pegawai serta

data lainnya yang menunjang pembahasan.

b. Dokumentasi yaitu pengumpulan data dengan mengumpulkkan

dokumen perusahaan, literatur, karangan ilmiah yang ada kaitannya

dengan budaya organisasi, komitmen kerja dan kompensasi terhadap

kepuasan dan kinerja karyawan.

c. Kuesioner

Kuesioner yaitu suatu cara pengumpulan data dengan memberikan

data atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden,

dengan harapan mereka akan memberikan respon atas pertanyaan

dalam bentuk kuesioner yang telah disebarkan untuk diisi kepada

responden.

4.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
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Untuk menyatukan persepsi tentang pengertian variabel-variabel

yang diteliti dan dianalisis dalam penelitian ini, maka akan dikemukakan

batasan definisi operasional. Variabel penelitian dan definisi operasional

yang diteliti tampak seperti dibawah ini :

Tabel 3. Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Variabel
Indikator Pengukuran

Variabel
Skala

Pengukura
n

Budaya
organisasi (X1)

Budaya organisasi
meru-pakan suatu
kekuatan sosial yang
tidak tampak, yang
dapat menggerakkan
orang-orang dalam
suatu organisasi untuk
melaku-kan aktivitas
kerja. Secara tidak
sadar tiap-tiap orang di
dalam suatu oraganisasi
mempelajari budaya
yang berlaku di dalam
organisa-sinya

a.  Inisiatif individu
b. Toleransi terhadap

tindakan berisiko
c.  Pengarahan
d.  Integrasi
e.  Dukungan

Manajemen
(Tika, 2010, 10-11)

Likert

Komitmen
organisasi
(X2)

Komitmen kerja sebagai
sebuah perasaan
mengi-dentifikasi
(kepercayaan dan
penerimaan yang kuat
atas tujuan dan nilai-
nilai organisasi), keterli-
batan (kesediaan untuk
berusaha sebaik
mungkin demi
kepentingan orga-
nisasi) dan loyalitas
(keinginan yang kuat
untuk tetap menjadi
ang-gota organisasi
yang ber-sangkutan)
yang dinyata-kan oleh
seorang karya-wan
terhadap organisasi-
nya.

1. Komitmen Afektif
2. Komitmen

berkelanjutan
3. Komitmen normatif
(Darmawan
(2013:169)

Likert

Kompensasi Kompensasi adalah se- 1. Upah Likert
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(X3) mua pendapatan yang
berbentuk uang, barang
langsung ataupun tidak
langsung yang diterima
oleh karyawan sebagai
imbalan atas yang diberi-
kan kepada perusahaan.

2. Tunjangan
3. Insentif
(Edison, 2016 : 165)

Kepuasan
kerja (Y1)

Kepuasan kerja
menyang-kut sikap
seseorang ter-hadap
lingkungan di mana dia
bekerja. Semakin positif
sikapnya terhadap
berbagai aspek lingku-
ngan kerja, maka ia
akan semakin merasa
puas. Begitu juga
sebaliknya, semakin
negatif sikapnya
terhadap lingkungan
kerja disekitarnya, ia
merasa tidak puas

a. Kepuasan
phisikologi
b. Kepuasan fisik
c. Kepuasan finansial
d. Kepuasan sosial
(As’ad, 2001 : 115)

Likert

Kinerja
pegawai (Y2)

Kinerja adalah hasil dari
suatu proses yang
meng-acu dan diukur
selama periode waktu
tertentu berdasarkan
ketentuan atau
kesepakatan yang telah
ditetapkan sebelum-nya.

a. Kualitas pekerja
(Quality of work)

b. Pengetahuan kerja
(Job Knowledge)

c. Kerja sama
(Cooperation)

d. Keteguhan
(Dependability)

(Gomes, 2003 :133)

Likert

4.7 Instrumen Penelitian
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penulisan ini adalah

metode kuesioner (Angket) merupakan sejumlah pertanyaan tertulis yang

digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan

tentang pribadinya, atau hal-hal yang mereka ketahui Arikunto, (2011:151).

Bentuk angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket terbuka yaitu

responden memberikan jawaban yang telah disediakan. Dengan memberikan

daftar pertanyaan yang harus diisi oleh responden secara langsung di lokasi

penelitian. Daftar pertanyaan tersebut berkaitan dengan variabel Budaya

organisasi terhadap loyalitas karyawan.
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Data yang dihasilkan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif yang

dikualitatifkan, maka perlu diubah ke dalam bentuk skor, yaitu dengan

memberikan skor sebagai berikut:

a. Jawaban 1 diberi skor 5 dengan kategori sangat setuju.

b. Jawaban 2 diberi skor 4 dengan kategori setuju.

c. Jawaban 3 diberi skor 3 dengan kategori cukup setuju.

d. Jawaban 4 diberi skor 2 dengan kategori tidak setuju.

e. Jawaban 5 diberi skor 1 dengan kategori sangat tidak setuju.

4.8 Teknik Analisis Data
Setelah data dikumpulkan dan diolah, proses selanjutnya adalah

melakukan pengujian terhadap hipotesis atau jawaban sementara dengan

menggunakan metode analisis sebagai berikut :

1. Analisis Regresi Berganda yaitu suatu analisis untuk melihat seberapa  besar

pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kompensasi dalam

kaitannya dengan kinerja pegawai dan kepuasan kerja dengan menggunakan

rumus yang dikemukakan oleh Natawiria dan Riduwan (2010 : 88) yaitu :

Y1 = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e

Y2 = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4Y1 + e

Dimana :

Y1 = Kinerja pegawai

Y2 = Kepuasan kerja

X1 = Budaya organisasi

X2 = Komitmen organisasi

X3 = Kompensasi

βo = Konstanta
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β1-β4 =  Koefisien regresi

e       = Tingkat kesalahan

2. Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengembangan instrument ditempuh melalui beberapa cara, yaitu

selain mendefinisikan operasional variabel penelitian, menyusun

indikator variabel penelitian dan melakukan uji coba instrument, dalam

penelitian harus melakukan pengujian validitas dan reliabilitas.

a.  Uji Validitas

Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan pada

kuesioner yang harus dibuang/diganti yang dianggap tidak relevan,

Umar (2013 : 52) Pengujian validitas dilakukan dengan cara

menkorelasikan skor jawaban yang diperoleh pada setiap item

dengan skor total dari keseluruhan item. Korelasi dihitung dengan

menggunakan teknik korelasi Product Moment untuk mengetahui

hubungan antar dua variabel.

b. Uji Reliabilitas

Uji realibilitas (keandalan) adalah ukuran suatu kestabilan dan

konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan

konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu

variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuesioner. Teknik dalam

penelitian ini dengan menggunakan teknik Alpha Cronboach. Hasil

perhitungan selanjutnya dibandingkan dengan angka koefisien r yaitu

sebesar 0,60. Ghozali (2013:76) jika koefisien alpha lebih besar dari

koefisien r maka kuesioner dikatakan reliabel.
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3. Uji Asumsi klasik

Uji asumsi klasik bertujuan untuk menguji apakah model regresi linear

bebas dari adanya bias atau penyimpangan sehingga diperoleh regresi

yang benar BLUE (Best Linier  Unbiased Estimation), yang terdiri dari :

a. Uji Multikolineritas

Hasil uji multikolineritas menunjukkan besarnya nilai tolerance

untuk semua variabel > 0,1 dan nilai VIF masing-masing variabel <

10 maka tidak terjadi multikolineritas.

b. Uji Heterokesdastisitas

Pengujian heterokesdastisitas dalam penelitian ini dilakukan

dengan Glejser Test dengan ρvalue masing-masing > 0,05, maka

model regresi tidak terjadi heterokesdastisitas.

c. Uji Normalitas

Pengujian normalitas dapat dilakukan dengan uji kosmogorov-

smirnov test, hasil pengujian menunjukkan bahwa apabila ρvalue

atau signifikan > nilai standar, maka data residual berdistribusi

normal.

4. Uji Hipotesis

a. Uji T (Uji parsial)

Uji ini adalah untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing

variabel bebas terhadap variabel terikat bermakna atau tidak,

pengujian ini dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung

masing-masing variabel bebas dengan nilai ttabel dengan derajat
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kesalahan 5% (α = 0.05). Apabila nilai  thitung ≥ ttabel, maka variabel

bebasnya memberikan pengaruh bermakna terhadap variabel terikat.

b. Uji F (Uji serempak)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel

bebasnya secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang

bermakna terhadap variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan

membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada derajat kesalahan 5%

(α = 0.05). Apabila nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti variabel

bebasnya secara bersama-sama memberikan pengaruh yang

bermakna terhadap variabel terikat. Dengan menggunakan alat

bantu program SPSS versi 24.

5. Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) dimaksudkan untuk mengetahui tingkat

ketepatan paling baik dalam analisa regresi dimana hal yang ditunjukan

oleh besarnya koefisien determinasi (R2) antara 0 (nol) dan I (satu).

Koefsien determinasi (R2) nol variabel independen sama sekali tidak

berpengaruh terhadap variabel dependen. Apabila koefisien

determinasi semakin mendekati satu, maka dapat dikatakan bahwa

variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen.

6.  Analisis sobel test

Analisis sobel test adalah merupakan uji untuk mengetahui apakah

hubungan yang melalui sebuah variabel mediasi secara signifikan

mampu sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Untuk menguji

seberapa besar peran variabel kepuasan kerja memediasi pengaruh
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budaya organisasi, komitmen organisasi dan kompensasi terhadap

kinerja pegawai maka digunakan uji Sobel test. Dimana Sobel test

mengunakan uji z dengan rumus sebagai berikut :

Keterangan :

a = Koefisien regresi variabel independen terhadap variabel

mediasi

b = Koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen

Sea = Standar error of estimation dari pengaruh variabel independen

terhadap variabel mediasi.

SEb = Standar error of estimation dari pengaruh variabel mediasi

terhadap variabel dependen
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BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Deskripsi Data
5.1.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian

Dinas Kesehatan (dinkes) daerah/wilayah Kota Tomohon, Sulawesi

Utara merupakan instansi yang bertanggungjawab mengenai kesehatan.

Dinkes Kota Tomohon memiliki tugas untuk merumusan kebijakan bidang

kesehatan, melaksanaan kebijakan bidang kesehatan, melaksanaan

evaluasi dan pelaporan bidang kesehatan, melaksanaan administrasi

Dinas Kesehatan, dan melaksanaan fungsi lain yang terkait dengan

urusan kesehatan.

Gambaran Umum Wilayah menjelaskan kondisi umum Kota

Tomohon yang mencakup: kondisi fisik, kependudukan, administratif,

keuangan dan perekonomian daerah, kebijakan penataan ruang, struktur

organisasi serta tugas dan tanggung jawab perangkat daerah.

5.1.2 Geografis, Administratif dan Kondisi Fisik
Kota Tomohon dapat dicapai dengan menggunakan transportasi

darat, jarak dari ibukota Provinsi Sulawesi Utara, Kota Manado ±25 km.

Dari Bandara International Sam Ratulangi ±34 km, dan dari Pelabuhan

International Bitung ±60 km melalui Kabupaten Minahasa Utara dan

Minahasa Induk. Jarak dari Kabupaten Minahasa Induk ±15 km dan

Kabupaten Minahasa Selatan ±58 km. Letak wilayah Kota Tomohon dari

sebelah utara berbatasan dengan Kecamatan Pineleng dan Tombulu

(Kabupaten Minahasa), sebelah Selatan berbatasan dengan Kecamatan
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Sonder dan Remboken (Kabupaten Minahasa) dan Kecamatan Tombariri

(Kabupaten Minahasa), sebelah Barat dengan Kecamatan Tombariri dan

sebelah Timur dengan Kecamatan Airmadidi (Kabupaten Minahasa

Utara).

Kota Tomohon berada di wilayah pegunungan yang terletak antara

01°18’51” Lintang Utara dan 124°49’40” Bujur Timur, memiliki luas 147,21

km2 dan berada pada ketinggian 400-1500 meter dpl dengan kisaran

suhu 18° C - 30° C. Dengan kecepatan angin rata-rata 3,35 knot/bulan,

kelembapaan udara rata-rata 90,67 %/bulan, temperature udara 22,33

°C/bulan, curah hujan rata-rata 291,04 mm/bulan dan tekanan udara

940,10.  Terdapat tiga gunung yaitu gunung Lokon (1.579,6 m dpl),

gunung Tampusu (1.474 m dpl), dan gunung Mahawu (1.331 m dpl).

Beberapa sungai seperti Sungai Ranowangko, Sungai Sapa, Sungai

Sinambey dan 32 mata air tersebar. Selain itu terdapat dua danau, yaitu

danau Linow dan danau Pangolombian.

5.1.3 Demografi
Jumlah penduduk di wilayah Kota Tomohon pada Mei 2017 adalah

105.516 jiwa yang tersebar di lima wilayah kecamatan, dimana jumlah

penduduk terbanyak berada di wilayah kelurahan Tomohon Utara dengan

jumlah 30.188 jiwa atau sekitar 28,61%, yang kemudian diikuti oleh jumlah

penduduk di wilayah Kecamatan Tomohon Selatan dengan jumlah 25.535

jiwa (24,20%). Sedangkan jumlah penduduk tersedikit berada di wilayah

Kecamatan Tomohon Barat dengan jumlah 16.882 jiwa atau hanya sekitar

16,29 % yang disusul oleh jumlah penduduk di wilayah Kecamatan

Tomohon Timur dengan jumlah 12.198 jiwa (11,56 %).
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Berdasarkan jumlah penduduk pada Tahun 2017 (105.516 jiwa)

dan dengan memperhatikan jumlah penduduk pada Tahun 2016 (101.981

jiwa) di wilayah Kota Tomohon, maka dapat diperoleh gambaran

pertumbuhan/ pertambahan penduduk rata-rata per tahun di Kota

Tomohon adalah 3,49%. Angka pertumbuhan penduduk tertinggi berada

di wilayah Kecamatan Tomohon Selatan dengan angka 0,88% yang

kemudian diikuti oleh pertumbuhan penduduk di wilayah Kecamatan

Tomohon Timur dengan angka 0,73 %.

5.1.4 Visi dan Misi

Adapun yang menjadi visi kota Tomohon adalah : Terwujudnya

Masyarakat kota Tomohon yang religious, berdaya saing, demokrasi,

sejahtera, berbudaya dan berwawasan lingkungan menuju kota Wisata

Dunia

Misi yang dijalankan untuk mencapai visi tersebut adalah :

1. Mewujudkan masyarakat sejahtera, berkualitas, berakhlak mulia,

bermoral, beretika melalui pendidikan yang unggul.

2. Mewujudkan Daerah yang berdaya saing dan mandiri

3. Mewujudkan kota Tomohon yang Demokratis berdasarkan Hukum,

4. Mewujudkan kota Tomohon yang aman, damai dan bersatu dalam

keberagaman.

5. Mewujudkan masyarakat kota yang berkepribadian dalam

Kebudayaan.

6. Mewujudkan pembangunan berwawasan lingkungan yang

berkelanjutan.
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7. Mewujudkan kota Tomohon sebagai kota Wisata Dunia.

5.2. Hasil Penelitian

5.2.1. Karakteristik Penelitian

Bagian ini akan diuraikan dan dijelaskan mengenai hasil dari penelitian

yang telah dilakukan melalui penyebaran kuesioner dan selanjutnya diolah

dengan menggunakan sistem komputerisasi program SPSS release 24 untuk

mengetahui pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kompensasi

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening

(Studi pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon). Deskripsi karakteristik

responden adalah penyajian data responden penelitian yang diperlukan sebagai

informasi dan sebagai obyek penelitian yang memberikan interprestasi atas

identitas profil dari responden.

Untuk memudahkan dalam proses penelitian ini, maka adapun yang

menjadi populasi dalam penelitian ini adalah pegawai yang bekerja pada Dinas

Kesehatan kota Tomohon Sulawesi Utara yang berjumlah sebanyak 48 orang

pegawai yang terdiri dari pegawai golongan 2, golongan 3 dan golongan 4.

Sedangkan penentuan sampel dengan menggunakan metode sampling jenuh,

sehingga jumlah populasi yang ada dapat dijadikan sebagai jumlah keseluruhan

sampel dalam penelitian ini.

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan

kuesioner sebanyak 48 eksamplar, dari 48 eksamplar kuesioner yang

disebarkan, maka semuanya mengembalikan dan mengisi dengan benar

sehingga siap untuk diolah dan kemudian dianalisis.

Adapun identitas responden dalam penelitian ini dikelompokkan kedalam

beberapa pengidentifikasian yakni berdasarkan : umur, jenis kelamin, tingkat
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pendidikan terakhir, masa kerja, golongan dan status responden, yang dapat

diuraikan satu persatu sebagai berikut :

a) Umur

Umur responden dapat menggambarkan tingkat pengalaman dan

kedewasaan pola pikir responden, sehingga dalam penelitian ini deskripsi

responden menurut umur dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
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Tabel 4. Deskripsi Responden menurut Umur

No. Uraian
Frekwensi Responden

Dalam Orang %

1. 26-35 tahun 16 33,3

2. 36-45 tahun 25 52,1

3. > 46 tahun 7 14,6

48 100,0

Sumber : Data Primer, 2018

Berdasarkan tabel di atas, nampak bahwa dari 48 responden yang

diteliti, maka umur responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah

umur antara 36-45 tahun dengan jumlah responden sebanyak 25

orang, hal ini menyimpulkan bahwa pegawai yang bekerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon adalah berumur produktif karena

memiliki umur antara 36-45 tahun.

b) Jenis kelamin

Jenis kelamin dalam penelitian ini terdiri atas laki-laki dan

perempuan, guna mengetahui proporsi laki-laki dan perempuan dapat

disajikan melalui tabel berikut ini :

Tabel 5. Deskripsi Responden menurut Jenis Kelamin

No. Uraian
Frekwensi Responden

Dalam Orang %

1. Pria 29 60,4

2. Wanita 19 39,6

48 100,0

Sumber : Data Primer, 2018
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Berdasarkan Tabel 5 mengenai deskripsi responden menurut jenis

kelamin, maka dari 48 orang responden yang dijadikan sampel, nampak

bahwa responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah berjenis

kelamin pria dengan jumlah responden sebanyak 29 orang, sedangkan

sisanya adalah wanita dengan jumlah responden sebanyak 19 orang,

sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai yang bekerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon adalah didominasi oleh pegawai pria.

c) Tingkat Pendidikan Terakhir

Tingkat pendidikan terakhir adalah jenjang pendidikan yang dimiliki

oleh responden dalam penelitian ini dengan latar belakang pendidikan

yang bervariasi mulai dari jenjang terendah yakni : SMA, Akademi

(Diploma 3), S1, S2 dan S3. Untuk lebih jelasnya tingkat pendidikan

terakhir responden dapat dilihat melalui tabel berikut ini:

Tabel 6. Deskripsi Responden menurut Tingkat Pendidikan Terakhir

No. Uraian
Frekwensi Responden

Dalam Orang %

1. SMA 2 4,2

2. Akademi (Diploma 3) 17 35,4

3. S1 24 50,0

4. S2 3 6,3

5. S3 2 4,2

48 100,0

Sumber : Data Primer, 2018

Dari data tersebut di atas, terlihat bahwa tingkat pendidikan terakhir

responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah sarjana (S1) dengan

jumlah responden sebanyak 24 orang, diikuti oleh tingkat pendidikan

Akademi dengan jumlah responden sebanyak 17 orang. Hal ini
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menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai yang bekerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon adalah lulusan sarjana (S1).

d) Masa Kerja

Masa kerja berkaitan dengan lamanya pengabdian seorang

responden pada suatu instansi tempatnya bekerja, dimana karakteristik

responden berdasarkan masa kerja, selengkapnya dapat disajikan melalui

tabel berikut ini :

Tabel 7. Deskripsi Responden menurut Masa Kerja

No. Uraian
Frekwensi Responden

Dalam Orang %

1. 2,1 – 3 tahun 3 6,3

2. 3,1 – 4 tahun 12 25,0

3. 4,1 – 5 tahun 13 27,1

4. > 5 tahun 20 41,7

48 100,0

Sumber : Data Primer, 2018

Berdasarkan tabel tersebut di atas, menunjukkan bahwa masa

kerja responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah masa kerja > 5

tahun dengan jumlah responden sebanyak 20 orang, diikuti oleh

responden yang mempunyai masa kerja antara 4,1-5 tahun dengan

jumlah responden sebanyak 13 orang. Hal ini menunjukkan bahwa

sebagian besar pegawai yang bekerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota

Tomohon adalah sudah berpengalaman karena memiliki masa kerja di

atas dari 5 tahun. Hal ini dikarenakan semakin tinggi masa kerja pegawai

maka pengalaman yang dimiliki semakin tinggi pula.

e) Golongan
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Golongan adalah berkaitan dengan pangkat atau jabatan yang

dipegang oleh seorang pegawai, dimana dalam penelitian ini golongan

pegawai diklasifikasikan ke dalam tiga bagian yakni : Eselon 3, Eselon 4

dan Saff 4 yang dapat disajikan melalui tabel berikut ini :

Tabel 8. Deskripsi Responden menurut Golongan

No. Uraian
Frekwensi Responden

Dalam Orang %

1. Eselon 3 5 10,4

2. Eselon 4 6 12,5

3. Saff 4 37 77,1

48 100,0

Sumber : Data Primer, 2018

Berdasarkan tabel deskripsi responden menurut golongan, maka

dari 48 responden yang diteliti didominasi oleh responden yang

mempunyai golongan staff 4 dengan jumlah responden sebanyak 37

orang, diikuti oleh responden yang golongan eselon 4 dengan jumlah

responden sebanyak 6 orang. Sehingga dapat disimpulkan bahwa

sebagian besar pegawai yang bekerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota

Tomohon adalah didominasi oleh staff 4.

f) Status Perkawinan

Status perkawinan pada penelitian ini diidentifikasikan kedalam dua

kategori yakni status kawin dan tidak kawin. Hasil selengkapnya dapat

disajikan pada tabel berikut ini :

Tabel 9. Deskripsi Responden menurut  Status Perkawinan

No. Uraian
Frekwensi Responden

Dalam Orang %
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1. Kawin 41 85,4

2. Tidak kawin 7 14,6

48 100,0

Sumber : Data Primer, 2018

Berdasarkan data deskripsi responden menurut status perkawinan,

terlihat bahwa status responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah

berstatus kawin dengan jumlah responden sebanyak 41 orang, sedangkan

sisanya sebanyak 7 orang dengan berstatus tidak kawin. Hal ini

menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai yang bekerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon adalah berstatus kawin atau rata-rata

sudah berkeluarga.

5.2.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan

persepsi responden dengan sejumlah indikator yang digunakan pada

penelitian ini, sehingga perlu adanya skor nilai rata-rata dari setiap

indikator dari masing-masing variabel dengan menggunakan formulasi

perhitungan kelas interval dengan rumus sebagai berikut :

Titik tertinggi – Titik terendah
Panjang kelas interval  = --------------------------------------------

Skala Pengukuran

5 – 1
Panjang kelas interval  = --------------- = 0,80

5

Dari perhitungan tersebut di atas, maka dibuatkan kriteria skor yaitu

sebagai berikut :

a. 1     <  1,80 = Sangat rendah
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b. 1,8   <  2,60 = Rendah

c. 2,60 <  3,40 = Sedang

d. 3,40  < 4,20 = Tinggi

e. 4,20  < 5 = Sangat tinggi

Berdasarkan hasil penentuan panjang kelas interval yang telah

diuraikan, selanjutnya akan disajikan deskripsi variabel penelitian yang

dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Persepsi Responden mengenai Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak

tampak, yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi

untuk melaku-kan aktivitas kerja. Secara tidak sadar tiap-tiap orang di

dalam suatu organisasi mempelajari budaya yang berlaku di dalam

organisasinya. Riani (2011 : 7) menyatakan bahwa budaya organisasi

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 terkait seperti di atas (lihat lampiran 4).

Berdasarkan lampiran 4 yakni deskripsi rata-rata tanggapan

responden mengenai budaya organisasi pada Dinas Kesehatan Daerah

kota Tomohon  yakni sebesar 3,56, dan jika dilihat dari kriteria skor maka

berada pada kisaran 3,40 – 4,20 dan dikategorikan tinggi. Ini berarti

bahwa budaya organisasi yang diterapkan pada Dinas Kesehatan Daerah

kota Tomohon sudah berjalan dengan baik, karena setiap pegawai
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diberikan kesempatan berinisiatif, berani mengambil resiko, serta

pimpinan senantiasa memberikan pengarahan-pengarahan, koordinasi

dengan rekan kerja serta diberikan fasilitas dan dukungan manajemen

dalam menunjang penyelesaian pekerjaan.

2. Persepsi Responden mengenai Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi sebagai sebuah perasaan mengidentifikasi

(kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai

organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi

kepentingan orga-nisasi) dan loyalitas (keinginan yang kuat untuk tetap

menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh

seorang pegawai terhadap organisasi-nya. Kreitner dan Kinicki (2014:165)

mendefinsikan komitmen organisasi sebagai tingkatan dimana seseorang

mengenali sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannya. Ini adalah

sikap kerja yang penting karena orang-orang yang memiliki komitmen

diharapkan bisa menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi

mencapai tujuan organisasi  dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk

tetap bekerja di suatu perusahaan (Lihat lampiran 5).

Berdasarkan data persepsi responden mengenai komitmen

organisasi, maka diperoleh rata-rata skor jawaban responden sebesar

3,53, dan dikategorikan tinggi atau baik, alasannya karena berada pada

kisaran skor antara 3,40-4,20. Ini menunjukkan bahwa komitmen

organisasi yang ada pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon sudah

baik, karena setiap pegawai bangga bekerja sebagai PNS dan takut

meninggalkan organisasi ini, selain itu setiap pegawai berkomitmen agar
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permasalahan yang terjadi di organisasi menjadi permasalahan setiap

pegawai.

3. Persepsi Responden mengenai Kompensasi

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang

langsung ataupun tidak langsung yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan

atas yang diberikan kepada perusahaan. Menurut Yuniarsih (2011:125)

Kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh

perusahaan kepada para tenaga kerja, karena para tenaga kerja tersebut telah

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna

mencapai tujuan yang ditetapkan (Lihat lampiran 6).

Berdasarkan lampiran 6 yakni persepsi responden mengenai

kompensasi, maka diperoleh rata-rata skor jawaban responden sebesar

3,37, dan apabila dilihat dari kriteria skor maka dapat dikategorikan

sedang atau cukup baik. Ini berarti bahwa kompensasi yang diberikan

oleh Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon cukup baik, alasannya

karena rata-rata pegawai mengatakan bahwa gaji yang diterima belum

memberikan kepuasan bagi pegawai.

4. Persepsi Responden mengenai Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat

individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda

sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi

penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu,

maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Hartatik

(2014:223) mengemukakan pengertian kepuasan kerja menyangkut sikap
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seseorang terhadap lingkungan di mana dia bekerja. Semakin

positif sikapnya terhadap berbagai aspek lingkungan kerja, maka ia akan

semakin merasa puas. Begitu juga sebaliknya, semakin negatif sikapnya

terhadap lingkungan kerja disekitarnya, ia merasa tidak puas (Lihat

lampiran 7).

Dari hasil penyebaran kuesioner yang diolah dengan menggunakan

statistik maka diperoleh hasil persepsi responden mengenai kepuasan

kerja rata-rata sebesar 3,53 dan berada pada kategori tinggi atau baik

karena berada pada kriteria skor antara 3,40-4,20. Ini menunjukkan

bahwa rata-rata pegawai sudah puas dengan pekerjaan yang dijalani saat,

rekan kerja serta kondisi kerja yang mendukung aktivitas kerja sehari-hari.

5. Persepsi Responden mengenai Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur

selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan

yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut Riani (2013 : 61) bahwa

kinerja adalah tingkat produktivitas seorang karyawan, relatif

pada rekan kerjanya, pada beberapa hasil dan perilaku terkait dengan

tugas. Kinerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu

kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan

atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang

pekerja, dimana semakin tinggi ketiga faktor tersebut di atas,

maka akan semakin besar pula kinerja dari karyawan yang bersangkutan

(Lihat Lampiran 8).
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Berdasarkan persepsi responden mengenai kinerja pegawai maka

diperoleh nilai rata-rata skor jawaban responden sebesar 3,71 dan berada

pada kategori tinggi karena berada pada kriteria skor antara 3,40-4,20.

Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata pegawai yang bekerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon sudah memiliki kinerja kerja yang tinggi.
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5.2.3. Uji Instrumen Penelitian

a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat

pengukur dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur.

Validitas konstruk dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan bivariate

person (korelasi product momen person), dimana menurut Sunjoyo, dkk.

(2013:38) adalah cara yang dilakukan dengan mengkorelasikan masing-

masing item dengan nilai total penjumlahan keseluruhan item yang diolah

dengan menggunakan program SPSS versi 24, dimana dikatakan valid

apabila memiliki nilai korelasi product moment melebihi atau di atas dari

0,30, hal ini berarti indikator yang digunakan sudah valid. Berikut ini akan

disajikan uji validitas atas budaya organisasi, komitmen organisasi dan

kompensasi, kinerja pegawai melalui kepuasan kerja (lihat lampiran 9)

Dari lampiran 4 yakni hasil uji validitas untuk variabel budaya

organisasi, komitmen organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan

kerja dan kinerja pegawai terlihat nilai korelasi di atas dari nilai standar.

Sehingga dapat disimpulkan indikator atau kuesioner yang digunakan oleh

masing-masing variabel dinyatakan valid, alasannya karena korelasi dari

setiap indikator di atas dari 0,30, karena nilai korelasi dari setiap indikator

sudah di atas 0,30 maka dapatlah disimpulkan bahwa semua indikator

sudah valid.

b) Uji Reliabilitas

Analisis reliabilitas dilakukan dengan menggunakan teknik alpha

cronbach sebesar 0,60 untuk setiap item kuesioner dari tiap-tiap variabel.
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Reliabilitas menunjukkan konsistensi alat pengukur di dalam mengukur

gejala yang sama. Suatu alat pengukur dikatakan reliabel bila koefisien

alpha cronbach di atas 0,60 (α > 0,6). Pengujian reliabilitas hanya akan

dilakukan pada butir-butir pertanyaan kuesioner yang terbukti valid saja.

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada lampiran 10.

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, maka diperoleh nilai

cronbach’s alpha dari masing-masing variabel budaya organisasi,

komitmen organisasi, kompensasi dan kepuasan kerja serta kinerja

pegawai memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60, sehingga

hal ini dapat disimpulkan bahwa          semua variabel penelitian adalah

reliabel, sehingga dapat dilakukan analisis lebih lanjut.

5.2.4. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik ini untuk mengetahui hasil persamaan pada

analisis regresi berganda yang telah memenuhi asumsi teoritis atau

belum. Jika sudah memenuhi asumsi teoritis, maka persamaan analisis

regresi berganda yang dihasilkan dapat dipergunakan untuk menentukan

prediksi nilai variabel terikat dalam hal ini adalah kepuasan kerja dan

kinerja pegawai, namun  jika belum memenuhi asumsi teoritis, maka

persamaan analisis regresi berganda tidak dapat digunakan sebagai

prediksi nilai variabel terikat. Uji asumsi klasik dalam penelitian ini adalah

meliputi : uji normalitas, uji multikolineritas dan uji heterokes-dastisitas,

yang dapat diuraikan satu persatu sebagai berikut :

a) Uji Normalitas
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Menurut Ghozali (2005) bahwa langkah awal yang harus dilakukan

oleh setiap analisis multivariat, khususnya jika tujuannya adalah inferensi

jika terdapat normalitas maka residual akan terdistribusi secara normal

dan independen. Oleh karena itulah salah satu cara yang dilakukan dalam

mendeteksi data yang normal dengan menggunakan one sample

Kolmogorov smirnov test yaitu :
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Tabel 10. Hasil Uji Normalitas

Standardized

Residual

N 48
Normal
Parametersa,b

Mean 0E-7
Std. Deviation .95650071

Most Extreme
Differences

Absolute .101
Positive .099
Negative -.101

Test Statistic .101
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan Tabel 10 yakni hasil uji normalitas dengan

menggunakan one sample Kolmogorov smirnov test maka diperoleh nilai

sig = 0,200 > 0,05 berarti dapatlah disimpulkan bahwa data yang akan

digunakan dalam pengujian regresi memiliki distribusi yang normal,

alasannya karena memiliki nilai sig > 0,05.

b) Uji Multikolineritas

Uji Multikolineritas timbul sebagai akibat adanya hubungan kausal

antara dua variabel bebas atau lebih atau adanya kenyataan bahwa dua

variabel penjelas atau lebih bersama-sama dipengaruhi oleh variabel

ketiga yang berada di luar model. Menurut Agus (2009:78) yang

menyatakan jika nilai variance inflation factor (VIF) tidak lebih dari 10

maka model terbebas dari multikolineritas.

Berikut ini akan disajikan hasil olahan data uji multikolineritas

dengan menggunakan SPSS release 24 antara budaya organisasi,
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komitmen organisasi, kompensasi dan kepuasan kerja serta kinerja

pegawai yang dapat disajikan pada Tabel berikut ini :

Tabel 11. Hasil Uji Multikolineritas
Model Collinearity

Statistics
Toleranc

e
VIF

1

(Constant)
Budaya organisasi .486 2.059
Komitmen
organisasi

.703 1.422

Kompensasi .495 2.019
Kepuasan kerja .387 2.586

Sumber : Lampiran SPSS release 24

Berdasarkan Tabel 11 yakni hasil uji multikolineritas maka diketahui

bahwa nilai VIF tidak ada yang melebihi dari 10 dan nilai tolerance seluruh

variabel di atas 0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel yang

digunakan tidak terjadi multikolineritas.

c) Uji Heterokesdastisitas

Uji asumsi heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada

atau tidaknya penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas yaitu

adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan

pada model regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi

adalah tidak adanya gejala heteroskedastisitas. Ada beberapa metode

pengujian yang bisa digunakan, dimana dalam penelitian ini dengan

melihat pola grafik regresi. Hasil uji heterokesdastisitas antara persepsi

budaya organisasi, komitmen organisasi, kompensasi, kepuasan kerja dan

kinerja pegawai ditunjukkan pada grafik scatterplot berikut ini :
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Gambar 2
Scatterplot

Sumber : Hasil olahan data SPSS

Berdasarkan hasil uji heterokesdastisitas dimana terdapat titik-titik

menyebar tidak beraturan dan tidak membentuk pola tertentu, sehingga

dalam model bebas dari masalah heteroskedastisitas.

5.2.5. Hasil Persamaan Data Regresi

1. Analisis Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi dan
Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja

a. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda adalah suatu analisis untuk

mengetahui pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi dan

kompensasi terhadap kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota

Tomohon Sulawesi Utara. Sehingga dalam menganalisis data regresi

yang diolah dengan menggunakan SPSS release 24, maka dapat

disajikan tabel olahan data regresi yaitu sebagai berikut :



111

Tabel 12. Hasil Olahan Data Regresi dengan SPSS release 24
Model Unstandardized

Coefficients
Standardize

d
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) -.107 .441 -.244 .808
Budaya
organisasi

.408 .145 .349 2.817 .007

Komitmen
organisasi

.245 .092 .277 2.672 .011

Kompensasi .390 .140 .342 2.784 .008
a. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Berdasarkan tabel 12 yakni hasil olahan data regresi yang telah

diuraikan maka akan dilakukan hasil uji regresi antara budaya organisasi,

komitmen organisasi, kompensasi terhadap kepuasan kerja, dimana

terlebih dahulu akan disajikan persamaan linear yaitu sebagai berikut :

Y = -0,107bo + 0,349X1 + 0,277X2 + 0,342X3

Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas akan disajikan

penjelasan regresi yaitu :

bo = -0,107 yang merupakan nilai konstanta, ini mengandung arti bahwa

dengan mengabaikan variabel budaya organisasi, komitmen

organisasi dan kompensasi maka kepuasan kerja pegawai akan

mengalami penurunan.

b1 =    0,349, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel budaya

organisasi, artinya budaya organisasi berpengaruh positif,

dimana apabila budaya organisasi meningkat maka akan

mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja.
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b2 =    0,277, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel komitmen

organisasi, artinya komitmen organisasi berpengaruh positif,

dimana apabila komitmen organisasi meningkat maka akan

mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja.

b3 =    0,342, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel

kompensasi, artinya kompensasi berpengaruh positif, dimana

apabila kompensasi meningkat maka kepuasan kerja akan

meningkat pula.

b. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh

kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Hasil

pengukuran koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 13. Model Summary

Model R R
Square

Adjusted R
Square

Std. Error of
the

Estimate
1 .783a .613 .587 .42540
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Komitmen organisasi, Budaya
organisasi

Berdasarkan tabel 13 tersebut, maka diperoleh nilai korelasi

sebesar                    R = 0,783 yang artinya korelasi atau hubungan antara

budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kompensasi mempunyai

hubungan yang kuat terhadap kepuasan kerja. Kemudian nilai adjusted R

square sebesar 0,587 yang artinya sebesar 58,7% pengaruh variasi

variabel kepuasan kerja dipengaruhi oleh budaya organisasi, komitmen
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organisasi dan kompensasi, sedangkan sebesar 41,3% ditentukan oleh

faktor lain di luar model yang tidak terdeteksi dalam penelitian ini.

c. Pengujian Hipotesis

1. Uji t (t-test)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji signifikan hubungan antara

variabel X (independen) dan variabel Y (dependen), atau menguji apakah

masing-masing variabel-variabel independen yaitu : budaya organisasi,

komitmen organisasi, dan kompensasi mempunyai pengaruh secara

signifikan terhadap kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah kota

Tomohon.

Uji t dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung dengan

ttabel, apabila nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel berarti memberikan

pengaruh secara signifikan, selain itu dapat dilakukan dengan

membandingkan antara nilai probabilitas dengan nilai standar.

Apabila nilai probabilitas lebih kecil dari nilai standar, berarti memberikan

pengaruh secara signifikan. Untuk hasil pengujian secara parsial antara

variabel dependen terhadap variabel independen dapat dilihat pada tabel

berikut ini :

Tabel 14. Uji Parsial (Uji t)

Variabel thitung Sig. (α) Keterangan

Budaya organisasi 2.817 .007 0,05 Berpengaruh signifikan

Komitmen

organisasi
2.672 .011

0,05 Berpengaruh signifikan

Kompensasi 2.784 .008 0,05 Berpengaruh signifikan

Sumber : Hasil olahan data SPSS
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Dari tabel hasil uji parsial (uji t) selengkapnya dapat diuraikan

sebagai berikut :

a) Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja, dimana dari

hasil pengujian regresi diperoleh nilai thitung = 2,817 > ttabel = 1,680,

selain itu memiliki nilai probabilitas 0,007 < 0,05, hal ini menunjukkan

bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja pada Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon Sulawesi Utara.

b) Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja, dimana dari

hasil pengujian regresi diperoleh nilai thitung = 2,672 > ttabel = 1,680,

selain itu memiliki nilai probabilitas 0,011 < 0,05, hal ini menunjukkan

bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja pada Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon Sulawesi Utara.

c) Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, dimana dari hasil

pengujian regresi diperoleh nilai thitung = 2,784 > ttabel = 1,680, selain itu

memiliki nilai probabilitas 0,008 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada

Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon Sulawesi Utara.

2. Uji F

Untuk membuktikan sejauh mana pengaruh secara bersama-sama

atau serempak antara budaya organisasi, komitmen organisasi, dan

kompensasi terhadap kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah Kota

Tomohon Sulawesi Utara. maka digunakan uji F. Dimana dapat dilakukan

dengan membandingkan antara nilai Fhitung dan nilai Ftabel. Apabila nilai

Fhitung lebih besar dari nilai Ftabel berarti variabel independen memberikan
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pengaruh secara serempak terhadap variabel dependen, selain itu dapat

dilakukan dengan membandingkan antara nilai signifikan dengan nilai

standar (0,05).

Untuk lebih jelasnya akan disajikan hasil uji statistik F (F-test)  yang

dapat dilihat melalui tabel berikut ini :

Tabel 15. Anova

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F Sig.

1

Regressio
n

12.630 3 4.210 23.264 .000b

Residual 7.962 44 .181
Total 20.592 47

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Komitmen organisasi, Budaya organisasi

Dari hasil Uji ANOVA atau F test didapat nilai Fhitung sebesar

23,264 dengan probabilitas 0,000. Karena nilai Fhitung = 23,264 > Ftabel =

2,816 (Lihat lampiran uji f), dimana df 1 (3) dan df 2 (44) dan selain itu

memiliki nilai rvalue < 0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat

dikatakan bahwa model regresi dapat digunakan untuk dapat memprediksi

kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon. Hal ini

berarti semakin baik budaya organisasi, komitmen organisasi, dan

kompensasi maka akan berpengaruh secara serempak atau bersama-

sama terhadap kepuasan kerja pada Dinas Kesehatan Daerah Kota

Tomohon.

2. Analisis Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi,
Kompensasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai

a. Analisis Regresi Linear Berganda
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Untuk melihat sejauh mana pengaruh budaya organisasi, komitmen

organisasi, kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon maka dapat dilakukan

pengolahan data regresi dengan menggunakan SPSS release 24, yang

dapat disajikan tabel olahan data regresi yaitu sebagai berikut :

Tabel 16. Hasil Olahan Data Regresi dengan SPSS release 24
Model Unstandardized

Coefficients
Standardize

d
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) .069 .246 .283 .779
Budaya organisasi .298 .088 .284 3.391 .002
Komitmen
organisasi .131 .055 .166 2.382 .022

Kompensasi .223 .085 .219 2.637 .012
Kepuasan kerja .387 .084 .432 4.601 .000

a. Dependent variabel : kinerja pegawai

Berdasarkan tabel 16 maka hasil persamaan linear yaitu sebagai

berikut :

Y = 0,069bo + 0,284X1 + 0,166X2 + 0,219X3+ 0,432X4

Berdasarkan persamaan regresi tersebut maka dapat diberikan

penjelasan hasil regresi sebagai berikut :

bo = 0,069 yang merupakan nilai konstanta, ini mengandung arti bahwa

dengan mengabaikan variabel budaya organisasi, komitmen

organisasi, kompensasi dan kepuasan kerja maka kinerja

pegawai sebesar 0,069%.

b1 =   0,284, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel budaya

organisasi, artinya budaya organisasi berpengaruh positif
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terhadap kinerja pegawai, apabila budaya organisasi

ditingkatkan maka kinerja pegawai akan meningkat pula.

b2 =   0,166, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel komitmen

organisasi, artinya komitmen organisasi mempunyai pengaruh

positif terhadap kinerja pegawai, dimana semakin tinggi

komitmen kerja maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.

b3 = 0,219, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel

kompensasi,      yang diartikan bahwa kompensasi mempunyai

pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, artinya apabila

kompensasi ditingkatkan maka kinerja pegawai akan meningkat

pula.

b4 =   0,432, yang menunjukkan nilai koefisien regresi variabel kepuasan

kerja, artinya kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif

terhadap kinerja pegawai, dimana semakin tinggi kompensasi

maka kinerja pegawai juga akan meningkat.

b. Uji Koefisien Determinasi

Untuk mengetahui hubungan antara budaya organisasi, komitmen

organisasi, kompensasi dan kepuasan kerja maka dapat dilihat dari nilai

koefisien korelasi dan koefisien determinasi yang dapat dilihat pada tabel

berikut ini :

Tabel 17. Model Summary

Model R R
Square

Adjusted R
Square

Std. Error of
the

Estimate
1 .924a .854 .840 .23708
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a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Komitmen organisasi,
Kompensasi, Budaya organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Berdasarkan tabel 17 maka diperoleh nilai korelasi atau R = 0,924

atau 92,4% budaya organisasi, komitmen organisasi, kompensasi dan

kepuasan kerja mempunyai hubungan yang sangat kuat terhadap kinerja

pegawai. Kemudian untuk mengetahui pengaruh prosentase variabel lain

maka dilihat dari nilai adjusted R square yakni sebesar 0,840 yang artinya

sebesar 84% kinerja pegawai dipengaruhi oleh budaya organisasi,

komitmen organisasi, kompensasi dan kepuasan kerja, sedangkan

sisanya sebesar 16% ditentukan oleh variabel lain yang  tidak dimasukkan

dalam penelitian ini.

c. Pengujian Hipotesis

1. Uji t (t-test)

Uji t digunakan untuk menguji masing-masing variabel bebas

terhadap variabel terikat, dalam hal ini adalah untuk menguji pengaruh

budaya              organisasi, komitmen organisasi, kompensasi dan

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Daerah

kota Tomohon.

Untuk hasil pengujian secara parsial antara variabel dependen

terhadap variabel independen selengkapnya dapat diuraikan sebagai

berikut :

a. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, dimana dari

hasil pengujian regresi diperoleh nilai thitung = 3,391 > ttabel = 1,681,

selain itu memiliki nilai probabilitas 0,002 < 0,05, hal ini menunjukkan
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bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai pada Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

b. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, dimana dari

hasil pengujian regresi diperoleh nilai thitung = 2,382 > ttabel = 1,681,

selain itu memiliki nilai probabilitas 0,022 < 0,05, hal ini menunjukkan

bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai pada Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

c. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai, dimana dari hasil

pengujian regresi diperoleh nilai thitung = 2,637 > ttabel = 1,681, selain itu

memiliki nilai probabilitas 0,012 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada

Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

d. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, dimana dari hasil

pengujian regresi diperoleh nilai thitung = 4,601 > ttabel = 1,681, selain itu

memiliki nilai probabilitas 0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada

Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

2. Uji F

Untuk membuktikan sejauh mana pengaruh secara bersama-sama

atau serempak antara budaya organisasi, komitmen organisasi,

kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Kesehatan Daerah Kota Tomohon maka digunakan uji F. Dimana dapat

dilakukan dengan mem-bandingkan antara nilai Fhitung dan nilai Ftabel.

Apabila nilai Fhitung lebih besar dari nilai Ftabel berarti variabel independen
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memberikan pengaruh secara serempak terhadap variabel dependen,

selain itu dapat dilakukan dengan membandingkan antara nilai signifikan

dengan nilai standar (0,05).

Untuk lebih jelasnya akan disajikan hasil uji statistik F (F-test)  yang

dapat dilihat melalui tabel berikut ini :

Tabel 18. Anova

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F Sig.

Regression 14.094 4 3.523 62.688 .000b

Residual 2.417 43 .056
Total 16.510 47

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Komitmen organisasi, Kompensasi, Budaya organisasi

Dari hasil Uji ANOVA atau F test didapat nilai Fhitung sebesar

62,688 dengan probabilitas 0,000. Karena nilai Fhitung = 62,688 > Ftabel =

2,589 (Lihat lampiran uji f), dimana df 1 (4) dan df 2 (43) dan selain itu

memiliki nilai rvalue < 0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat

dikatakan bahwa model regresi dapat digunakan untuk dapat memprediksi

kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon. Hal ini

berarti semakin baik budaya organisasi, komitmen organisasi, kompensasi

dan kepuasan kerja maka akan berpengaruh secara serempak atau

bersama-sama terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Daerah

Kota Tomohon.

5.3. Pembahasan

5.3.1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan hasil olahan data regresi maka diperoleh koefisien

regresi untuk variabel budaya organisasi sebesar 0,349 serta memiliki nilai
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probabilitas 0,007 < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa budaya

organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja. Artinya apabila budaya organisasi ditingkatkan maka

akan menyebabkan naiknya kepuasan kerja. Hal ini dapat dilihat dari

tingginya tingkat kedisiplinan karyawan dalam bekerja, mulai dari jam

masuk kantor sampai dengan pulang kantor. Berpakaian seragam sesuai

dengan hari yang ditentukan, memakai atribut serta bertanggungjawab

dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan dengan penuh

dedikasi.

Hasil penyebaran kuesioner maka diperoleh hasil tanggapan

responden yang sebagian besar memberikan jawaban setuju, ini

mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang diterapkan pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon sudah baik. Hal ini sesuai dengan teori

yang dikemukakan oleh Wardin (2009), menyatakan bahwa kepuasan

kerja seseorang dan hasil kerja tergantung kesesuaian antara

karakteristik orang tersebut dengan budaya organisasi. Semakin baik

budaya organisasi yang diterapkan pada organisasi maka akan

memberikan kepuasan kerja bagi setiap pegawai. Hasil penelitian ini

mendukung dari penelitian yang dilakukan oleh Rifdah Abadiyah, dan

Didik Purwanto, (2016) hasil penelitian menemukan bahwa budaya

organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja Bank di Surabaya.

5.3.2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja
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Hasil olahan data regresi maka diperoleh koefisien regresi untuk

variabel komitmen organisasi sebesar 0,277 serta memiliki nilai

probabilitas 0,011 < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa komitmen

organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja. Artinya apabila komitmen organisasi

ditingkatkan maka akan menyebabkan naiknya kepuasan kerja karyawan

pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon. Hal ini sesuai dengan teori

yang dikemukakan oleh Sopiah (2008:156) bahwa komitmen organisasi

adalah suatu ikatan psikologis pegawai pada organisasi yang ditandai

oleh adanya kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan

nilai-nilai organisasi, kemauan untuk mengusahakan tercapainya

kepentingan organisasi, dan keinginan yang kuat untuk mempertahankan

keanggotaan organisasi. Masalah komitmen organisasi merupakan bagian

yang terpenting, sebab dengan adanya komitmen organisasi maka akan

dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

Hasil penyebaran kuesioner maka diperoleh hasil tanggapan

responden yang sebagian besar memberikan jawaban setuju, hal ini dapat

dilihat bahwa setiap pegawai merasa bahwa organisasi ini banyak berjasa

dalam memenuhi kebutuhan hidup pegawai, setiap permasalah yang

terjadi di organisasi menjadi permasalahan setiap pegawai. Begitu pula

dengan setiap pegawai merasa bangga dapat bekerja sebagai PNS di

lingkungan Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon. Selanjutnya setiap

pegawai sulit meninggalkan organisasi ini karena takut tidak mendapatkan

kesempatan kerja di tempat lain, serta akan terlalu merugikan bagi
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pegawai untuk meninggalkan organisasi ini. Hal ini dapat disimpulkan

bahwa tingkat komitmen organisasi yang dimiliki oleh setiap pegawai

cukup tinggi.

Penelitian ini sejalan dengan peneitian yang telah dilakukan oleh

Zainul Arifin Noor, (2012) dimana hasil penelitian menemukan bahwa

komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT. Indofood Sukses Makmur, Tbk. di

Kalimantan.

5.3.3. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja

Dari hasil olahan data SPSS maka diperoleh nilai koefisien regresi

untuk variabel kompensasi sebesar 0,342 serta memiliki nilai sig. sebesar

0,008 < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa kompensasi mempunyai

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon. Dari hasil penyebaran kuesioner maka

diperoleh temuan-temuan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang

cukup tinggi terhadap kepuasan kerja, semakin baik kompensasi yang

diberikan maka akan memberikan kepuasan kerja bagi setiap pegawai

pada Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon. Hal ini dapat dilihat bahwa

Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon telah memberikan gaji yang

memadai sehingga memberikan kepuasan kerja bagi pegawai, dan

dengan gaji yang diterima tersebut mendorong pegawai untuk bekerja

dengan lebih baik.

Kemudian organisasi memberikan tunjangan-tunjangan, seperti

tunjangan kesehatan, THR dan tunjangan kinerja, yang bertujuan untuk
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meningkatkan kesejahteraan pegawai dan keluarganya, selain itu Dinas

Kesehatan Daerah kota Tomohon memberikan insentif di luar dari pada

gaji yang bertujuan untuk mendukung agar setiap pegawai bekerja lebih

giat, aktif dan mandiri, serta insentif yang diberikan sesuai dengan prestasi

kerja setiap pegawai. Hal ini dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang

diberikan oleh Dinas Kesehatan Daerah kota Tomohon melalui gaji,

tunjangan-tunjangan dan insentif sudah dapat memberikan kepuasan

kerja bagi setiap pegawai.

Hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Yuniarsih

(2011:125) bahwa kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang

diberikan oleh suatu perusahaan atau organisasi kepada para tenaga

kerja, karena para tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan

tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan

yang ditetapkan. Semakin baik kompensasi yang diterima maka kepuasan

kerja akan semakin meningkat. Penelitian ini sejalan dengan penelitian

yang telah dilakukan oleh Nurdin (2017) menemukan bahwa kompensasi

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja pada

Rumah Sakit Karya Medika. Begitu pula dengan penelitian Rifdah

Abadiyah, dan Didik Purwanto, (2016) penelitian menunjukkan bahwa

kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan dan kinerja

karyawan Bank di Surabaya. Sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nurdin (2017) dan

Rifdah Abadiyah, dan Didik Purwanto (2016).



125

0,284

0,432

0,219
0,342

0,277

0,349

0,166

5.3.4. Analisis Uji Mediasi Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi
dan Kompensasi Melalui Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon

Analisis uji mediasi dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji

apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh budaya organisasi,

komitmen organisasi, kompensasi tehadap kinerja pegawai khususnya

pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon. Namun

sebelumnya akan disajikan gambar uji jalur yang dapat disajikan melalui

gambar berikut :

Gambar 3

Hasil Uji Jalur Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, dan

Kompensasi Melalui Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil pengolahan data SPSS

Budaya
Organisasi

Komitmen
Organisasi

Kompensasi

Kepuasan
Kerja

Kinerja
Pegawai
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Berdasarkan gambar uji jalur, maka dapat dilakukan perhitungan

pengaruh langsung, pengaruh tidak langusng dan total pengaruh dalam uji

hipotesis yang dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Pengaruh langsung

a. Pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja pegawai

Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai

khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon

yaitu sebesar 0,284.

b. Pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai

Besarnya pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap kinerja

pegawai khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota

Tomohon yaitu sebesar 0,166.

c. Pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja pegawai

Besarnya pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja

pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon

yaitu sebesar 0,219.

2. Pengaruh tidak langsung

a. Pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai
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Besarnya pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja

terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan

Daerah Kota Tomohon yaitu sebesar 0,151 (0,349 x 0,432)

b. Pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai

Besarnya pengaruh langsung melalui kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota

Tomohon yaitu sebesar 0,120 (0,277 x 0,432)

c. Pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai

Besarnya pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah

Kota Tomohon yaitu sebesar 0,148 (0,342 x 0,432)

3. Total pengaruh

a. Pengaruh budaya organisasi melaui kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai

Besarnya total pengaruh budaya organisasi melalui kepuasan kerja

terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan

Daerah Kota Tomohon yaitu sebesar 0,435 (0,284 x 0,151)

b. Pengaruh komitmen organisasi melalui kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai

Besarnya total pengaruh komitmen organisasi melalui kepuasan

kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan

Daerah Kota Tomohon yaitu sebesar 0,286 (0,166 x  0,120)
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c. Pengaruh kompensasi melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai

Besarnya total pengaruh kompensasi melalui kepuasan kerja

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah

Kota Tomohon yaitu sebesar 0,367 (0,219 x 0,148)

Berdasarkan hasil perhitungan total pengaruh dalam analisis jalur,

dapat disajikan melalui tabel berikut ini :

Tabel 19.  Besarnya Total Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen
Organisasi dan Kompensasi Melalui Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota
Tomohon

No. Variabel
Penelitian

Pengaruh
Langsung

(Direct
Effect)

Pengaruh
Tidak

Langsung
(Indirect
Effect

Total
Pengaruh

1 Budaya

organisasi

0,284 0,151 0,435

2 Komitmen

organisasi

0,166 0,120 0,286

3 Kompensasi 0,219 0,148 0,367

Sumber : Hasil olahan data

Kemudian dari lampiran 11, lampiran 12 dan lampiran 13 maka

akan disajikan uji t hitung yang dapat disajikan melalui tabel berikut ini :
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Tabel 20. Hasil Perhitungan t hitung Pengaruh Tidak Langsung

No Variabel Penelitian t hitung Sign.

1 Budaya organisasi 2,197 0,029

2 Komitmen organisasi 2,598 0,009

3 Kompensasi 2,206 0,027

Sumber : Lampiran 3, lampiran 4 dan lampiran 5

Berdasarkan tabel 20 dan tabel 23 maka akan dilakukan hasil

pengujian mediasi yang dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Pengaruh budaya organisasi melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon

Berdasarkan hasil uji jalur diperoleh temuan secara empiris yang

menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif melalui

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, hal ini dapat diartikan bahwa

setiap kenaikan budaya organisasi akan menyebabkan tingginya

kepuasan kerja sehingga berdampak terhadap kinerja pegawai

khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

Kemudian dari hasil uji signifikan diperoleh t hitung yaitu sebesar

2,179, karena nilai t hitung 2,179 > 1,96, hal ini dapat membuktikan

bahwa budaya organisasi melalui kepuasan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor Dinas

Kesehatan Daerah Kota Tomohon. Hal ini dapat diartikan bahwa

pelaksanaan budaya organisasi memberikan pengaruh yang berarti

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai pada Kantor

Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.



130

2. Pengaruh komitmen organisasi melalui kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon

Hasil uji jalur pengaruh komitmen organisasi melalui kepuasan

kerja terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor Dinas

Kesehatan Daerah Kota Tomohon diperoleh temuan secara empiris

bahwa komitmen organisasi melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai berpengaruh positif, hal ini dapat dimaksudkan bahwa

semakin tinggi komitmen organisasi maka akan dapat meningkatkan

kepuasan kerja  sehingga berdampak terhadap kinerja pegawai

khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

Kemudian dari hasil uji signifikan diperoleh t hitung sebesar

2,598, karena nilai t hitung = 2,598 > t tabel = 1,96, menunjukkan

bahwa komitmen organisasi melalui kepuasan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor Dinas

Kesehatan Daerah Kota Tomohon. hal ini dapat disimpulkan bahwa

dengan adanya komitmen organisasi melalui kepuasan kerja dapat

memberikan pengaruh yang berarti terhadap peningkatan kinerja

pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

3. Pengaruh kompensasi melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon

Hasil uji jalur, diperoleh temuan bahwa kompensasi berpengaruh

positif melalui kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon. Hal ini dapat dikatakan

bahwa semakin tinggi pemberian kompensasi akan menyebabkan
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kepuasan kerja pegawai meningkat sehingga dapat berdampak

terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan

Daerah Kota Tomohon. Kemudian dari hasil uji signifikan diperoleh

perhitungan yaitu sebesar 2,206.        Dengan thitung 2,206 > 1,96, hal

ini dapat dikatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan melalui

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor

Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

Berdasarkan uraian tersebut di atas akan disajikan hasil uji

hipotesis dalam penelitian yaitu :
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Tabel 21. Hasil Uji Hipotesis Penelitian dengan Path Analysis

No Keterangan Hipotesis Pengaruh
Langsung

Pengaruh
Tidak

Langsung

Total
Pengaruh

t hitung Sig. Keputusan

1 Budaya organisasi
berpe-ngaruh terhadap
kepuasan kerja

H1 0,349 - 0,349 2,817 0,007 Diterima

2 Komitmen organisasi
ber-pengaruh terhadap
kepuas-an kerja

H2 0,277 - 0,277 2,672 0,011 Diterima

3 Kompensasi
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja

H3 0,342 - 0,342 2,784 0,008 Diterima

4 Kepuasan kerja
berpengaruh terhadap
kinerja pegawai

H4 0,432 - 0,432 4,601 0,000 Diterima

5 Budaya organisasi
berpe-ngaruh terhadap
kinerja di-mediasi
kepuasan kerja

H5 0,284 0,151 0,435 2,179 0,029 Diterima

6 Komitmen organisasi
ber-pengaruh terhadap
kinerja dimediasi
kepuasan kerja

H6 0,166 0,120 0,286 2,598 0,009 Diterima

7 Kompensasi
berpengaruh terhadap H7 0,219 0,148 0,367 2,206 0,027 Diterima
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kinerja pegawai di-
mediasi oleh kepuasan
kerja

Sumber : Hasil olahan data
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BAB VI

PENUTUP

6.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, akan disajikan

beberapa kesimpulan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut :

1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pada Kantor

Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon, hasil penelitian dapat

disimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai khususnya pada Kantor Dinas

Kesehatan Daerah Kota Tomohon. Sehingga hipotesis pertama

diterima.

2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja, hasil

penelitian dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon.

Sehingga hipotesis kedua diterima.

3. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, hasil penelitian

dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga dalam penelitian ini

hipotesis diterima.

4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, dari hasil

penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa kepuasan keja
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Sehingga dalam penelitian hipotesis diterima.

5. Pengaruh budaya organisasi melalui kepuasan kerja, hasil

penelitian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi melalui

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai khususnya pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota

Tomohon, sehingga penelitian ini hipotesis diterima.

6. Pengaruh komitmen organisasi melalui kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai, dimana hasil penelitian yang dilakukan maka

dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi melalui kepuasan

kerja berpengaruh           positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Daerah Kota Tomohon,

sehingga dalam penelitian ini hipotesis diterima.

7. Pengaruh kompensasi melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai, hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa

kompensasi melalui kepuasan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan

Daerah Kota Tomohon, sehingga dalam penelitian hipotesis

diterima.

6.2. Saran-Saran

Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan

hasil penelitian dan kesimpulan adalah sebagai berikut :
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1. Disarankan sebaiknya Dinas Kesehatan Daerah lebih

meningkatkan pelaksanaan budaya organisasi yakni dengan

memberikan kesempatan bagi setiap pegawai untuk mengeluarkan

inisiatif, ide-ide atau gagasan terkait dengan perkembangan

organisasi.

2. Sebaiknya Dinas Kesehatan Daerah membangun komitmen

organisasi yang lebih baik yakni dengan menanamkan dalam diri

setiap pegawai untuk selalu bertanggungjawab baik terhadap

pekerjaan maupun terhadap organisasi tempatnya bekerja,

sehingga nantinya setiap pegawai memiliki rasa kesetiaan atau

komitmen yang tinggi terhadap Dinas Kesehatan Daerah Kota

Tomohon.

3. Disarankan perlunya Dinas Kesehatan Daerah lebih meningkatkan

kebijakan pemberian kompensasi baik kompensasi finansial

maupun kompensasi finansial, yakni dengan memberikan

tunjangan-tunjangan kinerja, insentif-insentif, pemberian

penghargaan bagi pegawai yang berprestasi dan setia dalam

pengabdian pelayanan kepada masyarakat,  serta dengan

memberikan fasilitas-fasilitas kantor seperti kendaraan kantor,

sehingga diharapkan kinerja pegawai dapat lebih ditingkatkan.
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