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Abstrak

Selama tiga tahun terakhir kinerja setiap departemen di PT. Gizindo Mitra Sukses tidak dapat
mencapai target kerja 100%. Setiap tahun dari tahun 2017 — 2019 realisasi kinerja setiap departemen di
PT. Gizindo Mitra Sukses terus menerus mengalami penurunan. Bahkan ada di tahun 2019 ada satu
departemen di PT. Gizindo Mitra Sukses yaitu Departemen Marketing dan Penjualan realisasi kinerjanya
di bawah 80%. Oleh karena itu perlu adanya peningkatan kinerja. Pertanyaan Penelitian yang muncul
adalah bagaimana meningkatkan kinerja dengan pendekatan motivasi, komitmen, budaya organisasi dan
kepuasan Kkerja.

Populasi pada penelitian ini adalah sejumlah 78 Pegawai. Teknik sampling yang digunakan
adalah sensus sehingga diperoleh responden sejumlah 78 Pegawai. Pada penelitian ini analisis data
dilakukan dengan menggunakan uji regresi linier berganda dan dilanjutkan dengan analisis mediasi
menggunakan metode analis jalur (Path Analysis).

Hasil penelitian menunjukkan Motivasi berpengaruh postif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja, Komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja, Komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja, Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja. Motivasi lebih efektif berpengaruh langsung terhadap Kinerja, Komitmen
lebih efektif berpengaruh langsung terhadap Kinerja dan Budaya Organisasi lebih efektif berpengaruh
langsung terhadap Kinerja.

Kata kunci : Motivasi, Komitmen, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja
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PENDAHULUAN

Menurut Riniwati (2011) Kinerja apabila dikaitkan dengan performance sebagai
kata benda (noun), maka pengertian kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal,
tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. Sementara
menurut Sinambela dalam Marjoko (2017) mengemukakan bahwa kinerja pegawali
didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu.
Kinerja pegawai sendiri sangatlah perlu di dalam suatu perusahaan, sebab dengan
mengetahui Kinerja pegawai akan terlihat seberapa jauh kemampuan pegawai dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Terdapat banyak faktor-faktor yang
berpengaruh pada kinerja pegawai diantaranya faktor motivasi kerja, komitmen kepada
organisasi, dukungan dari budaya organisasi dan kepuasan kerja yang diterima pegawai.

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang menunjang efektifitas
organisasi. Motivasi kerja menurut Pradipta dalam Rustaningsih (2018) merupakan
dorongan dan kemauan yang kuat untuk menghasilkan kepuasan kerja dan prestasi kerja
yang baik, sehingga hal ini akan menjadi suatu kontribusi tersendiri terhadap efektivitas
organisasi. Motivasi merupakan faktor psikologis yang menunjukkan minat individu
terhadap pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung jawab terhadap aktivitas atau
pekerjaan yang dilakukan (Masrukhin dan Waridin,2004).

Adanya research gap tentang pengaruh motivasi terhadap kinerja. Menurut hasil
penelitian dari Rida,dkk (2020) dan Wulandari dan Bagia (2020) menunjukkan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Bramasari,2008).

Selain motivasi, kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor komitmen organisasi.
Dalam memberikan kinerja terbaiknya seorang anggota organisasi diawali dengan
memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasinya. Sehingga dalam komitmen
organisasi tinggi akan diperoleh kinerja yang baik. Komitmen Organisasi dipandang
sebagai derajat dimana karyawan terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk
tetap menjadi anggotanya, dimana didalamnya mengandung sikap kesetiaan dan
kesediaan karyawan untuk bekerja secara maksimal bagi organisasi tempat karyawan
tersebut bekerja (Greenberg dan Baron,2003).

Komitmen organisasional dibangun atas dasar kepercayaan pekerja atas nilai-
nilai organisasi, kerelaan pekerja membantu mewujudkan tujuan organisasi dan loyalitas
untuk tetap menjadi anggota organisasi. Oleh karena itu, komitmen organisasi akan
menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of belonging) bagi pekerja terhadap organisasi.

231



Dinamika Sosial Budaya, Vol . 23, No.2, Desember 2021, pp 230 — 261
p-ISSN : 1410-9859 & e-ISSN : 2580-8524

http://journals.usm.ac.id/index.php/jdsb

Jika pekerja merasa jiwanya terikat dengan nilai-nilai organisasional yang ada maka dia
akan merasa senang dalam bekerja, sehingga kinerjanya dapat meningkat.

Adanaya research gap tentang pengaruh komitmen terhadap kinerja. Menurut
hasil penelitian dari Salsabila dan Hermana (2021) dan Sumarni dan Pramuntadi
(2019) menunjukkan bahwa komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Komitmen tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
(Rizky,2013).

Selain motivasi dan komitmen, faktor budaya organisasi juga mempengaruhi
kinerja pegawai. Dalam mengelola suatu organisasi harus diarahkan kepada kemampuan
budaya organisasi untuk mengangkat kinerja organisasi, karena fungsi budaya yang
memberikan satu himpunan nilai untuk penetapan prioritas dan memberikan bagaimana
segala sesuatu dilakukan dalam kelompok atau organisasi. Selain itu budaya juga
berfungsi sebagai fasilitator timbulnya komitmen bersama sebagaimana mekanisme
pembuat makna dan kendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku para
pegawai. Oleh karena itu pengelolaan yang baik atas budaya akan bisa mempengaruhi
tercapainya kepuasan kerja yang tinggi (Simit & Kleiner dalam Rustaningsih; 2018).
Robbins dan Eocha (2005) berpendapat budaya organisasi pengaruhnya semakin besar
jika budaya perusahaan semakin kuat, oleh karena itu setiap perusahaan harus mampu
mengelola budayanya dengan baik agar tercipta budaya yang kuat dan mampu
mendorong tercapainya kinerja tinggi serta pada sisi lain juga mampu menekan tingkat
keinginan pindah kerja (turnover intention).

Adanaya research gap tentang pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja.
Menurut hasil penelitian dari Jufrizen dan Rahmadhani (2020) dan Swastiani (2020)
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai. Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
pegawai (Kurniawan dalam Setiawan,2018).

Menurut Robbins dan Eocha (2005) Kepuasan kerja merupakan salah satu
variabel tergantung yang paling penting dalam model perilaku organisasi. Kajian tentang
hal ini menjadi telaah penting mengingat adanya perubahan dan perkembangan terus
menerus tentang apa yang membuat seseorang pegawai puas akan pekerjaannya.
Suharto (2005) juga menyebutkan kepuasan kerja itu merupakan elemen penting dalam
keberhasilan organisasi.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini merupakan variabel intervening agar

menjembatani research gap yang ada di dalam penelitian ini. Selain itu, merujuk pada
hasil penelitian Sentot dan Juhana (2014), Lantara (2018) dan Riska dan Fahmy
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(2020) yang menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
variable independen terhadap variable dependennya.

PT. Gizindo Mitra Sukses merupakan perusahaan yang bergerak di bidang
makanan sehat dan minuman sehat dengan merek dagang “NATUREFARM”.
Perusahaan ini berdiri sejak bulan Mei 1996. PT. Gizindo Mitra Sukses berlokasi di
Komplek Pangkalan Truk Genuk Blok AA Khusus, Semarang. Perusahaan ini
memproduksi berbagai makanan sehat dan minuman sehat seperti CRP (Coarse Rice
Powder) Original, CRP Temulawak Kunir, CRP Jahe, CRP Cokelat, BRC (Black Rice
Coarse), Liang Tea, Green Tea, Multigrain, Jahe Merah, Bekatul dan macam-macam
Roti Kesehatan juga Beras Kesehatan.

Dalam mengukur Kkinerjanya, PT. Gizindo Mitra Sukses berdasarkan Rencana
Target Kerja (RTK) yang telah dibuat oleh masing-masing departemen pada awal tahun
dan pada akhir tahun nanti akan dievaluasi oleh manajemen mengenai seberapa banyak
realisasi yang telah dicapai dari Rencana Target Kerja (RTK) yang telah dibuat di
masing-masing departemen, nantinya akan dibuat suatu persentase (%) realisasi yang
telah dicapai oleh suatu departemen dari Rencana Target Kerja (RTK) yang telah dibuat
olen masing-masing departemen tersebut. Apabila ada suatu Rencana Target Kerja
(RTK) yang belum dicapai pada tahun berjalan, maka Rencana Target Kerja (RTK)
tersebut harus dimunculkan lagi pada tahun selanjutnya supaya departemen terpacu
untuk merealisasikan Rencana Target Kerja (RTK) yang belum tercapai tesebut di tahun
berikutnya walaupun nantinya suatu departemen pasti ada tambahan lagi beberapa
Rencana Target Kerja (RTK) di tahun mendatang.

Realisasi kinerja PT. Gizindo Mitra Sukses pada tahun 2017 - 2019 dapat dilihat
dalam grafik dan tabel berikut :

Grafik Realisasi Kerja PT. Gizindo Mitra
Sukses dari Tahun 2017 - 2019
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Gambar 1.1
Grafik Realisasi Kinerja PT. Gizindo Mitra Sukses dari Tahun 2017 — 2019
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Tabel 1.1
Tabel Realisasi Kinerja PT. Gizindo Mitra Sukses dari Tahun 2017 — 2019

Target Kerja Realisasi Kinerja (0/0)
No | Departemen (%) 2017 | 2018 2019
Departemen Accounting,
1 Tax & Finance 100 88 85 83
Departemen Purchasing &
2 Gudang 100 95 94 91
Departemen Personalia,
3 legal & GA 100 90 85 82
Departemen Marketing &
4 Penjualan 100 92 83 75
Departemen  Produksi &
5 Quality Control 100 95 95 93
Departemen Research &
6 Development 100 85 81 80

Sumber : Data Manajemen PT. Gizindo
TELAAH PUSTAKA

Hubungan Motivasi dengan Kepuasan Kerja

Menurut Robbin dan Judge (2008) mengatakan bahwa kunci keberhasilan
seorang manajer/pimpinan dalam menggerakkan bawahannya terletak pada
kemampuannya memahami teori motivasi sehingga menjadi daya pendorong yang efektif
dalam upaya peningkatan kepuasan kerja dalam suatu perusahaan.
Pada penelitian Kirana dan Bagia (2020) dan Lantara (2018) menyatakan bahwa ada
korelasi positif dan signifikan antara motivasi dan kepuasan kerja. Motivasi mempunyai
peran sangat penting bagi pegawai, karena dengan adanya motivasi yang tinggi maka
pekerjaan dilakukan dengan bersemangat sehingga dapat dicapai kepuasan Kkerja.
Berdasarkan hubungan antar variable dan penelitian sebelumnya maka dirumuskan :
H1 : Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.

Hubungan Komitmen Organisasi dengan Kepuasan Kerja

Menurut Baron dan Byrne (1994) ada dua kelompok faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja, antara lain faktor organisasi dan faktor individual. Pada faktor
organisasi, salah satunya adalah Komitmen Organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang telah dilakukan oleh Dwiyanti dan Bagia (2020) dan Dista dan Romadhon
(2015) dengan hasil bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Semakin tinggi tingkat komitmen organisasional, maka
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semakin tinggi tingkat kepuasan kerja. Berdasarkan hubungan antar variable dan
penelitian sebelumnya maka dirumuskan :
H2 : Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

Hubungan Budaya Organisasi dengan Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2002) berpendapat bahwa beberapa faktor penting yang lebih
banyak mendatangkan kepuasan kerja adalah pekerjaan yang memberikan kesempatan
untuk mendayagunakan kemampuan dan kompetensi dalam bekerja, selanjutnya adalah
bagaimana kondisi kerja pegawai baik dari segi kenyamanan pribadi maupun kemudahan
untuk melalukan pekerjaan. Hal-hal tersebut berkaitan erat dengan aturan dan standart
yang telah ditetapkan oleh organisasi, dimana aturan dan standart tersebut terbentuk dari
adanya budaya organisasi yang ada. Robbins (2002) juga menjelaskan bahwa
peningkatan budaya organisasi akan mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja
pegawai.

Hal ini sejalan dengan penelitian Cecep dan Yosepha (2020) dan Koko,dkk
(2015) bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Berdasarkan hubungan antar variable dan penelitian sebelumnya maka
dirumuskan :

H3 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.

Hubungan Motivasi dengan Kinerja

Motivasi merupakan aktifitas kecenderungan seseorang melibatkan diri dalam kegiatan
yang mengarah pada sasaran. Kebutuhan pada tingkatan masing-masing yang terpenuhi,
akan memotivasi pegawai dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Pegawai yang
termotivasi karena adanya pemenuhan kebutuhannya akan menjadikan pegawai tersebut
lebih giat dan lebih baik sehingga dapat mewujudkan kinerja yang baik. Pada penelitian
yang dilakukan oleh Rida,dkk (2020) dan Wulandari dan Bagia (2020) didapatkan
hasil bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. Bedasarkan
hubungan antar variable dan penelitian sebelumnya maka dirumuskan :

H4 : Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja.

Hubungan Komitmen Organisasi dengan Kinerja

Komitmen Organisasional adalah sikap yang mencerminkan kesetiaan pegawai terhadap
organisasi mereka dan merupakan sebuah proses yang berkesinambungan dimana para
pelaku organisasi mengekspresikan kepedulian mereka terhadap organisasi dan adanya
keinginan agar organisasi terus sejahtera dan mendapatkan kesuksesan (Luthan,2010).
Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Salsabila dan Hermana
(2021) dan Sumarni dan Pramuntadi (2019) mengemukakan hasil bahwa secara parsial
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap
Kinerja pegawai.

H5 : Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja.
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Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja

Menurut Robbins dan Judge (2015) berpendapat bahwa budaya organisasi
(organizational culture) mengacu pada sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh
para anggota yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lainnya. Sistem
makna bersama ini, ketika dicermati lebih seksama adalah sekumpulan karakteristik
kunci yang dijunjung tinggi oleh organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Swastiani (2020) dan Jufrizen dan Rahmadhani (2020)
menemukan bukti empiris bahwa budaya organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Bedasarkan hubungan antar variable dan penelitian
sebelumnya, maka dirumuskan :

H6 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja.

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja

Seorang pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan sikap
yang positif terhadap pekerjaannya, dan seorang karyawan yang tidak puas akan
menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. Jika pegawai merasa puas
terhadap perlakuan yang diterimanya ditempat kerja, maka mereka akan bersemangat
untuk bekerja sebagaimana yang diharapkan sehingga akan meningkatkan kinerja
mereka dan selanjutnya akan meningkatkan Kkinerja organisasi (Nursiah dalam
Rustaningsih;2018).

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Suardi (2020) dan
Suhroji,dkk (2019) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Bedasarkan hubungan antar variable dan
penelitian sebelumnya, maka dirumuskan :

H7 : Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.

Kerangka Pikir Teoritis

Komitmen Kinerja

Kepuasan
Keria

Budaya Organisasi

H5

Gambar 1.2
Kerangka Pikir Teoritis
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METODE

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data Kuantitatif. Data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Data Primer
merupakan data yang diperoleh dari subsatansi masalah penelitian yang selanjutnya
dilaksanakan pencatatan langsung dari responden. Dalam penelitian ini pengumpulan
data primer diperoleh dari jawaban responden berkenaan dengan daftar pertanyaan
kuesioner tentang Motivasi, Komitmen, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja.
Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung baik berupa kekurangan
maupun literature yang ada hubungannya dengan penelitian yang sifatnya melengkapi
atau mendukung data primer. Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh dari literature
dan penelitian terdahulu yang sekiranya dapat mendukung penelitian ini.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner dan studi
pustaka. Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data dengan cara mengajukan pertanyaan
secara tertulis pada responden dimana setiap responden diminta memilih alternatif
jawaban yang telah disediakan. Tujuan dari pengumpulan data dengan cara kuisioner ini
adalah untuk mendapatkan data mengenai pengaruh motivasi, komitmen dan budaya
organisasi terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Studi
pustaka adalah pengumpulan data dengan cara membaca buku atau literature dan bentuk
tulisan dari sumber perpustakaan atau sumber lain.

Untuk mengukur variabel penelitian yang telah ditetapkan maka digunakan skala
pengukuran. Menurut Sugiyono (2010) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam
penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert mempunyai skala 1 sampai dengan
skala 5. Dengan skala 1-5 macam pilihannya yaitu SS = “Sangat Setuju”, S = “Setuju”, N
= “Netral”, TS = “Tidak Setuju” dan STS “Sangat Tidak Setuju”, maka variabel yang
akan diteliti selanjutnya dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator itu
menjadi tolok ukur untuk menyusun item-item instrumen yang memakai pengukuran
skala likert dan mempunyai gradasi dari sangat negatif sampai sangat positif yang dapat
berupa kata sebagai berikut:

Pernyataan penelitian

STS TS N S SS
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Agar data yang dikumpulkan dapat bermanfaat maka harus diolah dan dianalisis terlebih
dahulu, sehingga dapat dijadikan dasar pengambilan keputusan. Adapun metode analisis
yang digunakan Analisis Data Deskriptif dan Analisis Kuantitatif.

Analisis data deskriptif adalah suatu bentuk analisis yang berdasarkan data yang
dinyatakan dalam bentuk uraian. Data deskriptif merupakan data informasi, uraian dalam
bentuk prosa kemudian dikaitkan dengan data yang lainya untuk mendapatkan kejelasan
terhadap suatu kebenaran sehingga memperoleh gambaran baru atau menguatkan suatu
gambaran yang sudah ada. Dalam penelitian ini data yang dimaksud adalah data
mengenai gambaran umum responden serta identitas responden (Sugiyono,2010).

Analisis kuantitatif adalah suatu bentuk analisis yang menggunakan angka-angka
dan perhitungan dengan metode statistik tertentu. Tahapan-tahapan dari analisis data
kuantitatif (Sugiyono,2010) adalah : Editing (Pengeditan) adalah tahapan yang berfungsi
untuk memilih data yang diperlukan dalam penelitian dan membuang data yang tidak
diperlukan. Coding (Pengkodean) adalah tahapan yang berfungsi untuk memberikan
kode-kode tertentu terhadap macam-macam kuisioner untuk pengkategorian kelompok
sama. Tabulating (Tabulasi) adalah tahapan yang berfungsi untuk mengelompokkan data
secara teratur atas jawaban-jawaban yang akan dihitung dan dijumpai sampai berbentuk
guna, dengan demikian melalui tabulasi ini nantinya akan dipakai membuat data tabel
untuk mendapatkan pengaruh antara variabel-variabel yang ada.

Pengujian Instrument pada penelitian ini berupa uji validitas dan uji reliabilitas. Uji
validitas untuk mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali,2013). Uji validitas dalam penelitian ini
menggunakan validitas faktorial, karena dianalisis melalui prosedur analisis faktor. Item
pertanyaan dikatakan valid apabila mempunyai r hitung (corrected item-total correlation)
lebih besar dari r tabel (r hitung > r tabel). Nilai r tabel diperoleh dari nilai r product
moment pearson, dengan rumus sebagai berikut : df = n-2. (Ghozali,2013). Uji
reliabilitas digunakan untuk menguji apakah suatu kuesioner dikatakan handal atau tidak
jika jawabannya stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas digunakan koefisien
Cronbach Alpha (o). Apabila nilai Cronbach Alpha (o) lebih besar dari 0,6 maka dapat
dikatakan reliabel (Ghozali,2013).

Uji asumsi klasik terdiri dari uji normalitas data, uji multikolineritas dan uji
heteroskedastisitas. Uji normalitas data dimaksudkan untuk mengetahui dsitribusi data
yang dihasilkan pada tiap veriabel dalam penelitian. Apabila data yang diteliti
berdistribusi normal maka konklusi bisa diterima (Ghozali,2013). Jika probabilitas
Kolmogorov-Simirnov (KS) lebih besar dari 5% maka data dikatakan terdistribusi
normal. Uji multikolineritas adalah kondisi adanya hubungan linier secara sempurna atau
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mendekati sempurna antara variable independent dalam model regresi. Model regresi
dikatakan baik jika terbebas dari adanya Multikolineritas. Diagnosa adanya
multikolineritas dapat dilihat dari nilai tolerance dari output regresi lebih dari 0,1 atau
VIF kurang dari 10 (Ghozali,2013). Uji heterokedastisitas adalah suatu varian residual
yang tidak sama pada semua pengamatan didalam model regresi, regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi heterokedastisitas, dimana dalam pengambilan keputusan dari
didasarkan pada hasil uji glejser dimana dikatakan tidak terjadi heterokedastisitas jika
nilai Sig. > 0,05. Menurut Ghozali (2011) Uji Glejser yaitu uji dengan cara meregresikan
nilai absolute residual terhadap variabel independen, sehingga dapat diketahui ada
tidaknya derajat kepercayaan 5%.

Melalui metode regresi linier berganda diharapkan akan diperoleh analisa
bagaimana variabel independent secara signifikan mempengaruhi variabel dependent,
Adapun persamaan regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini, adalah
sebagai berikut :

Y,=a, + bX, + b2 X, + b X, + e,
,=a,+ bX,+ b X, +b.X;+ b,Y, + e,

Keterangan :

X1 : Variabel Motivasi

Xa : Variabel Komitmen

X3 : Variabel Budaya Organisasi
Y1 : Variabel Kepuasan Kerja
Y2 : Variabel Kinerja

e : Variabel pengganggu (eror)

anz - Konstanta
ba,..) : Koefisien regresi variabel bebas (koefisien beta)

Uji t digunakan untuk mengetahui signifikansi dari setiap variabel bebas terhadap
variabel terikat. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat (Ghozali,2013).
Pengujian melalui uji t dilakukan dengan menggunakan nilai sig (probablity significancy)
dengan batas toleransi 5 % atau 0,05. Koefisien regresi variabel bebas dinyatakan
signifikan pengaruhnya terhadap variabel terikat apabila nilai sig (probablity
significancy) yang diperoleh lebih kecil dari tingkat kesalahan (alpha) yang telah
ditentukan < 0,05. Apabila kriteria tersebut terpenuhi, maka hipotesis diterima, yang
berarti ada pengaruh signifikan antara variabel bebas yang diuji terhadap variabel
terikatnya.

Uji Coefisien determinasi (R?) adalah untuk mengukur seberapa jauh kemampuan

model dalam menerangkan variasi variabel dependent. Nilai coefisien determinasi (R?)
adalah antara 0 (nol) sampai dengan 1 (satu). Nilai R? yang semakin kecil berarti
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kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variabel-variabel terikat semakin
lemah. Nilai yang mendekati satu berarti model yang digunakan semakin besar untuk
menerangkan variabel terikatnya. Hal ini menunjukkan variabel-variabel bebas
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel-
variabel terikat (Ghozali,2013).

Uji mediasi adalah untuk membandingkan tingkat efektifitas antara jalur pengaruh
secara langsung (variable independent terhadap variable dependent) dengan jalur
pengaruh secara tidak langsung (variable independent terhadap variable dependent
melalui variabel mediasi). Pada penelitian Uji Mediasi dilakukan dengan analisis jalur
(Path Analysis) yaitu dengan membandingkan besarnya nilai koefisien beta pada jalur
langsung dengan koefisien beta jalur tidak langsung. Jika variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel terikat tanpa adanya variabel intervening maka terjadi Pengaruh
langsung yang lebih efektif (Ghozali,2013).

Uji Mediasi |

Pada pengujian pengaruh tidak langsung variabel Motivasi terhadap Kinerja
melalui Kepuasan Kerja sebagai mediasi dapat dilakukan dengan mengalikan koefiseien
B1 x B7, jika hasil perkalian tersebut lebih kecil dari nilai koefisien B4 (B1 x B7< p4)
maka diperoleh kesimpulan bahwa, variabel Motivasi lebih efektif berpengaruh secara
langsung terhadap Kinerja tanpa melalui Kepuasan Kerja. Adapun ilustrasi jalur
dimaksud dapat dilihat pada gambar berikut:

Motivasi

=N

i Kinerja

Kepuasan Kerja

Gambar 1.3
Skema Uji Mediasi |

Uji Mediasi 11

Pada pengujian pengaruh tidak langsung variabel Komitmen terhadap Kinerja
melalui Kepuasan Kerja sebagai mediasi dapat dilakukan dengan mengalikan koefiseien
B2 x B7 jika hasil perkalian tersebut lebih kecil dari nilai koefisien B5 (B1 x B7< B5) maka
diperolen kesimpulan bahwa variabel Komitmen lebih efektif berpengaruh secara
langsung terhadap Kinerja tanpa melalui Kepuasan Kerja. Adapun ilustrasi jalur dimaksud
dapat dilihat pada gambar berikut :
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Komitmen Kinerja

B2

Kepuasan Kerja

Gambar 1.4
Skema Uji Mediasi 11

Uji Mediasi 111

Pada pengujian pengaruh tidak langsung variabel Budaya Organisasi terhadap
Kinerja melalui Kepuasan Kerja sebagai mediasi dapat dilakukan dengan mengalikan
koefiseien B3 x B7 jika hasil perkalian tersebut lebih kecil dari nilai koefisien B6 (B3 x
B7< B6) maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel Budaya Organisasi lebih efektif
berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja tanpa melalui Kepuasan Kerja. Adapun
ilustrasi jalur dimaksud dapat dilihat pada gambar berikut :

Budaya Organisasi Kinerja

Kepuasan Kerja

Gambar 1.5
Skema Uji Mediasi 111

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji instrumen yang digunakan pada penelitian ini terdapat 2 uji yaitu uji validitas
dan uji relibilitas. Berikut hasil uji validitas instrumen dalam variabel-variabel penelitian
ini:
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Tabel 1.2
Uji Validitas Motivasi
Variabel indikator Nilai r o< Nilai r Kesimpulan
hitung tabel
Motivasi X1.1 0,725 | > 0,223 Valid
X1.2 0,814 | > | 0,223 Valid
X1.3 0519 | > | 0,223 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah Tahun 2021

Tabel 1.3
Uji Validitas Komitmen
Variabel Indikator N_ilai r S/< Nilai r Kesimpulan
hitung tabel
Komitmen X2.1 0,893 | > 0,223 Valid
X2.2 0,838 | > | 0,223 Valid
X2.3 0,881 | > | 0,223 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah Tahun 2021

Tabel 1.4
Uji Validitas Budaya Organisasi
Variabel Indikator Nilai r S/< Nilai r Kesimpulan
hitung tabel
Budaya Organisasi X3.1 0,507 | > 0,223 Valid
X3.2 059 | > 0,223 Valid
X3.3 0,706 | > 0,223 Valid
X3.4 0,597 | > 0,223 Valid
X3.5 0,706 | > 0,223 Valid
X3.6 0,484 | > 0,223 Valid
X3.7 0,721 > 0,223 Valid
X3.8 0,645 | > 0,223 Valid
X3.9 0,699 | > 0,223 Valid
X3.10 0,580 | > 0,223 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah Tahun 2021

Tabel 1.5
Uji Validitas Kepuasan Kerja
Variabel Indikator N_ilai r S/< Nilai r Kesimpulan
hitung tabel
Kepuasan Kerja Y1.1 0,751 | > 0,223 Valid
Y1.2 0,779 | > 0,223 Valid
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Y1.3 0,849 | > 0,223 Valid
Y14 0,602 | > 0,223 Valid
Y15 0,539 | > 0,223 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah Tahun 2021

Tabel 1.6
Uji Validitas Kinerja
Variabel Indikator Nilai r S/< Nilai r Kesimpulan
hitung tabel
Kinerja Y2.1 0982 | > 0,223 Valid
Y2.2 0,998 | > 0,223 Valid
Y2.3 0,998 | > 0,223 Valid
Y2.4 0,992 | > 0,223 Valid
Y2.5 0,998 | > 0,223 Valid
Y2.6 0,998 | > 0,223 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah Tahun 2021

Berdasarkan hasil uji validitas yang ada pada tabel di atas menunjukkan bahwa indikator

pada semua variabel dinyatakan valid karena memiliki nilai r hitung > r tabel.

Berikut hasil uji reliabilitas instrumen dalam variabel-variabel penelitian ini :

Tabel 1.7

Hasil Uji Reliabilitas Variabel-Variabel Penelitian

Variabel Cronbach’s | >/ | Syarat Keterangan

Alpha < | Reliabe

| (>0,6)
Motivasi (X1) 0,822 | > 0,6 Reliabel
Komitmen (X2) 0,937 | > 0,6 Reliabel
Budaya Organisasi (X3) 0,883 | > 0,6 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y1) 0,869 | > 0,6 Reliabel
Kinerja (Y2) 0,998 | > 0,6 Reliabel

Sumber : data primer yang diolah 2021

Berdasarkan hasil analisa pada tabel diatas menunjukkan bahwa setiap indikator pada
semua variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel karena nilai Cronbach’s alpha
semuanya ditas 0,6. Oleh karena itu, data penelitian ini dapat dilakukan analisis lebih
lanjut.
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Melalui metode uji normalitas, multikolineritas dan heteroskedastisitas dapat dilakukan
analisis uji asumsi klasik, sebagaimana teruraikan di bawabh ini :
Hasil uji normalitas data pada penelitian ini adalah sebagai berikut :
Tabel 1.8
Normalitas Data Persamaan |

Unstandardized
Residual
N 78
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,264

Sumber : data primer yang diolah 2021

Tabel 1.9
Normalitas Data Persamaan 11

Unstandardized
Residual

N 78

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,159
Sumber : data primer yang diolah 2021

Berdasarkan hasil uji diatas, nilai pada Asymp. Sig. (2-tailed) lebih dari 0,05 / 5%. Maka
dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini data berdistribusi normal.

Hasil uji multikolineritas pada penelitian ini adalah sebagai berikut :
Tabel 1.10
Hasil Uji Multikolineritas Persamaan |

COLLINEARITY STATISTICS
MODEL TOLERANCE VIF
MOTIVASI 0,923 1,083
KOMITMEN 0,922 1,085
BUDAYA ORGANISASI 0,997 1,003

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021

Tabel 1.11
Hasil Uji Multikolineritas Persamaan 11
COLLINEARITY STATISTICS
TOLERANCE VIF

MODEL
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MOTIVASI 0,701 1,426
KOMITMEN 0,672 1,488
BUDAYA ORGANISASI 0,853 1,172
KEPUASAN KERJA 0,469 2,132

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021

Pada penelitian ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolineritas, hal tersebut
berdasarkan hasil nilai tolerance dan VIF yang dihasilkan dimana pada masing-masing
variabel menunjukkan angka Tolerance diatas (>) 0,1 dan mempunyai nilai VIF di di
bawah (<) 10.

Persamaan regresi dikatakan baik jika tidak terjadi heteroskedastitas, karena apabila
terjadi hal ini menandakan variansnya tidak sama. Terjadi atau tidaknya
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melakukan uji Glejser.

Tabel 1.12
Hasil Uji Gletser |
VARIABEL Sig.
MOTIVASI 0,060
KOMITMEN 0,281
BUDAYA ORGANISASI 0,106

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021

Tabel 1.13
Hasil Uji Glejser 11
VARIABEL Sig.
MOTIVASI 0,285
KOMITMEN 0,355
BUDAYA ORGANISASI 0,061
KEPUASAN KERJA 0,289

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021

Berdasarkan hasil uji diatas, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi
heteroskedastisitas dikarenakan nilai sig > 0,05. Dengan tidak terjadinya
heteroskedastisitas, maka menandakan bahwa variansnya sama.

Analisis regresi diperlukan guna mengetahui koefisien-koefisien regresi serta

signifikansinya sehingga dapat dipergunakan untuk menjawab hipotesis. Secara umum
formulasi dari analisis regresi tahap | dan Il dapat ditulis sebagai berikut :
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Tabel 1.14
Analisis Regresi Tahap |
Coefficients®

Unstandardized  [Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 430 526 817 416
Motivasi .266 .055 401 4.841 .000
Komitmen .383 .073 435 5.247 .000
o?guaﬁ:si 335 095 282| 3533 001

a. Dependent Variable: Kepuasan
Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021

Berdasarkan tabel 1.14 persamaan regresi | adalah sebagai berikut:
Y, =0,401X; +0,435X,+ 0,282X3

Keterangan:
Y1 =Kepuasan Kerja
X1 =Motivasi
X5 = Komitmen
X3 = Budaya Organisasi
Tabel 1.15
Analisis Regresi Tahap 11
Coefficients?
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
Std. Toleran
Model B Error Beta t Sig. ce VIF
! (Con)Stam 1984 739 -2.685| .009
Motivasi| .224 .088 236 2.548| .013| .701| 1.426
KO”:tme 404 120 320 3.381] .001| .672| 1.488
Budaya
Organisa| .433 143 .254( 3.023| .003| .853| 1.172
Si
Kep:asa 407 163 284| 2507 014 .469| 2.132
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Coefficients?

Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
Std. Toleran
Model B Error Beta t Sig. ce VIF
! (Con)Stant 1984 739 22,685/ .009
Motivasi| .224 .088 .236| 2.548 .013 .701| 1.426
KO”:]'tme 404 120 320 3.381] .001| .672| 1.488
Budaya
Organisa| .433 143 .254] 3.023 .003 .853| 1.172
Si
Ke'o:asa 407 163 284| 2507 014 .a69| 2.132

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021

Berdasarkan tabel 1.15 persamaan regresi | adalah sebagai berikut:
\C =0,236X; + 0,320X; + 0,254X5+ 0,284Y;

Keterangan:

Y, = Kinerja Pegawai
Y1 = Kepuasan Kerja
X1 = Motivasi

X2 = Komitmen

X3 = Budaya Organisasi

Berdasarkan olah data yang telah dilakukan diketahui hasil uji t terhadap setiap variable
pada penelitian ini secara parsial sebagai berikut :

Tabel 1.16
Hasil Uji t
Model Sig.
H1 : Pengaruh I\/Iot!va5| terhadap 0,000
Kepuasan Kerja
H2 : Pengaruh Komitmen terhadap
. 0,000
Kepuasan Kerja
H3 : Pengaruh Budaya Organisasi 0,001
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terhadap Kepuasan Kerja

H4 : Pe_nga.ruh Motivasi terhadap 0,013
Kinerja

H5 : Pe_nga_ruh Komitmen terhadap 0,001
Kinerja

H6 : Pengaruh Budaya Organisasi

. 0,003

terhadap Kinerja

H7 : Pengaruh K.epu_asan Kerja 0,014
terhadap Kinerja

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh signifikasi 0,000 (<0,05), hal ini berarti Ho
ditolak yang berarti ada pengaruh signifikan antara variabel Motivasi terhadap Kepuasan
Kerja. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis pertama diterima. Oleh karena itu, jika
Motivasi meningkat maka Kepuasan Kerja juga akan meningkat.

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh signifikasi 0,000 (<0,05), hal ini berarti Ho
ditolak yang berarti ada pengaruh signifikan antara variabel Komitmen terhadap
Kepuasan Kerja. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis kedua diterima. Oleh karena itu,
jika Komitmen meningkat maka Kepuasan Kerja juga akan meningkat.

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh signifikasi 0,001 (<0,05), hal ini berarti Ho
ditolak yang berarti ada pengaruh signifikan antara variabel Budaya Organisasi terhadap
Kepuasan Kerja. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis ketiga diterima. Oleh karena itu,
jika Budaya Organisasi meningkat maka Kepuasan Kerja juga akan meningkat.

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh signifikasi 0,013 (<0,05), hal ini berarti Ho
ditolak yang berarti ada pengaruh signifikan antara variabel Motivasi terhadap Kinerja
Pegawai. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis keempat diterima. Oleh karena itu, jika
Motivasi meningkat maka Kinerja Pegawai juga akan meningkat.

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh signifikasi 0,001 (<0,05), hal ini berarti Ho
ditolak yang berarti ada pengaruh signifikan antara variabel Komitmen terhadap Kinerja
Pegawai. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis kelima diterima. Oleh karena itu, jika
Komitmen meningkat maka Kinerja Pegawai juga akan meningkat.

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh signifikasi 0,003 (<0,05), hal ini berarti Ho
ditolak yang berarti ada pengaruh signifikan antara variabel Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis keenam diterima. Oleh karena
itu, jika Budaya Organisasi meningkat maka Kinerja Pegawai juga akan meningkat.
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Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh signifikasi 0,014 (<0,05), hal ini berarti Ho
ditolak yang berarti ada pengaruh signifikan antara variabel Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil tersebut hipotesis ketujuh diterima. Oleh karena
itu, jika Kepuasan Kerja meningkat maka Kinerja Pegawai juga akan meningkat.

Berdasarkan hasil olah data yang telah dilakukan, diperoleh hasil uji koefisien

determinasi sebagai berikut :

Tabel 1.17
Hasil Uji Determinasi Persamaan |

Model Total Adjusted R Square

Pengaruh Motivasi, Komitmen dan Budaya

. : 0,512
Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021

Tabel 1.18
Hasil Uji Determinasi Persamaan |1

Model Total Adjusted R Square

Pengaruh Motivasi, Komitmen, Budaya
Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap 0,537
Kinerja

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2021
Berdasarkan tabel 1.17 diketahui bahwa nilai dari Total Adjusted R Square pada model |
sebesar 0,512. Hal ini menunjukkan bahwa 51,2% variabel Kepuasan Kerja dapat
dijelaskan oleh variabel Motivasi, Komitmen dan Budaya Organisasi, selebihnya
sejumlah 48,8% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diamati dalam penelitian ini.

Selanjutnya pada model Il nilai dari Total Adjusted R Square sebesar 0,537. Hal ini
menunjukkan bahwa 53,7% variable Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel Motivasi,
Komitmen, Budaya Organisasi serta Kepuasan Kerja, selebihnya sejumlah 46,3%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.

Analisis jalur pengaruh langsung dan tidak langsung variabel Motivasi terhadap Kinerja
digambarkan seperti pada gambar dibawah ini:

249



Dinamika Sosial Budaya, Vol . 23, No.2, Desember 2021, pp 230 — 261
p-ISSN : 1410-9859 & e-ISSN : 2580-8524

http://journals.usm.ac.id/index.php/jdsb

Kepuasan Kerja

B1=0,401 B;=0,284
Sig = 0,055 Sig =0,163
B, =0,236
Sig = 0,088
Motivasi —> Kinerja
Gambar 1.6

Efek Mediasi Kepuasan Kerja pada pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Kepuasan Kerja menjadi variable mediasi pada pengaruh Motivasi terhadap Kinerja, jika
B1 x B7> Pas. Dimana koefisien langsung (B4) = 0,236 dan koefisien tidak langsung B1 x B7
= 0,401 x 0,284 = 0,114. Sehingga dapat diketahui bahwa pengaruh tidak langsung
(0,114) lebih kecil dari pengaruh langsung (0,236). Berdasarkan perhitungan tersebut
maka Motivasi lebih efektif berpengaruh langsung terhadap Kinerja dari pada pengaruh

tidak langsung (melalui Kepuasan Kerja).

Analisis jalur pengaruh langsung dan tidak langsung variabel Komitmen terhadap Kinerja
digambarkan seperti pada gambar dibawah ini:

B, = 0,435
Sig=0,073 Kepuasan Kerja B; =0,284
Sig = 0,163
Komitmen > Kinerja
Bs= 0,320
Sig =0,120
Gambar 1.7

Efek Mediasi Kepuasan Kerja
pada pengaruh Komitmen terhadap Kinerja

Kepuasan Kerja menjadi variable mediasi pada pengaruh Komitmen terhadap Kinerja,
jika B2 x B7> Bs. Dimana koefisien langsung (s) = 0,320 dan koefisien tidak langsung
B2 x Br = 0,435 x 0,284 = 0,123. Sehingga dapat diketahui bahwa pengaruh tidak
langsung (0,123) lebih kecil dari pengaruh langsung (0,320). Berdasarkan perhitungan
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tersebut maka Komitmen lebih efektif berpengaruh langsung terhadap Kinerja dari pada
pengaruh tidak langsung (melalui Kepuasan Kerja).

Analisis jalur pengaruh langsung dan tidak langsung variabel Budaya Organisasi terhadap
Kinerja digambarkan seperti pada gambar dibawah ini:

Bs = 0,282
Sig =0.095 Kepuasan Kerja B;=0,284
Sig =0,163
Budaya > Kinerja
rganisasi

Organisas o= 0,254
Sig=0,143
Gambar 1.8

Efek Mediasi Kepuasan Kerja
pada pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Kepuasan Kerja menjadi variabel mediasi pada pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja, jika B3 x B7> Ps. Dimana koefisien langsung (Bs) = 0,254 dan koefisien tidak
langsung B3 x B7 = 0,282 x 0,284 = 0,080. Sehingga dapat diketahui bahwa pengaruh
tidak langsung (0,080) lebih kecil dari pengaruh langsung (0,254). Berdasarkan
perhitungan tersebut maka dapat disimpulkan bahwa pada pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Kinerja lebih efektif berpengaruh langsung dari pada pengaruh tidak langsung
(melalui Kepuasan Kerja).

Dari hasil ketiga uji mediasi diatas menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja bukan
merupakan variabel mediasi baik dari variabel motivasi, komitmen dan budaya
organisasi. Dikarenakan nilai koefisien langsung ketiga variabel bebas tersebut terhadap
kinerja pegawai lebih besar daripada koefisien tidak langsung yang melalui perantara
variabel mediasi yaitu variabel kepuasan kerja.

PEMBAHASAN

Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan uji statistik yang telah dilakukan pada penelitian ini menunjukkan hasil
bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasibuan
(2004) berpendapat bahwa motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan
mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang
optimal.
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Menurut Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa kunci keberhasilan seorang
manajer/pimpinan dalam menggerakkan bawahannya terletak pada kemampuannya
memahami teori motivasi sehingga menjadi daya pendorong yang efektif dalam upaya
peningkatan kepuasan kerja dalam suatu perusahaan..

Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan Kirani dan Bagia (2020) bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang
dilakukan oleh Lantara (2018) jg menyatakan bahwa ada korelasi positif dan signifikan
antara motivasi dan kepuasan kerja. Dapat disimpulkan bahwa motivasi mempunyai
peran sangat penting bagi pegawai. Dikarenakan dengan adanya motivasi yang tinggi,
maka pekerjaan akan dilakukan dengan bersemangat sehingga dapat tercapailah
kepuasan kerja. Untuk menjalankan tersebut manajemen harus sering mengadakan
seminar tentang motivasi kepada semua pegawai agar bisa tertanam jiwa motivasi dalam
dirinya.

Pengaruh Komitmen terhadap Kepuasan Kerja

Pada penelitian ini didapatkan hasil bahwa Komitmen berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Menurut Baron dan Byrne (1994) ada dua kelompok faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja, antara lain faktor organisasi dan faktor individual.
Pada faktor organisasi, salah satunya adalah Komitmen Organisasi.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Dwiyanti dan Bagia (2020)
dan Dista dan Romadhon (2015) dengan hasil bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dapat disimpulkan bahwa
komitmen mempunyai peran sangat penting bagi pegawai. Dikarenakan semakin tinggi
tingkat komitmen organisasional, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerjanya.
Untuk menjalankan tersebut manajemen harus sering mengadakan briefing dan sering
memperhatikan kesejahteraan pegawai.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Hasil uji regresi pada penelitian ini menunjukkan hasil bahwa Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dalam menjelaskan
pengaruhnya tersebut, variabel budaya organisasi diwujudkan melalui inisiatif individu,
toleransi terhadap tindakan beresiko, arah organisasi, integritas pekerjaan, dukungan dari
pimpinan, kontrol, identitas organisasi, sistem imbalan, dinamika kelompok dalm
organisasi serta pola komunikasi.

Menurut Robbins (2002) berpendapat bahwa beberapa faktor penting yang lebih banyak

mendatangkan kepuasan kerja adalah pekerjaan yang memberikan kesempatan untuk
mendayagunakan kemampuan dan kompetensi dalam bekerja, selanjutnya adalah
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bagaimana kondisi kerja pegawai baik dari segi kenyamanan pribadi maupun kemudahan
untuk melalukan pekerjaan. Hal-hal tersebut berkaitan erat dengan aturan dan standart
yang telah ditetapkan oleh organisasi, dimana aturan dan standart tersebut terbentuk dari
adanya budaya organisasi yang ada.

Hal ini sejalan dengan penelitian Cecep dan Yosepha (2021) dan Koko, dkk (2015)
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi mempunyai peran sangat penting bagi
pegawai. Dikarenakan semakin tinggi budaya organisasi, maka semakin tinggi pula
tingkat kepuasan kerjanya. Untuk menjalankan tersebut manajemen harus sering
mengadakan sosialisasi tentang budaya kerja dalam organisasi dan mempraktekkannya
tanpa pandang bulu.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Pada penelitian ini diperoleh hasil bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja, yang diwujudkan pegawai melalui kebutuhan berprestasi, kebutuhan
untuk berkuasa dan kebutuhan untuk berafiliasi. Adanya Motivasi yang baik pada tiap
diri pegawai akan berbanding lurus dengan peningkatan kinerja pegawai.

Motivasi merupakan aktifitas kecenderungan seseorang melibatkan diri dalam kegiatan
yang mengarah pada sasaran. Apabila kebutuhan pada tingkatan masing-masing yang
terpenuhi di perusahaan, akan memotivasi pegawai dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaannya. Pegawai yang termotivasi karena adanya pemenuhan kebutuhannya akan
menjadikan pegawai tersebut lebih lebih giat dan lebih baik sehingga dapat mewujudkan
kinerja yang baik.

Hal ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Rida,dkk (2020) dan Wulandari
dan Bagia (2020) yang menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai. Dapat disimpulkan bahwa motivasi mempunyai peran sangat penting
bagi pegawai. Dikarenakan semakin tinggi motivasi, maka semakin tinggi pula tingkat
kinerjanya. Untuk menjalankan tersebut manajemen harus sering mengadakan seminar
tentang motivasi kepada semua pegawai agar bisa tertanam jiwa motivasi dalam dirinya.

Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja

Hasil uji regresi pada penelitian ini menunjukkan hasil bahwa Komitmen berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja. Komitmen Organisasi adalah sikap yang
mencerminkan kesetiaan pegawai terhadap organisasi mereka dan merupakan sebuah
proses yang berkesinambungan dimana para pelaku organisasi mengekspresikan
kepedulian mereka terhadap organisasi dan adanya keinginan agar organisasi terus
sejahtera dan mendapatkan kesuksesan (Luthan,2010).
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Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Salsabila dan Hermana
(2021) dan Sumarni dan Pramuntadi (2019) mengemukakan hasil bahwa secara parsial
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai. Dapat disimpulkan bahwa komitmen mempunyai peran sangat penting
bagi pegawai. Dikarenakan semakin tinggi komitmen, maka semakin tinggi pula tingkat
kinerjanya. Untuk menjalankan tersebut manajemen harus sering mengadakan briefing
dan sering memperhatikan kesejahteraan pegawai.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Hasil uji regresi pada tahapan sebelumnya menunjukkan hasil bahwa Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dalam menjelaskan pengaruhnya
tersebut variabel budaya organisasi diwujudkan melalui inisiatif individu, toleransi
terhadap tindakan beresiko, arah organisasi, integritas pekerjaan, dukungan dari
pimpinan, kontrol, identitas organisasi, sistem imbalan, dinamika kelompok dalm
organisasi serta pola komunikasi.

Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota
dalam organisasi tersebut. Budaya organisasi berfungsi sebagai perekat sosial yang
membantu mempersatukan organisasi dengan memberikan standar-standar yang tepat
untuk karyawan. Budaya organisasi juga sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali
yang membantu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan, hal ini tentunya sangat
mempengaruhi Kinerja pegawai/karyawan (Robbins,2001).

Penelitian yang dilakukan Jufrizen dan Rahmadhani (2020) dan Swastiani (2020)
menemukan bukti empiris bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi mempunyai
peran sangat penting bagi pegawai. Dikarenakan semakin tinggi budaya organisasi, maka
semakin tinggi pula tingkat kinerjanya. Untuk menjalankan tersebut manajemen harus
sering mengadakan sosialisasi tentang budaya kerja dalam organisasi dan
mempraktekkannya tanpa pandang bulu.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Dalam penelitian ini menunjukkan hasil bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja. Dalam menjelaskan pengaruhnya tersebut, variabel
kepuasan kerja diwujudkan melalui kepuasan atas tambahan penghasilan, kepuasan atas
pekerjaan, kepuasan dengan promosi, kepuasan dengan atasan serta kepuasan dengan
rekan kerja.

Seorang pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan sikap

yang positif terhadap pekerjaannya, dan seorang karyawan yang tidak puas akan
menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. Jika pegawai merasa puas
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terhadap perlakuan yang diterimanya di tempat kerja, maka mereka akan bersemangat
untuk bekerja sebagaimana yang diharapkan sehingga akan meningkatkan Kinerja
mereka dan selanjutnya akan meningkatkan Kkinerja organisasi (Nursiah dalam
Rustaningsih;2018).

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Suardi (2020) dan
Suhroji,dkk (2019) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
mempunyai peran sangat penting bagi pegawai. Dikarenakan semakin tinggi kepuasan
kerja, maka semakin tinggi pula tingkat kinerjanya. Untuk menjalankan tersebut
manajemen harus sering memperhatikan aspek penghasilan pegawai, kesejateraan
pegawai dan rasa kekompakan dalam bekerja dalam tim agar pegawai merasa puas
dalam bekerja.

PENUTUP

Dari hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut :
Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, semakin baik
motivasi maka kepuasan kerja pegawai juga akan menjadi lebih baik. Komitmen
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, semakin baik komitmen
maka kepuasan kerja pegawai juga akan menjadi lebih baik. Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, semakin baik budaya
organisasi maka kepuasan kerja pegawai juga akan menjadi lebih baik. Motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, semakin baik motivasi maka kinerja
pegawai juga akan menjadi lebih baik. Komitmen berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, semakin baik komitmen maka kinerja pegawai juga akan menjadi lebih
baik. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, semakin
baik budaya organisasi maka kinerja pegawai juga akan menjadi lebih baik. Kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, semakin baik kepuasan kerja
maka Kinerja pegawai juga akan menjadi lebih baik. Motivasi lebih efektif berpengaruh
langsung terhadap Kinerja dari pada pengaruh tidak langsung (melalui Kepuasan Kerja).
Komitmen lebih efektif berpengaruh langsung terhadap Kinerja dari pada pengaruh tidak
langsung (melalui Kepuasan Kerja). Budaya Organisasi lebih efektif berpengaruh
langsung terhadap Kinerja dari pada pengaruh tidak langsung (melalui Kepuasan Kerja).
Variabel kepuasan kerja bukan merupakan variabel mediasi baik dari variabel motivasi,
komitmen dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini telah terbukti dengan berbagai
hasil uji penelitian yang telah dilakukan. Oleh karena itu yang harus dilakukan oleh
pihak manajemen PT. Gizindo Mitra Sukses untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah
sebagai berikut : Untuk meningkatkan motivasi di PT. Gizindo Mitra Sukses,
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Manajemen harus memperhatikan dimensi Kebutuhan untuk berprestasi (Need of
Achievement) dikarenakan nilai tertinggi untuk variabel motivasi pada penelitian ini
terdapat pada Indikator X1.1 yang dinyatakan dengan “Dalam bekerja saya berorientasi
pada hasil terbaik”. Dalam pernyataan ini mengandung arti bahwa manajemen harus
memotivasi para pegawai untuk bekerja semakin baik dalam hari ke hari, apabila hal itu
dilaksanakan oleh pihak manajemen maka secara tidak langsung akan menaikkan kinerja
pegawai di PT. Gizindo Mitra Sukses. Untuk memotivasi pegawai, manajemen bisa
mengadakan seminar tentang motivasi kepada seluruh pegawai di PT. Gizindo Mitra
Sukses. Untuk meningkatkan komitmen para pegawai di PT. Gizindo Mitra Sukses,
Manajemen harus memperhatikan dimensi Komitmen berkelanjutan (Continuance
Commitment) dikarenakan nilai tertinggi untuk variabel komitmen pada penelitian ini
terdapat pada Indikator X2.2 yang dinyatakan dengan “Saya bekerja pada organisasi
kerja saya saaat ini dengan tujuan untuk medapatkan penghasilan”. Dalam pernyataan ini
mengandung arti bahwa manajemen harus memberikan gaji pokok sesuai dengan
standart yang telah ditetapkan oleh pemerintah. Dengan memberikan gaji pokok yang
sesuai standart maka akan terbentuk komitmen secara otomatis sehingga pegawai akan
selalu memberikan kinerja yang baik untuk perusahaan. Untuk meningkatkan komitmen
pegawai kepada perusahaan, manajemen harus sering mengadakan briefing kepada
pegawai dan sering memperhatikan kesejahteraan pegawai. Untuk meningkatkan budaya
organisasi di PT. Gizindo Mitra Sukses, Manajemen harus memperhatikan dimensi
Kontrol dikarenakan nilai tertinggi untuk variabel budaya organisasi pada penelitian ini
terdapat pada Indikator X3.6 yang dinyatakan dengan “Saya bekerja berpedoman pada
regulasi yang berlaku”. Dalam pernyataan ini mengandung arti bahwa manajemen harus
menjaga ketaatan para pegawai dalam mematuhi regulasi yang berlaku di perusahaan.
Dikarenakan dengan pegawai mematuhi peraturan yang berlaku di perusahaan, kinerja
yang mereka hasilkan akan baik. Untuk menjalankan tersebut manajemen harus sering
mengadakan sosialisasi tentang regulasi kerja yang berlaku di perusahaan dan
mempraktekkannya tanpa pandang bulu. Untuk meningkatkan kepuasan kerja di PT.
Gizindo Mitra Sukses, Manajemen harus memperhatikan dimensi Kepuasan dengan
promosi dikarenakan nilai tertinggi untuk variabel kepuasan kerja pada penelitian ini
terdapat pada Indikator Y1.3 yang dinyatakan dengan “Posisi yang saya duduki saat ini
telah sesuai dengan kompetensi yang saya miliki”. Dalam pernyataan ini mengandung
arti bahwa manajemen harus menempatkan para pegawai di divisi yang sesuai dengan
kompetensi yang mereka miliki. Dengan manajemen melakukan hal tersebut, maka
pegawai akan merasa puas dalam melakukan pekerjaannya sehingga secara tidak
langsung meningkatkan kinerja yang mereka miliki. Di PT. Gizindo Mitra Sukses, setiap
pegawai sudah mempunyai job description sesuai dengan kompetensi yang mereka
miliki. Untuk lebih meningkatkan kepuasan pegawai di PT. Gizindo Mitra Sukses,
manajemen harus sering memperhatikan aspek penghasilan pegawai, kesejateraan
pegawai dan rasa kekompakan dalam bekerja dalam tim.
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Penelitian ini masih sangat jauh dari sempurna, hal tersebut dikarenakan terdapat
keterbatasan dalam penelitian ini yaitu variabel mediasi dalam penelitian ini (kepuasan
kerja) tidak dapat memediasi variabel bebas (motivasi, komitmen dan budaya organisasi)
dengan variabel terikat (kinerja) serta keterbatasan dalam pemakaian variabel dan
indikator penelitian, yaitu 5 variabel dan 27 indikator untuk menjawab permasalahan
penelitian, padahal masih terdapat variabel dan indikator lain yang tidak disertakan
dalam model penelitian ini.

Dari keterbatasan penelitian tersebut maka agenda penelitian selanjutnya adalah mencari
variabel mediasi yang cocok untuk memediasi variabel bebas (motivasi, komitmen dan
budaya organisasi) dengan variabel terikat (kinerja) serta untuk penelitian selanjutnya
dapat dikembangkan dengan teknik analisis lain seperti misalnya moderasi serta
menambahkan variabel dan indikator lain yang mampu digunakan dalam pendekatan
terhadap peningkatan kinerja.
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