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PENGARUH PERILAKU WARGA ORGANSIASI, KOMPETENSI DAN
BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA MELALUI
KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA PT. BANK NEGARA

INDONESIA (PERSERO) TBK DI KOTA MAKASSAR

Andi Yusniar Mendo

ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh perilaku Warga organisasi, |

kompetensi dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan, menganalisis
pengaruh perilaku warga organisasi, kompetensi dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan, menganalisis kepuasan kerja terhadap kinerja  karyawan dan
menganalisis pengaruh perilaku warga organisasi, kompetensi dan budaya organisast
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan.

Penclitian dilaksanakan pada Kota Makassar tepatnya pada PT. BNI (Persero)
Tbk. dengan populasi sebanyak 782 orang karyawan dan sampel ditetapkan sebanyak
265 orang sebagai responden berdasarkan rumus Slovin. Data hasil kuesioner
dianalisis menggunakan Structural Equation Model menggunakan bantaan AMOS 18.

Hasil penelitian menemukan bahwa perilaku warga organisasi berpengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Penyebab variabel
OCB berpengaruh negatf dikarenakan semua indikator perilaku warga organisasi
tidak mudah atau sulit diaplikasikan oleh karyawan yang menyebabkan karyawan
tidak berperilaku komparatif dan inovatif dalam menghadapi dan menjalankan
pekerjaannya, sedangkan penyebab perilaku warga organisasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja, dikarenakan karyawan tidak memiliki orientasi
dan prospektf kerja yang memuaskan dalam mengembangkan perilaku kerja yang
baik. Perilaku warga organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan dikarenakan semua indikator tidak mendukung karyawan mampu
mengembangkan perilakunya untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Perilaku
warga organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja karyawan. Ini disebabkan karena indikator variabel sulit diterapkan
karyawan karena tuntutan pelayanan vang dijalankan oleh karyawan harus sesuai
dengan sistem, prosedur, kebijakan dan ketentuan yang berlaku dalam suatu
organisasi, schingga sulit untuk mengembangkan perilaku yang sesuai dengan
keinginar dan kepentingan nasabah. Dan hal ini yang menyebabkan kinerja karyawan
sulit untuk meningkat dan melalui kepuasan kerja karyawan merasa tidak puas dengan
apa yang dikerjakan.

Kata Kunci:  Perilaku Warga Organisasi, Kompetensi, Budaya Organisast, Kepuasan

Kerja dan Kinerja
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PENDAHULUAN

Keberhasilan suatu pembangunan nasional ddak terlepas dart andil sektor
ckonomi dalam memberikan kontribusi bagi penguatan perckonomian nasional.
Salah satu unsur penting dari pembangunan perekonomian nasional adalah
keberadaan lembaga keuangan yang bergerak di bidang perbankan. Keberadaan
perbankan nasional yang ada di Indonesia merupakan sebuah kumpulan dari
beberapa bank nasional yang mengelola dan memanfaatkan dana masyarakat dari
masyarakat untuk masyarakat.

Sektor perbankan merupakan salah satu sektor yang memegang peranan
penting dalam pelaksanaan pembangunan terutama dalam mendukung terlaksananya
aktivitas usaha di segala sektor. Perbankan memiliki porsi yang cukup besar dalam
menghimpun dana masyarakat baik berupa tabungan, deposito dan giro serta
penyediaan dana dalam bentuk penyaluran berbagai jenis kredit dan menjadi sarana
pendukung transaksi lalu lintas pembayaran dan keuangan. Peran perbankan dengan
kemajuan teknologi serta globalisasi perekonomian semakin berkembang dan
semakin luas.

Kemudahan  kebijakan  pemerintah  dalam  pendirian  suatu  bank
mengakibatkan pertumbuhan perbankan di Indonesia semakin pesat. Dampak dari
kebijakan tersebut memberikan rangsangan bagi masyarakat untuk menciptakan
berbagai peluang kemitraan khususnya meningkatnya jumlah masyarakat yang gemar
menabung, dengan betbagai motif alasan. Berdasarkan hasil surver di tahun 2015
menyimpulkan bahwa meningkatnya jumlah penabung setiap tahun dikarenakan
pendapatan masyarakat meningkat, pembayaran gaji melalui pihak bank, untuk
mengamankan aset kekayaan dan untuk memperoleh keuntungan dalam jangka waktu
panjang sesuai suku bunga yang ditetapkan.

Upaya untuk menjamin kepercayaan masyarakat kepada pihak perbankan,
maka pihak bank berupaya untuk selalu meningkatkan kinerjanya. IHal ini penting
agar masyarakat menaruh kepercayaan yang tinggi uatuk selalu mendapatkan
pelayanan dari pihak perbankan. Salah satunya adalah PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Thk. Bark ini telah lama beroperasi di Indonesia dan telah memiliki banyak
kantor di seluruh pelosok wilayﬁh indonesia, karena itu keberadaan bank ini sudah

dikenal oleh seluruh masyarakat Indonesia,
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Pentingnya perusahaan P'T. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. untuk

meningkatkan kinerja karvawannya, dalam rangka membenahi sistem manajemen
sumber daya manusia yang dimilikinya dalam menghadapi persaingan diantara bank
nasional lainnya yang ada di Indonesia dan sekaligus untuk memenuhi tuntutan
pelayanan nasional sebagian masyarakat melakukan intermediast dengan bank.

Atas dasar ini, Sudarmi (2012:41) menyatakan bahwa keberhasilan dalam
pengelolaan perbankan tidak terlepas dari pencapaian kinerja karyawan. Ini didukung
beberapa hasil penelitian seperti yang dilakukan oleh Wulandari (2010) menyatakan
kinerja merupakan variabel tujuan yang dipengaruhi oleh OCB, kompetensi dan
budaya organisasi yang secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Sementara penelitian Rochib Hamid (2010) menunjukkan variabel OCB,
kompetensi dan budaya organisast memberikan pengaruh secara langsung yang
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja. Dan penclitian dari Thahir Gunawan
(2011) terlihat bahwa ketiga variabel eksogen yaitu OCB, kompetensi dan budaya
organisasi memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ni
menunjukkan bahwa pencapaian  kinerja hanya mudah  dicapai bila kepuasan
karyawan telah terpenuhi, dengan mempertimbangkan perilaku warga organisast
(organizational citizenship  behavior — OCB) teraktualisasikan, kompetensi karyawan
ditingkatkan dan penguatan budaya organisasi di lembaga perbankan.

Mencermati kinerja karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) "I'bk. di
Kota Makassar berdasarkan data yang diperoleh dari laporan realisasi pencapaian
kinerja karyawan, menunjukkan dalam kurun wakta lima tahun (2011 — 2015) yang
belum terealisasi sesuai dengan target yang diharapkan di atas 90%, sebagai acuan
standar menilai kinerja perbankan yang sesuai penilaian manajemen yvang diatur dalam
Peraturan Bank Indonesia Nomor 6/10/PBI/2004. Lebih jelasnya ditunjukkan

sebagai berikut:
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Laporan Realisasi Pencapaian Kinerja Karyawan
PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di Kota Makassar
Tahun 2011 - 2015

b e _ Realisasi Ninerja Karyawan BNL (%)
Kuantitas Kualitas Efisienst | Efckbivitas Lovalitas
2011 82.61 85.16 75.64 82.67 84.57 |
2012 75.69 83.47 78.52 81.29 86.26
2013 | 8166 | 8594 | 7692 80.85 85.41
2014 80.74 82.44 81.33 83.37 84.39
2015 83.54 81.74 80.89 82.78 83.95 |

Sumber: PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar, 2016

'"T'abel di atas menggambarkan bahwa penilaian realisasi kinerja karawan PT.
Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. belum mencapai target realisasi di atas 90%.
Penentuan realisasi di atas 90% merupakan standar penilaian pencapatan target yang
dikategorikan berhasil oleh para manajer yang menilai kinerja karyawan. Penilatan
kinerja karyawan tahun 2011 — 2015 dilihat dari lima penilaian yaitu secara kuantitas
yang baru di capai berkisar antara 75.69% sampai 82,61% dinilai berdasarkan jumlah
pelayanan yang diberikan, secara kualitas realisasi kinerja yang dicapai antara 81.74%
sampai 85.94% dinilai berdasarkan mutu pelayanan yang memuaskan, secara efisienst
realisasi kinerja berkisar antara 75.64% sampai 81.33% dinilai berdasarkan proses
lama waktu pelayanan yang diberikan, secara efektivivitas baru tercalisasi antara
80.85% sampai 83.37% dinilai berdasarkan pemanfaatan pengelolaan dana dan
loyalitas terealisasi antara 83.95% sampai 86.26% dinilai berdasarkan kepatuhan pada
pimpinan dan aturan organisast.

Berdasarkan data di atas, ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada PT.
Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di Kota Makassar masih perlu diperbaiki dan
ditingkatkan, khususnya yang berkaitan dengan pencapaian hasil kerja yang belum
optimal sesuai dengan target vang diharapkan. Atas dasar ini, maka pihak manajemen
perlu menerapkan teori hasil dari Schemerhorn t2[’)0?:82) bahwa setiap nr:ing yﬁng
bekerja berusaha mendapatkan hasil kerja sesuat tujuan organisasi. Wujud dari hasil

kerja dinilai menurut kuantitas, kualitas, efisien, efekuf dan memiliki loyalitas,
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1. Teort

penting untuk dapat memperbaiki dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan
terhadap pencapaian kinerja karyawan.

Memahami terjadinya fenomena yang menunjukkan bahwa kepuasan kera
yang rendah memberi pengaruh pada kinerja karyawan yang rendah pula. Tentu
penyebab terjadinya kepuasan ketja dan kinerja karyawan yang rendah ini dipengaruhi
perilaku warga organisasi (OCB) yang rendah, kompetens: karyawan yang belum
ditingkatkan dan budaya organisasi yang belum terlembagakan dengan kuat pada PT.
Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di Kota Makassar.

Menurut Norton (2009:71) OCB, kompetensi dan budaya organisast
memberikan pengaruh terhadap kepuasan dan kinerja karyawan dalam suatu
organisasi. Seperti juga hasil penelitian yang menunjukkan bahwa OCB berpengaruh
terhadap kepuasan dan kinerja karyawan yaitu Vick Jackson (2011) dan Thahir
Gunawan (2011), dengan menunjukkan hasil penclitian bahwa OCB berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian Arief Soesanto
(2011), Widjaja Flarahap (2011) dan Steband Michael (2010) menunjukkan hasil OCB
berpengaruh  positif dan signifikan terhadap  kinetja. Ini menunjukkan bahwa
pengaruh variabel OCB terhadap kepuasan kerja dan kinerja dapat diamati
berdasarkan rujukan peneliti terdahulu yang pernah mengamati.

Fenomena vang menjadi fakta mengenai penerapan OCB yang rendah
berpengaruh terhadap kepuasan dan kinerja karyawan yang rendah pula. Hal ini
dikarenakan kurang teraktualisasinya perilaku karyawan dalam suatu organsiasi untuk
saling bersedia menolong (a/truism) dalam bekerja antar karyawan, selain itu karyawan
dalam suatu organisasi tidak saling mendukung pekerjaan (wivic rirue) untuk tujuan
bersama, karyawan tidak menjalankan pekerjaan sesuai harapan  (consclentionsness)
dengan tujuan organisasi, diantara karyawan tidak berupaya mencari solusi dalam
meringankan masalah (courtesy) dan rendahnya tingkat dukungan dalam mendukung
(portsmanship) mewvjudkan tujuan  organisasi. Rendahnya penerapan OCB - int
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dan pencapaian kinerja karyawan rendah.

Menyimak mengenai fenomena OCB yang diterapkan masih rendah dalam
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan, seharusnya pihak manajemen untuk
menerapkan teori OCB dari Morgan (20.{'.}8:95) vang mch)-'atﬂkan bahwa karakteristik

untuk menilai perilaku warga organisasi dilihat dari kemauan anggota organisasi atau

| 49
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karyawan untuk memiliki kesediaan menolong (alfruism), dukungan pekerjaan (i

virtue), bekerja sesuai harapan (comscientionsness), meringankan masalah (conrfery) dan
sportivitas pada orgamisasi (sporfsmanship). Inilah yvang menjadi penilaian fundamental
untuk mengetahut perlaku organisass karyawan. Teon OCB i perlu diterapkan
untuk memperbatki dan meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Fenomena lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan
rendah, biasa dipengaruhi oleh kompetensi karyawan. Menurut Nelson (2010:6)
kompetensi berpengaruh secara langsung dan tidak langsung terhadap kepuasan dan
kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Hal ini juga didukung oleh hasil penelitian
sebelumnya yang mengamati pengaruh kompetensi terhadap kepuasan dan kinerja
karaywan dalam suatu organisasi antara lain Arief Soesanto (2011) dan Steband
Michael (2010) menunjukkan bahwa kompetensi memberi pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja, namun adapula yang menemukan
vaitu Lugman Nugraha (2010) dan Muller (2011), bahwa kompetensi memberi
pengaruh yang positif/negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan dan kinerja.
Artinya, pencrapan kompetensi dalam suatu organisast diperlukan untuk mendukung
kepuasan kerja dan meningkatkan kinerja karyawan.

Fenomena berdasarkan fakta yang menunjukkan bahwa kompetenst karyawan
masih rendah dalam mempengaruht tingkat kepuasan dan kinerja karyawan, in1 dapat
dilihat dalam setiap aktivitas kerja karyawan. Terlihat masih ada karyawan yang
kurang memiliki wawasan pengetahuan yang cukup dalam memberikan pelayanan
atau mengambil keputusan pelayanan. Selain i, ada juga karyawan yang memiliki
keterampilan yang rendah, tidak cakap dan tidak terampil dalam melayani, termasuk
ada karyawan vang pengalaman kerjanya belum handal dalam memecahkan masalah,
demikian halnya masih ada karyawan yang masih rendah dalam bersikap menguasai
bidang kerjanya dan belum memiliki keahlian untuk bekerja secara profesional
Sesungguhnya kompetenst menjadi penting dan diperlukan untuk mewujudkan
kepuasan dan peningkatan kinerja karyawan.

Menilai mengenai kompetensi yang dimiliki karyawan dalam menjalankan

aktivitas kerjadya yang masih rendah dalam mempengaruh tingkat kepuasan dan |

kinerja karyawan, maka pthak manajemen perlu menerapkan teori jendela kompetens |

dari Donald (2007:18) bahwa setiap individu dapat dilihat kompetensinya
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berdasarkan jendela kompetensi yang terdiri dari pengetahuan, keterampilan,
pengalaman, sikap penguasaan dan keahlian, Penerapan kompetens diperlukan olch
setiap karvawan dalam menjalankan aktivitasnya untuk memenuht kepuasan dan
meningkatkan kinerjanya. Teori ini sangat relevan dengan tuntutan keb utuhan kerja
yang menginginkan karyawan berkompeten dalam  mewujudkan  kepuasan dan
meningkatkan kinerjanya.

Termasuk pula budaya organisasi merupakan variabel bebas yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinetja karyawan. Menurut Dalton (2007:55)
budaya organisasi merupakan elemen penting yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja dan kinerja karyawan. Ini juga didukung beberapa penclitian sebelumnya yang
mengamati hal tersebut yaitu Sumantri (2011), Vick Jackson (2011) dan Sebastian
Andrew (2012) yang menunjukkan hasil penelitian budaya organisasi berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan dan kinerja karyawan, ada pula
penelitian terdahulu  yaita  Wulandari  (2010), Rochib Hamid (2010), yang
menunjukkan budaya otganisasi pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan
dan kinerja. Berarti budaya organisasi menjadi pertimbangan untuk mempengaruhi
kepuasan kerja dan kinerja karyawan dalam suatu organisasi.

Fenomena yang menjadi fakta untuk ditunjukkan mengenai budaya organisasi
yang masih rendah diterapkan oleh karyawan dalam meningkatkan kinerja. Terlthat
diantara masih ada karyawan yang belum mampu mengembang budaya organisasi
yang inovatif untuk memajukan organisasi, memiliki perhatian yang tinggi untuk
mematuhi aturan organisasi, berupaya untuk bekerja dengan berorientasi hasil kerja
yang optimal, kurang terbentuknya tim kerja yang solid, ada kecenderungan karyawan
kurang agresif dalam bekerja dan kurang memperhatikan stabilitas kerja dalam
menghadapi aktivitas pelayanan perbankan. Fenomena budaya organisast ini perlu
dipertimbangkan untuk dipetkuat dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja dan
pencapaian kinerja karyawan.

Melihat kenyataan bahwa budaya organisasi yang belum dijalankan sesvai
dengan prinsip, norma dan nilai-nilai organisasi yang harus diaktualisasikan, maka
pihak manajemen perlu menerapkan teori esensi budaya dari Robbins (2009:74)
bahwa esensi budaya sebagai filosofi kebiasaan normatf yang mengandung nilai dasar

untuk mewujudkan tujuan organisasi. Nilai dasar tersebut berupa inovatif, perhatian,
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berorientast hasil, tim kerja, agresit dan stabilitas kerja. Penerapan budaya organisasi

menjadi hal penting bagi sumber daya manusia untuk dapat mewujudkan kepuasan
dan kinerjanva. Teori ini menjadi penting dan diperlukan untuk memberikan
penguatan pada budaya organisasi yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan
kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang vang telah diuraikan, maka permasalahan dalam
penelitian ini adalah: 1) apakah OCB berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar? 2) apakah
kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank Negara
Indonesia (Persero) ‘Tbk. di Kota Makassar? 3) apakah budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Thk. di Kota Makassar? 4) apakah OCB berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar? 5)
apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada P'I. Bank Negara
Indonesia  (Persero) ‘Tbk, di Kota Makassar? 6) apakah budaya organisasi
betpengaruh terhadap kinetja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero)
Tbk. di Kota Makassar? 7) apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Ibk. di Kota Makassar? 8)
apakah OCB berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan pada
PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar? 9) apakah kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank
Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar? Dan 10) apakah budaya
organisasi berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan pada PT.

Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di Kota Makassar?

KERANGKA KONSEP

Kerangka konsep dalam penelitian ini berupa gambaran tentang hubungan
secara konstruk atas variabel yang diamati. Penelitian ini memperlihatkan hubungan
secara langsung antara variabel bebas terhadap variabel antara dan variabel terikat
Pada penelitian ini terdapat lima variabel yang diamati yaitu terdiri dari tiga variabel |

bebas, satu variabel antara dan satu variabel terikat. Variabel bebas dalam penelitian
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ini terdiri atas OCB, kompetensi dan budaya organisasi, variabel antara yaitu

kepuasan kerja dan variabel terikat yaitu kinerja.

Orpanizalional
Citizenship
Behavior (OCB)
(X)

Kompeltensi

(X2)

Kepuasan Kerja

Budaya
Orpanisasi

(%)

Gambar.
Kerangka Konseptual

Hipotesis penelitian ini mengacu pada teori dari masing-masing variabel yang
diamati. Teori OCB dari Morgan (2008:95) vang menyatakan bahwa karakteristik
untuk menilai perilaku warga organisasi dilihat dari kemauan anggota organisasi atau
karyawan; kompetensi mengacu pada teori jendela kompetensi dari Donald (2007:18)
bahwa setiap individu dapat dilihat kompetensinya berdasarkan jendela kompetensi
yang terdiri dari pengetahuan, keterampilan, pengalaman, sikap penguasaan dan
keahlian; budaya organisasi mengacu pada teori esensi budaya dari Robbins (2009:74)
bahwa esensi budaya sebagai filosofi kebiasaan normatif yang mengandung nilai dasar
untuk mewujudkan tujuan organisasi; kepuasan kerja mengacu pada teori dua faktor
dati Herzberg dalam Rivai (2008:126) bahwa setiap orang diperhadapkan pada dua

ilihan, senang atau tidak senang; dan kinerja mengacu pada teori hasil dart
L] ' i i
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Schemerhorn (2007:82) bahwa setiap orang vang bekerja berusaha mendapatkan hasil
kerja sesuar tujuan organisast.

Berdasarkan teori-teori di atas, maka hipotesis vang menjadi dugaan adalah
sebagai bertkut: 1) OCB berpengaruh posituf dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero} Tbk. di Kota Makassar; 2}
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PPI. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar; 3) Budaya
organisast berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar; 4) OCB berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Thk. di Kota Makassar; 5) Kompetenst berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kot
Makassar; 6)Budaya organisast berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di Kota Makassar; 7)
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di Kota Makassar; 8) OCB berpengaruh
posttif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan pada PT.
Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar; 9) Kompetenst
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan
pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di Kota Makassar; dan 10) Budaya
organisast berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja

karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di Kota Makassar.

METODE PENELITIAN

Pendekatan penelitian ini dibedakan atas tiga yaitu penelitian exploratory yaitn
berusaha untuk mencari hubungan-hubungan yang relatif baru, dan explanatory yatu
penelitian yang dilakukan dengan cara menjelaskan gejala yang ditimbulkan oleh
suatu obyek penelitian. Ditinjau dari aspek datanya adalah penelitian ex post facto, yang
berarti setelah kejadian yaitu penclitan yang bersifat pencarian empirik  yang
sistematik, di mana peneliti tidak dapat mengontrol variabel bebasnya karena
peristiwa telah terjadi atau s.ifzitnya tidak dapat dimanipulasi. Ditiﬁiau dari tujuannya

adalah studi kausal yang berusaha menjelaskan hubungan kausal pengaruh OCB,
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sal pengaruh OCB,

kompetensi dan budaya organisast terhadap kinerja melalut kepuasan kerja karyawan
pada Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. di Kota Makassar,

lLokasi penelitian dilaksanakan pada Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. di
Kota Makassar scbagai obyek penclitian untuk melihat pengaruh OCB, kompetenst
dan budaya organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan. Waktu
penelitian dijadwalkan empat bulan mulai Februari sampai Met 2016. Jenis penelitian
ada dua yaitu penelitian kuantitatif dan kualitatif. Dalam penelitian ini menggunakan
jenis penclitian kuantitatif yaitu penelitian iimiah yang sistematis terhadap hubungan
atau pengaruh yang dikembangkan menggunakan model statistik. Sumber data dalam
penclitian ini terdiri dari data primer dan sekunder. Teknik pengumpulan data
(instrumen) yang digunakan adalah  observasi, kuesioner, wawancara dan
dokumentasi.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank Negara Indonesia
(Persero) Thbk. di Kota Makassar berjumlah 782 orang meliputi 426 orang xaryawan
tetap dan 356 orang karyawan outsourcing. Penarikan sampel penelitian dilakukan
secara purposive sesuai dengan kebutuhan penelitian dengan menggunakan rumus
Slovin, sehingga diperoleh sampel sebanyak 265 responden.

Teknik analisis data vang digunakan dalam menjelaskan fenomena dalam
penelitian ini adalah teknik analisis statistik deskriptif dan analisis Structural Equation
Maodeling (SEM). Analisis statistik deskriptif yaitu digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan  atau menggambarkan  data  yang terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud untuk membuat kestimpulan yang berlaku
antuk umum. Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menjelaskan karakteristik
responden meliputi jenis kelamin, pendidikan terakhir, umur, dan masa kerja. Selain
ito, analisis statistik deskriptif juga digunakan untuk menjelaskan tanggapan
responden terhadap variabel penelitian meliputt OC B, kompetensi dan budaya
organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan. Perhitungan dalam
analisis statistik deskriptif dilakukan dengan bantuan komputer menggunakan paket
program AMOS 5.0 dan SPSS versi 17.0.

Analisis inferensial yang digunakan yaitu analisis Strwctural Equation Moadel
(SEM) adalah teknik analisis statistik }-'nng méngkr:;mbina%:m beberapa aspek yang

terdapat pada analisis jalur dan analisis faktor konfirmatori untuk mengestimasi
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beberapa persamaan sccatra simultan. Model persamaan struktural (Structural Equation

Modeling) merupakan generasi kedua teknik analisis muluvariate yang memungkinkan
o } L) J i o

peneliti untuk menguji hubungan antara variabel yvang kompleks batk senriire maupun
spon-recursive untuk memperoleh gambaran menyeluruh mengenai kescluruhan mode

(Ghozali, 2005).

ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan cara penentuan nilai dalam model, maka vatiabel pengujian
model pertama ini dikelompokkan menijadi variabel eksogen (exogenons pariabel) dan
variabel endogen (endogenons variable). Variabel eksogen adalah variabel yang nilainya
ditentukan di luar model. Sedangkan variabel endogen adalah variabel yang nilainya
ditentukan melalui persamaan atau dari model hubungan vang dibentuk. Termasuk
dalam kelompok variabel eksogen adalah pengukuran OCB, kompentensi dan budaya
organisasi, sedangkan yang tergolong variabel endogen adalah kepuasan kerja dan
kinerja karyawan.
Model dikatakan baik bilamana pengembangan model hipotetik sccara teoritis
didukung oleh data empirik. Hasil analisis SEM secara lengkap dapat dilihat pada

gambar berikut:
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Gambar.
Pengukuran Model Hubungan Variabel untuk SEM Awal

Dari evaluasi model menunjukkan dari delapan kriteria goodness of fit indio
terlihat nilai chi-squarenya masih besar dan telihat beberapa kriteria tidak sesuil

dengan nilai o off yang ditentukan, sehingga dilakukan modifikasi model dengan
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melakukan korelasi antar error indikator sesuai dengan petunjuk daci modification
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Gambar.

Pengukuran Model Hubungan Variabel un SEM Akhir

Hasil vji model disajikan pada gambar 3 di atas dievaluasi berdasarkan

oodness of fit indices pada Tabel 2 berikut dengan  disajikan kriteria model serta nilai

kritisnya yang memiliki kesesuaian data.

Tabel.
Evaluasi kriteria Goodness of Fit Indices Overall Model
' ' Hasil
Goodness of Model Hasil Model
fit index CavoftValse Tahap Bt Tahap Akhir Ret
Awal
| Chi_Square | Diharapkan kecil 992.428 Marginal 269.155 Baik
| Probability > 0.05 0.000 Marginal 0.103 Bak |
| CMIN/DF = 2.00 3151 Marginal 1.117 Baik
RMSEA = 0.08 0.090 Marginal 0.021 Batk
GFI = 0.90 ().763 | Marginal 0.933 [ Bak
AGFI = 0.90 0.715 Marginal 0.894 Marginal
TH = 0.94 0.78 Marginal 0.988 Baik
CFI 2 (.94 (.808 Marginal (0.922 Marginal
Df 315 241
Sumber ; Data setelah diolah ' '
| 58
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Hasil evaluasi model untuk tahap awal menunjukkan dan kedelapan kriteria
Loodnesy of fil indices semuanya belum ada vang memenuhi kriteria e/ off ralwe, schingga
didakukan modifikast model sesual dengan  petunjuk  dart  medification indies,
sebagaimana dijelaskan scbelumnya. Setelah dilakukan modifikast model, maka pada
tahap akhir menunjukkan ada lima mdikator variabel knteria goodness of fit indices telah
memenuhi kriteria atau sesuat kriteria ot off value, sehingga model dapat dikatakan

telah sesuat dengan kriteria goodness of fit indices untuk di analisis.

Pengaruh Langsung Variabel Penelitian
Menjelaskan pengaruh langsung (direct effecd) artinya terdapat pengaruh yang
positif atau negatif secara langsung antara variabel eksogen (independent) terhadap

variabel endogen (dependent). Hasil pengujian disajikan pada tabel berikut:

Tabel.
Pengujian Hipotesis Direct Liffect

o e e i o
HI |  Variabel Uil (TN 0 Jaltis Lot Bitee
P Independen Dependen Standa:dlzoi; Value Keterangu
S . Kepuasan kerja R Negatif da
— .{7 = ] e . " “m
1 OocB X l) " % 0.146 (.385 Tidak Signif
Kompetensi | Kepuasan kerja o : Positif da
2 (X2) ) 0.602 U‘UZE- Signifikag
: 5 : - e
3 N 131‘1%1115{21 n Kepuasan kerja 0,545 0.019 P(‘)hll'jlftjln
|| Osganisasi (X3))  (Y) Signifikan
g Kinerja 5 Negatif du
B i -0. . e
4| o B (m)mw ) 0.425 0400 | ik Sigai
Kompetenst Kinerja ; | Positif dar
) . S

5 X2) ) 0.965 B _[_..[_)32’ Sipnin)
Budaya Kinerja _ . Positif dar

& | Oganisasi (X3) ) 1270 | Q0 Signifikn

Kepuasan - .
7 | Keda kg 2360 0.000 Posud df
[ ) (Z) | Signifikan

Sumber: Lampiran 7
Dari keseluruhan model terlihat ada lima jalur memberikan pengaruh
langsung yang positif dan signifikan, serta dua jalur pengaruh langsung yang negatif

dan tidak signifikan. Adapun interpretasi dari tabel untuk direet ¢ffect dapat dijelaskan
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1

sebagai  berikut: 1) OCB secara langsung berpengaruh negatif sebesar -0.146 dan
tidak signifikan 0.385 terhadap kepuasan kerja karyawan; 2) kompetenst secara
langsung berpengaruh positif sebesar 0.602 dan signifikan 0.021 terhadap kepuasan
ketja karyawan; 3) budaya organisasi secara langsung berpengaruh positf sebesar
0545 dan signifikan 0.019 terhadap kepuasan kerja karyawan; 4) OCB sccara
langsung berpengaruh negatif sebesar -0.425 dan tidak signifikan 0.401 terhadap
kinerja karyawan; 5) kompetensi secara langsung berpengaruh positif sebesar 0.965
dan signifikan 0.032 terhadap kinerja karyawan; 6) budaya organisasi secara langsung
berpengaruh positif sebesar 1.976 dan signifikan 0.000 terhadap kinerja karyawan;
dan 7) kepuasan kerja secara langsung berpengaruh positif sebesar 2.360 dan

signifikan 0.000 terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Tidak Langsung Variabel Penelitian

Menijelaskan pengaruh tidak langsung (#ndirect ¢ffect) artinya terdapat pengaruh
yang positif atau negatif secara tidak langsung antara variabel bebas/eksogen
(independensy melalui  variabel  antara/cksogen  (dnrervening)  terhadap  variabel

tesikat/endogen (dependent). Tlasil pengujian disajikan pada tabel berikut:

Tabel
Pengujian Hipotesis Indirect Effect
E Koefisien Jalur Indirect Effect
Variabel Variabel Variabel ;
; E Independen Intervening | Dependen i — Kewepngan
X Kepuasan Kinerja Negatif dan
: Qb _(Xl) kerja (Y) (Z2) {343 Tidak Signifikan |
9 Kompetensi Kepuasan Kinerja | 421 Positif dan
5 X2 | kera(Y) @) ' Signifikan
10 Budaya Kepuasan Kinerja 1087 Positif dan
| Organisasi (X3)]  kerja (Y) (Z) T Signifikan

Sumber: Lampiran 7

Dari keseluruhan model terlihat ada satu jalur memberikan pengaruh tidak
langsung yang negatif dan tdak signifikan, serta dua jalur pengaruh ndak langsung
yang positif dan signifikan. Adapun interpretasi dari Tabel 4 untuk Zndirect ¢ffect dapat

dijelaskan sebagai berikut: 1) OCB secara tidak langsung berpengaruh negauf sebesar
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-0.345 terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan; 2) kompetensi secara tidak

langsung berpengaruh posiaf scbesar 1.421 terhadap kinerja melalui kepuasan kerja

karyawan; dan 3) budaya organisasi secara tidak langsung berpengaruh positif sebesar

1.287 terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Variabel Penelitian

Secara keseluruhan berdasackan model empirik ditunjukkan pada tabel

berikut mengenai pengaruh langsung (direct ¢ffect) dan pengaruh tidak langsung (indirat

¢ffect) dari variabel yang diteliti. Iasil pengujian disajikan pada tabel berikut:

Tabel
Pengujian Hipotesis Direct Effect dan Indirect Effect
£yy | Variabel | Variabel | Variabel Standordize
P Independ | Interveni | Depende | Direct nC:re Total | P- Ket,
en ng n Effect Effect | Effect | Value
Kepuasan Nzgahl
1 |OCB (X1) : Kerja |-0.146| - |-0.146| 0.385 v
7y Tidak
) Signifily
5 . Kepuasan e
R e i Keja | 0602 | - |0.602 ]| 0021 |Fositid
(X2) ) Signifiky
Budaya Kepuasan - Pc_;s;r_;
3 | Organisasi - Kerja | 0.545 - 0.545 | 0.019 | .." .
> , Signiftit
(x3) )
Negatl
S . Kinerja 5 e dan
— i b T 5 Ll WP T = . - !- .
4 |OCB (X1) o) | 042 0425 | 0401 | .00
5 Kompetens i Kinerja 0.965 ) 0.965 | 0.032 Positif ¢
X2) @) ‘ ' - [ Signifik
Budaya _ -
6 | Organisasi| - "1(’;“)” Y1976 | - 11.976 | 0.000 2?;‘:2'&
(X3) - ! L Iy
Kepuasan Kiner Positifd
7 | Kerja ; lt“zc)”ﬂ 2360 | - | 2360 | 0.000 s;;;,;; o
™ po
. : Kepuasan Kl : e Negatl®
8 |OCB (X1)| Kerja ‘(2‘3‘1"‘ -0.425 | -0.345 | -0.770 | 0401 |  daa
™. - it
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| | | I | Signifikan
{
" Rompetens| NP | e | || T | pesdfdan
: etensy L A 0,065 | 1421 | 2,386 | 0.032 | L
0 (X2) I\Liﬂ ) 0.965 | 1.421 386G | (.03 Signihlon
) ) ) o
Budaya | Kepuasan e .
. i R S gF . Pos 1
10 | Orgamsasi| Kerja 1\1([;")1]‘1 1.976 | 1.287 | 3.263 | 0.000 g?;]t:é}i;;l
I (X3) ) B

Sumber: Lampiran 7

Dari keseluruhan model terlihat ada lima jalar memberikan pengaruh
langsung vang positif dan signifikan, dua jalur pengaruh langsung yang negatif dan
fidak signifikan. Selanjutaya pada pengaruh tidak langsung ada satu jalur yang negatif
dan tidak signifikan, sementara dua jalur lainnya positf dan signifikan. Adapun
interpretasi dari Tabel 28 untuk dires gffect dapat dijelaskan sebagai berikut: a) OCB
secara langsung berpengaruh negatif sebesar -0.146 dan tidak signifikan 0.385
tethadap kepuasan kerja karyawan; b) kompetensi secara langsung berpengaruh
positif sebesar 0.602 dan signifikan 0.021 terhadap kepuasan kerja karyawan; c)
budaya organisasi secara langsung berpengaruh positif sebesar 0.545 dan sienifikan
0.019 terhadap kepuasan kerja karyawan; d) OCB secara langsung berpengaruh
negatif sebesar -0.425 dan tidak signifikan 0.401 terhadap kinerja karyawan; ¢)
kompetensi sccara langsung berpengaruh positif scbesar 0.965 dan signiftkan 0.032
terhadap kinerja karyawan; f) budaya organisasi sccara langsung berpengaruh positif
sehesar 1.976 dan signifikan 0.000 terhadap kinerja karyawan; g) kepuasan kerja
secara langsung berpengaruh positif sebesar 2.360 dan signifikan 0.000 terhadap
kinerja karyawan.; h) OCB secara tidak langsung berpengaruh negatif sebesar -0.345
techadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan; i) kompetensi secara tidak
langsung berpengaruh positif sebesar 1.421 terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
karyawan; dan §) budaya organisasi secara tidak langsung berpengaruh positif scbesar

1,287 terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan.
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SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan analisis hasil penclinan dan pembahasan, disimpulkan scbagai
berikut: 1) OCB berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Indikator variabel OCB tudak mudah atau sulit diaplikasikan oleh karyawan
yang menycbabkan karyawan tidak berperilaku komparatif dan inovatif dalam
menghadapi dan menjalankan pekerjaannya, schingga karyawan tidak memiliki
prospektif kerja yang memuaskan dalam mengembangkan perilaku kerja yang baik; 2)
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Karyawan dituntut memiliki  kompetensi dalam menjalankan  aktivitas  kerja
memberikan pelayanan kepada sctiap nasabah dan hal ini yang menyebabkan
karyawan terpenuhi kepuasan kerjanya; 3) budaya organisasi berpengaruh positif dan
signiftkan terhadap kepuasan kerja karyawan. Aktivitas pelayanan perbankan harus
dijalankan oleh karyawan yang memahami arti penting budaya organisasi, yang
menjadikan budaya organisasi berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja

karyawan; 4) OCB berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Indikator variabel OCB  tidak mendukung  karyawan  mampu
mengembangkan perilakunya untuk mencapai hasil kerja yang optimal atas pelayanan
yang dibertkan pada nasabah. Sedangkan penyebab OCB berpengaruh  tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan dikarenakan karyawan tidak menghasilkan
pelayanan kerja yang maksimal kepada nasabah; 5) kompetensi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kompetensi yang
cerdas, handal, berpengalaman, terampil dan profesional akan menghasilkan
pekerjaan yang optimal baik dilihat dari jumlah pekerjaan secara kuantitas yang
dihasilkan, nilai pekerjaan yang berkualitas, penggunaan waktu kerja yang efisien dan
pemanfaatan penggunaan anggaran yang efektif; 6) budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Indikator budaya organisasi berupa
inovatif, perhatan, orientasi hasil, tim kerja, agresif dan stabilitas kerja telah
diterapkan atau diaktualisasikan oleh setiap karyawan untuk meningkatkan kinerjany
di bidang perbankan; 7) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Karyawan puas atas kesesuaian pékerjaan, senang dengan tantangan
kerja dibertkan, senang atas p&]ghargann ditertima dan senang atas insentif yang layak

dan hal memberi pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara kuantitas,
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ecara kuantitas,

kualitas, cfisien, cfektif dan loyal dalam kegiatan pelayanan perbankan; 8) OCB

berpengaruh negatif dan ridak signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
karyawan. Indikator OCB berupa kesediaan menolong, dukungan pekerjaan, bekerja
sesuai harapan, meringan masalah dan sportivitas sulit diterapkan karyawan karena
rntutan pelayanan yang dijalankan oleh karyawan harus sesuai dengan prosedur yang
berlakuy, schingga kinerja karyawan sulit untuk meningkat dan melalut kepuasan kerja
karyawan merasa tidak puas dengan apa yang dikerjakan; 9) kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan. Penerapan
kompetensi karyawan memberi pengaruh secara langsung terhadap peningkatan
kinerja secara kuantitas, kualitas, efisien, efektif dan loyal melalui kepuasan kerja yang
dirasakan dengan senang mengerjakan pekerjaan rutinitas, senang menghadapt
tantangan kerja, puas atas penghargaan prestasi kerja dan senang menerima insentif
kerja yang pantas; dan 10) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan. Wujud dari aktualisasi penerapan
budaya organisasi penting bagi karyawan untuk mengembangkan bidang perbankan
mampu menumbuhkan semangat kinerja yang tinggi dan meningkatkan rasa

kepuasan kerja karyawan.
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