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PENDAHULUAN

Salah satu faktor yang menentukan berkembang tidaknya suatu negara dilihat dari
pembangunan nasional. Dimana pembangunan nasional dilaksanakan bersama oleh
masyarakat dan pemerintah, yang bertujuan agar pembangunan nasional akan berjalan
terus-menerus dan berkesinambungan. Dengan perkataan lain, sukar untuk membayangkan
adanya suatu negara, bangsa yang pada satu titik tertentu dalam perjalanannya akan
mengatakan bahwa tingkat dan kondisi ideal yang dicita-citakan telah tercapai secara absolut
sehingga tidak dapat lebih ditingkatkan lagi. Pembangunan nasional sebagai proses yang
berkesinambungan dalam upaya meningkatkan kesejahteraan rakyat secara terencana dan
terarah dalam setiap bidang kehidupan dan penghidupan rakyat, bangsa dan negara
Republik Indonesia adalah untuk dapat mewujudkan cita-cita dan tujuan nasional
sebagaimana dirumuskan dalam Pembukaan Undang-Undang Dasar 1945 (Afiffuddin, 2010).

Melaksanakan pembangunan bukanlah suatu pekerjanan yang cukup mudah, namun
sebaliknya adalah salah satu pekerjaan yang sangat berat dan sulit. Oleh sebab itu
dibutuhkan tenaga dan pikiran yang benar-benar mampu dan sesuai dengan tugas dan
wewenang yang menjadi tanggung jawab nya, untuk itu dibutuhkan orang-orang yang
mempunyai dedikasi, kejujuran dan tanggung jawabakan pelaksanaan tugas dan wewenang
yang di emban oleh setiap penyelenggara pemerintahan di daerah. Supaya pembangunan
bisa terlaksana secara menyeluruh terarah dan terpadu, maka perlu adanya suatu
perencanaan yang cukup matang yang disesuaikan dengan tujuan yang ingin dicapai agar apa
yang hendakdilaksanakan benar-benar dapat terwujud dengan baik.

Salah satu badan yang mempunyai peran yang sangat penting dalam perencanaan
pembangunan adalah Badan Perencanaan Pembangunan Daerah yang dibentuk disetiap
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daerah otonom sebagaimana halnya di Provinsi Sumatera Barat, dimana badan inilah yang
akan membantu Kepala Daerah dalam menentukan kebijakan dibidang perencanaan
pembangunan daerah serta penilaian atas pelaksanaannya. Hal ini merupakan peranan yang
sangat penting dalam setiap perencanaan pembangunan setiap daerah.

Dalam suatu organisasi, karyawan atau pegawai adalah salah satu faktor penentu
terwujud atau tidaknya suatu tujuan. Fenomena yang terjadi pada pegawai BAPEDA provinsi
Sumatera Barat adalah masih rendahnya sikap untuk berkomitmen pada organisasi. Seperti
hal nya masih banyak pegawai yang tidak teratur dalam melaksanakan pekerjaan yang
cenderung mengabaikan tugas yang diberikan dengan berbagai macam alasan yang
disampaikan kepada pimpinan agar bisa terhindar dari tugas tersebut. Hal ini akan
mengakibatkan turunnya kualitas kinerja pegawai, yang berimbas pada tidak mampunya
pegawai bapeda dalam memenuhi target yang ditetapkan. Sehingga, dalam penelitian ini
sangat memperhatikan bagaimana dengan kinerja kerja serta komitmen organisasi di kantor
Bapeda Sumatera Barat. Menurut Mangkunegara (2005:67) bahwa istilah kinerja berasal
dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Disisi lain, komitmen organisasi juga sangat diperhatikan karena apabila suatu
organisasi tidak memiliki tingkt komitmen yang tinggi, maka akan mengakibatkan tidak
tercapainya suatu tujuan organisasi. Komitmen organisaional (organizational commitment),
didefinisikan sebagai suatu keadaan dimana seseorang karyawan memihak organisasi
tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam
organisasi tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan
tertentu seseorang individu, sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti
memihak organisasi yang merekrut individu tersebut. (Robbins, 2008: 118). Secara nyata,
budaya organisasi yang baik mampu mendorong tingkat komitmen organisasi dan kinerja
pegawai.

Hasil peneitian terdahulu terkait hubungan budaya organisasi terhadap komitmen
organisasi ( Dima H. Aranki, dkk : 2019, Chaterina Melina Taurisa dan Intan Ratnawati: 2012,
Apridar dan Marbawi ademy : 2018, Ahmad Dicky husnan, dkk : 2020, Nael Sarhan, dkk:
2020), menemukan hasil bahwa budaya organisasi dapt mempengaruhi komitmen
organisasi. Temuan ini bermakna semakin baik budaya organisasi yang diterapkan maka
akan semakin tinggi komitmen organisasi para pegawai. Berpedoman pada ttemuan
terdahulu, maka dapat dikembangkan hipotesis pertama (H1i) : budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Selain itu, beberapa penelitian menemukan bahwa budaya organisasi mampu
mempengaruhi kinerja kerja (Muhammad Ras Muis, dkk : 2018, Rizaldi Putra, dkk : 2019,
Muhammad fauzi, dkk : 2016, Chatrina melina taurisa, dkk : 2012). Hal ini dapat disimpulkan
bahwa semakin baik budaya organisasi yang diterapkan maka akan semakin baik pula
tingkat kinerja kinerja pegawai. Demikian, dapat dikembangkan hipotesis kedua (H2) :
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kerja.

Faktor lain yang mampu dipengaruhi oleh budaya organisasi adalah kepuasan kerja (
Rizaldi putra, dkk: 2019, Aryanto, dkk: 2019, Peter lok dan john Crawford : 2003, juang meng
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dan bruce k. Berger : 2018). Semakin baik budaya organisasi yang diterapkan makaakan
semakin tinggi pula tingkat kepuaasan pegawai dalam bekerja, maka dapat dikembangkan
hipotesis ketiga (H3) : Budaya organisasi berpengaruh positif daan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Selain budaya organisasi, kepuasan kerja juga mempengaruhi kinerja kerja. Kepuasan
kerja merupakan sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan
penilaian terhadap situasi kerja (Robbins & Judge, 2011; Umam, 2012). Dimana, terdapat
penelitian terdahulu ( Hendri : 2019, Mardiyana, dkk : 2019, Ramona Octaviannand, dkk :
2017, Changgriawan : 2017, Abdul hamid dan Hazriyanto : 2019). Sehingga penemuan ini
bermakna, bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan pegawai dalam bekerja maka semakin
baik pula kinerja pegawai. Dengan demikian, pengembangan hipotesis ke empat (H4) :
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kerja pegawai. Selain
itu, Kepuasan kerja juga dapat mempengaruhi komitmen organisasi (Antari : 2019, Suciati,
dkk : 2013, Ismail dan ABD razak: 2016, Awan Saputra, dkk :2019, Ariani wulndari : 2018).
Dimana, semakin tinggi tingkat kepuasan pegawai dalam bekerja maka semakin tinggi pula
komitmen organisasi. Dengan demikian, dapat dikembangkan hipotesis ke lima (Hs) :
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Selanjutnya, penelitian ( endrias : 2014, Burhan, dkk : 2013, Rozzana, dkk : 2019,
Pawirosumarto, dkk : 2016, asad khan, dkk : 2018, Dima H. Aranki, dkk: 2019), membuktikan
bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara budaya organisasi terhadap
komitmen organisasi dan kinerja kerja. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dikembangkan
hipotesis ke enam (H¢) : kepuasan kerja memediasi hubungan budaya organisasi dengan
komitmen organisasi, serta hipotesis ke tujuh (H7) : kepuasan kerja memediasi hubungan
antara budaya organisasi terhadap kinerja kerja.

METODE PENELITIAN

Metode dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif, dimana penelitian ini
dilakukan di kantor BAPEDA provinsi sumatera barat, populasi penelitian ini seluruh
pegawai dikantor BAPEDA provinsi sumatera barat dengan jumlah 84 orang. Data primer
dalam penelitian ini diperoleh dari survei yang menggunakan 89 kuesioner yang
menghasilkan sampel sebanyak 84 responden. Pengumpulan data primer menggunakan
kuesioner. Kuesioner tersebut berisikan pernyataan terkait dengan identitas responden,
variabel komitmen organisasi, kinerja kerja, kepuasan kerja, dan budaya organisasi. Sebelum
kuesioner disebarkan, terlebih dahulu peneliti menjelaskan tujuan dari penyebaran
kuesioner yang dalam hal ini adalah semata-mata untuk kepentingan penelitian dan
pengembangan ilmu pengetahuan. Teknik analisis data menggunakan Smart-PLS 3.2.8.

Secara fungsi, komitmen akan memunculkan keyakinan yang tinggi kepada partner
bahwa kerjasama yang terjalin akan menghasilkan kualitas konten hubungan yang relevan
dengan kinerja bersama. Komitmen dalam arti sesungguhnya tidak dapat diartikan sebagai
sebuah prioritas secara emosional, namun lebih merupakan keberartian yang mendasar
pada nilai-nilai kerjasama. Komitmen organisasi diukur dengan 6 item pernyataan (Maltz,
Elliot, Kohli, 1996). Kinerja merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada pada
diri pekerja (pegawai) Griffin, (1987) yang diukur dengan 20 item pernyataan Linnvan
j-w, dkk: 1994).

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi
dari karakteristiknya (Robbins & Judge,2011) yang diukur dengan 10 item pernyataan
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(bussing, ndre, Thomas Bissel, veta fuchs dan kalus-M perrar : 1999). Sedangkan Menurut
Schein (1992:12), budaya organisasi adalah pola dasar yang diterima oleh organisasi untuk
bertindak dan memecahkan masalah, membentuk karyawan yang mampu beradaptasi
dengan lingkungan dan mempersatukan anggota-anggota organisasi. Dimana
pengukurannya menggunakan 6 indikator 43 item pernyataan yang dikembangkan dari hasil
riset Hofstede, Geert, Michael Harris Bonddan chung-Leung luk : 1993). Semua variabel
dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala likert-5.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil responden dibedakan atas gender, umur, Lama bekerja, jenis pekerjaan dan
pendidikan yang dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 1. Profil Responden

Demografi | Kategori Jumlah | Persentase
(Orang) (%)
Laki-Laki 44 52,4
Jenis Perempuan 40 47,6
Kelamin Total 84 100,0
< 20 tahun 33 39,3
25-30 19 22,6
Umur tahun
31-35 11 13,2
tahun
36 -40 5 6,0
tahun
> 41 tahun 16 19,0
Total 84 100,0
<10 tahun 63 75,0
Masa Kerja | 10 - 20 14 16,7
tahun
> 20 tahun 7 8,3
Total 84 100,0
ASN 55 65,5
Jenis TKD 29 34,5
Pekerjaan Total 84 100,0
SLTA 19 22,6
D3/ Diploma 5 6,0
Pendidikan | S1/ Sarjana 46 54,8
S2/ 14 16,7
Pascasarjana
S3/ Doktor 0 0
Total 84 100,0

Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat bahwa responden mayoritas laki-laki sebanyak 44
orang (52,4 %), Umur kurang dari 20 tahun sebanyak 33 orang (39,3%), Masa kerja kurang
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dari 10 tahun sebanyak 63 orang (75,0%), dengan jenis pekerjaan ASN sebanyak 55 orang (
65,5%), dan pendidikan terakhir S1 atau sarjana sebanyak 46 orang (54,8%).

Measurement Assessment Model (MMA) menspesifikasi hubungan variabel laten
dengan indikator-indikatornya. Uji yang dilakukan pada MMA yakni convergent validity yang
terdiri dari outer loading > 0,7, cronbach alpha (CA) > 0,7, composite reliability (CR) > 0,7,
average variance extracted (AVE) > 0,5, dan discriminant validity dengan metode Fornell-
Larcker criterion. Hasil analisis MMA dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil convergent validity

Variabel | JIh item | Item valid Outer CA | CR | AVE
loading
Komitm 6 4 0,708 - 0,7 | 0,8 | 0,61
en 0,869 87 | 62 0
organisa
si
Kinerja 20 5 0,703 - 081 09 |0,70
Kerja 0,894 92 | 21 2
Kepuasa 10 6 0,700 - 08 1| 08 | 0,56
n kerja 0,810 46 | 86 5
Budaya 43 11 0,745 - 09 | 09 | 0,69
organisa 0,910 55 | 61 1
si

Berdasarkan hasil analisis convergent validity yang disajikan pada tabel 2 diatas dapat
dilihat bahwa variabel komitmen organisasi memiliki 4 item pernyataan yang valid, kinerj
kerja (5 item), kepuasan kerja (6 item), dan budaya organisasi (11 item). Seluruh item yang
valid telah memenubhi persyaratan yaitu outer loading > 0,7; CA > 0,7; CR > 0,7 dan AVE > 0,5.
Discriminant validity merupakan keunikan suatu variabel dari variabel lainnya. Hasil analisis
dikriminan dengan metode Fornell- Larcker criterion dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 3. Discriminant validity dengan metode fornell-larcker criterion

Variabel Budaya Kepuasan kerja | Kinerja kerja Komitmen
organisasi organisasi

Budaaya 0,831

organisasi

Kepuasan kerja 0,617 0,752
Kinerja kerja 0,702 0,680 0,838
Komitmen 0,548 0,615 0,551 0,781
organisasi

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa koefisien korelasi suatu variabel dengan
variabel itu sendiri lebih besar jika dibandingkan dengan variabel lainnya. Hal ini
memberikan makna bahwa terdapat keunikan variabel penelitian. Structural Model
Assessment (SMA) menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan pada teori
substantif. Model struktural dievaluasi dengan R square (R2) dan Q square (Q2). R2 variabel
endogen dalam penelitian ini berguna untuk mengetahui besarnya dampak variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Sedangkan Q2 (predictive relevance) untuk mengetahui
kapabilitas atau kemampuan prediksi variabel eksogen dengan metode blindfolding.
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Tabel 4. R square dan Q square

Variabel R Square Keterangan Q Square Keterangan
Kepuasan kerja 0,381 Sangat Rendah 0,193 Sangat Rendah
Komitmen 0,424 Sangat Rendah 0,219 Sangat Rendah
organisasi
Kinerja kerja 0,592 Sedang 0,358 Sangat Rendah

Tabel diatas menunjukkaan nilai R? variabel kepuasan kerja sebesar 0,381 yang
bermakna bahwa besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja adalah
38,1% (Sangat rendah). Sementara variabel komitmen organisasi memiliki RZ sebesar 0,424
yang bermakna bahwa besarnya pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi adalah 42,4% (Sangat rendah) dan kinerja kerja memiliki nilai R?
sebesar 0,592 yang artinya besar pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja sebesar
59,2% (sedang). Setiap variabel predictive relevance menggunakan Q2 dimana nilainya harus
besar dari nol (Hair et al, 2014). Dalam Tabel 4, dilihat bahwa nilai Q% pada variabel
kepuasan kerja sebesar 0,193 yang bermakna kemampuan budaya organisasi dalam
memprediksi kepuasan kerja tergolong kedalam kategori sangat rendah. Sementara Q2 pada
variabel komitmen organisasi sebesar 0,219 yang bermakna kemampuan budaya organisasi
dan kepuasan kerja dalam memprediksi komitmen organisasi tergolong kedalam kategori
sangat rendah. Serta kemampuan budaya organisasi dan kepuasan kerja dalam memprediksi
kinerja kerja juga tergolong dalam kategori sangat rendah dimana nilai Q% adalah sebesar
0,358.

Hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan metode bootstrapping (subsamples
500) adalah sebagai berikut:

Gambar 1 Model Struktural

Tabel 5 Ringkasan structural model assessment

Arah Original T P Keterangan
sample | statistics | Values
Budaya 0,548 5,657 0,000 | Hidierima
organisasi
(BO)™>
Komitmen
organisasi
(KO)
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Budaya 0,702 7.969 0,000 | Hzdierima
organisasi
(BO)™
Kinerja
Kerja
(KK)
Budaya 0,617 6,724 0,000 | Hzdierima
organisasi
(BO)™
Kepuasan
kerja
(KeK)
Kepuasan | 0,399 2,876 0,004 | Hsdierima
kerja %
(KeK)
Kinerja
kerja (KK)
Kepuasan | 0,447 4,264 0,000 | Hsdierima
kerja %
(KeK)
Komitmen
Organisasi
(KO)

BO —» 0,276 3,246 0,018 | He dierima
KeK =
KO

BO —* 0,246 2,368 0,001 | Hz dierima
KeK =
KK

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa budaya organisasi (BO) berpengaruh
positif dan signifikan baik terhadap komitmen organisasi ( KO), Kinerja Kerja (KK) maupun
kepuasan kerja (KeK) karena memiliki t statistics besar dari 1,96 dan p values kecil dari 0,05.
Temuan ini bermakna bahwa apabila Budaya organisasi dapat diimplementasikan dengan
baik maka kondisi ini dapat meningkatkan komitmen organisasi ( KO), kinerja kerja (KK)
maupun kepuasan kerja (KeK). Temuan penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian
terdahulu yang menemukan bahwa BO berdampak postif terhadap komitmen organisasi, dan
kinerja kerja (Muhammad Ras Muis, dkk : 2018, Rizaldi Putra, dkk : 2019, Muhammad fauzi,
dkk: 2016, Dima H. Aranki, dkk: 2019, Chaterina Melina Taurisa dan Intan Ratnawati: 2012),
dan kepuasan kerja ( Rizaldi putra, dkk : 2019, Aryanto, dkk : 2019, Peter lok dan john
Crawford : 2003, juang meng dan bruce k. Berger : 2018). Hasil ini dapat diartikan bahwa
apabila semakin baik budaya organisasi yang diterapkan maka kondisi ini akan mendorong
kinerja kerja pegawai serta meningkatkan komitmen pegawai serta kepuasan kerja.

Tabel 5 menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara budaya
organisasi dan komitmen organisasi yang dibuktikan dengan diperolehnya nilai original
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sample sebesar 0,276, t statistics 3,2466 (besar dari 1,96) dan p values 0,018 (kecil dari 0,05).
Temuan ini dapat diinterpretasikan bahwa apabila semakin baik implementasi budaya
organisasi, maka kondisi ini akan dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai dan
selanjutnya akan dapat berdampak positif terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya,
kepuasan kerja memediasi hubungan antara budaya organisasi dan kinerja kerja yang
dibuktikan dengan diperolehnya nilai original sample sebesar 0,246, t statistics 2,368 (besar
dari 1,96) dan p values 0,001 (kecil dari 0,05). Temuan ini dapat maknai bahwa apabila
semakin baik budaya organisasi, maka kondisi ini akan dapat meningkatkan kepuasan kerja
pegawai dan selanjutnya akan dapat berdampak positif terhadap kinerja kerja.

KESIMPULAN

Berpedoman kepada hasil penelitian, maka dapat dikemukakan beberapa kesimpulan
sebagai berikut: a) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, kinerja kerja maupun komitmen organisasi, b) kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi dan kinerja kerja, c) kepuasan kerja terbukti berperan
sebagai mediasi antara budaya organisasi dan komitmen organisasi serta kinerja kerja.
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