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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh Budaya organisasi, Komitmen kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)Tbk., Kantor Wilayah Semarang
Sebanyak 100 orang karyawan diambil sebagai sampel dengan simple random sampling. Teknik analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi Linier Berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa budaya organisasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., Kantor Wilayah Semarang. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik budaya organisasi yang diterapkan, adanya komitmen karyawan dan kepuasan kerja maka akan
meningkatkan kinerja karyawan. Untuk meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbk., Kantor WilayahSemarang maka perlu adanya pembinaan bagi karyawan untuk mampu bekerja
dalam tim, peningkatan rasa tanggung jawab kepada perusahaan, memberikan kebebasan kepada karyawan untuk
berinovasi, menciptakan suasana kerja yang nyaman serta menjalin komunikasi yang baik antar karyawan
maupuan atasan.
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1. PENDAHULUAN

Kondisi perbankan di Indonesia Semester I tahun 2016, terbilang masih sehat, walaupun terjadi
perekonomian yang bergejolak. Hal ini ditandai dengan adanya likuiditas perbankan yang tercermin melalui
peningkatan AL/DPK dari 93,44% menjadi 97,40%. Kenaikan permodalan bank (CAR) dari 21,39% menjadi
22,56%, karena cara bank yang berbeda-beda dalam menyalurkan kredit di tengah lambatnya pertumbuhan
ekonomi [1]. Kinerja keuangan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., secara nasional memiliki pangsa pasar
yang cukup tinggi jika dibandingkan dengan BNI dan Bank Swasta lainnya, seperti Bank Mandiri, BCA dan
CIMB Niaga. Hal ini dapat dilihat dari total asset yang dimiliki Bank BRI lebih besar jika dibandingkan dengan
ke empat bank terbesar lainnya. Begitu pula total kredit yang disalurkan periode bulan Juni 2016. Selain itu dana
pihak ketiga memiliki posisi yang tertinggi jika dibandingkan dengan bank lainnya. Namun dilihat dari aspek
permodalan Bank Mandiri yang masih lebih besar dibandingkan dengan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Tbk., secara nasional. Sedangkan kinerja keuangan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., Kanwil Semarang
sedikit mengalami penurunan pada tahun 2015 [2]. Hal ini dapat dilihat dari dana pihak ketiga (DPK) mengalami
penurunan. Demikian juga penyaluran kredit mengalami penurunan, sehingga berdampak terhadap perolehan laba
pada tahun 2015. Upaya dalam meningkatkan kinerja keuangan bank adalah dengan melalui pengelolaan
manajemen perbankan yang lebih baik. Oleh karena itulah diperlukan adanya peranan sumber daya manusia.

Peranan sumber daya manusia dalam perusahaan perbankan merupakan bagian yang terpenting sebab,
dengan adanya sumber daya manusia akan dapat mempengaruhi kelancaran aktivitas bank dalam pencapaian
tujuan, sehingga perlu ditunjang oleh adanya kualitas SDM, sehingga akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Kinerja karyawan merupakan kemampuan karyawan dalam melakukan tugas yang dibebankan kepadanya [3].
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh setiap karyawan yang sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam pencapaian tujuan bank. Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan
diantaranya adalah budaya organisasi, kepemimpinan, komitmen organisasi dan kepuasan kerja [4]

Kinerja karyawan merupakan bagian yang terpenting, dan berperan penting dalam pencapaian tujuan bank.
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kepuasan kerja. Menurut [3] kepuasan kerja adalah
perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang dihadapi oleh usaha sendiri (internal) dan yang didukung oleh hal-
hal yang dari luar dirinya (ekternal) atas kearifan kerja, hasil kerja dan pekerjaan itu sendiri. Hubungan kepuasan
dengan kinerja karyawan lebih rumit ketimbang pernyataan sederhana bahwa kepuasan menimbulkan kinerja.
Pendapat di atas menunjukkan bahwa tindakan dapat digeneralisasikan bahwa jika karyawan puas dalam
pekerjaan, sudah pasti akan berkinerja tinggi [3], sehingga dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja tidak selalu berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian [5] menemukan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai bank di Kalimantan Selatan, baik
secara simultan maupun secara parsial. Sedangkan hasil penelitian menunjukkan kepuasan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Budaya organisasi sebagai suatu sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota organisasi yang
membedakan organisasi tersebut dengan organisasi yang lain. Sistem makna bersama ini merupakan sekumpulan
karakteristik kunci yang dijunjung tinggi oleh organisasi [7]. Dari pendapat tersebut dapat dikatakan bahwa
budaya organisasi bagi perusahaan merupakan faktor yang berperan penting dalam peningkatan kepuasan kerja
karyawan. Penelitian [8], menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan penelitian [9] menyimpulkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan Bank. Komitmen organisasi berkaitan dengan kuatnya pengenalan dan keterlibatan seseorang
dalam suatu organisasi tertentu [10]. Penelitian [11][12] menemukan bahwa komitmen organisasi secara
signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan sedangkan hasil penelitian [13] Komitmen organisasi
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan riset gap penelitian sebelumnya maka yang menjadi
masalah penelitian ini adalah bagaimana pengaruh budaya organisasi, komitmen dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan?

2. TINJAUAN PUSTAKA

2.2 Budaya organisasi

Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan
(beliefs), asumsi-asumsi (assumption), atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh
para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya. Budaya
organisasi juga disebut budaya perusahaan, yaitu seperangkat nilai-nilai atau norma-norma yang telah relatif lama
berlakunya, dianut bersama oleh para anggota organisasi (karyawan) sebagai norma perilaku dalam
menyelesaikan masalah-masalah organisasi (perusahaan). Dalam budaya organisasi terjadi sosialisasi nilai-nilai
dan menginternalisasi dalam diri para anggota, menjiwai orang per orang di dalam organisasi. Dengan demikian,
maka budaya organisasi merupakan jiwa organisasi dan jiwa para anggota organisasi [14]. Budaya organisasi yang
kuat mendorong tujuan-tujuan perusahaan, sebaliknya yang lemah atau negatif menghambat atau bertentangan
dengan tujuan-tujuan perusahaan. Dalam suatu perusahaan yang budaya organisasinya kuat, nilai-nilai bersama
dipahami secara mendalam, dianut, dan diperjuangkan oleh sebagian besar para anggota organisasi (karyawan
perusahaan). Budaya organisasi menurut [15] merupakan nilai, moral, kepercayaan dan aturan-aturan yang telah
eksis pada setiap anggota organisasi (atau pada setiap pihak yang berkepentingan terhadap suatu organisasi
tertentu) untuk dijadikan dasar berpikir dan berperilaku dalam mencapai sasaran dan tujuan organisasi. Untuk
mendapatkan gambaran utuh mengenai budaya suatu organisasi, dapat dilakukan dengan cara menilai suatu
organisasi berdasarkan karakteristik-karakterististik budaya organisasi tersebut. Masing-masing dari karakteristik
tersebut berada dalam suatu kontinum mulai dari yang rendah sampai tinggi. Sebagian besar organisasi memiliki
budaya dominan atau dominant culture dan banyak subbudaya atau subculture.

Suatu budaya yang kuat merupakan perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku,
karena membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik sehingga setiap karyawan pada awal
karirmya perlu memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut terimplementasikan. Budaya organisasi
didefinisikan sebagai suatu kerangka kerja kognitif yang memuat sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma dan
pengharapan-pengharapan bersama yang dimiliki oleh anggota-anggota dalam organisasi [16]. Substansi atau akar
budaya organisasi adalah karakteristik inti yang mengindikasikan ciri-ciri, sifat-sifat, unsur-unsur, atau elemen-
elemen yang melekat pada budaya organisasi. Karakter budaya organisasi menurut [17] yaitu: (1) dapat dipelajari,
(2) Norma dan adat istiadat bersifat umum, (3) diimplementasikan tanpa disadari, (4) dapat dikontrol melalui
mekanisme dan proses sosial, (5) laten, (6) menyesuaikan dengan adat istiadat dan pola perilaku yang dapat
diterima, dan Seperti kebiasaan.

2.3 Komitmen Organisasi

Menurut [18] komitmen organisasi adalah kemampuan individu dan kemauan menyelaraskan
perilakunya dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi dan bertindak untuk tujuan atau kebutuhan
organisasi. Komitmen merupakan sikap yang menunjukkan lebih dari sekedar keanggotaan formal, tetapi juga
meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi
kepentingan organisasi demi mencapai tujuannya. Di samping itu juga mencakup unsur loyalitas terhadap
organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Komitmen
organisasi sebagai sebuah konsep yang memiliki tiga dimensi (bentuk) yaitu : affective, normative, dan
continuance commitment [10]. Affective Commitment adalah tingkat seberapa jauh seorang pegawai secara
emosional terikat, mengenal, dan terlibat dalam organisasi. Continuance Commitment adalah suatu penilaian
terhadap biaya yang terkait dengan meninggalkan organisasi. Normative Commitment merujuk kepada tingkat
seberapa jauh seseorang secara phsychological terikat untuk menjadi pegawai dari sebuah organisasi yang
didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, afeksi, kehangatan, kepemilikan, kebanggaan, kesenangan,
kebahagiaan, dan lain-lain.
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2.4 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda-beda dalam dirinya. Hal ini sesuai dengan pengertian kepuasan itu sendiri, dimana kepuasan kerja
merupakan keadaan emosional yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan dimana para pegawai
memandang pekerjaannya. Hal ini tampak pada sikap karyawan terhadap pekerjaannya, sikap positif bila puas
atau sikap negatif bila tidak puas. Ketidakpuasan pegawai dapat dinyatakan dalam berbagai cara. Misalnya,
berhenti bekerja, pegawai mengeluh, tidak patuh, atau mengelakkan sebagian dari tanggung jawab kerjanya.
Sementara kepuasan kerja merupakan salah satu tujuan yang ingin dicapai oleh setiap pegawai di tempat kerjanya.
Adanya pegawai yang puas membuat moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan pegawai meningkat.
Untuk itu sudah menjadi keharusan bagi perusahaan untuk menciptakan kepuasan kerja para pegawainya.
Kepuasan kerja pada tingkat tertentu dapat mencegah pegawai untuk mencari pekerjaan diperusahaan lain.
Apabila pegawai di perusahaan tersebut mendapatkan kepuasan, pegawai cenderung akan bertahan pada
perusahaan walaupun tidak semua aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja terpenuhi. Pegawai yang
memperoleh kepuasan dari perusahaannya akan memiliki rasa keterikatan atau komitmen lebih besar terhadap
perusahaan dibanding pegawai yang tidak puas.

Kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
puas dalam bekerja [19]. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap
individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya.
Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi
kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Jadi secara garis besar kepuasan kerja dapat diartikan sebagai hal yang
menyenangkan atau yang tidak menyenangkan yang mana pegawai memandang pekerjaannya. Menurut [20]
mengemukakan bahwa kepuasan kerja seorang pegawai dapat merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan
untuk dikerjakan. Sedangkan menurut [21] kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana pegawai memandang pekerjaan mereka. Pendapat tersebut
dapat dipahami bahwa pegawai harus ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan latar
belakang ketrampilannya. Pengertian kepuasan kerja menurut [22] adalah sebagai suatu perasaan positif tentang
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja menurut [23]
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,
kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam
dan luar pekerjaan.

2.5 Kinerja Karyawan

Menurut [24] kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diproduksikan dari fungsi-fungsi jabatan atau
kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. Pencapaian kinerja merupakan suatu proses yang memerlukan
sejumlah sumber daya (resources) seperti : uang, orang, alat, waktu dan sebagainya. Menurut [23] kinerja adalah
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja adalah merupakan gabungan dari
tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan
delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja, dan semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka
akan semakin besar pula kinerja dari karyawan yang bersangkutan.

2.6 Pengembangan Hipotesis
2.6.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Menurut [25] semakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi makin baik
kinerja organisasi tersebut. Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan
nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut akan diwujudkan menjadi
perilaku keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individual. Hasil penelitian [8]
menemukan bahwa budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan kinerja organisasi. Dengan demikian
hipotesis yang diajukan adalah :
H; = Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbk., Kantor Wilayah Semarang

2.6.2 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan

Komitmen memiliki arti penerimaan yang kuat dalam diri individu terhadap tujuan dan nilai-nilai
perusahaan, sehingga individu tersebut akan berkarya serta memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan di
perusahaan [26]. Komitmen dapat tercapai apabila individu dalam organisasi sadar akan hak dan kewajibannya
dalam organisasi tanpa melihat jabatan dan kedudukan masing-masing individu, karena pencapaian tujuan
organisasi merupakan hasil kerja atau kinerja semua anggota organisasi yang bersifat kolektif. Penelitian [12][27]
menemukan bahwa komitmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan demikian hipotesis yang diajukan
adalah :
H, = Komitmen kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Tbk., Kantor Wilayah Semarang
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2.6.3 Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Menurut Strauss dan Syales, seperti dikutip [21] kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri.
Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mengalami kematangan psikologik dan pada
gilirannya akan menjadi frustasi. Karyawan seperti ini akan sering melamun, mempunyai semangat rendah, cepat
lelah dan bosan, emosi yang tidak stabil, sering absen dan melakukan kesibukan yang tidak ada hubungannya
dengan pekerjaan yang harus dilakukan. Sedangkan karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya
mempunyai catatan kehadiran yang baik, dan berprestasi kerja lebih baik dari pada karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sebagaimana dilakukan oleh [5]
menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan demikian hipotesis
yang diajukan adalah :
Hs = Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Tbk., Kantor Wilayah Semarang

3. METODE PENELITIAN

3.1 Populasi dan Sampel
Populasi adalah kumpulan dari keseluruhan elemen yang akan ditarik kesimpulannya [28]. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Wilayah Semarang yang berjumlah
871 Karyawan. Sampel adalah bagian dari populasi yang diharapkan mampu mewakili populasi dalam penelitian,
sehingga sampel dalam penelitian ini dapat ditentukan dengan menggunakan rumus slovin [3] sebagai berikut:
N

ne—o—
1+ N(e)*
- 871 _ 871
871 1+871(0,1)*
selanjutnya sampel pengambilan sampel dilakukan dengan purposive sampling yaitu pengambilan sampel dengan

kriteria tertentu. Kriteria tersebut adalah masa kerja di atas 2 tahun pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Tbk., Kanwil Semarang.

=89,70=90

3.2 Definisi Operasional Variabel
Untuk menyamakan persepsi dalam penelitian ini maka diperlukan adanya definisi operasional variabel
yaitu sebagai berikut:

a. Budaya organisasi merupakan nilai, moral, kepercayaan dan aturan-aturan yang telah eksis pada setiap
anggota organisasi (atau pada setiap pihak yang berkepentingan terhadap suatu organisasi tertentu) untuk
dijadikan dasar berpikir dan berperilaku dalam mencapai sasaran dan tujuan organisasi [29] dengan indikator
Inovasi dan keberanian mengambil resiko, perhatian terhadap detail pekerjaan, perhatian pada hasil, perhatian
pada manusia, perhatian pada tim, agresif, dan stabil [30]

b. Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana seseorang karyawan memihak kepada suatu organisasi
dan keinginan untuk mempertahankan dirinya sebagai anggota dari suatu organisasi [18] dengan indikator
komitmen afektif, komitmen continuance, komitmen normative [31]

c. Kepuasan kerja adalah sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari
sebuah evaluasi karakteristiknya [22] dengan indikator: Pekerjaan itu sendiri, hubungandenganatasan, teman
sekerja, promosi, gaji dan upah [32]

d. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melakukan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya dengan indikator :mutu
pekerjaan, kejujuran karyawan, inisiatif, kehadiran, kerjasama, keandalan, pengetahuan tentang pekerjaan,
tanggungjawab [33]

3.3 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan Analisis Regresi Linier Berganda.
(Multiple Linier Regression). Analisis regresi berganda adalah alat untuk meramalkan nilai pengaruh dan
membuktikan ada tidaknya hubungan kausal antara dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat
[34] Secara matematis hubungan fungsional variabel dalam penelitian ini dapat dituliskan sebagai berikut:
Y=060+B1 X1+ B2 X2+ B3 X3

Keterangan:

Y = Kinerja Pegawai X1 = Budaya Organisasi
30 = Konstanta X2 = Komitmen Organisasi
B1,2,3 = koefisien regresi X3 = Kepuasan Kerja

569



Prosiding SENDI U 2018 ISBN: 978-979-3649-99-3

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Uji Valditas dan reliabilitas Data

Menurut [35] instrumen dikatakan baik apabila memenuhi dua syarat, yaitu valid dan reliabel.
Pengujian validitas instrumen penelitian dilakukan dengan mengkorelasikan skor masing -masing indikator
dengan skor totalnya dengan kriteria jika nilai r hitung > r tabel maka instumen dinyatakan valid dan sebaliknya
[34]. Uji reliabilitas data dapat dilakukan dengan melihat nilai Cronbach Alpha. Jika nilai Cronbach Alpha
lebih besar 0,6 maka data dinyatakan reliabel [34]. Hasil uji validitas dan reliabilitas data ditunjukkan pada
tabel sebagai berikut:

Tabel 1 Uji Valditas dan reliabilitas Data

Variabel Item r-hitung j;;:jadl Variabel Item r-hitung SZZZ:M}Z
Budaya X1.1 0.448 Kepuasan X3.1 0,581
Organisasi X1.2 0,278 Kerja (X3) | X3.2 0,704
(X1) X1.3 0,686 X33 0,671 0,842
X1.4 0,712 0,795 X34 0,654
X1.5 0,669 X3.5 0,666
X1.6 0,611
X1.7 0,578
Komitemen X2.1 0,515 Kinerja Y1 0,728
Organisasi X2.2 0,400 Karyawan | Y2 0,707
(X2) X23 0,506 0,659 (Y) Y3 0,722 0,904
Y4 0,635
Y5 0,769
Y6 0,731
Y7 0,552
Y8 0,728

Sumber: data primer diolah, 2018

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa semua indikator mempunyai nilai r-hitung > r-tabel (0,1966) dan
nilai Cronbach alpha > 0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator yang digunakan dalam penelitian
ini valid dan reliabel.

4.2 Uji Normalitas Data

Berdasarkan uji normalitas data menunjukkan bahwa besarnya nilai Kolmogorov-Smirnove adalah 1,165
dengan Asymp. Sig. (0,133) > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini
berdistribusi normal.

4.3 Uji Asumsi Klasik

Agar diperoleh hasil estimasi yang terbaik dan tidak bias (Best Linier Unbiased Estimation) maka
dilakukan uji asumsi klasik, diantaranya yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji Multikolonieritas dan uji
Heteroskedastisitas. Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi yang tinggi antar variabel bebas. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai VIF (Variance
Inflation Factor) dan Tolerance. Bila nilai VIF mendekati 10 maka diduga terjadi multikolinearitas dan sebaliknya
Demikian juga bila menggunakan nilai tolerance lebih besar dari 0,1 maka dapat disimpulkan dalam data bebas
dari multikolinieritas [36]. Uji Heteroskedatisitas, menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi
ketidaksamaan varians residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Dalam penelitian ini uji
Heterroskedastisitas dilakukan dengan Uji Parkt, yaitu melakukan regresi terhadap Logaritma Residual Kuadrat
terhadap variabel bebasnya. Jika nilai sig. <0,05 maka model yang digunakan dalam penelitian ini bebas dari
penyimpangan asumsi klasi Heteroskedastisitas dan sebaliknya [34]. Hasil uji multikolinieritas dan
heteroskdastisitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 2. Uji Multikolinieritas dan Heteroskedastisitas

.. o Uji Heteroskedastisitas
Variabel Bebas Uji Multikoliniertias dé]ngan Park Test
Tolerance VIF t t
Budaya Organisasi (X1) 0,497 2,011 -0,941 0,349
Komitmen Organiasi (X2) 0,495 2,021 0,632 0,529
Kepuasan Kerja (X3) 0,477 2,095 0,164 0,870

Sumber: data primer diolah, 2018
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Berdasarkan tabel di atas menunjukkan semua variabel bebas memberikan nilai VIF < 10 dan nilai
Tolerance > 0,1 sehingga dapat disimpulkan model dalam penelitian ini bebas dari penyimpangan asumsi klaik
Multikolinieritas. Demikian juga hasil uji heteroskedastisitas pada Tabel menunjukkan bahwa semua variabel
bebas memberikan nilai sig. > 0.05 yang berarti model bebas dari penyimpangan asumsi klasik
Heteroskedastisitas.

4.4 Analisis Regresi Linier Berganda
Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dilakukan dengan analisis regresi
linier berganda. Hasil analisis regresi linier berganda penelitian ini disajikan pada Tabel 3 sebagai berikut:

Tabel 3. Rangkuman Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
Variabel bebas Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error | Beta
(Constant) 7,343 2,295 3,200 0,002
Budaya Organisasi (X1) |0,430 0,114 0,352 3,793 0,000
Komitmen Organiasi (X2) | 0,486 0,193 0,235 2,523 0,013
Kepuasan Kerja (X3) 0,421 0,125 0,319 3,362 0,001
Variabel Terikat : Kinerja Karyawan
R2Ajd : 0,618
F-hitung 49,018
Sig. F : 0,000
N : 90

Sumber: data primer diolah, 2018

Berdasarkan tabel di atas dapat disusun persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y =17,343 +0,430X1 + 0,486X2 + 0,421 X3

Dari persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa semua variabel bebas memberikan tanda yang positif sehingga
dapat diartikan bahwa semakin baik penerapan budaya organisasi dan semakin tinggi komitmen organisasi yang
dimiliki karyawan , serta tingkat kepuasan kerja yang semakin tinggi akan berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan.

4.5 Pengujian Kebaikan Model (Goodness of Fit)

Berdasarkan Tabel 3 diperoleh nilai R? adjusted sebesar 0,618 ini menunjukkan bahwa variasi kinerja
Karyawan PT.Bank Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Wilayah Semarang, dapat dijelaskan oleh
budaya organisasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja sebesar 61,8%. Sedangkan 38,2% dijelaskan faktor
lainnya di luar model. Selanjutnya nilai F-hitung sebesar 49.018 dengan nilai probabilitas signifikansi 0,000 <
0,05, hal ini berarti membuktikan bahwa model dalam penelitian ini fit dengan data, sehingga dapat disimpulkan
bahwa model dalam penelitian ini layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh budaya organisasi, komitmen
organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

5. PEMBAHASAN

5.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan bahwa budaya organisasi memberikan nilai sig. (0,00) < 0,05 yang
berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hiptesis Hl yang menyatakan “Budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., Kantor Wilayah
Semarang” adalah diterima.

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tak terlihat, yang dapat menggerakkan orang-
orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. Secara tidak sadar setiap orang di dalam organisasi
mempelajari budaya yang berlaku di dalamnya. Terutama bagi orang baru, supaya dapat diterima oleh lingkungan
tempat bekerja, ia berusaha mempelajari apa yang dilarang dan apa yang diwajibkan, apa yang baik dan apa yang
buruk, apa yang benar dan apa yang salah, dan apa yang harus dilakukan dan apa yang tidak boleh dilakukan di
dalam organisasi tempat bekerja itu. Jadi, budaya organisasi mensosialisasikan dan menginternalisasi para anggota
organisasi. Dalam budaya organisasi terjadi sosialisasi nilai-nilai dan menginternalisasi dalam diri para anggota,
menjiwai orang per orang di dalam organisasi. Dengan demikian, maka budaya organisasi merupakan jiwa
organisasi dan jiwa para anggota organisasi [14]. Manusia dengan budaya yang dimiliki dapat menentukan tinggi
rendahnya nilai terhadap suatu sumber daya sehingga perlu meningkatkan sumber daya manusia itu sendiri [37]

Budaya organisasi yang kuat mendorong tujuan-tujuan perusahaan, sebaliknya yang lemah atau negatif
menghambat atau bertentangan dengan tujuan-tujuan perusahaan. Dalam suatu perusahaan yang budaya
organisasinya kuat, nilai-nilai bersama dipahami secara mendalam, dianut, dan diperjuangkan oleh sebagian besar
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para anggota organisasi (karyawan perusahaan). Budaya yang kuat dan positif sangat berpengaruh terhadap
perilaku dan efektivitas kinerja perusahaan [38]. Suatu budaya yang kuat merupakan perangkat yang sangat
bermanfaat untuk mengarahkan perilaku, karena membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik
sehingga setiap karyawan pada awal karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut
terimplementasikan.

Untuk mewujudkan budaya organisasi yang cocok diterapkan pada sebuah organisasi, maka diperlukan
adanya dukungan dan partisipasi dari semua anggota yang ada dalam lingkup organisasi tersebut. Para karyawan
membentuk persepsi keseluruhan berdasarkan karakteristik budaya organisasi yang antara lain meliputi inovasi,
kemantapan, kepedulian, orientasi hasil, perilaku pemimpin, orientasi tim, karakteristik tersebut terdapat dalam
sebuah organisasi atau perusahaan mereka. Persepsi karyawan mengenai kenyataan terhadap budaya
organisasinya menjadi dasar karyawan berperilaku. Dari persepsi tersebut memunculkan suatu tanggapan berupa
dukungan pada karakrteristik organisasi yang selanjutnya mempengaruhi kinerja karyawan [38]. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh [8] [11] [39] yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

5.2 Pengaruh Komitmen organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan bahwa komitmen organisasi memberikan nilai sig. (0,013) < 0,05 yang
berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hiptesis H2 yang menyatakan “Komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., Kantor Wilayah
Semarang” adalah diterima.

Komitmen merupakan sikap yang menunjukkan lebih dari sekedar keanggotaan formal, tetapi juga
meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi
kepentingan organisasi demi mencapai tujuannya. Di samping itu juga mencakup unsur loyalitas terhadap
organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Komitmen
dalam suatu organisasi diharapkan adanya komitmen penuh terhadap organisasi, tidak sekedar ketaatan kepada
berbagai ketentuan yang berlaku pada organisasi yang bersangkutan tetapi dalam organisasi mutlak perlu
menanamkan keyakinan dalam diri pada karyawan bahwa dengan meningkatkan komitmen penuh pada
organisasi, berbagaiharapan, cita-cita dan kebutuhan para karyawan akan terwujud dan terpenuhi keinginannya.

Carsten dan Spector yang dikutip oleh [31] mengatakan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka
akan berdampak pada karyawan akan tetap tinggal dalam organisasi dan akan selalu meningkatkan kinerjanya.
Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi memiliki perbedaan sikap dibandingkan dengan karyawan
yang berkomitmen rendah. Komitmen organisasi yang tinggi menghasilkan performa kerja, rendahnya tingkat
absen, dan rendahnya tingkat keluar masuk (turnover) karyawan. Karyawan yang berkomitmen tinggi akan
memiliki produktivitas tinggi [40] Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [5][11][41] yang menemukan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

5.2 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan bahwa kepuasan kerja memberikan nilai sig. (0,001) < 0,05 yang
berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hiptesis H3 yang menyatakan “kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., Kantor Wilayah Semarang” adalah diterima.

Kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
puas dalam bekerja [42]. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.
Hal ini sesuai dengan teori yang diungkap oleh [43] yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja menyebabkan
adanya peningkatan atau penurunan kinerja karyawan sehingga karyawan yang puas akan lebih produktif
dibandingkan dengan karyawan yang tidak puas. Apabila terdapat karyawan yang merasakan ketidakpuasan atas
pekerjaannya akan menyebabkan kinerja menurun.

Penelitian [44] menyimpulkan bahwa kinerja karyawan tinggi ketika mereka merasa puas. Sebagaimana
diungkapkan oleh Davis dalam [33] yaitu kepuasan yang tinggi akan memberikan suatu pilihan untuk menyokong
(favorableness) atau tidak menyokong (unfavorableness) pada pekerjannya. Pilihan tersebut akan mempengaruhi
bagaimana karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan kepuasan kerja seorang pegawai dapat
merasakan pekerjaanya, apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan dikerjakan. Penelitian [43] menemukan
bahwa karyawan akan lebih puas jika mereka mendapatkan apa yang mereka harapkan sehingga mempengaruhi
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [5][45][46] menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

6. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil menunjukkan bahwa budaya organisasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Wilayah
Semarang. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, adanya komitmen
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karyawan dan kepuasan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian maka untuk
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., Kantor Wilayah maka perlu
adanya pembinaan bagi karyawan untuk mampu bekerja dalam tim, peningkatan rasa tanggung jawab kepada
perusahaan, memberikan kebebasan kepada karyawan untuk berinovasi, menciptakan suasana kerja yang nyaman
serta menjalin komunikasi yang baik antar karyawan maupuan atasan.
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