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Abstrak
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui, menguji dan menganalisis pencapaian komitmen organisasi dalam peningkatkan kinerja pegawai dengan aspek kepuasan kerja, budaya organisasi, disiplin kerja pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sejumlah 50 pegawai dengan teknik sensus. Teknik analisis dalam penelitian ini adalah analisis jalur regresi linier berganda. Hasil penelitian kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji F dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel kepuasan kerja, budaya organisasi, disiplin kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai R2 total sebesar 0,986 ini berarti bahwa kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja, budaya organisasi, disiplin kerja dan komitmen organisasi sebesar 98,6%. Dengan melihat hasil analisis, baik pengaruh langsung dan tidak langsung, maka pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja, merupakan pengaruh yang paling efektif atau dominan terhadap kinerja jika dibandingkan dengan jalur yang lain.
.

Kata Kunci
: Kepuasan Kerja, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai
Abstract
The purpose of this study was to determine, test and analyze the achievement of organizational commitment in improving employee performance with aspects of job satisfaction, organizational culture, work discipline at the Office of the Ministry of Religion of Sragen Regency. Respondents in this study were employees at the Office of the Ministry of Religion, Sragen Regency, with a total of 50 employees using the census technique. The analysis technique in this research is multiple linear regression path analysis. The results of the study of job satisfaction have no significant effect on organizational commitment. Organizational culture has a significant effect on organizational commitment. Work discipline has no significant effect on organizational commitment. Job satisfaction has a significant effect on employee performance. Organizational culture has a significant effect on employee performance. Work discipline has a significant effect on employee performance. Organizational commitment has a significant effect on employee performance. The results of the F test can be concluded that the variables of job satisfaction, organizational culture, work discipline and organizational commitment have a significant effect on employee performance. The total R2 value of 0.986 means that the performance of employees at the Ministry of Religion Office of Sragen Regency is explained by the variables of job satisfaction, organizational culture, work discipline and organizational commitment of 98.6%. By looking at the results of the analysis, both direct and indirect effects, the direct influence of organizational culture on performance is the most effective or dominant influence on performance when compared to other paths.

Keywords : Job Satisfaction, Organizational Culture, Work Discipline, Organizational Commitment, Employee Performance
PENDAHULUAN  
Pengelolaan sumber daya manusia bertujuan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya manusia dalam organisasi, sehingga membentuk satuan kerja yang efektif. Mencapai tujuan tersebut, organisasi perlu mengevaluasi hal yang berkaitan dengan masalah- masalah yang dapat memberikan motivasi, gairah, keinginan bekerja lebih baik, yang pada akhirnya dapat memberikan kontribusi positif pada organisasi.

Sumber daya manusia adalah elemen penting dari sebuah organisasi. Pegawai sebagai sumber daya utama organisasi dituntut untuk memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat, sehingga masyarakat merasa terlayani dengan baik dan pegawainyapun juga puas atas prestasinya. Masyarakat merasa tidak puas dapat melakukan komplain yang dapat merusak citra organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia sangat berpengaruh terhadap kesuksesan organisasi dalam pencapaian tujuannya. Sumber daya manusia mempunyai fungsi mengelola input yang dimiliki organisasi secara maksimal untuk mendapatkan hasil yang diharapkan oleh organisasi. Sebuah organisasi sangat membutuhkan pegawai yang memiliki komitmen tinggi untuk menjalankan kegiatannya dalam mencapai tujuan organisasi. Menumbuhkan komitmen organisasional yang tinggi organisasi perlu menciptakan kepuasan kerja, budaya organisasi dan disiplin kerja untuk menciptakan komitmen kerja pegawainya. (Amin, 2013).

Kinerja menurut Mangkunegara (2011) adalah ”Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Kinerja dalam hal ini menunjukkan hasil kerja yang dicapai seseorang setelah melaksanakan tugas pekerjaan yang dibebankan oleh organisasi. Sedangkan ukuran baik tidaknya hasil kerja dapat dilihat dari mutu atau kualitas yang dicapai pegawai sesuai dengan tuntutan organisasi. Kinerja dapat dicapai dengan baik apabila pegawai mampu bekerja sesuai dengan standart penilaian yang ditetapkan organisasi. Menurut Mahsum (2016) kinerja (performance) adalah ”Gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi”.

Berdasarkan hal tersebut, maka kinerja penting untuk dilakukan evaluasi, hal ini sejalan dengan pendapat Mangkunegara (2011) bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang pegawai terhadap pelaksanaan tugas perkerjaan yang dinilai berdasarkan pada kriteria atau standar penilaian tertentu. Istilah kinerja sering digunakan untuk menyebut tingkat keberhasilan individu atau kelompok. Sedangkan kinerja bisa diketahui jika individu atau kelompok individu tersebut mempunyai kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan.

Kinerja Pegawai dapat dipengaruhi kepuasan kerja, (Bernadin dan Russel, 2013), selanjutnya yang merupakan unsur dalam meningkatkan kinerja Pegawai secara optimal dan sesuai dengan Job description yang menjadi tugas dan tanggungjawabnya. Kinerja Pegawai dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja yang secara langsung dapat mempengaruhi perilaku pegawai. Kepuasan kerja pegawai merupakan hal yang sangat perlu diperhatikan organisasi. Kepuasan kerja memiliki hubungan erat dengan komitmen organisasional pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Gunlu et al. (2019), menunjukkan bahwa adanya hubungan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional pegawai. Saat kepuasan kerja seseorang meningkat maka pada saat itu pula komitmen organisasi mereka akan meningkat juga. Sehingga hal-hal yang dapat menciptakan kepuasan kerja seseorang harus sangat diperhatikan dimana jika hal tersebut tidak diperhatikan maka komitmen organisasional pegawai akan berkurang.

Kepuasan kerja menurut Kreitner dan Kinicki (2015) adalah ”Suatu efektifitas atau respon emosional terhadap aspek pekerjaan”. Dalam rangka memahami kepuasan kerja pegawai, maka seorang pemimpin harus memahami karakteristik masing-masing bawahan. Memahami karakteristik individu maka akan dapat ditentukan pekerjaan yang sesuai dengan karakteristik masing-masing individu. Apabila hal tersebut terwujud maka kepuasan kerja akan dapat tercapai, sehingga kinerjanya menjadi lebih baik. Dengan kepuasan kerja yang tinggi pada setiap diri pegawai akan mendorong para pegawai untuk memberikan komitmen mereka pada organisasi, dengan komitmen yang ada secara tidak langsung akan memberikan dorongan pada kinerja.

Hasil penelitian Pratama & Dihan, (2017), Wagiman & Sutanto, (2020), menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Lebih lanjut penelitian Yulian, (2015), Lisnatiawati & Lukertina, (2019), menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan hasil penelitian Khaled & Okasheh, (2017) menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya research gap hasil penelitian, sehingga penelitian ini akan mengkaji kembali hubungan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi dan kinerja pegawai.
Suatu organisasi akan semakin maju dan berhasil selain ditentukan oleh budaya, yang didukung oleh komitmen yang tinggi dari para pegawainya juga sangat ditentukan oleh kenyamanan dan kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan. Kinerja yang baik dari seorang pegawai tidak akan muncul dengan mudah, kinerja yang baik akan muncul secara intern dalam pribadi manusia sebagai individu, dan secara ekstern dapat dimunculkan melalui stimulus kepada aspek-aspek yang menyebabkan seorang individu tidak mampu atau produktifitasnya rendah. Kinerja pegawai akan muncul apabila pegawai merasakan kenyamanan dan kepuasan dalam bekerja.

Dalam kehidupan sehari-hari pegawai tidak akan terlepas dari lingkungannya. Kepribadian sesorang akan dibentuk pula oleh lingkungannya, agar kepribadian tersebut mengarah terhadap sikap dan perilaku yang positif, maka harus didukung oleh suatu norma yang diakui tentang pegawai yang berada dalam kehidupan organisasi berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu yang dapat mengakomodasi kepentingan semua pihak, agar didalam menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan perilaku dari masing-masing individu. Sesuatu yang dimaksud tidak lain adalah budaya yang sudah ada dalam organisasi seperti nilai, keyakinan, anggapan, harapan dan sebagainya (Dessler, 2014).

Budaya organisasi merupakan sistem yang dimiliki organisasi untuk menyebarkan nilai-nilai yang dianut organisasi kepada pegawai. Budaya organisasi akan memengaruhi perilaku pegawai sehingga yang dilakukan pegawai merupakan cerminan nilai dan tujuan organisasi yang ada. Jika budaya organisasi bisa diterima pegawai dengan baik dan pegawai mampu mengikuti budaya yang ada, maka pegawai akan menunjukkan kinerja yang baik dan komitmen organisasional yang tinggi. Dewasa ini, organisasi harus mempunyai budaya organisasi yang kokoh untuk mengarungi dan bertahan ditengah dinamika persaingan antar organisasi. (Robins, 2015)

Hasil penelitian Setiawan & Lestari, (2016), Nguyen, et al. (2020), menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, sedangkan penelitian Bagis, et al. (2019) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Akan tetapi hasil berbeda dilakukan oleh Pratama & Dihan, (2017), Wagiman & Sutanto, (2020), Yulian, (2015), yang menunjukkan budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi dan penelitian Lisnatiawati & Lukertina, (2019), menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan perbedaan hasil penelitian antara budaya organisasi, komitmen organisasi dan kinerja maka penelitian ini akan membuktikan secara empiris hubungan tersebut pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah disiplin kerja. Disiplin kerja, merupakan bentuk ketaatan atau kepatuhan pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen terhadap peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun tidak tertulis. Pegawai yang bersikap disiplin, akan membuat pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu dan tidak akan terjadi penumpukan pekerjaan. Berdasarkan hal tersebut, disiplin kerja penting untuk dilakukan penelitian lebih mendalam demi tercapainya tujuan Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

Menurut Rivai (2019:77) terdapat empat prespektif daftar yang menyangkut displin kerja yaitu: “retributive discipline, corrective discipline, individual right perpective, and utilitarian perspective”, disiplin retributive yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat salah, displin korektif berusaha membantu pegawai mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat, perpektif hak individu yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan disipliner dan perspektif utilitarian yaitu berfokus kepada pengguna disiplin hanya pada saat konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak negatifnya. Wallach (2013) memberikan pengertian disiplin sebagai berikut disiplin adalah suatu keadaan tertib dimana orang-orang yang tergabung dalam suatu organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang telah ada dengan rasa senang.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Bagis, et al. (2019), Pratama & Dihan, (2017), Wagiman & Sutanto, (2020), Yulian, (2015), Lisnatiawati & Lukertina, (2019), Khaled & Okasheh, (2017),  hasil penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Setiawan & Lestari, (2016), Nguyen, et al. (2020), Prakoso, Hastadin (2013), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.   Hasil penelitian yang dilakukan oleh Khaled & Okasheh, (2017),   hasil penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Kesenjangan hasil penelitian (riset gap) telah menimbulkan rasa ingin tahu untuk mengkaji lebih mendalam faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai dengan melalui komitmen organisasi yang merupakan arah pengaruh yang dikaji dalam penelitian ini. Fenomena, landasan teori, serta teori gap dan riset gap tersebut, maka perlu diuji kembali secara empirik tentang Pencapaian Komitmen Organisasi Dalam Peningkatkan Kinerja Pegawai Dengan Aspek Kepuasan Kerja, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja Pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
METODE

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sejumlah 50 pegawai.
Mengingat besarnya populasi dalam penelitian ini tidak terlampau besar, yaitu kurang dari 100, maka seluruh populasi dalam penelitian ini yang berjumlah 50 responden diambil semua untuk dijadikan sampel dengan demikian penelitian ini merupakan penelitian sensus. Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan sampling jenuh atau sensus yaitu semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2011;96). 
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Hasil Uji F
Koefisien Determinasi Total

Nilai R2 total sebesar 0,986 ini berarti bahwa kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja, budaya organisasi, disiplin kerja dan komitmen organisasi sebesar 98,6% dan sisanya 1,4% dijelaskan variabel lain diluar model penelitian sebagai contoh kompetensi, stres kerja
Tabel IV.17
Koefisien Korelasi
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Gambar IV.1 Hasil Pengaruh Langsung Dan Tidak Langsung
PEMBAHASAN

1. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja melalui Komitmen organisasi.

Dari hasil analisis jalur, pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung, sehingga jalur ini efektif untuk meningkatkan kinerja. 
Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian yang dilakukan oleh Setiawan & Lestari, (2016), Nguyen, et al. (2020), Bagis, et al. (2019), Pratama & Dihan, (2017), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kepuasan kerja  berpeng  berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
Upaya-upaya peningkatan Kepuasan kerja secara kongkrit, perlu ditingkatkan lagi dengan cara:

a. Para atasan atau pimpinan lebih meningkatkan dukungan kepada pegawai untuk selalu bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan.

b. Organisasi meningkatkan penghargaan kepada pegawai setelah penyelesaian pekerjaan.
c. Pegawai mendukung kegiatan dalam organisasi, misalkan selalu ikut berpartisipasi setiap kegiatan dalam organisasi.

Dengan adanya upaya tersebut, diharapkan kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen dapat tercapai secara maksimal. 

2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja melalui Komitmen organisasi
Dari hasil analisis jalur, pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja lebih besar hasilnya dari pada pengaruh tidak langsung, sehingga jalur ini efektif untuk meningkatkan kinerja.
Penggunaan variabel intervening komitmen organisasi dalam rangka peningkatan kinerja, untuk variabel budaya organisasi adalah tidak efektif, karena pengaruh langsung terhadap kinerja menghasilkan pengaruh yang lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung, sehingga penggunaan variabel intervening tidak efektif.

Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian yang dilakukan oleh Setiawan & Lestari, (2016), Nguyen, et al. (2020), Bagis, et al. (2019), Pratama & Dihan, (2017), Lisnatiawati & Lukertina, (2019), Khaled & Okasheh, (2017), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Upaya-upaya peningkatan budaya organisasi secara kongkrit, perlu ditingkatkan lagi dengan cara:

a. Adanya keadilan yang sama bagi pegawai, misalnya mendapatkan insentif dan kesejahteraan yang sesuai.

b. Setiap pegawai berusaha meningkatkan kinerjanya di organisasi, misalnya selalu mempunyai target dalam menyelesaikan pekerjaan.

c. Pegawai selalu berpartisipasi terhadap semua kegiatan organisasi, misalnya adanya senam sehat bersama, berkumpul bersama dll.
3. Pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja melalui Komitmen organisasi.

Dari hasil analisis jalur, pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung, sehingga jalur langsung efektif untuk meningkatkan kinerja.

Penggunaan variabel intervening komitmen organisasi dalam rangka peningkatan kinerja, untuk variabel disiplin kerja adalah kurang efektif, karena pengaruh langsungnya lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung. 

Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian yang dilakukan oleh Pratama & Dihan, (2017), Wagiman & Sutanto, (2020), Yulian, (2015), Lisnatiawati & Lukertina, (2019), Khaled & Okasheh, (2017), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh siggnifikan terhadap kinerja.  
Upaya-upaya peningkatan disiplin kerja secara kongkrit, perlu ditingkatkan lagi dengan cara:

a. Pegawai selalu datang kekantor tepat waktu, sehingga membiasakan disiplin waktu.

b. Pegawai selalu hadir dengan dengan waktu yang telah dalam setiap kegiatan, misalnya rapat koordinasi.

c. Pegawai ikut andil memberikan kontribusi dalam setiap kegiatan, misalnya ikut memberikan solusi atau pendapat ketika dibutuhkan.
Kesimpulan

1. Hasil Uji Hipotesis

a. Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

b. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

c. Disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
d. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
e. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
f.   Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
g. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
2. Hasil uji F diketahui besarnya nilai F = 204,085 signifikansi 0,000<0,05. Sehingga dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel kepuasan kerja, budaya organisasi, disiplin kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
3. Nilai R2 total sebesar 0,986 ini berarti bahwa kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja, budaya organisasi, disiplin kerja dan komitmen organisasi sebesar 98,6% dan sisanya 1,4% dijelaskan variabel lain diluar model penelitian sebagai contoh kompetensi, stres kerja.
4. Dengan melihat hasil analisis, baik pengaruh langsung dan tidak langsung, maka pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja, merupakan pengaruh yang paling efektif atau dominan terhadap kinerja jika dibandingkan dengan jalur yang lain.
Saran
Berdasarkan hasil penelitian disarankan hal-hal sebagai berikut:

1. Budaya organisasi lebih ditingkatkan lagi karena budaya organisasi sebagai faktor paling dominan dalam pengaruhnya terhadap kinerja, upaya yangdapat dilakukan dengan cara:
a. Meningkatkan keadilan yang sama, misalnya pimpinan dapat memperlakukan pegawainya secara adil dan tidak berpihak.

b. Setiap pegawai berusaha meningkatkan kinerjanya di organisasi, misalnya meningkatkan kompetensi yang dimiliki dengan cara mengikuti pelatihan, seminar atau workshop.

c. Organisasi selalu meningkatkan penghargaan kepada setiap pegawai yang berprestasi.
2. Penelitian yang akan datang lebih memperhatikan variabel intervening agar hasilnya lebih efektif
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