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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja dengan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel
Intervening. Objek dama penelitian ini yaitu Universitas Muhammadiyah Yogyakarta.
Subjek penelitian ini yaitu karyawan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta dengan
menggunakan convenience sampling, dan Teknik analisis data yang digunakan adalah
Path Analysis.

Berdasarkan hasil analisis uji regresi sederhana dan regresi berganda diperoleh
hasil budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
dibuktikan dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan
0,000 < 0,05. Kemudian kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 0,007 < 0,05. Komitmen
organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan
dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Kemudian
dilakukan analisis jalur dan didapat nilai pengaruh langsung budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan sebesar 0,189. Nilai pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja
sebesar 1,91 yang lebih bsar dari nilai pengaruh langsung. Kemudian nilai pengaruh tidak
langsung melalui komitmen organisasional sebesar 1,99 yang lebih besar dari nilai
pengaruh langsung. Kemudian dilakukan uji sobel test untuk menguatkan hasil analisis
jalur, dan diperoleh nilai t hitung melalui kepuasan kerja sebesar 2,195 > 1,669 (t tabel)
dan melalui komitmen organisasional sebesar 1,686 > 1,669 (t tabel), sehingga dapat
disimpulkan kepuasan kerja dan komitmen organisasional  merupakan variabel
intervening dari pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasional



PENDAHULUAN
Latar Belakang

Jumlah karyawan (tenaga kerja) yang melimpah, mengharuskan sebuah organisasi
untuk berpikir mengenai bagaimana langkah untuk memanfaatkan dan mengoptimalkan
kinerja karyawan. Karena dalam sebuah organisasi atau perusahaan, karyawan merupakan
aset yang paling penting dan berharga yang dibutuhkan oleh suatu organisasi atau
perusahaan. Menurut Sudarmanto (2009) dalam penelitian yang dilakukan oleh Ermawati
dan Sulistyawati (2014) mengatakan bahwa Kinerja merupakan perilaku manusia dalam
suatu organisasi yang memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan untuk mencapai
hasil yang diinginkan. Kemudian pertanyaan yang muncul adalah bagaimana suatu
organisasi perusahaan dapat menghasilkan karyawan yang memiliki kinerja optimal.
Kinerja karyawan yang optimal adalah salah satu aspek yang penting untuk mencapai
produktivitas kerja yang baik. Menurut Ismail (2006) dalam penelitian Taurisa dan
Ratnawati (2012) kinerja karyawan secara umum dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu
faktor internal dan eksternal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri
karyawan itu sendiri, contohnya kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Sedangkan
faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri karyawan, contohnya budaya
organisasi.

Faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya organisasi.
Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu organisasi, di
mana nilai-nilai tersebut digunakan untuk mengarahkan perilaku anggota-anggota
organisasi (Soedjono, 2005, dalam Taurisa dan Ratnawati, 2012). Perilaku karyawan
dipengaruhi oleh lingkungan kerja mereka yang diwadahi dengan budaya organisasi.
Semakin kuat budaya organisasi, maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawannya.

Kemudian dari faktor internal, variabel yang berpangaruh terhadap kinerja karyawan
adalah komitmen organisasional. Komitmen organisasional merupakan suatu keadaaan di
mana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins
dan Judge, 2008, dalam Taurisa dan Ratnawati, 2012).

Selain itu juga kepuasan kerja karyawan dapat mempengaruhi kinerja dari karyawan.
Jika kepuasan kerja tinggi maka juga akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Kepuasan kerja adalah kondisi yang dirasakan seorang pekerja dalam melakukan
pekerjaannya, hal tersebut menggambarkan senang atau tidaknya seorang anggota bekerja
pada sebuah organisasi (Fauzi, dkk 2016).

Universitas Muhammadiyah Yogyakarta menerapkan nilai-nilai yang telah
ditetapkan yang disebut sebagai 9 nilai budaya UMY, yang diantaranya vyaitu; (1)
amanah/tanggung jawab, (2) kebersamaan, (3) kejujuran, (4) kedisiplinan, (5) keadilan,
(6) mawas diri, (7) tulus/ikhlas, (8) kepedulian, dan (9) profesional. Namun pada
fenomena yang didapat bahwa perilaku dari karyawan tidak sejalan dengan nilai-nilai
budaya yang telah ditetapkan oleh Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. Misalnya
dengan adanya karyawan yang tidak disiplin saat jam kerja.

Fenomena yang disebutkan diatas menjadi dukungan bagi peneliti untuk melakukan
penelitian pada karyawan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta yang bertujuan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan Kerja,
komitmen organisasional, dan kinerja karyawan.



PENGEMBANGAN TEORI

Kinerja

Kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode
waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya
(Edison, dkk 2016; 190). Menurut Ricardianto (2018; 67) kinerja atau performance
merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan
atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Sedangkan menurut Hasibuan
(2002) dalam Yuhista dkk (2017) mengatakan bahwa kinerja merupakan suatu hasil
pencapaian seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang didasarkan atas kecakapan dan
pengalaman, serta waktu.

Dimensi kinerja menurut Hasibuan (2002) dalam penelitian yang dilakukan oleh
Yuhista dkk (2017) meliputi Kesetiaan yang mencerminkan kesediaan karyawan untuk
menjaga dan membela organisasinya baik didalam maupun diluar organisasi. Prestasi
kerja merupakan hasil kerja dari seorang karyawan baik secara kualitas maupun kuantitas
yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya. Kedisiplinan dapat
mencerminkan kepatuhan karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan
melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang diberikan kepada karyawan
tersebut. Kreatifitas yaitu kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreatifitasnya
untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga lebih berdaya guna dan berhasil. Kerjasama
yaitu kesediaan karyawan untuk berprestasi dan bekerja sama dengan karyawan lainnya
secara vertikal maupun horizontal baik didalam maupun diluar pekerjaannya. Kemudian
kecakapan merupakan kemampuan dari karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan
bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat didalam penyusunan kebijaksanaan
dan di dalam situasi manajemen. Tanggung jawab merupakan kesediaan karyawan dalam
mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana
yang digunakannya, serta perilaku kerjanya.

Budaya Organisasi

Menurut Edison, dkk (2016; 119) mengatakan bahwa budaya organisasi merupakan
hasil dari suatu proses mencairkan dan meleburkan gaya budaya atau perilaku setiap
individu yang dibawa sebelumnya ke dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang baru,
yang memiliki energi serta kebanggaan kelompok dalam menghadapi sesuatu dan tujuan
tertentu. Robbins dan Judge (2015) mengartikan budaya organisasi sebagai sebuah sistem
makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan organisasi tersebut
dengan organisasi lainnya.

Dimensi budaya organisasi menurut Edison (2016) meliputi kesadaran diri,
keagresifan, kepribadian, performa, dan orientasi tim.

Kepuasan Kerja

Menurut Robbins dan Judge (2015) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian
terhadap situasi kerja. Menurut Edison, dkk (2016) mengatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan dari karyawan mengenai hal-hal yang menyenangkan atau tidak
terhadap suatu pekerjaan yang mereka kerjakan. Menurut Handoko (2009: 87) dalam
penelitian Rosita dan Yuniati (2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja (job satisfaction)
sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana para
pegawai memandang pekerjaan mereka.

Menurut Edison, dkk (2016; 214) mengatakan bahwa kepuasan keja menunjukkan
adanya suatu kesesuaian antara harapan dan kenyataan tentang pekerjaannya. Dimensi



kepuasan kerja menurut Edison (2016) diantaranya upah/gaji, pekerjaan itu sendiri,
kesempatan promosi, penyelia, dan rekan kerja.

Komitmen Organisasional

Robbins dan Judge (2015) mengartikan komitmen organisasi sebagai seorang
karyawan mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan serta harapannya untuk tetap
menjadi anggota organisasi di tempat dia bekerja. Menurut Edison, dkk (2016; 224)
mengatakan bahwa komitmen organisasi adalah suatu bentuk di mana karyawan memiliki
keterlibatan, menerima kondisi lingkungan yang ada, serta berusaha untuk berprestasi dan
mengabdi.

Meyer dan Allen (1997; 11) dalam Edison, dkk (2016; 226) mengemukakan tiga
komponen tentang komitmen organisasi, yaitu Affective Commitment, Continuance
Commitment, dan Normative Commitment.

KERANGKA KONSEP DAN HIPOTESIS

Semakin kuat budaya organisasi, maka akan tercipta kepuasan kerja yang dirasakan
oleh karyawan. Sebuah organisasi menerapkan nilai-nilai serta peraturan-peraturan yang
akan mempengaruhi perilaku karyawan yang mengarah pada terciptanya kepuasan kerja.
Pada dasarnya prinsip dari kepuasan kerja adalah perasaan senang/tidak senang atau
suka/tidak suka terhadap kondisi lingkungan di dalam perusahaan maupun hasil pekerjaan
karyawan itu sendiri.

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Taurisa dan Ratnawati (2012)
yang mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, penelitian yang dilakukan oleh Rini, dkk (2013) yang mengatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Sudirjo dan Kristanto (2014) yang mengatakan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

H1 : Budaya organisasi berpengaru positif terhadap kepuasan kerja.

Semakin kuat budaya organisasi, maka semakin tinggi komitmen organisasional
dalam diri karyawan. Dengan demikian, perlu menerapkan nilai-nilai serta peraturan-
peraturan yang akan mempengaruhi perilaku karyawan yang mengarah pada terbentuknya
komitmen organisasional. Apabila budaya organisasi dirasa cocok oleh karyawan, maka
karyawan akan merasa nyaman berada dalam organisasi tersebut dan akan memberikan
kontribusi yang positif untuk mempertahankan keanggotaannya dalam sebuah organisasi.

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Fauzi, dkk (2016) yang
mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, Ermawati dan Sulistyawati (2014) juga mengatakan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara variabel budaya organisasi terhadap komitmen
organisasi. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012) yang
mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

H2 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional.

Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi
kinerja karyawannya. Pada dasarnya prinsip dari kepuasan kerja adalah perasaan senang
tidak senang atau suka tidak suka terhadap pekerjaan yang dikerjakan. Karyawan yang
menganggap pekerjaannya sebagai sesuatu yang menyenangkan, akan cenderung
memiliki produktifitas yang tinggi, dan itu akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Fauzi, dkk (2016) yang
mengatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel kepuasan



kerja terhadap kinerja karyawan, Rosita, Yuniati (2016) juga mengatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan penelitian
Novita, dkk (2016) yang juga mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Semakin tinggi komitmen organisasional dalam diri karyawan, maka semakin tinggi
tingkat kinerja karyawannya. Apabila karyawan diberikan kesempatan untuk
meningkatkan keterampilan terkait dengan tugas yang dikerjakan, maka karyawan
tersebut akan merasa diakui sebagai bagian dari organisasi di mana hal ini menunjukkan
bahwa ketika seorang karyawan merasa diakui dan menjadi bagian dari sebuah organisasi
di tempat mereka bekerja, maka ketika itu pula mereka dapat memberikan kontribusi dan
berperan dalam mencapai tujuan organisasi yang akan mempengaruhi kinerjanya.

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Fauzi, dkk (2016) yang
mengatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan hubungan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan, Ermawati dan Sulistyawati (2014) juga
mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, dan juga penelitian Novita, dkk (2016) yang juga mengatakan bahwa
terdapat pengaruh hubungan antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.

H4 . Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Semakin kuat budaya organisasi, maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawannya.
Sebuah perusahaan menerapkan nilai-nilai serta peraturan-peraturan yang akan
mempengaruhi perilaku karyawan yang mengarah pada terciptanya kinerja karyawan
yang tinggi. Nilai-nilai yang dianut bersama membuat karyawan merasa nyaman bekerja,
dan membuat karyawan berusaha lebih keras untuk meningkatkan kinerjanya dan
mempertahankan keunggulan kompetitif.

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Fauzi, dkk (2016) yang
mengatakan bahwa variabel budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja karyawan, penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012)
juga mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Kemudian menurut Indriyani dan Christologus (2010) yang mengatakan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

H5 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Karyawan tidak pernah terlepas dari budaya organisasi yang didalamnya terdapat
nilai-nilai, aturan, dan juga standar-standar dalam bekerja maupun berperilaku di dalam
organisasi. Apabila budaya organisasi dapat diterapkan dan dijalankan dengan baik oleh
karyawan, maka itu akan menjadi kepuasan tersendiri bagi karyawan. Dan kemudian
dapat dikatakan bahwa karyawan yang merasa puas cenderung akan lebih produktif dan
juga akan meningkatkan Kinerja karyawan.

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Syauta, dkk (2012) yang
mengatakan bahwa budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui variabel mediasi
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan, dan juga penelitian yang
dilakukan oleh Yamin (2016) yang mengatakan bahwa pengaruh tidak langsung budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja lebih besar dari pengaruh
langsung budaya organisasi terhadap Kkinerja karyawan secara langsung. Kemudian
penelitian yang dilakukan oleh Burhan, dkk (2013) yang mengatakan bahwa budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan Kkerja sebagai variabel intervening.



H6 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja.

Karyawan tidak pernah terlepas dari budaya organisasi yang didalamnya terdapat
nilai-nilai, aturan, dan juga standar-standar dalam bekerja maupun berperilaku di dalam
organisasi. Apabila budaya organisasi dirasa cocok oleh karyawan, maka karyawan akan
merasa nyaman berada dalam organisasi tersebut dan akan memberikan kontribusi yang
positif untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan juga berperan aktif
dalam mencapai tujuan organisasi yang akan meningkatkan kinerjanya.

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Susmiati dan Sudarma (2015)
yang mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui komitmen organisasi, penelitian yang dilakukan oleh Lanjar, dkk (2017) yang
mengatakan bahwa komitmen organisasional mempunyai peran yang penting sebagai
variabel antara dari pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Kemudian
penelitian yang dilakukan oleh Nerowati, dkk (2018) yang mengatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja karyawan dengan
komitmen organisasi sebagai intervening.

H7 : Budaya oranisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui
komitmen organisasional.

Kepuasan
Kerja (Z1)
H2
O?guadnag:si Kineja
»  Karyawan (Y
0 e yawan (Y)
H4
Komitmen
Organisasional
(22)

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN
Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. Metode penelitian pendekatan kuantitatif merupakan salah satu
jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis, terencana, dan terstruktur dengan
jelas dari awal hingga pembuatan desain penelitiannya.

Objek dan Subjek Penelitian



Dalam penelitian ini, lokasi yang akan dipilih peneliti sebagai obyek penelitian ini
yaitu Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. Kemudian subyek dalam penelitian ini
adalah karyawan yang bekerja di Universitas Muhammadiyah Yogyakarta.

Jenis data dan Teknik Pengumpulan Data

Jenis data yang akan digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini yaitu data primer.
Data primer merupakan data yang didapat dari orang pertama atau data yang didapat dari
subyek penelitian secara langsung. Kemudian dalam teknik pengumpulan data dari
penelitian ini yaitu dengan menyebarkan kuisioner kepada karyawan yang telah bekerja di
Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan penulis dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2014; 199). Setelah karyawan
mengisi kuisioner, kemudian akan dikumpulkan dan selanjutnya peneliti akan mengolah
data dari kuisioner yang telah diisi oleh karyawan Universitas Muhammadiyah
Yogyakarta.

Populasi dan Teknik Sampling

Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan tetap yang bekerja di
Universitas Muhammadiyah Yogyakarta yang berjumlah 247 orang. Kemudian teknik
sampling yang akan digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini yaitu dengan
menggunakan teknik Convenience Sampling atau mengambil secara acak dengan
menghampiri setiap orang yang berada dalam lokasi yang sama. Menurut Adiasa (2013)
mengatakan bahwa pemilihan teknik sampel ini dilakukan dengan pertimbangan
kemudahan untuk mendapatkan data yang dapat dijangkau oleh peneliti. Adapun jumlah
sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 71 orang yang diperoleh dengan
menggunakan rumus Slovin.

N

1+ Ne?
Keterangan :

n = Jumlah Sampel

N = Jumlah Populasi

e = tingkat kesalahan (margin error)

Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini meliputi budaya organisasi (X) menurut
Edison, dkk (2016; 119) mengatakan bahwa budaya organisasi merupakan hasil dari
suatu proses mencairkan dan meleburkan gaya budaya atau perilaku setiap individu yang
dibawa sebelumnya ke dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang baru, yang memiliki
energi serta kebanggaan kelompok dalam menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu.
Berikutnya kinerja karyawan (Y) menurut Hasibuan (2002) dalam Yuhista, dkk (2017)
mengatakan bahwa kinerja merupakan suatu hasil pencapaian seseorang dalam
melakukan tugas-tugas yang didasarkan atas kecakapan dan pengalaman, serta waktu.
Kemudian kepuasan kerja (Z1) menurut Edison, dkk (2016) mengatakan bahwa kepuasan
kerja merupakan perasaan dari karyawan mengenai hal-hal yang menyenangkan atau
tidak terhadap suatu pekerjaan yang mereka kerjakan. Dan yang terakhir komitmen
organisasional (Z2) menurut Edison, dkk (2016; 224) mengatakan bahwa komitmen
organisasi adalah suatu bentuk di mana karyawan memiliki keterlibatan, menerima
kondisi lingkungan yang ada, serta berusaha untuk berprestasi dan mengabdi.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN



Hasil penelitian dan pembahasan menganai penelitian ini, data diui dengan
melakukan uji validitas, uji reliabilitas, statistic deskriptif, uji asumsi klasik, uji t parsial,
dan analisis jalur dengan menggunakan Sobel Test.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Pada penelitian ini di dalam melakukan uji validitas peneliti menggunakan uji
kolerasi bivariate antara masing — masing skor indikator kuesioner dengan total skor
konstraknya. Berdasarkan hasil uji validitas bahwa setiap item pertanyaan pada kuesioner
penlitian ini memiliki nilai siginifikan < 0,05 sehingga kuesioner dalam penelitian ini
dinyatakan valid.

Dan pada uji reliabilitas dengan melihat nilai dari Cronbach Alpha, dimana hasil uji
reliabilitas ini menunjukan nilai Cronbach Alpha dari kuesioner setiap variabel memiliki
nilai > 0,6. Sehingga kuesioner dalam penelitian ini dinyatakan reliabel.

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Budaya Organisasi 0,911 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,913 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,922 Reliabel
Komitmen Organisasional 0,896 Reliabel

Hasil Statistik Deskripstif

Berdasarkan hasil statistik deskriptif bahwa responden yang paling banyak berjenis
kelamin laki — laki sebanyak 44 orang dengan umur responden terbanyak yaitu > 41
tahun. Berikut ini terdapat nilai rata — rata dari kuesioner penelitian berdasarkan hasil
tanggapan responden :

Tabel 2. Rata — rata Tanggapan Responden

Variabel Nilai Rata — rata
Budaya organisasi 3,81
Kinerja karyawan 3,95
Kepuasan kerja 3,46
Komitmen organisasional | 3,68

Nilai rata — rata hasil tanggapan dari responden menunjukkan bahwa budaya
organisasi yang ada di Universitas Muhammadiyah Yogyakarta dapat dikatakan baik,
dengan Kinerja dari karyawan dapat dikatakan baik. Kepuasan dari para karyawan sudah
terbilang cukup. Dan komitmen dari para karyawan terbilang tinggi.

Uji Asumsi Klasik
Uji Multikolinieritas

Ghozali (2016) menyatakan uji multikolineritas digunakan untuk mengetahui ada
atau tidaknya korelasi diantara variabel bebas (independen). Pada hasil uji
multikolinieritas bahwa nilai kolerasi diantara variabel bebas sebesar 0,683 < 0,90 dan
nilai Tolerance dari variabel independen sebesar 0,534 > 0,10 serta hasil perhitungan nilai
VIF dari varibel independen sebesar 1,873 < 10,00. Sehingga dapat dinyatakan tidak
adanya multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas



Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji ada atau tidaknya perbadaan varian
variabel pada model regresi. Dari hasi uji Glejser menunjukan nilai siginifikan masing —
masing Vvariabel independen > 0,05 sehingga dapat dinyatakan tidak adanya
heteroskedastisitas di dalam model regresi penelitian ini.

Uji Normalitas

Rahmawati dkk (2016) mengungkapkan bahwa suatu model regresi penelitian yang
baik yaitu model regresi yang memiliki data berdistribusi normal. hasil dari uji statistik
non parametrik Kolmogorov - Smirnov menunjukkan nilai asymp.sig sebesar 0,089 >
0,05. Maka dari itu dapat dinyatakan bahwa model regresi penelitian berdistribusi normal.

Uji t (Parsial)

Uji t (parsial) digunakan untuk menguji hipotesis yang ditentukan meliputi H1, H2,
H3, H4, dan H5. Untuk H6 dan H7 dianalisis menggunakan analisis jalur (Path Analysis).

Hasil uji t hipotesis pertama bahwa nilai signifikan budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan H1 diterima.

Hasil uji t hipotesis kedua bahwa nilai signifikan budaya organisasi terhadap
komitmen organisasional sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional dan H2 diterima.

Hasil uji t hipotesis ketiga bahwa nilai signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,007 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan H3 diterima.

Hasil uji t hipotesis keempat bahwa nilai signifikan komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa
komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan H4
diterima.

Hasil uji t hipotesis pertama bahwa nilai signifikan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan H5 diterima.

Tabel 3. Hasil Uji t Parsial

Variabel Standardized Coefficients Beta Sig
Budaya organisasi terhadap 0,683 0,105
kepuasan kerja
Budaya organisasi terhadap 0,568 0,000
komitmen organisasional
Kepuasan kerja ke kinerja 0,281 0,007
karyawan
Komitmen organisasional 0,351 0,000
terhadap kinerja karyawan
Budaya organisasi terhadap 0,189 0,000
kinerja karyawan

Untuk pengujian H4 melalui analisis jalur (Path Analysis) dan uji Sobel Test dengan
membandingkan nilai pengaruh langsung dengan nilai pengaruh tidak langsung sebagai
berikut ini :



0,736

Kepuasan Kerja

P2 0,683 P3 0,281 0,504
Budaya ] Kinerja
Organisasi J P10,189 'L
P2 0,568 P3 0,351 0,504
Komitmen

Organisasional

0,828

Gambar 2. Analisis Jalur

Diketahui bahwa nilai jalur P1 yang merupakan pengaruh langsung dari variabel
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,189. Selanjutnya nilai jalur P2 x
P3 yang merupakan pengaruh tidak langsung dari variabel budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebesar 0,683 x 0,281 = 0,191. Hasil tersebut
bahwa nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0,191 > nilai pengaruh langsung sebesar
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0,189. Dan berdasarkan hasil uji Sobel Test menunjukkan bahwa nilai dari t hitung 2,195
> t tabel 1,669 sehingga dinyatakan adanya pengaruh yang signifikan dari variabel
intervening dalam penelitian ini maka H6 diterima.

Diketahui bahwa nilai jalur P1 yang merupakan pengaruh langsung dari variabel
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,189. Selanjutnya nilai jalur P2 x
P3 yang merupakan pengaruh tidak langsung dari variabel budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan melalui komitmen organisasional sebesar 0,534 x 0,351 = 0,199. Hasil
tersebut bahwa nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0,199 > nilai pengaruh langsung
sebesar 0,189. Dan berdasarkan hasil uji Sobel Test menunjukkan bahwa nilai dari t
hitung 1,686 > t tabel 1,669 sehingga dinyatakan adanya pengaruh yang signifikan dari
variabel intervening dalam penelitian ini maka H7 diterima.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang pertama bahwa budaya organisasi yang ada di
Universitas Muhammadiyah Yogyakarta berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Ini menggambarkan bahwa budaya organisasi yang telah ditetapkan oleh Universitas
Muhammadiyah Yogyakarta yang berupa aturan, nilai-nilai, dan juga standar dalam
melakukan pekerjaan dapat mempengaruhi kepuasan kerja dari karyawannya. Hasil dari
penelitian ini indikator yang mempengaruhi terhadap kepuasan kerja salah satunya yaitu
keagresifan. Universitas Muhammadiyah Yogyakarta menetapkan tujuan yang menantang
namun tetap realistis dalam memberikan tugas kepada karyawan. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012) yang
mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, penelitian yang dilakukan oleh Rini, dkk (2013) yang mengatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Sudirjo dan Kristanto (2014) yang mengatakan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Hasil uji hipotesis kedua dalam penelitian ini yaitu budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasional. Budaya organisasi yang telah ditetapkan
oleh Universitas Muhammadiyah Yogyakarta budaya organisasi yang berupa aturan,
nilai-nilai, dan juga standar dalam melakukan pekerjaan dapat mempengaruhi komitmen
organisasional dari karyawannya. Hasil dari penelitian ini indikator yang mempengaruhi
terhadap komitmen organisasional salah satunya yaitu keagresifan. Budaya organisasi
dari Universitas Muhammadiyah Yogyakarta ini dapat tertanam kuat dalam setiap diri
karyawannya, sehingga membuat karyawan memiliki keinginan untuk tetap mejadi
anggota organisasi dan hal tersebut akan menumbuhkan komitmen pada diri setiap
karyawan terhadap Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. . Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Fauzi, dkk (2016) yang mengatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi,
Ermawati dan Sulistyawati (2014) juga mengatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel budaya organisasi terhadap komitmen organisasi. Kemudian
penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012) yang mengatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

Hasil uji hipotesis ketiga dalam penelitian ini yaitu kepuasan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menggambarkan
bahwa kinerja dari karyawan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta ini akan
meningkat apabila karyawan merasakan kepuasan pada diri karyawan tersebut.
Hasil penelitian ini indikator kepuasan kerja yaitu rekan kerja dari seorang
karyawan. Seorang karyawan merasakan kepuasan karena menganggap rekan
kerja mereka dapat membantu atau menunjukkan sikap bersahabat dan

11



mendorong sesama karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya dengan lebih baik.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fauzi, dkk
(2016) yang mengatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, Rosita dan Yuniati (2016)
juga mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, dan penelitian Novita, dkk (2016) yang juga
mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Hasil uji hipotesis keempat dalam penelitian ini yaitu komitmen
organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menggambarkan bahwa karyawan dari Universitas Muhammadiyah Yogyakarta
ini memiliki komitmen yang tinggi. Hasil dari penelitian ini salah satu indikator
dari komitmen organisasional vyaitu affective commitment dari karyawan
Universitas Muhammadiyah Yogyakarta yang tinggi. Karyawan menginginkan
jika dirinya terlibat di dalam setiap kegiatan organisasi, maka karyawan tersebut
memiliki komitmen organisasional yang tinggi, dan ia akan berinisiatif untuk ikut
serta dalam kegiatan atau pekerjaan dan menunjukkan loyalitasnya kepada
organisasi di mana karyawan tersebut bekerja, dan hal ini dapat meningkatkan
kinerja karyawan dari Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fauzi, dkk (2016) yang
mengatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan hubungan
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, Ermawati dan Sulistyawati
(2014) juga mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan juga penelitian Novita, dkk (2016) yang
juga mengatakan bahwa terdapat pengaruh hubungan antara komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan.

Hasil uji hipotesis kelima yaitu budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menggambarkan bahwa budaya organisasi
yang telah ditetapkan oleh Universitas Muhammadiyah Yogyakarta yang berupa
aturan, nilai-nilai, dan juga standar dalam melakukan pekerjaan dapat
mempengaruhi kinerja dari karyawannya. Hasil dari penelitian ini indikator yang
mempengaruhi terhadap Kkinerja karyawan salah satunya yaitu keagresifan.
Karyawan dapat menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan
organisasi, dan juga akan mengejarnya dengan penuh antusias. Jika rencana dan
tujuan karyawan dapat dijalankan dengan baik dan dapat mencapai standar yang
telah ditetapkan, maka akan meningkatkan kinerja dari karyawan Universitas
Muhammadiyah Yogyakarta. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Fauzi, dkk (2016) yang mengatakan bahwa variabel budaya
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012) juga mengatakan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Kemudian menurut Indriyani dan Christologus (2010) yang mengatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil uji Path Analysis dengan komitmen organisasional sebagai
variabel intervening bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja melalui komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa budaya
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organisasi dari Universitas Muhammadiyah Yogyakarta ini dapat tertanam kuat
dalam setiap diri karyawannya, sehingga membuat karyawan memiliki keinginan
untuk tetap mejadi anggota organisasi dan hal tersebut akan menumbuhkan
komitmen pada diri setiap karyawan terhadap Universitas Muhammadiyah
Yogyakarta. Komitmen dari karyawan merupakan suatu sikap kesetiaan karyawan
yang timbul dari dalam diri sendiri terhadap organisasi sebagai tempat karyawan
itu bekerja. Apabila karyawan memiliki komitmen yang tinggi maka kinerja dari
karyawan tersebut akan meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Susmiati dan Sudarma (2015) yang mengatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui komitmen
organisasi, penelitian yang dilakukan oleh Lanjar, dkk (2017) yang mengatakan
bahwa komitmen organisasional mempunyai peran yang penting sebagai variabel
antara dari pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Kemudian
penelitian yang dilakukan oleh Nerowati, dkk (2018) yang mengatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan komitmen organisasi sebagai intervening.

SIMPULAN

Adapun kesimpulan yang dapat diambil dari hasil penelitian ini berdasarkan
rumusan masalah yang telah ditentukan adalah sebagai berikut :
Variabel budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada karyawan
Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. Variabel budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional pada karyawan Universitas Muhammadiyah
Yogyakarta. Variabel kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada
karyawan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. Variabel komitmen organisasional
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan Universitas Muhammadiyah
Yogyakarta. Variabel budaya organisasi berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
karyawan pada karyawan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. Variabel budaya
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasa kerja pada karyawan
Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. Variabel budaya organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional pada karyawan Universitas
Muhammadiyah Y ogyakarta.

KETERBATASAN PENELITIAN

Jumlah sampel yang dijadikan responden dalam penelitian ini tidak banyak hanya
berjumlah 71 responden saja, tidak mencapai separuh dari jumlah populasi yang ada.
Alasan peneliti menentukan jumlah sampel yang tidak banyak bertujuan agar kuesioner
dapat terkumpul dengan cepat dan tepat waktu. Dan juga item pertanyaan dari variabel
komitmen organisasional dalam penelitian ini tidak semua item pertanyaan dipakai dalam
kuesioner penelitian, hanya terdapat 9 item pertanyaan saja dari jumlah item pertanyaan
dari jurnal aslinya yaitu sebanyak 24 item pertanyaan.

SARAN

Adapun saran yang diberikan bagi organisasi terkait berdasarkan hasil dari penelitian
ini yaitu kepribadian dari setiap karyawan harus diperhatikan oleh organisasi, karena
kepribadian dari seorang karyawan seperti sikap saling menghormati, ramah, terbuka, dan
peka terhadap kepuasan kelompok maka karyawan lain juga akan merasa senang berada
pada organisasi tersebut. Karena kepribadian dari seorang karyawan akan mempengaruhi
pada kepuasan kerja dari karyawan lainnya. Organisasi juga perlu memperhatikan
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kembali upah atau gaji yang diberikan kepada karyawan. Seperti halnya dengan
memberikan upah atau gaji yang sesuai dengan yang karyawan inginkan, dengan
upah atau gaji yang sesuai dengan apa yang karyawan inginkan tentunya akan
memberikan dampak yang lebih baik terhadap kinerja yang dihasilkan dari setiap
karyawannya.

Adapun saran bagi peneliti lain yang akan melakukan penelitian di Universitas
Muhammadiyah Yogyakarta yaitu bagi peneliti lain alangkah baiknya jika melakukan
penelitian pada karyawan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta agar dapat menjadikan
seluruh karyawan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta untuk dijadikan sampel
penelitian agar data yang di dapat lebih digeneralisasikan. Menggunakan seluruh item
pertanyaan dari komitmen organisasional yang berjumlah 24 sebagai item pertanyaan
untuk digunakan sebagai kuesioner penelitian.
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