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ABSTRACT

Employee performance has a very important meaning to organizational performance.
Efforts to improve employee performance are not easy to do because of the complexity
of the factors that affect performance. This study aims to analyze the direct effect of
work culture and job satisfaction on commitment and performance and to analyze the
indirect effect of work culture and job satisfaction on performance with employee
commitment as a mediating variable. Respondents of 60 employees were taken using
the census technique. Primary data were collected by survey method using a
guestionnaire. Data were analyzed using path analysis. The direct effect hypothesis test
was carried out using the t test and the indirect effect using the Sobel test. The results
of the analysis show that 1) work culture has a positive and significant effect on
performance, but does not have a significant effect on employee commitment; 2) job
satisfaction is positive and significant towards employee commitment and employee
performance; 3) employee commitment is not a variable of influence of work culture on
employee performance; and 4) employee commitment to be the variable of the influence
of job satisfaction on employee performance,;

Keywords: work culture, job satisfaction, employee commitment, employee
performance

PENDAHULUAN

Menurut Pynes (2009:3), pada lembaga publik (seperti instansi pemerintah),
pengeluaran terbesar dan aset terbesar adalah karyawan. Tidak seperti banyak
organisasi swasta yang berorientasi profit, yang dapat menggunakan teknologi untuk
mengoptimalkan produksi dan mengurangi staf. Oleh karena itu lembaga publik
mengandalkan profesionalisme dan kompetensi karyawannya guna mencapai tujuan
lembaga. Dengan demikian lembaga tidak hanya dituntut untuk menyiapkan
sumberdaya manusia yang kualitas saja tetapi juga mengelolanya dengan baik karena
memiliki pikiran, perasaan, dan keinginan yang mempengaruhi sikap terhadap
pekerjaannya dimana sikap tersebut dapat mempengaruhi perilaku kerja (positif atau
negatif) yang pada ahirnya berdampak pada efektifitas dan efisiensi sumberdaya
manusia dalam bekerja atau kinerja sumberdaya manusia bersangkutan. Kinerja
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sumberdaya manusia atau karyawannya yang baik akan berdampak pada pencapaian
tujuan organisasi atau perusahaan.

Menurut Luthan (2011:141) factor yang dapat mempengaruhi capaian kinerja
karyawan adalah sikap (attitude) karyawan yang terdiri dari kepuasan kerja dan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Menurut Mathis dan Jackson (2011:158)
kepuasan kerja adalah “keadaan emosi positif yang dihasilkan dari mengevaluasi
pengalaman kerja seseorang”. Ketidakpuasan kerja terjadi ketika harapan seseorang
tidak terpenuhi. Karyawan yang mempunyai kepuasan kerja tinggi akan merasa
bahagia atau senang dalam bekerja. Menurut Robbins dan Judge (2013:84) karyawan
yang senang cenderung menjadi pekerja yang produktif sehingga organisasi dengan
karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif daripada organisasi dengan lebih
sedikit puas. Oleh karena itu pengelolaan sumberdaya manusia perlu diimbangi dengan
upaya penciptaan kepuasan kerja yang tinggi sehingga diharapkan dapat membentuk
perilaku pegawai yang baik ditempat kerja (Raharjaan et al, 2012). Menurut Gibson
(2012:102), setiap individu akan mempunyai kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan kebutuhan yang ada pada dirinya karena pada dasarnya kepuasan Kkerja
bersifat individual.

Selain berpengaruh langsung terhadap kinerja, kepuasan kerja juga berpengaruh
tidak langsung terhadap kinerja melalui komitmen organisasi. Menurut Mathis dan
Jackson (2011:158) kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasi, yang pada
gilirannya mempengaruhi kinerja, ketidak hadiran (absen) dan turnover karyawan.
Komitmen organisasi sendiri didefinsikan sebagai sejauh mana karyawan percaya dan
menerima tujuan organisasi dan ingin tetap berada dalam organisasi. Hubungan positif
ada antara komitmen organisasi dan kinerja (Robbins dan Judge, 2013:75). Menurut
Ivancevich et al (2013:188), tidak adanya komitmen dapat mengurangi efektivitas
organisasi. Karyawan yang berkomitmen mempersepsikan nilai dan pentingnya
mengintegrasikan tujuan individu dan tujuan organisasi.

Faktor lain yang dapat berpengaruh langsung maupun tidak langsung terhadap
kinerja adalah budaya kerja. Menurut Hatalea et al (2014), kuatnya budaya kerja akan
terlihat dari bagaimana pegawai memandang budaya kerja sehingga berpengaruh
terhadap perilaku yang digambarkan memiliki motivasi, dedikasi, kreativitas, ke
mampuan dan komitmen yang tinggi. Semakin kuat budaya kerja,juga semakin tinggi
produktivitas yang dihasilkan pegawai. Menurut Supriyadi dan Triguno (2006:11),
budaya kerja individu yang baik tercermin dalam perilaku kerja antara lain: kerja keras,
ulet, disiplin, produktif, tanggung jawab, motivasi, manfaat, kreatif, dinamik, konsekuen,
konsisten, responsive, mandiri, makin lebih baik dan lain-lain.

Demikian juga dengan Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang merupakan tenaga
pelayanan dalam instansi pemerintah. Pegawai Negeri Sipil (PNS) dipandang sebagai
aset instansi pemerintah yang penting karena Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah
manusia yang merupakan sumber daya yang dinamis dan selalu dibutuhkan dalam tiap
proses produksi barang maupun jasa. Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Ponorogo merupakan salah satu instansi pemerintah yang menaungi
sejumlah 56 pegawai PNS dan 4 non PNS. Kinerja Dinas Pemberdayaan Masyarakat
dan Desa Kabupaten Ponorogo dapat menggambarkan kinerja PNS-nya secara
individu. Menurut laporan kinerja Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Ponorogo (2018) capaian kinerjanya dapat dianggap kurang baik yang
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ditunjukkan dari realisasi program Tahun Anggaran 2017 pada semester pertama
belum mencapai 50% yaitu hanya baru mencapai 26%.

Sedangkan kinerja individu PNS dapat diukur dengan indikator kuantitas output,
kualitas output, jangka waktu penyelesaian output, kehadiran; dan sikap kooperatif
(Mathis dan Jacksonn, 2011:324). Hasil pra survey menunjukkan bahwa hanya terdapat
kurang lebih 10% pegawai yang dapat mengerjakan pekerjaan dalam jumlah banyak
dan tepat waktu. Seringkali tugas/pekerjaan menumpuk dan hanya dikerjakan oleh 10%
pegawai sehingga tidak semua pekerjaan dapat selesai tepat waktu.Kerjasama antar
bidang dan antar pegawai tidak berjalan dengan baik. Tingkat kehadiran tinggi karena
menggunakan sistem online tetapi setelah absen banyak yang tidak ada di tempat kerja
dan ketika absen pulang mereka kembali lagi.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh langsung budaya kerja dan
kepuasan kerja terhadap komitmen karyawan dan kinerja dan menganalisis pengaruh
tidak langsung budaya kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja dengan komitmen
karayawan sebagai variabel mediasi.

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja
Hasil pekerjaan yang berhubungan dengan tujuan organisasi seperti kualitas, efisiensi,
dan kriteria efektivitas lainnya (Gibson et al, 2013:374). Rivai dan Basri (2008:122)
medifinisikan kinerja sebagai “hasil seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran
atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama”.
Mangkunegara (2008) mendefinisikan kinerja dengan mengukur kualitas dan kuantitas
pekerjaan yang dihasilkan, yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Berdasarkan beberapa definisi tersebut dapat dirangkum
bahwa kinerja karyawan sebagai prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas
maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah dicapai karyawan per satuan
periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Menurut Mathis dan Jackson (2011:324), kinerja karyawan dapat diukur

dari lima komponen yaitu:

1) Kuantitas output, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

2) Kualitas output, adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi. Tingkat
dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam arti
menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, maupun
memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.

3) Jangka waktu output, yaitu mampu menghasilkan output yang maksimal
pada jangka waktu tertentu.

4) Kehadiran di tempat kerja, adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari
dan sesuai dengan jam kerja.

5) Sikap kooperatif yaitu kemampuan seorang tenaga kerja untuk bekerja
bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan
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pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil
guna yang sebesar-besarnya.
Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi, kadang-kadang disebut komitmen kerja, mencerminkan
pengenalan dan keterikatan individu dengan organisasi (Griffin dan Moorhead,
2013:74). Pengenalan karyawan terhadap organisasi termasuk pada tujuan-tujuan
organisasi dan keterikatan dengan organisasi bukan karena keterpaksaan tetapi karena
keinginan dari diri karyawan. Hal tersebut ditunjukkan dari definisi komitmen organisasi
yang dikemukakan Robbins dan Judge (2013:74), dimana komitmen organisasi adalah
sejauh mana seorang karyawan mengidentifikasi atau mengenal organisasi tertentu
beserta tujuan-tujuannya dan ingin mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.
Sedangkan menurut Mathis dan Jackson (2011:158), karayawan bukan hanya sekedar
mengenali organisasi beserta tujuannya tetapi juga percaya dan menerima dari tujuan
organisasi. “Komitmen organisasi adalah sejauh mana karyawan percaya dan
menerima tujuan organisasi dan ingin tetap berada dalam organisasi’.

Menurut Luthan (2011:147) sebagai suatu sikap, komitmen organisasi data
didefiniskan beragam. Adapun definisi yang paling sering disampaikan adalah bahwa
komitmen orgnisasi sebagai (1) keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi
tertentu; (2) kesediaan untuk mengerahkan upaya tingkat tinggi atas nama organisasi;
dan (3) keyakinan pasti pada, dan penerimaan, nilai-nilai dan tujuan organisasi. Dengan
kata lain, ini adalah sikap yang mencerminkan kesetiaan karyawan terhadap organisasi
mereka dan merupakan proses berkelanjutan di mana peserta organisasi
mengekspresikan kepedulian mereka terhadap organisasi dan keberhasilan serta
kesejahteraannya yang berkelanjutan.

Menurut Lhutan (2011:148), komitemen organisasi dapat diukur dengan
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) yang sudah disusun oleh ahli dan
digunakan banyak peneliti diantaranya Hermaynti et al (2015). Kauisioner tersebut
merupakan pengembangan dari tiga dimensi komitmen organisasi yang terdiri dari:

a. Komitmen  Afektif (affective = commitment), vyaitu keterikatan
emosional,identifikasi dan keterlibatan dalam suatu organisasi.

b. Komitmen Keberlanjutan (continuance commitment), yaitu komitmen
individu yang didasarkan pada pertimbangan tentang apa yang harus
dikorbankan bila akan meninggalkan organisasi.

c. Komitmen Normatif (normative commitment), yaitu keyakinan individu
tentang tanggung jawab terhadap organisasi. Individu tetap tinggal pada
suatu organisasi karena merasa wajib untuk loyal pada organisasi
tersebut.

Kepuasan Kerja

Definsi sederhana kepuasan kerja adalah kumpulan perasaan dan keyakinan
yang dimiliki orang tentang pekerjaan mereka saat ini (George dan Jones, 2012:75).
Perasaan yang dimaksud dalam definisi kepuasan adalah perasaan positif. Hal tersebut
ditekankan dalam definisi yang disampaikan Mathis dan Jackson (2011:158) bahwa
kepuasan kerja adalah keadaan emosi positif yang dihasilkan dari mengevaluasi
pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan kerja terjadi ketika harapan seseorang
tidak terpenuhi.
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Luthans (2011:141) dalam bukunya Organizational Behaviour mengutip
pendapat Locke bahwa definisi kepuasan kerja merupakan suatu yang komperehensif
yang melibatkan reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif. Kepuasan kerja
didefiniskan sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang
dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja
adalah hasil dari persepsi karyawan tentang seberapa baik pekerjaan mereka
menyediakan hal-hal yang dianggap penting.

Berbagai pendapat mengenai kepuasan kerja di atas penulis dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual yang merupakan sikap
dan perasaan seseorang yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja dan
apa yang diperoleh dari pekerjaannya, kepuasan akan dirasakan jika adanya
kesesuaian antara kemampuan, keterampilan dan harapannya dengan pekerjaan yang
ia hadapi. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda—beda sesuai
dengan sistem nilai—nilai yang berlaku dalam dirinya. Hal ini disebabkan karena adanya
perbedaan pada masing—masing individu. Semakin banyak aspek—aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka akan semakin tinggi tingkat
kepuasan yang dirasakan dan sebaliknya.

Dari berbagai model pengukuran kepuasan kerja, model yang paling banyak
digunakan adalah Job Description Index (JDI). Indikator yang digunakan dalam JDI
sama dengan yang dikemukakan Luthan (2011:141) yaitu:

1) Pekerjaan itu sendiri (Work it self),

2) Gaji/lupah (pay)

3) Kesempatan Promosi (Promotion opportunities)

4) Supervisi (supervision)

5) Rekan atau kelompok kerja (cowokers)

Budaya Kerja

Menurut Supriyadi dan Triguno (2006:8) budaya kerja adalah suatu
falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi
sifat, kebiasaan dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu
kelompok masyarakat atau organisasi, kemudian tercermin dari sikap menjadi
perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai
"kerja" atau "bekerja"

Definisi lainnya menyatakan bahwa budaya kerja merupakan kebiasaan
yang dilakukan berulang-ulang oleh pegawai dalam suatu organisasi,
pelanggaran terhadap kebiasaan ini memang tidak ada sangsi tegas, namun dari
pelaku organisasi secara moral telah menyepakati bahwa kebiasaan tersebut
merupakan kebiasaan yang harus ditaati dalam rangka pelaksanaan pekerjaan
untuk mencapai tujuan (Nawawi, 2008:65).

Menurut Budhi Paramita dalam Supriyadi dan Triguno (2006:10) budaya kerja

dapat dibagi menjadi dua yaitu:

1) Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja dibandingkan
dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh
kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa
melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya;

2) Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi, bertanggung
jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk mempelajari

Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia Vol. 14 No. 5 September 2020: 5 — 14



tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama karyawan, atau

sebaliknya

Adapun manfaat pelaksanaan budaya kerja yang baik adalah mencapai
produktivitas kerja yang lebih, menjamin hasil kerja dengan kualitas yang lebih
baik; membuka seluruh jaringan komunikasi, keterbukaan, kebersamaan,
kegotong-royongan, kekeluargaan, menemukan kesalahan dan cepat
memperbaiki, cepat menyesuaikan diri perkembangan dari luar (faktor eksternal
seperti pelanggan, teknologi, sosial, ekonomi, dan lain-lain). Mengurangi laporan
berupa data-data dan informasi yang salah dan palsu, kepuasan kerja
meningkat, pergaulan yang lebih akrab, disiplin  meningkat, pengawasan
fungsional berkurang, pemborosan berkurang, tingkat absensi turun, ingin belajar
terus (Supriyadi dan Triguno, 2006:11)

Kerangka Pemikiran
Arah hubungan antar variable dalam penelitian ditunjukkan pada gambar 1 berikut:

Budaya Kerja
\ ~
- -~ -H6- - >
Komitmen |——H5—p» Kinerja
/ -~ —-H7- -
//v
T

Kepuasan Kerja

Keterangan:

Pengaruh langsung
————— Pengaruh tidak langsung

Sebagaimana terlihat pada Gambar Il bahwa penelitian ini menggunakan empat

variabel yang dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis variabel yaitu:
1) Variabel independen atau variable yang mempengaruhi variable lain yaitu

Budaya Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2)

2) Variabel dependen atau variable yang dipengaruhi yaitu Kinerja (Y)
3) Variabel Mediasi atau variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan

antara variabel independen dengan dependen yaitu Komitmen Organisasi (M)

HIPOTESIS
1) Pengaruh Budaya Kerja terhadap Komitmen Karyawan

Menurut Kinicki dan Fugate (2015: 66), komitmen organisasi mencerminkan
seberapa kuat seseorang mengidentifikasi diri dengan organisasi dan
berkomitmen pada tujuannya. Ini dipengaruhi oleh sejumlah faktor dalam
kerangka Integratif, termasuk kepribadian, perilaku pemimpin, budaya kerja
organisasi, kebermaknaan, iklim organisasi, dan kontrak psikologis. Hasil
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2)

3)

4)

5)

penelitian Arachim (2018) membuktikan bahwa terdapat hubungan positif antara

budaya kerja dengan komitmen karyawan terhadap organisasi

H1: budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi

karyawan pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten
Ponorogo

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Karyawan

Menurut Colquit et al (2018:94), kepuasan kerja adalah salah satu dari beberapa

mekanisme individu yang secara langsung mempengaruhi prestasi kerja dan

komitmen Organisasional. Orang yang mengalami tingkat kepuasan kerja yang
lebih tinggi cenderung merasakan tingkat Komitmen Efektif yang lebih tinggi dan
tingkat Komitmen Normatif yang lebih tinggi. Efek pada Komitmen Berkelanjutan
lebih lemah. Hasil penelitian Suma dan Lesa (2013) menunjukkan adanya
hubungan positif signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen karyawan.

Sedangkan penelitian Akbar et al (2016) menunjukkan bukan hanya sekedar

hubungan tetapi ada pengaruh psoitif kepuasan kerja terhadap komitmen

karyawan.

H2: kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten
Ponorogo

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja

Jenis budaya yang berbeda berpengaruh pada sikap karyawan. Budaya

solidaritas yang tinggi, budaya sosialisasi yang tinggi, budaya keberagaman,

budaya kreativitas, dan sebagainya semuanya memiliki efek yang berbeda pada
kinerja dan komitmen - efek yang mungkin berbeda di berbagai jenis organisasi

dan industry (Colquitt et al., 2018: 528). Hasil penelitian Hatalea et al (2014)

menunjukkan semakin kuat budaya kerja juga semakin tinggi produktivitas yang

dihasilkan pegawai

H3: budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Ponorogo

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Menurut Mathis dan Jackson (2011:158) kepuasan kerja adalah “keadaan emosi
positif yang dihasilkan dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang”.
Ketidakpuasan kerja terjadi ketika harapan seseorang tidak terpenuhi. Karyawan
yang mempunyai kepuasan kerja tinggi akan merasa bahagia atau senang dalam
bekerja. Menurut Robbins dan Judge (2013:84) karyawan yang senang
cenderung menjadi pekerja yang produktif sehingga organisasi dengan karyawan
yang lebih puas cenderung lebih efektif daripada organisasi dengan lebih sedikit
puas. Hasil penelitian Octavianand et al (2017) menunjukkan bahwa kepuasan
kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan baik secara parsial
maupun simultan dengan variable lainnnya.

H4: kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Ponorogo

Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja

Komitmen karyawan terhadap organisasi didefinsikan sebagai sejauh mana

karyawan percaya dan menerima tujuan organisasi dan ingin tetap berada

dalam organisasi dimana komitmen organisasi tersebut mempunyai hubungan
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positif dengan kinerja (Robbins dan Judge, 2013:75). Menurut Ivancevich et al
(2013:188), tidak adanya komitmen dapat mengurangi efektivitas organisasi,
karyawan yang berkomitmen mempersepsikan nilai dan pentingnya
mengintegrasikan tujuan individu dan tujuan organisasi. Hasil penelitian Tentama
(2015) membuktikan bahwa komitmen karyawan terhadap organisasi mempunyai
pengaruh positif dan signfikan terhadap kinerja karyawan.
H5: komitmen karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Ponorogo
6) Komitmen Karyawan Memediasai Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja
Menurut Gibson (2012:34), selain stabilitas dan identitas, budaya kerja
organisasi dapat membangkitkan rasa loyalitas dan komitmen. Individu dengan
bergabung dalam organisasi dan bekerja keras untuk tampil dan bersaing
menciptakan rasa "kami" dan "saya". Ini melibatkan kesetiaan dan tetap
berkomitmen pada tujuan organisasi. Pada sisi lain, Menurut karyawan yang
berkomitmen mempersepsikan nilai dan pentingnya mengintegrasikan tujuan
individu dan tujuan organisasi sehingga kinerjanya akan lebih baik (lvancevich et
al.,2013:188). Hasil penelitian Akbar et al (2016) dan Suryani dan Budiono
(2016) menunjukkan bahwa komitmen karyawan memediasi pengaruh tidak
langsung budaya kerja terhadap kinerja karyawan.
He: komitmen karyawan memediasi pengaruh budaya kerja terhadap kinerja
karyawan pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten

Ponorogo
7) Komitmen Karyawan Memediasi Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja

Menurut Mathis dan Jackson (2011:158) kepuasan kerja mempengaruhi
komitmen organisasi, yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja, ketidak
hadiran (absen) dan turnover karyawan. Hasil penelitian Dimyati (2011)
menunjukkan bahwa komitmen karyawan dapat menjadi mediasi pengaruh tidak
langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Hz: komitmen karyawan memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten
Ponorogo
METODE PENELITIAN
Penelitian menggunakan data primer yang bersumber dari responden yang diambil
dengann teknik sensus atau seluruh pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Ponorogo sejumlah 60 orang pegawai yang terdiri dari 56 PNS dan 4
non PNS.
Data dikumpulkan dengan teknik surveey menggunakan kuisioner dengan skala
pengukurang menggunakan skala likert 1-5. Setiap butir pernyataan mengacu pada
indikator setiap variable. Adapun indicator yang digunakan untuk mengkur variable
kinerja mengadopsi Mathis dan John (2011:324) yaitu: kuantitas output, kualitas output,
jangka waktu penyelesaian output, kehadiran, dan sikap kooperatif. Variabel kepuasan
kerja diukur dengan indicator yang diadopsi dari Luthan (2011:148) yaitu: komitmen
afektif, komitmen keberlanjutan, dan komitmen normative. Variabel kepuasan kerja
diukur dengan indicator diadopsi dari Luthan (2011:141) yaitu: pekerjaan itu sendiri,
Gaji/upah, kesempatan promosi, supervisi, dan rekan kerja. Variabel budaya kerja
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diukur dengan indicator yang diadopsi dari Keputusan Kementerian PAN No.
25/KEP/M.PAN/4/2002 tentang Pedoman Pengembangan Budaya Aparatur Negara.
Data dianalisis menggunakan analisis jalur (path analysis) dimana berdasarkan pada
Gambar 1, terdapat 2 persamaan regresi linear berganda sesuai dengan struktur
jalurnya yaitu:
M=a,+bX +bX,+ e, dan
Y¥=a,+c X +c, X, +c;M + e,

Keterangan:

g = kinerja karyawan

Xy = budaya kerja

X, = kepuasan kerja

M = komitmen

g, Ay = intersep

by, b,, €, c5, c; = koefisien regresi

e1 dan ez = faktor residual, yang menunjukkan pengaruh variabel lain yang tidak
diteliti

uji hipotesis dilakukan dengan uji t untuk menguji pengaruh langsung budaya kerja dan
kinerja terhadap komitmen dan kinejra. Sedang uji sobel digunakan untuk menguiji
pengaruh tidak langsung budaya kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja yang
dimediasi oleh komitmen karyawan. Kriteria pengambilan keputusannya adalah jika nilai
sig < 0,05 maka terdapat pengaruhh langsung maupun tidak langsung.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Sebagaimana persamaan structural penyusun jalur yang tediri dari dua persamaan
regresi linier berganda, maka terdapat dua hasil regresi yang ditunjukkan pada Tabel 1
dan Tabel 2 berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda Model 1

Variabel Koefisien Sig.
Budaya kerja 0,151 0,108
Kepuasan kerja 0,475 0,003

Konstanta = 10,745
Adjusted-R? = 0,364
F-hitung = 17,914 (sig.=0,000)

Variable dependen: komitmen

Berdasarkan pada tabel 1 di atas maka dapat dibuat persamaan regresi sebagai
berikut:

M=10745+0,151X, + 0,475X,

Tabel 1 menunjukkan bahwa variabel budaya kerja mempunyai sig 0,108 > 0,05 yang
berarti menerima hipotesis nol (Ho) atau budaya kerja tidak berpengaruh signifikan
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terhadap komitmen karyawan. Hasil ini berbeda dengan hasil penelitian Hermayanti dan
Rahmawati (2015) yang menyimpulkan bahwa semua dimensi budaya kerja
berpengaruh signifikan terhadap komitmen karyawan. Akan tetapi hasil penelitian ini
sama dengan hasil penelitian Meijen (2007) yang menyimpulkan budaya kerja tidak
berpengaruh signifikan pada komitmen.

Variabel kepuasan kerja mempunyai nilai sig 0,003 < 0,05 yang berarti menolak
hipotesis nol (Ho) atau kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen
karyawan. Adapun bentuk pengaruhnya adalah positif yang ditunjukkan oleh koefisien
regresi positif sebesar 0,475. Hasil ini sesuai pendapat Mathis dan Jackson (2016:173)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasi dan
keduanya dapat menjadi faktor yang menyebabkan keinginan karyawan untuk keluar
dari pekerjaannya. Hasil tersebut juga mendukung hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan Suma dan Lessa (2013) yang meyimpulkan adanya pengaruh positif
kepuasan kerja terhadap komitmen.

Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai sig untuk uji F adalah 0,00 < 0,05 yang berarti
menolak hipotesis nol (Ho) atau meneria Ha. Kesimpulannya adalah bahwa budaya
kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap terhadap
komitmen karyawan.

Persamaan regresi linier barganda pertama mempunyai nilai Adjusted R Square 0,364
(Tabel 1). Angka tersebut menunjukkan bahwa variabel budaya kerja dan kepuasan
kerja mempunyai konstribusi pengaruh terhadap komitmen karyawan sebesar 36,4%.
Sedangkan 63,6% (100-26,4) lainnya dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda Model 2

Variabel Koefisien Sig.

Budaya kerja 0,319 0,000
Kepuasan kerja 0,286 0,003
Komitmen 0,157 0,041

Konstanta = 3,592
Adjusted-R? = 0,755
F-hitung = 61,724 (sig.=0,000)

Variable dependen: kinerja

Berdasarkan pada tabel XXI di atas maka dapat dibuat persamaan regresi sebagai
berikut:

¥ =3592+4+0,319X, + 0,286X, + 0,157M

Tabel 2 menunjukkan bahwa variabel budaya kerja mempunyai sig 0,00 < 0,05
yang berarti menolak hipotesis nol (Ho) atau budaya kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Adapun bentuk pengaruhnya adalah positif yang ditunjukkan nilai
koefisien regresi positi 0,319. Angka koefisien tersebut berarti bahwa ketika budaya
kerja karyawan naik 1 satuan dan variabel lain dianggap tetap maka kinerja karyawan
naik 0,319 satuan. Hasil tersebut sesuai pendapat Hatalea et al (2014) yang
menyatakan semakin kuat budaya kerja,juga semakin tinggi produktivitas yang
dihasilkan pegawai. Menurut Supriyadi dan Triguno (2006:11), budaya kerja individu
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yang baik tercermin dalam perilaku kerja antara lain: kerja keras, ulet, disiplin, produktif,
tanggung jawab, motivasi, manfaat, kreatif, dinamik, konsekuen, konsisten, responsive,
mandiri, makin lebih baik dan lain-lain. Hasil penelitian Rahayu et al (2018) juga
menemukan adanya pengaruh positif budaya kerja terhadap kinerja.

Variabel kepuasan kerja mempunyai nilai sig 0,003 < 0,05 yang berarti menolak
hipotesis nol (Ho) atau kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Adapun bentuk pengaruhnya adalah positif yang ditunjukkan oleh koefisien regresi
positif sebesar 0,286. Koefisien regresi tersebut bermakna bahwa ketika kepuasan
kerja karyawan naik 1 satuan dan variabel lain dianggap tetap maka kinerja akan naik
0,286 satuan. Hasil ini sesuai pendapat Mathis dan Jackson (2011:158) yang
menyatakan karyawan yang mempunyai kepuasan kerja tinggi akan merasa bahagia
atau senang dalam bekerja. Menurut Torrington (2014:55), sikap karyawan seperti
perasaan bahagia adalah sesuatu yang penting dalam mempengaruhi perilaku dan
kinerja yang lebih baik. Pendapat tersebut didukung pendapat Robbins dan Judge
(2013:84) yang menyatakan bahwa karyawan yang senang cenderung menjadi pekerja
yang produktif sehingga organisasi dengan karyawan yang lebih puas cenderung lebih
efektif daripada organisasi dengan lebih sedikit puas. Hasil penelitian ini juga
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan Octaviannand et al (2017) dan
Rahayu et al (2018) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Variabel komitmen karyawan mempunyai nilai sig 0,041 < 0,05 yang berarti menolak
hipotesis nol (Ho) atau komitmen karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Adapun bentuk pengaruhnya adalah positif yang ditunjukkan oleh koefisien regresi
positif sebesar 0,157. Koefisien regresi tersebut bermakna bahwa ketika komitmen
karyawan naik 1 satuan dan variabel lain dianggap tetap maka kinerja akan naik 0,286
satuan. Hasil ini sesuai dengan pendapat Torrington (2014:55) yang menyatakan
praktik komitmen kerja yang tinggi ‘dan’ komitmen manajemen yang tinggi mempunyai
keterkaitannya dengan kinerja yang tinggi. Hal tersebut beralasan bahwa komitmen dari
karyawan akan mengarah pada perilaku diskresioner, dan dengan demikian
meningkatkan kinerja, dan juga akan mengurangi timbulnya biaya perputaran tenaga
kerja dan absensi.

Pentingnya komitmen karyawan pada kantor pelayanan publik (seperti halnya kantor
pemeritah) disampaikan oleh Bratton and Gold (2012:50) yang menyatakan bahwa
kapabilitas dan komitmen karyawan sangat penting untuk mencapai keunggulan
kompetitif berkelanjutan atau layanan publik yang unggul. Hasil penelitian Tentama
(2015) juga menunjukkan adanya pengaruh positif komitmen karyawan terhadap
kinerjanya.

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai sig untuk uji F 0,00 < 0,05 yang berarti menolak
hipotesis nol (Ho) atau menerima Ha. Kesimpulannya adalah bahwa budaya kerja,
kepuasan kerja dan komitmen karyawan secara simultan terhadap kinerja.

Persamaan regresi linier barganda kedua mempunyai niilai Adjusted R Square 0,755
(Tabel 2 ). Angka tersebut menunjukkan bahwa variabel budaya kerja, kepuasan kerja,
dan komitmen karyawan mempunyai konstribusi pengaruh terhadap kinerja karyawan
sebesar 75,5%. Sedangkan 24,5% (100-75,5) lainnya dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Uji Sobel
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Untuk mengetahui apakah komitmen karyawan signifikan menjadi mediasi
pengaruh budaya kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja digunakan uji sobel.
Gambar 2 menunjukkan bahwa komitmen karyawan tidak signifikan menjadi vaiabel
yang memediasi pengaruh budaya kerja terhadap kinerja. Kesimpulan tersebut
berdasarkan pada nilai sig probability 0,09 > 0,05. Hasil penelitian ini berbeda dengan
hasil penelitian Lanjar et al (2017) menunjukkan bahwa komitmen merupakan variabel
yang penting dalam memediasi pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan.
Akan tetapi hasil ini sesuai dengan hasil penelitian Suharto et al (2019) yang
menyimpulkan bahwa budaya kerja tidak mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui komitmen.

Komitmen karyawan secara signifikan menjadi vaiabel yang memediasi
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja yang ditunjukkan nilai sig probability 0,04 <
0,05. Menurut Mathis dan Jackson (2011:158) kepuasan kerja mempengaruhi
komitmen organisasi, yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja, ketidak hadiran
(absen) dan turnover karyawan. Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian Akbar et al
(2016) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung kepuasan kerja
terhadap kinerja melalui komitmen meskipun besaran pengaruhnya lebih kecll
dibandingkan pengaruh langsungnya.

mediator mediator
N variable 8 A variablo 8
e g 2 15E, )~ - |SE 15,

independent | * | dependent independent dependent

variable variablo variable variable
) A (0475 @
B: [0.157 |@ B: 0157 |@
SEx [0.092  |@ SEx 0152 |@
sEg: (0075  |@ skg 0.075  |@

Sobel test statistic: 1.73918571
One-tailed probability: 0.04100105
Two-tailed probability: 0.08200210

Sobel test statistic: 1.29162344
One-tailed probability: 0.09824379
Two-tailed probability: 0.19648758

Gambar 2. Hasil Uji Sobel

IMPLIKASI DAN KEBIJAKAN

Sesuai dengan hasil analisis yang menunjukkan bahwa budaya kerja, kepuasan kerja,
dan komitmen karayawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja baik
secara parsial maupun simultan maka untuk dapat meningkatkan kinerja dapat
dilakukan dengan cara memperbaiki budaya kerja, kepuasan kerja dan meningkatkan
kommitmen karyawan yang dapat dilakukan baik secara parsial maupun simultan.
Perbaikan komitmen karyawan dapat dilakukan dengan merujuk hasil analisis regresi
pertama yaitu dengan memperbaiki kepuasan kerja karyawan. Adapun perbaikan
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budaya kerja dan kepuasan dapat dilakukan dengan merujuk pada hasil analisis
deskriptif dengan memprioritaskan pada perbaikan penerapan prinsip keadilan
keterbukaan pada semua karyawan Hal lain yang dapat dilakukan dengan memperbaiki
cara pimpinan dalam menyelesaikan konflik.

Perbaikan kepuasan kerja karyawan di Kantor Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Ponorogo dapat dilakukan dengan memprioritaskan pada perbaikan
kerjasama antar karyawan dan perbaikan gaya kepemimpinan yang mengarah pada
pemberian motivasi pada bawahan.

KESIMPULAN

Budaya kerja berpengaruhh positif dan signifikan terhadap kinerja, tetapi tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan baik terhadap komitmen karyawan maupun kinerja. Komitemen
karyawan tidak dapat memediasi pengaruh tidak langsung budaya kerja terhadap
kinerja. Komitemen karyawan dapat memediasi pengaruh tidak langsung kepuasan
kerja terhadap kinerja.
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