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PERAN MOTIVASI, BUDAYA ORGANISASI, DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PUDAM TIRTA LAWU KAB. KARANGANYAR DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING

THE ROLE OF MOTIVATION, ORGANIZATIONAL CULTURE, AND COMPENSATION ON THE PERFORMANCE OF PUDAM TIRTA LAWU EMPLOYEES, KAB. KARANGANYAR WITH JOB SATISFACTION AS INTERVENING VARIABLE
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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Peran Motivasi, Budaya Organisasi, Dan Kompensasi Terhadap Pegawai PUDAM Tirta Lawu Kab. Karanganyar Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening. Pengumpulan data dengan kuesioner. Metode analisis digunakan uji validitas dan uji reliabilitas, analisis jalur, uji t, uji F, dan uji koefisien determinasi. Sampel dalam penelitian ini adalah Pegawai PUDAM Tirta Lawu berjumlah 40 orang. maka penelitian ini menggunakan teknik random sampling. Uji t pada persamaan Pertama menunjukkan MotivasiS, Budaya Organisasi dan Kompensasi   berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.Uji t pada persamaan kedua menunjukkan Motivasi, Budaya Organisasi, Kompensasi dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil uji secara serempak (Uji F)  menunjukkan bahwa  secara bersama-sama kepemimpinan, lingkungan kerja, budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja Pegawai PUDAM Tirta Lawu. Nilai R2  total sebesar diperoleh  0,493 artinya Nilai R2  total sebesar diperoleh 0,507 artinya ini berarti kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu sebesar 50,7% dan sisanya sebesar 49.3%  dijelaskan variabel penelitian, misalnya variabel Budaya Organisasi, disiplin kerja, stres kerja dan lain lain. Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa jalur langsung Budaya Organisai merupakan jalur yang paling dominan dan paling efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu.
Kata Kunci: motivasi, budaya organisasi, kompensasi, dan kepuasan kerja
	
Abstract
This study aims to determine and analyze the role of motivation, organizational culture, and compensation for PUDAM Tirta Lawu employees, Karanganyar Regency with Job Satisfaction as an Intervening Variable. Data collection by questionnaire. The analytical method used is validity and reliability test, path analysis, t test, F test, and coefficient of determination test. The sample in this study was PUDAM Tirta Lawu employees totaling 40 people. then this research uses random sampling technique. The t-test in the first equation shows that motivation, organizational culture and compensation have a significant effect on job satisfaction. The t-test in the second equation shows that motivation, organizational culture, compensation and job satisfaction have a significant effect on performance. Simultaneous test results (Test F) show that together leadership, work environment, organizational culture affect the job satisfaction of PUDAM Tirta Lawu employees. The total R2 value was 0.493, meaning that the total R2 value was 0.507, which means that the performance of PUDAM Tirta Lawu employees was 50.7% and the remaining 49.3% was explained by research variables, such as organizational culture, work discipline, work stress and others. The results of the path analysis show that the direct path of Organizational Culture is the most dominant and most effective path to improve the performance of PUDAM Tirta Lawu employees.
Keywords: Motivation, organizational culture, compensation, job satisfaction
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PENDAHULUAN 
Performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi, (Mangkuprawia, 2011: 220). Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam perusahaan, (Veithzal 2012:309).  
Kinerja mempunyai beberapa faktor yang dapat mempengaruhi, salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi. Motivasi yang diberikan kepada pegawai mampu mendorong seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaan secara optimal sesuai dengan tujuan yang diinginkan oleh organisasi. Daya dorongan tersebut adalah motivasi. Sirait, dkk (2017), menyatakan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Motivasi memiliki pengaruh yang positif terhadap suatu organisasi, seperti yang telah diungkapkan oleh Hasibuan (2011), bahwa motivasi dapat meningkatkan produktivitas, kedisiplinan, dan dapat mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya. Pada proses ini motivasi memiliki peran yang besar dalam proses pemberian dorongan kepada pegawai agar pegawai dapat bekerja sesuai dengan tujuan organisasinya. Motivasi menjadi salah satu faktor dalam meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. 
Budaya organisasi sebagai falsafah yang didasari oleh pandangan hidup merupakan nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan kekuatan pendorong dalam kehidupan anggota organisasi. Budaya organisasi mengacu pada norma perilaku, asumsi serta keyakinan dari suatu organisasi, dan merupakan proses sosialisasi anggota organisasi untuk mengembangkan persepsi, nilai dan keyakinan terhadap organisasi. Pelaksanaan budaya organisasi mempunyai arti yang sangat dalam, karena akan merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas kerja dan kinerja yang lebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan.
Pemberian kompensasi kepada pegawai seharusnya mendapat perhatian yang utama dari pimpinan, karena dengan gaji atau upah yang cukup dan memadai akan membawa pengaruh positif terhadap semangat kerja dan kinerja pegawai dibanding dengan sumbangan tenaga maupun keahlian yang diberikan oleh perusahaan. Dengan demikian, diharapkan tujuan perusahaan tersebut bisa tercapai dengan baik untuk mencapai kinerja pegawai yang efektif di PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar. Di sisi lain tuntutan perusahaan terhadap pegawai juga harus diimbangi dengan pemberian kompensasi yang sesuai. Dengan pemberian kompensasi yang adil dan layak kepada karyawan diharapkan kinerja dari masing-masing pegawai meningkat. 
Kepuasan kerja merupakan hal penting bagi pegawai, karena pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaannya akan cenderung mempromosikan PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar sebagai tempat yang baik dan menyenangkan untuk bekerja. Selanjutnya peningkatan reputasi PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar tersebut akan menarik para pelamar kerja baru kepada PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar Kepuasan kerja juga meningkatkan produktivitas kelompok atau organisasi melalui peningkatan kerja sama tim dan komunikasi. 
Heryanto, (2019), Malayu, Murti dan Srimulyani, (2013), menyatakan dalam hasil penelitiannya  motivasi berpengaruh signifikan pada kepuasaan kerja. Kinerja pegawai menjadi sangat penting dikarenakan penurunan kinerja baik individu maupun kelompok dalam suatu perusahaan dapat memberikan dampak yang berarti dalam suatu perusahaan, yaitu akan berdampak pada tercapainya tujuan organisasi. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sirait, dkk, (2017), dalam hasil penelitiannya menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Murti, dkk, (2013), menyatakan dalam hasil penelitian Motivasi Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Atas dasar fenomena, landasan teori yang dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil penelitian terdahulu maka akan diuji pengaruh motivasi kerja pengaruhnya terhadap kepuasan dan kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar Strategi sumber daya manusia juga menyangkut masalah kompetensi dalam kemampuan teknis, konseptual, dan hubungan manusia. Pengelolaan kompetensi tenaga kerja meliputi beberapa kompetensi seperti: kompetensi berbasis input, kompetensi transformasional, kompetensi output. Pengaruh kompetensi pada kinerja dapat dilihat dari tingkat kompetensinya yang mempunyai implikasi praktis dalam perencanaan sumber daya manusia, hal ini dapat dilihat dari gambaran bahwa kompetensi pengetahuan dan keahlian cenderung lebih nyata dan relatif lebih ada dipermukaan salah satu karakteristik yang dimiliki karyawan. Kompetensi pegawai adalah salah satu perilaku penting bagi setiap anggota organisasi. Pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar dalam menyelesaikan suatu pekerjaan banyak dipengaruhi oleh kemampuannya dalam bidang pekerjaan tersebut. Oleh karena itu agar pekerjaan pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar dapat diselesaikan dengan baik harus dikerjakan oleh pegawai yang memiliki kompetensi di bidang pekerjaan tersebut. 
Setiap organisasi bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, dan terampil, tetapi tidak kalah penting karyawan mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan tidak ada artinya bagi PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar   jika mereka tidak mau bekerja giat. Tujuan pegelolaan sistem kompensasi didalam PUDAM Tirta Lawu Kab. Karanganyar adalah untuk menarik dan mempertahankan sumber daya manusia karena PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar memerlukannya untuk mencapai sasaran-sasarannya.  Agar PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar dapat berkembang luas dengan segala kegiatan – kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan yang diinginkan dengan menggunakan sumber daya manusia yang telah tersedia, tetapi untuk mencapai tujuan tersebut, tidak cukup hanya dengan jalan memperoleh karyawan yang dianggap paling kompeten, akan tetapi tidak kalah pentingnya dengan secara terus menerus pimpinan memberikan kepuasan kerja kepada pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar agar lebih bersemangat dalam menjalankan tugas-tugasnya di PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar dan pada giliranya akan membangun perilaku pegawai dalam bekerja atau kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.
Kompensasi karyawan adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari pekerjakannya karyawan itu sehingga kompensasi menunjukkan pada semua hal baik berwujud pada balas jasa berupa finansial maupun non finansial yang diberikan kepada pegawai.  Jika kompensasi yang diterima pegawai adalah baik dan tepat, maka pegawai akan merasa puas. Begitu pula sebaliknya jika kompensasi yang diterima oleh pegawai kurang atau tidak tepat maka pegawai akan merasa tidak puas dalam bekerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Nurcahyani dan Adnyani, (2016) dalam hasil penelitiannya menunjukan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, sedangkan hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Pioh dan Tawas, (2016), menyatakan dalam hasil penelitiannya kompensasi memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja.  Hasil penelitian yang dilakukan oleh Leonardo dan Andreani, (2015), dalam hasil penelitiannya didapatkan bahwa kompensasi finansial dan non finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Marwansyah, (2016), dalam hasil penelitiannya bahwa kompensasi terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Atas dasar fenomena, landasan teori yang dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil penelitian terdahulu maka akan diuji pengaruh kompensasi pengaruhnya terhadap kepuasan dan kinerja karyawan PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.   


 
Perumusan  Masalah Penelitian
1. Perumusan masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang sudah diuraikan di atas, maka pokok masalah yang diajukan dalam penelitian ini dapat di di rumuskan sebagai berikut :
a. Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar?
b. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar?
c. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar?
d. Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja  pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar?
e. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar?
f. Apakah kompensasi signifikan terhadap kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar?
g. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap  kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar?
2. Pembatasan Masalah   
Berdasarkan identifikasi masalah tersebut diatas, terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja. Dalam penelitian ini dibatasi pada motivasi kerja, kompetensi, Kompensasi dan Kepuasan Kerja karena faktor-faktor tersebut terkait pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Adapun karyawan dimaksud adalah seluruh pegawai yang bekerja di PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar
Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris dan menganalisis:
a. Untuk mengetahui Pengaruh  motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar
b. Untuk mengetahui Pengaruh budaya organisasi  terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar
c. Untuk mengetahui Pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar
d. Untuk mengetahui Pengaruh  motivasi kerja terhadap kinerja  pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar
e. Untuk mengetahui budaya organisasi terhadap kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar
f. Untuk mengetahui Pengaruh kompensasi  terhadap kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar
g.  Untuk mengetahui Pengaruh kepuasan kerja terhadap  kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar
2. Kegunaan Penelitian
Adapun penelitian ini diharapkan mampu memberikan kegunaan maupun manfaat sebagai berikut
a. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia dan dapat memberikan manfaat sebagai tambahan literatur tentang peran motivasi, kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai, Pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi serta sebagai referensi agenda penelitian mendatang bagi pihak-pihak lain yang ingin melakukan penelitian lebih lanjut.
b. Manfaat Praktis
1) Membantu institusi membuat keputusan dalam rangka memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalah yang ada pada objek yang diteliti.
2) Membantu perusahaan membuat kebijakan berupa pokok-pokok pikiran dalam rangka meningkatkan kinerja Karyawan  
METODE
a.  Variabel yang digunakan
(a) Variabel terikat (dependent variable) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat adanya variabel bebas. Variabel terikat dalam hal ini adalah kinerja, yang selanjutnya dalam penelitian ini disebut dengan Y2.
a. Variabel antara (intervening variable) yaitu variabel yang membantu mengkonsepkan dan menjelaskan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (Y1).
b. Variabel bebas (independent variable) yaitu variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab timbulnya variabel terikat. Variabel bebas dalam hal ini adalah:
1. Motivasi Kerja (X1)
2. Budaya Organisasi  (X2)
3. Kompensasi (X3)
(b) Definisi Operasional Variabel
a. Kinerja  (Y2)
a) Kinerja dalam penelitian ini adalah hasil kerja yang dicapai   oleh karyawan pada Kantor  PPRBM Prof. Dr. Soeharso YPAC Nasional di dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dan seberapa banyak mereka dapat memberi kontribusi kepada organisasi.  Indikator kinerja Menurut Ruky, (2013: 78)  kinerja sebagai berikut:
1)  Kuantitas kerja
2)  Kualitas kerja
3)  Kesetiaan bekerja
4)  Kemampuan kerja
5)  Hasil yang dicapai
b. Kepuasan Kerja (Y2)
Kepuasan kerja karyawan  PPRBM Prof. Dr. Soeharso YPAC Nasional sebagai suatu perasaan positif mengenai pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya
Kepuasan kerja diukur dengan memodifikasi instrumen yang dikembangkan oleh Celluci & De Vries dalam Fuad, (2004: 185) menggunakan indikator: 
1)  Kepuasan terhadap gaji
2)  Kepuasan terhadap promosi
3)  Kepuasan terhadap rekan kerja 
4)  Kepuasan terhadap pengawas
5) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri
c. Motivasi Kerja (X1)
Merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, memelihara, dan mendorong perilaku Karyawan PPRBM Prof. Dr. Soeharso YPAC Nasional untuk melakukan suatu perbuatan atau tindakan tertentu secara optimal untuk mencapai apa yang menjadi sasaran organisasi 
d. Indikator Budaya organisasi
Nilai-nilai atau tradisi yang berlaku di Sekretariat DPRD Kota Surakarta. Indikator Budaya organisasi Daft (2015), yaitu:
1) Profesionalisme. Budaya profesionalisme pegawai yang di terapkan akan menghasilkan pekerjaan yang baik. 
2) Kedisiplinan. Budaya disiplin kerja yang di tegakkan pada suatu organisasi akan membentuk pegawai untuk bekerja se baik baiknya
3) Kejelasan tujuan. Tujuan yang jelas yang menjadi budaya akan mempengaruhi kinerja pegawai untuk bekerja sesuai pada tujuan yang telah di tentukan.
4) Toleransi terhadap kesalahan. Sebuah kesalahan yang di toleler membuat pegawai segan, sehingga pegawai akan bisa lebih hati-hati
e. Kompensasi (X3) 
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tak langsung dapat berupa uang   atau barang yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang telah diberikan Karyawan PPRBM Prof. Dr. Soeharso YPAC Nasional sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
Indikator Kompensasi menurut Veitzhal
dan Ella, (2010) adalah :
1) Gaji
2) Upah
3) Insentif
4) Asuransi – asuransi
5) Tunjangan
6) Pensiun

HASIL PENELITIAN
1. Uji Instrumen Penelitian
Uji instrumen dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas menggunakan Pearson Coorelation, sedang uji reliabilitas menggunakan Cronbach Alpha dengan bantuan Program SPSS.
0. Uji Validitas
Uji validitas merupakan uji homogenitas item pernyataan per variabel untuk menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur untuk melakukan fungsinya. Semakin tinggi validitas alat ukur maka semakin kecil  varian kesalahannya. Dikatakan valid apabila rhitung > rtabel. Pengukuran uji validitas dalam penelitian, digunakan metode product moment dari Pearson (Ghozali, 2010:78).
1. Validitas item pertanyaan untuk variabel Motivasi (X1)
Variabel kepemimpinan terdiri dari 5 item pertanyaan. Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu dengan membandingkan nilai rhitung dengan nilai rtabel = 0,294 dan didapatkan hasil sebagai berikut : 

Tabel IV.5
Korelasi Item Pertanyaan Terhadap Variabel Motivasi
[image: ]
Sumber : Data yang diolah, 2021
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel merupakan item pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel IV.5 di atas menunjukkan bahwa dari 5 item pertanyaan semua valid dan butir pertanyaan X1_2, X1_3, dan X1_4 merupakan skor terbesar, hal ini menandakan bahwa butir atau item tersebut paling berperan membentuk perilaku komunikasi.  
1. Validitas item pertanyaan untuk variabel Budaya Organisasi (X2)
Variabel Budaya Organisasi terdiri dari 5 item pertanyaan. Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu dengan membandingkan nilai rhitung dengan nilai rtabel = 0,294 dan didapatkan hasil sebagai berikut :

Tabel IV.6
Korelasi Item Pertanyaan Terhadap Variabel Budaya Organisasi
[image: ]
        Sumber : Data yang diolah, 2021

Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel merupakan item pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel IV.6 di atas menunjukkan bahwa dari 5 item pertanyaan semua valid dan butir pertanyaan  X2_5 dan X2_3 merupakan skor terbesar, hal ini menandakan bahwa butir atau item tersebut paling berperan membentuk perilaku Budaya Organisasi.  
1. Validitas item pertanyaan untuk variabel  Kompensasi (X3)
Variabel Kompensasi terdiri dari 10 item pertanyaan. Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu dengan membandingkan nilai rhitung dengan nilai rtabel = 0,294 dan didapatkan hasil sebagai berikut :





Tabel IV.7
Korelasi Item Pertanyaan Terhadap Variabel Kompensasi
[image: ]
     Sumber : Data yang diolah, 2021
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel merupakan item pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel IV.7 di atas menunjukkan bahwa dari 9 item pertanyaan semua valid dan butir pertanyaan X3_2, X3_5 dan X3_3, X3_4 merupakan skor terbesar,  hal ini menandakan bahwa butir atau item tersebut paling berperan membentuk perilaku Disiplin Kerja. 
1. Validitas item pertanyaan untuk variabel Kepuasan Kerja (X4/Y1)
Variabel Kepuasan Kerja terdiri dari 5 item pertanyaan. Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu dengan membandingkan nilai rhitung dengan nilai rtabel = 0,294 dan didapatkan hasil sebagai berikut :




Tabel IV.8
Korelasi Item Pertanyaan Terhadap Variabel Kepuasan Kerja
[image: ]
Sumber : Data yang diolah, 2021
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel merupakan item pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel IV.8 di atas menunjukkan bahwa dari 10 item pertanyaan semua valid dan butir pertanyaan X4_7,  dan X4_5 merupakan skor terbesar, hal ini menandakan bahwa butir atau item tersebut paling berperan membentuk perilaku Kepuasan Kerja.   
1. Validitas item pertanyaan untuk variabel Kinerja (Y)
Variabel Kinerja terdiri dari 8 item pertanyaan. Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu dengan membandingkan nilai rhitung dengan nilai rtabel = 0,294 dan didapatkan hasil sebagai berikut :


Tabel IV.9
Korelasi Item Pertanyaan Terhadap Variabel Kinerja
[image: ]
Sumber : Data yang diolah, 2021
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel merupakan item pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel IV.9 di atas menunjukkan bahwa dari 6 item pertanyaan semua valid dan butir pertanyaan Y_3, Y_4 dan Y_6 merupakan skor terbesar, hal ini menandakan bahwa butir atau item tersebut paling berperan membentuk perilaku Kinerja. 
 
0. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan kriteria tingkat kemantapan atau konsisten suatu alat ukur (kuesioner). Suatu kuesioner dapat dikatakan mantap bila dalam pengukurannya secara berulang-ulang dapat memberikan hasil yang sama (dengan catatan semua kondisi tidak berubah). Dalam penelitian ini reliabilitas diukur dengan menggunakan teknik Cronbach’s Alpha. Dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach Alpha lebih besar (>) dari 0,60 (Ghozali, 2010: 24).


Tabel IV.10
Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel
	Alpha Cronbach
	Kriteria
	Keterangan

	Motivasi
Budaya Organisasi
Kompensasi
Kepuasan Kerja
Kinerja
	0,939
0,914
0,839
0,906
0,964
	Alpha Cronbach > 0,60 maka reliabel
	Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel



   Sumber : Data yang diolah, 2021
Dari hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa koefisien (r) alpha hitung seluruh variabel lebih besar dibandingkan dengan kriteria yang dipersyaratkan atau nilai kritis (rule of thumb) sebesar 0,6 masing-masing sebesar 0,939; 0,914 ; 0,839; 0,906; 0,964 > 0,6 sehingga dapat dikatakan bahwa butir-butir pertanyaan seluruh variabel dalam keadaan reliabel.
1. Uji Linieritas
Uji linieritas merupakan langkah untuk mengetahui status linier tidaknya suatu distribusi sebuah data penelitian. Hasil yang diperoleh melalui uji linieritas akan menentukan teknik analisis regresi yang akan digunakan. Jika hasil uji linieritas merupakan data yang linier maka digunakan analisis regresi linier. Sebaliknya hasil uji linieritas merupakan data yang tidak linier maka analisis regresi yang digunakan nonlinier. Uji linieritas yang akan dilakukan adalah uji Lagrange Multivariat. Estimasi dengan uji ini bertujuan untuk mendapatkan nilai C2 hitung atau (n x R2). 








Tabel IV.11
Hasil Uji Linieritas
[image: ]
Dari hasil uji linieritas menunjukkan nilai R2 sebesar 0,000 dengan jumlah sampel 40, besarnya nilai c2 hitung = 40 x 0,000 = 0 sedangkan nilai c2 tabel sebesar 55,76 Nilai c2 hitung < c2 tabel jadi dapat disimpulkan bahwa model yang benar adalah model linier.
1. Analisis Jalur (Path Analysis)
Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat dengan menggunakan 2 (dua) pesamaan.
0. Hasil Analisa Jalur Persamaan 1
Hasil analisa jalur persamaan 1 disajikan pada tabel IV.12 sebagai  berikut 
Tabel IV.12
Hasil Analisa Jalur Persamaan 1
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Dari Tabel IV.12 dapat dibuat persamaan regresi 1 sebagai berikut :

Y1 = 0,175 X1 + 0,428 X2 + 0,248 X3 + є
Sig     (0,255)       (0,009)**        (0,127)     
Ket :   
Y1	= Kepuasan Kerja			** = Signifikan
X1	= Motivasi
X2	= Budaya Organisasi
X3	= Kompensasi
є1	= Residual

1. β1= 0,175, yang artinya motivasi tidak berpengaruh positif  terhadap Kepuasan Kerja, apabila kepemimpinan ditingkatkan maka Kepuasan Kerja akan meningkat.
1. β2= 0,426, yang artinya budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, apabila budaya organisasi ditingkatkan maka kepuasan kerja akan meningkat.
1. β3= - 0,284, yang artinya kompensasi tidak berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, apabila disiplin kerja  ditingkatkan maka kepuasan kerja akan meningkat.
0. Hasil Analisia Jalur Persamaan 2
Hasil analisa jalur persamaan 2 disajikan pada tabel IV.13 sebagai  berikut : Tabel IV.13
Hasil Analisa Jalur Persamaan 2

[image: ]



Dari Tabel IV.13 dapat dibuat persamaan regresi 2 sebagai berikut :
Y2 =  - 0,222 X1 + 0,518 X2 + 0,330 X3 +0,085 X4.  + є
Sig     (0,134)   (0,003)       (0,039)**       (0,594) 
Ket :   
Y2	= Motivasi 				** = Signifikan
X1	= Budaya Organisasi
X2	= Kompensasi
X3	= Kepuasan Kerja
є1	= Residual

1. β1= - 0,222, yang artinya Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja, apabila kepemimpinan ditingkatkan maka kinerja akan meningkat.
1. β2= 0,518, yang artinya budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja, apabila budaya organisasi ditingkatkan maka Kinerja akan meningkat.
1. β3= 0,330, yang artinya disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja, apabila komunikasi ditingkatkan maka kinerja akan meningkat.
1. β4= 0,085, yang artinya Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja, apabila kepuasan kerja ditingkatkan maka kinerja akan meningkat.

1. Uji Hipotesis Parsial (Uji t)
1. Tabel IV.14
              Hasil Uji t Persamaan 1

[image: ]
Dari Tabel IV.14 dapat disimpulkan sebagai berikut :
0. Motivasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,175 > 0,05.
H1.	Terdapat pengaruh signifikan komunikasi terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar (Hipotesis terbukti).
0. Variabel Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi  0,426 > 0,05. 
H2	Terdapat pengaruh signifikan Budaya Organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM TIrta Lawu Kabupaten Karanganyar (Hipotesis  terbukti).
0. Variabel Kompensasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal dilihat dari nilai signifikansi masing-masing variabel - 0,248 < 0,05. 
H3.	Terdapat pengaruh signifikan Disiplin kerja  terhadap kepuasan kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar (Hipotesis tidak terbukti).
Tabel IV.15
Hasil Uji t Persamaan 2
[image: ]

Dari Tabel IV.15 dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Variabel Motivasi berpengaruh positif dan  signifikan terhadap Kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi  -0,222 <0,05. 
H4.	Terdapat pengaruh signifikan komunikasi terhadap Kinerja pegawai  PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar (Hipotesis  tidak terbukti).
1. Variabel Budaya Organisasi berpengaruh positif dan tidak  signifikan terhadap Kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi masing-masing variabel 0,518 < 0,05. 
H5	Terdapat pengaruh signifikan Budaya Organisasi terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar (Hipotesis  terbukti).
1. Variabel Disiplin kerja  berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi masing-masing variabel 0,330 > 0,05. 
H6.	Terdapat pengaruh signifikan Komunikasi terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu  Kabupaten Karanganyar (Hipotesis terbukti).
1. Variabel Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi masing-masing variabel 0,538 > 0,05. 
H7.	Terdapat pengaruh signifikan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu  Kabupaten Karanganyar (Hipotesis terbukti).
1. Uji F
Hasil uji F dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :
Tabel IV.16
Hasil Uji F Persamaan 1
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Berdasarkan Tabel IV.16, hasil uji secara serempak (uji F) pada persamaan pertama diketahui besarnya nilai F = 3,512 signifikansi 0,025 < 0,000. Sehingga dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel  Motivasi, Budaya Organisasi dan Kompensasi mempengaruhi Kepuasan Kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.
Tabel IV.17
Hasil Uji F Persamaan 2
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Berdasarkan Tabel IV.17, hasil uji secara serempak (uji F) pada persamaan kedua diketahui besarnya nilai F = 4,357 signifikansi 0,006 < 0,000. Sehingga dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel Motivasi, Budaya Organisasi, Kompensasi dan Kepuasan Kerja mempengaruhi Kinerja pegawa6i PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.
1. Koefisien Determinasi (R2)
6. Koefisien Determinasi Persamaan 1
Hasil uji koefisien determinasi persamaan 1 dalam penelitian dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :
Tabel IV.18
Hasil Koefisien Determinasi Persamaan 1
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Dengan melihat tabel uji koefisien determinasi persamaan 1, penetapan determinasi dalam analisis jalur dilakukan dengan melihat besarnya varian yang dilambangkan dengan e, besarnya el = 1 – R12, maka el adalah besaran anak panah yang menuju variabel Kepuasan Kerja dengan melihat tabel uji determinasi persamaan 1 adalah : 
e1 = 1 – R12=  1 – 0,226 = 0,874  =  0,935 atau 93,5 %. 
6. Koefisien Determinasi Persamaan 2
Hasil uji koefisien determinasi persamaan 2 dalam penelitian dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :
Tabel IV.19
Hasil Koefisien Determinasi Persamaan 2
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Dengan melihat tabel uji koefisien determinasi persamaan 1, penetapan determinasi dalam analisis jalur dilakukan dengan melihat besarnya varian yang dilambangkan dengan e, besarnya e2 = 1 – R12, maka el adalah besaran anak panah yang menuju variabel Kinerja dengan melihat tabel uji determinasi persamaan 2 adalah : 
e2 = 1 – R22  =  1 – 0,332 = 0,564 = 0,751 atau 75,1 %. 
Berdasarkan nilai e1 dan nilai e2, maka nilai R2 total adalah = 1 – ((e1)2 x (e2)2 = 1 – {(0,935)2 x (0,751)2} = 1 – (0,874 x 0,564) = 1 – 0,493 = 0,507 atau 50,7%. Ini berarti bahwa kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu  Kabupaten Karanganyar, dijelaskan oleh variable Motivasi, Budaya Organisasi, Kompensasi dan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening sebesar 50,7% dan sisanya sebesar 49,3% dijelaskan variabel lain di luar model penelitian, misalnya variable Budaya Organisasi, disiplin kerja, stress kerja dan lain-lain.
1. Analisis Koefisien Korelasi
Hasil analisis koefisien antar variabel disajikan pada Tabel IV.20 di berikut ini :
	Persamaan
	Β
	Sig.
	Korelasi
	Sig.
	E

	Persamaan 1

	Motivasi  Kepuasan Kerja
	0,334
	0,225
	0,223
	0,167
	

	Budaya Organisasi Kepuasan  Kerja
	0,68 0
	0,009
	0,347
	0,028
	0,040

	Kompensasi Kepuasan Kerja
	  -0,566
	0,127
	-0,160
	0,40
	

	Persamaan 2

	Motivasi  Kinerja
	-0,323
	0,134
	-0,138
	0.395
	

	Budaya OrganisasiKinerja
	 0,628
	0,003
	0,453
	0,003
	0,040

	KompensasiKinerja
	 -0,573
	0,039
	-0,135
	0,406
	


Tabel IV.20
Hasil Analisis Koefisien Korelasi
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Dari Tabel IV.20 dapat diketahui hubungan atau korelasi antar variabel sebagai berikut :
7. Motivasi terhadap Kepuasan Kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar adalah -138. Dapat diartikan bahwa hubungan Komunikasi dengan Kepuasan Kerja pegawai adalah  rendah dan  tidak signifikan.
7. Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar adalah 453. Dapat diartikan bahwa hubungan budaya organisasi dengan Kepuasan Kerja tidak rendah dan signifikan.
7. Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar  adalah 135. Dapat diartikan bahwa hubungan Komunikasi dengan Kepuasan Kerja  adalah tidak rendah dan signifikan.
7. Kepuasan Kerja  terhadap Kinerja pegawa PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar  adalah 268. Dapat diartikan bahwa hubungan Komunikasi dengan Kinerja adalah tidak rendah dan signifikan.



1. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Total Pengaruh
Tujuan analisis jalur adalah memperhitungkan pengaruh langsung dan tidak langsung, berdasarkan hasil analisis pad Tabel IV. 21 di atas dapat disusun kesimpulan analisis secara menyeluruh pada tabel sebagai berikut :
Tabel IV.22
Hasil Pengaruh Langsung, Pengaruh Tak Langsung 
dan Pengaruh Total
	No
	Antar Variabel
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh 
Tak Langsung
	Total
Pengaruh

	1.
2.
3.
	X1  Y2
X2  Y2
X3  Y2
	P4 = 0,009**
P5 = 0,039
P6 = 0,193
	
	

	4.


	X1  Y1  Y2


	
	=	P1 x P7
= 0,030 x 0,09
= 0,0027
	=	P4 + (P1 x P7)
=	0,363 +0,0027
=	0,3690

	5.


	X2  Y1  Y2


	
	= P2 x P7
= 0,519 x 0,09
= -0,047
	=	P5 + (P2 x P7)
=	0,210 + 0,047
=	0,257

	6.
	X3  Y1  Y2

	
	= P3 x P7
= 0,135 x 0,09
= 0,012
	=	P6 + (P3 x P7)
=	0,193 + 0,012
=	0,205



Sumber : Data diolah, 2022
0. Pengaruh Langsung
Pengaruh langsung adalah pengaruh dari satu variabel independen menuju variabel dependen tanpa melalui variabel dependen lainnya.
1. Motivasi terhadap Kinerja (X1 ke Y2)
Berdasarkan Tabel IV.22 diketahui Komunikasi berpengaruh positif dan  signifikan terhadap kinerja PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar dengan nilai koefisien sebesar 0,363 dan memiliki korelasi/hubungan (0,577) signifikan yang kuat terhadap kinerja.
1. Budaya Organisasi terhadap Kinerja (X2 ke Y2)
Berdasarkan Tabel IV.22 diketahui Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu  Kabupaten Karanganyar dengan nilai koefisien sebesar 0,210 dan memiliki korelasi/hubungan (0,519) signifikan yang kuat terhadap kinerja.
1. Kompensasi terhadap Kinerja (X3 ke Y2)
Berdasarkan Tabel IV.22 diketahui Komunikasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar dengan nilai koefisien sebesar 0,193 dan memiliki korelasi/hubungan (0,509) signifikan yang cukup kuat terhadap kinerja.
1. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja (X4 ke Y2)
Berdasarkan Tabel IV.22 diketahui Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu dengan nilai koefisien sebesar 0,009 dan memiliki korelasi/hubungan (0,360) signifikan yang  rendah terhadap kinerja.
0. Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh tidak langsung adalah hubungan antara variabel independen yang mempengaruhi variabel dependen tanpa melalui mediasi variabel lain yang disebut variabel intervening.
1. Motivasi melalui Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
(X1 ke X4 dan X4 ke Y)
Berdasarkan Tabel IV.22 diketahui Komunikasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja serta Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu dengan koefisien sebesar :  0,030 x 0,009 = 0,0027. 
Karena 0,0027 > 0,363, maka variabel Kepuasan Kerja tidak efektif sebagai mediasi variabel intervening antara Komunikasi terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu. 
1. Budaya Organisasi melalui Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
(X2 ke X4 dan X4 ke Y)
Berdasarkan Tabel IV.22 diketahui Budaya Organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja serta Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu dengan koefisien sebesar :  0,519 x -0,09 = -0,047. 
Karena  0,047 < 0,210, maka variabel Kepuasan Kerja  tidak efektif sebagai mediasi variabel intervening antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja pegawai  Sekretariat Daerah  Kabupaten Karanganyar. 
1. Kompensasi terhadap Kinerja
(X3 ke X4 dan X4 ke Y)
Berdasarkan Tabel IV.22 diketahui Komunikasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja serta Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu dengan koefisien sebesar :  0,135x -0,09 = -0,012. 
Karena 0,012 > 0,193, maka variabel kepuasan Kerja tidak efektif sebagai mediasi variabel intervening antara Disiplin kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu 
0. Pengaruh Total (Total Effect)
1. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja
Pengaruh Komunikasi ke Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu = 0,363 dan pengaruh langsung kepemimpinan ke kinerja melalui variabel intervening Kepuasan Kerja =  0,0027 sehingga pengaruh total (total effect) = 0,363 +0,0027= 390
1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja
Pengaruh Budaya Organisasi ke Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar = 0,210 dan pengaruh langsung Budaya Organisasi ke Kinerja melalui variabel intervening Kepuasan Kerja = -0,047, sehingga pengaruh total (total effect) 0,210 + 0,047= 0,257
1. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja
Pengaruh Komunikasi ke Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar = 0,193 dan pengaruh langsung Komunikasi ke Kinerja melalui variabel intervening Kepuasan Kerja = 0,012, sehingga pengaruh total (total effect) =  0,193 + 0,012= 0,205

PEMBAHASAN
C. Implikasi Manajerial
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Motivasi, Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu  Kabupaten Karang anyar, baik secara parsial maupun secara simultan. Model analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan model multiple regresstion, uji koefisien determinasi, uji F, uji t serta uji persyaratan atau uji linieritas.
Implikasi dari hasil pengujian-pengujian tersebut direkomendasikan untuk manajemen dalam upaya perbaikan kinerja pada masa yang akan datang meliputi :
1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja
Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar. Artinya apabila Budaya organisasi ditingkatkan  Kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Karanganyar akan meningkat secara signifikan. 
Temuan penelitian ini mendukung hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Ratna Kusumawati (2011), H. Teman Koesmono (2011), yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai. Namum hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan Muhammad Dinar Faisal (2016), Joko Istiyanto (2014), Rudi Setiawan Etty Puji Lestari (2016), Neny Ambar Asmarani (2014) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.
Analisis pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja diperoleh hasil budaya organisasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh negatif  tidak signifikan terhadap Kinerja. 
Budaya organisasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja, apabila Budaya Organisasi ditingkatkan maka Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar akan meningkat tetapi tidak signifikan. 
Temuan penelitian ini mendukung hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Sri Hadi Budi Utomo (2016) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Namun hasil penelitian ini tidak mendukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Haryadi Sarjono, Lim Sanny, Sheftian Pancha Cahyo (2013), Lindung L.Tobing, Nelmida  Ice Kamela (2013), menyatakan dalam hasil penelitianya bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap   kepuasan kerja. 
Kepuasan Kerja berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap Kinerja, apabila Kepemimpinan ditingkatkan maka Kepuasan Kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar akan menurun dan tidak signifikan. 
Temuan penelitian ini mendukung hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Stephanie Tanto Kurniawan Faustine (2014), Slamet Widodo (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Namun hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan Yudiawan Markiz dkk (2017), Joko Istiyanto (2014), Nenah Sunarsih Helmiatin (2016). Ratna Kusumawati Haryadi Sarjono, Lim Sanny, Sheftian Pancha Cahyo (2013), Lindung L.Tobing, Nelmida Ice Kamela (2013) menunjukkan bahwa hasil kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Analisis jalur ini menunjukkan bahwa pengaruh langsung Budaya organisasi terhadap Kinerja lebih efektif dalam meningkatkan Kinerja dibanding pengaruh tidak langsung Kepemimpinan terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja.
Dari pembahasan jalur di atas, pengaruh langsung lebih efektif dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung dalam upaya peningkatan kinerja. Untuk meningkatkan kinerja, upaya yang dilakukan dengan meningkatkan perilaku budaya organisasi terhadap perilaku kinerja secara langsung, hal ini dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator uji validitas variabel budaya organisasi yang terletak pada item pernyataan ke 3, 5 dan 4. Ini artinya item pernyataan tersebut yang membentuk perilaku budaya organisasi. Adapun langkah-langkah yang dapat dilakukan:
a. Instalasi memiliki tujuan sesuatu yang jelas. Contohnya pegawai mengerjakan sesuatu dengan SOP ( Staandard Operating Procedure )yang berlaku agar pekerjaan tersebut terlaksanan dengan baik. 
b. Instalasi mengutamakan kerja team work. Contohnya dalam melaksanakan pekerjaan melakukan tindakan kerjasama team agar tujuan dapat tercapai. 
c. Adanya toleransi kesalahan setiap pekerjaan yang dilakukan. Contohnya pegawai contohnya pegawai saling menmbantu apabila ada kesalahan dalam bekerja.
2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja
Pengaruh langsung disiplin kerja terhadap Kinerja diperoleh hasil Disiplin kerja berpengaruh positif  signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu  Kabupaten Karanganyar . Artinya apabila Disiplin Kerja  ditingkatkan maka Kinerja pegawai  akan meningkat signifikan.. 
Temuan penelitian ini mendukung hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Karyanto (2014), Muhammad Dinar Faisal (2015), Joko Istiyanto (2014), Slamet Widodo (2014), Yudiawan Markiz dkk (2017) menunjukkan bahwa disiplin kerja  berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. 
Analisis pengaruh tidak langsung disiplin kerja terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja diperoleh hasil disiplinkerja berpengaruh  tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh  tidak signifikan terhadap Kinerja. 
Disiplin kerja  berpengaruh  tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Artinya apabila disiplin kerja   ditingkatkan maka Kepuasan Kerja pegawai PUDAM tirta Lawu Kabupaten Karanganyar akan ,meningkat  tidak signifikan. Temuan sejalan dengan temuan penelitian Slamet Widodo (2014), Yudiawan Markiz dkk (2017) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Namun hasil ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Nurul Faridilla (2010), Haryadi Sarjono,Lim Sanny, Sheftian Pancha Cahyo(2013), Lindung L.Tobing, Nelmida Ice Kamela (2013) menyatakan bahwa dalam hasil penelitiannya disiplin kerja  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kepuasan Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja, apabila disiplin kerja ditingkatkan maka Kepuasan Kerja Pegawai PUDAM Tirta Lawu  Kabupaten Karanganyar akan meningkat tidak signifikan. Temuan ini sejalan dengan temuan penelitian Stephanie Tanto Kurniawan Faustine (2014), Slamet Widodo (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Namun hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan Yudiawan Markiz dkk (2017), Joko Istiyanto (2014), Nenah Sunarsih Helmiatin (2016), Agus Aprijanto (2011), Ratna Kusumawati (2013 Mariam (2009), Nurul Faridilla (2011), Haryadi Sarjono, Lim Sanny, Sheftian Pancha Cahyo (2013), Lindung L.Tobing, Nelmida Ice Kamela (2013) menunjukkan bahwa hasil kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Dari pembahasan jalur di atas, baik pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung dalam upaya peningkatan kinerja tidak afektif karena tidak signifikan. Karena kedua jalur tidak efektif, maka perilaku tersebut agar dipertahankan terhadap kinerja, upaya yang dilakukan  dengan mempertahankan perilaku komunikasi terhadap perilaku kinerja secara langsung maupun tidak langsung, hal ini dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator uji validitas variabel kepemimpinan yang terletak pada item pernyataan ke 2, 3 dan 4. Ini artinya item pernyataan tersebut yang membentuk perilaku kepemimpinan. Adapun langkah-langkah yang dapat dilakukan:
a. Bila menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat pegawai memperoleh penghargaan. Contohnya pegawai yang bisa melaksanakan pekerjaan tekun, ulet, kerja keras dan pekerjaan tepat waktu absensi tidak pernah kosong pegawai akan menerima penghargaan misalnya kenaikan jabatan.
b. Pegawai menghasilkan pekerjaan yang optimal karena merupakan kebutuhan berperestasi pegawai. Contohnya pegawai yang teladan mengerjakan pekerjaan dengan tepat waktu akan mendapatkan prestasi yaitu mendapat bonus dari atasan
c. Bila menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat pegawai mendapatkan kesempatan untuk promosi suatu jabatan Contohnya : pegawai yang bekerja sesuai target akan dipantau oleh atasan apa bila pekerjaanya baik maka akan dinaikan jabatanya.
3. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja
Komunikasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar. Artinya apabila Komunikasi ditingkatkan maka Kinerja pegawai Pudam Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar akan meningkat tetapi tidak signifikan. 
Temuan penelitian ini mendukung hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Rudi Setiawan, Etty Puji Lestari (2016) menyatakan bahwa komunikasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Namun hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan olehStephanie Tanto Kurniawan Faustine (2014), Yudiawan Markiz dkk (2017), Aznuriyandi (2014), Abdul Latif (2011) yang menyatakan dalam hasil penelitianya bahwa Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. 
Pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja diperoleh hasil Komunikasi berpengaruh positif dan  signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. 
Kompensasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja, apabila Komunikasi ditingkatkan maka Kepuasan Kerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar akan menurun secara signifikan. 
Temuan ini sejalan dengan temuan penelitian Dyah Sumarmo (2014) menyatakan Kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Namun hasil ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Yudiawan Markiz dkk (2017) dan Rahmi Lasari (2011) yang menyatakan Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Temuan penelitian ini mendukung hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Stephanie Tanto Kurniawan Faustine (2014), Slamet Widodo (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Namun hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan Yudiawan Markiz dkk (2017), Joko Istiyanto (2014), Nenah Sunarsih Helmiatin (2016). Agus Aprijanto (2011), Nurul Faridilla (2010), Haryadi Sarjono, Lim Sanny, Sheftian Pancha Cahyo (2013), Lindung L.Tobing, Nelmida Ice Kamela (2013) menunjukkan bahwa hasil kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Analisis jalur ini menunjukkan bahwa pengaruh langsung komunikasi terhadap Kinerja lebih efektif dalam meningkatkan Kinerja dibanding pengaruh tidak langsung Kepemimpinan terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi Komunikasi terhadap Kinerja.
Dari pembahasan jalur di atas, kedua jalur pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung dalam upaya peningkatan kinerja. Untuk itu perilaku komunikasi cukup dipertahankan terhadap kinerja., upaya yang dilakukan  dengan memperhatikan nilai indikator uji validitas variabel kompetensi yang terletak pada item pernyataan ke 2, 5 dan 3. Ini artinya item pernyataan tersebut yang membentuk perilaku komunikasi. Adapun langkah-langkah yang dapat dilakukan:
a. Dalam pelaksanaan pemberian gaji kepada pegawai selalu diberikan tepat waktu. Contohnya : pegawai yang rajin akan selalu mendapatkan gaji dan bonus dari atasan.
b. Terdapat asuransi kesehatan bagi pegawai. Contohnya : pegawai  diberikan tunjangan hidup misalnya di daftarkan BPJS atau asuransi.
c. Organisasi/perusahaan memberikan kenaikan gaji bagi pegawai yang dapat bekerja dengan baik. Contohnya pegawai senang untuk bekerja dalam dalam menyelesaikan pekerjaan maka akan di berikan kenaikan jabatan.





PENUTUP
Kesimpulan
Dari uraian yang telah disampaikan dalam bab IV di depan, maka dapatlah ditarik kesimpulan bahwa :
1. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa :
a. Budaya Organisasi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.
b. Motivasi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja PUDAM Tirta Lawu Daerah Kabupaten Karanganyar.
c. Kompensasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja PUDAM Tirta Lawu  Kabupaten Karanganyar.
d. Budaya organisasi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.
e. Motivasi  berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.
f. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.
2. Hasil uji F menunjukkan bahwa secara bersama-sama, Budaya Organisasi, Motivasi dan Kompensasi mempengaruhi Kinerja pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar.
3. Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan bahwa nilai R square sebesar 0,363 artinya variabel kinerja dijelaskan oleh  Budaya Organisasi, Motivasi dan Kompensasi dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening sebesar 50,7% dan sisanya sisanya sebesar 49,3% dijelaskan variabel lain di luar model penelitian, misalnya komunikasi, disiplin kerja, stress kerja dan lain-lain. 
4. Kesimpulan analisis jalur langsung budaya organisasi terhadap kinerja merupakan jalur yang dominan atau paling efektif untuk meningkatkan kinerja.
A. Keterbatasan Penelitian
Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini sebagai berikut :
1. Sampel penelitian hanya menggunakan pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar, hal ini menjadikan kurangnya karateristik responden yang diambil sebagai sampel sehingga tidak dapat dipartisipasikan pada obyek penelitian lainnya.
2. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel independen yaitu Motivasi, Budaya Organisasi, dan Kompensasi dalam mempengaruhi Kepuasan Kerja. Adanya kemungkinan variabel-variabel lain yang berpengaruh terhadap variabel kinerja yang belum bisa dijabarkan dalam penelitian ini.  
3. Obyek yang dipilih sebagai sampel diupayakan dan dikembangkan pada responden yang memahami karakteristik operasional, sehingga diperoleh jawaban atas kuesioner yang obyektif.
B. Saran/Rekomendasi
Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka hal yang dapat disarankan dan rekomendasi bagi PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar adalah sebagai berikut:
1. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa untuk meningkatkan Budaya Organisasi pada pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar melalui variabel Budaya Organisasi dengan melakukan langkah yang nyata sebagai berikut:
a. Instalasi memiliki tujuan sesuatu yang jelas. Contohnya pegawai mengerjakan sesuatu dengan SOP ( Staandard Operating Procedure ) yang berlaku agar pekerjaan tersebut terlaksanan dengan baik.
b. Instalasi mengutamakan kerja team work. Contohnya dalam melaksanakan pekerjaan melakukan tindakan kerjasama team agar tujuan dapat tercapai. 
c. Adanya toleransi kesalahan setiap pekerjaan yang dilakukan. Contohnya pegawai contohnya pegawai saling menmbantu apabila ada kesalahan dalam bekerja.
2. Berdasarkan kesimpulan analisis pengaruh langsung Motivasi terhadap kinerja merupakan jalur yang dominan atau paling efektif untuk meningkatkan kinerja, sehingga upaya meningkatkan kinerja dilakukan dengan peningkatan budaya organisasi pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar dengan langkah-langkah berikut: 
a. Bila menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat pegawai memperoleh penghargaan. Contohnya pegawai yang bisa melaksanakan pekerjaan tekun, ulet, kerja keras dan pekerjaan tepat waktu absensi tidak pernah kosong pegawai akan menerima penghargaan misalnya kenaikan jabatan.
b. Pegawai menghasilkan pekerjaan yang optimal karena merupakan kebutuhan berperestasi pegawai. Contohnya pegawai yang teladan mengerjakan pekerjaan dengan tepat waktu akan mendapatkan prestasi yaitu mendapat bonus dari atasan.
c. Bila menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat pegawai mendapatkan kesempatan untuk promosi suatu jabatan Contohnya : pegawai yang bekerja sesuai target akan dipantau oleh atasan apa bila pekerjaanya baik maka akan dinaikan jabatanya.
3. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa untuk meningkatkan Kompensasi pada pegawai PUDAM Tirta Lawu Kabupaten Karanganyar melalui variabel komunikasi dengan melakukan langkah yang nyata sebagai berikut:
a. Dalam pelaksanaan pemberian gaji kepada pegawai selalu diberikan tepat waktu. Contohnya : pegawai yang rajin akan selalu mendapatkan gaji dan bonus dari atasan.
b. Terdapat asuransi kesehatan bagi pegawai. Contohnya : pegawai  diberikan tunjangan hidup misalnya di daftarkan BPJS atau asuransi.
c. Organisasi/perusahaan memberikan kenaikan gaji bagi pegawai yang dapat bekerja dengan baik. Contohnya pegawai senang untuk bekerja dalam dalam menyelesaikan pekerjaan maka akan di berikan kenaikan jabatan.
4. Bagi peneliti yang akan datang hendaknya dapat mengembangkan model atau menguji kembali model konseptual penelitian agar dapat diperoleh penguatan atas temuan penelitian ini.
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