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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of corporate culture, mutation towards
employess’s performance trhough organizational commitmen with motivation as a
moderating variable. The population of this research is 450 people with the level manager
until senior manager in PT Angkasa Pura | (Persero). The number of samples of the
population was 212 people taken using clutering purposive sampling technique. The
statistical method used in this study is Structural Equation Modeling (SEM) which is
operated through the WarpPLS 7.0 program. In this study, the results showed that the
variables of corporate culture, mutation have positive and significant influences towards
employess’s performance trhough organizational commitmen. The role of motivation can
moderate the employee’s performance, meanwhile the variabel of mutation have
unsignificant influence toward employee’s performance.

Keywords : corporate culture, mutation, organizational commitment, employee performance,
motivationn.

ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, dan mutasi
pegawai melalui komitmen organisasi terhadap Kinerja pegawai dengan motivasi sebagai
variabel moderator. Populasi penelitian ini adalah para pegawai PT Angkasa Pura | (Persero)
level manager sampai dengan level senior manager sebanyak 450 orang. Jumlah sampel dari
populasi tersebut sebanyak 212 orang yang diambil dengan menggunakan teknik clustering
purposive sampling. Metode statistik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Structural
Equation Modeling (SEM) yang dioperasikan melalui program WarpPLS. Pada penelitian ini
menghasilkan bahwa variabel budaya organisasi dan mutasi melalui komitmen organisasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dan peran motivasi
dalam memoderasi kinerja pegawai, sementara variabel mutasi pegawai secara langsung
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kata kunci : budaya organisasi, mutasi pegawai, komitmen organisasi, motivasi kerja, kinerja
pegawai.
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PENDAHULUAN

Setiap perusahaan mempunyai tujuan yang hendak dicapai dengan efisien dan efektif.
Pencapaian tujuan tersebut dapat dilakukan karena adanya berbagai sumber daya yang
terlibat dalam melakukan kegiatan perusahaan salah satunya sumber daya manusia yang
merupakan salah satu faktor penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Pegawai sebagai
sumber daya dalam perusahaan perlu dikelola dengan baik sehingga membutuhkan perhatian
dan perlakuan khusus daripada sumber daya perusahaan yang lain.

Di era globalisasi yang penuh tantangan dan persaingan, Sumber Daya Manusia
(SDM) merupakan faktor penting dalam suatu organisasi. Akhir-akhir ini pegawai dipandang
sebagai sumber daya yang sangat penting dan perlu mendapatkan perhatian khusus karena
merupakan salah satu unsur utama yang menetukan tercapainya tujuan sebuah organisasi.
Jika SDM dikelola secara tepat dengan menghargai bakat dan keahlian, mengembangkan
kemampuan dan mendayagunakan secara tepat maka organisasi akan bergerak secara dinamis
dan berkembang dengan pesat.

Pengelolaan SDM harus ditangani sebaik mungkin agar keahlian dan kemampuan
kinerjanya serta kualitas SDM nya dapat dimanfaatkan secara optimal dalam pencapaian
tujuan organisasi. Pemanfaat SDM yang efektif merupakan jalan bagi suatu organisasi untuk
mempertahankan kelangsungan hidup dan pertumbuhan di masa yang akan datang. Hal ini
dapat dikatakan bahwa keberhasilan dan kemunduran suatu organisasi tergantung pada
keahlian dan keterampilan pegawai yang bekerja di dalamnya serta pemetaan pegawai yang
tepat dari suatu organisasi.

Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) dalam diri seorang pegawai secara teori juga
dapat berpengaruh pada Kinerja pegawai tersebut. Salah satu indikator kualitas SDM adalah
keahlian (skill) yang dimiliki oleh pegawai. Kinerja seorang pegawai baik apabila ia memiliki
keahlian (skill) yang tinggi (Tampubolon, 2007). Hal ini berarti pegawai dengan kualitas
SDM yang lebih baik akan memiliki kinerja yang baik pula, sehingga terdapat korelasi positif
antara kualitas SDM dengan kinerja pegawai.

PT Angkasa Pura | (Persero) merupakan salah satu Perusahaan Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) di sektor perhubungan yang bergerak di bidang pelayanan jasa
kebandarudaraan yang secara umum mempunyai tugas pokok teramat strategis, yakni sebagai
penyedia, pengusahaan dan pengembangan jasa bandar udara serta perencanaan,
pengembangan, dan pemeliharaan bandar udara (Humas Angkasa Pura I, 2002).

PT Angkasa Pura | (Persero) sebagai salah satu perusahaan BUMN terkemuka di
Indonesia memiliki visi menjadi salah satu perusahaan pengelola bandar udara terbaik se
Asia, berkomitmen menjamin peningkatan kualitas dan memberikan layanan prima untuk
memuaskan pelanggan. Berbagai pembenahan pun telah dilakukan dari tahun ke tahun untuk
meningkatkan kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawainya. Berbagai cara ditempuh
untuk meningkatkan kinerja pegawai misalnya, melalui budaya organisasi, pendidikan,
pelatinan, pemberian kompensasi, motivasi dan komitmen pegawai serta menciptakan
lingkungan kerja yang baik. Oleh karena itu upaya — upaya untuk meningkatkan kinerja
pegawai merupakan tantangan menajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk
mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung dari kualitas kinerja sumber
daya manusia yang ada didalamnya. Organisasi menurut pelaksanaanya perlu melakukan
suatu penilaian kinerja pegawai. Kinerja merupakan jawaban dari berhasil tidaknya tujuan
organisasi. Kinerja pegawai diketahui dan seberapa jauh pegawai melaksanakan tugas sesuai
tanggung jawabnya.

Berdasarkan Key Performance Indicator (KPI) PT Angkasa Pura I (Persero) tahun
2015 sampai dengan tahun 2018, rata-rata aspek kepuasan pegawai yang meliputi penilaian
kinerja, pola Karir, pola rotasi/mutasi/promosi/demosi, pola pendidikan dan pelatihan serta
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pola rekrutmen masih dibawah target sebesar 9%. Berdasarkan hasil survey kepuasan
pelanggan yang dilaksanakan di seluruh wilayah kerja PT Angkasa Pura | (Persero)
menyatakan bahwa terdapat beberapa faktor yang masih harus disempurnakan seperti pola
karir dan kualitas komunikasi, hal tersebut menjadi ukuran bagi PT Angkasa Pura | (Persero)
dalam mengetahui sejauh mana kenyamanan atas lingkungan kerja yang dirasakan oleh SDM.
Dalam hal ini PT Angkasa Pura | (Persero) senantiasa merujuk pada hasil yang dapat diukur
melalui KPI dalam membentuk pola manajemen.

Tabel 1.
Key Performance Indicator (KPI) PT Angkasa Pura I (Persero)

Peran Pegawai 453 416 037 | 455 4.26 029 | 448 4.26 023 | 468 4425 | 026
Penghargaan, Sanksi 451 4.05 046 | 441 413 028 | 446 411 035 | 4675 | 4285 | 039
dan Keamanan Kerja

Lingkungan Kerja 451 3.94 057 | 450 3.14 136 | 449 4.16 032 | 469 4.3 0.39
Penilaian Kinerja 453 4.03 050 | 452 4.16 036 | 448 4.17 031 | 4685 | 432 0.37
Pendidikan dan 458 4.04 054 | 456 412 044 | 449 4.09 0.41 4.7 43 0.40
Pelatihan

Manajemen,

Komunikasi dan 453 411 042 | 454 4.24 030 | 452 4.26 026 | 47 441 0.30
Perencanaan

EZ';:“'tme“ dan Pola 445 3.82 063 | 450 4.02 048 | 449 4.07 042 | 469 427 0.42
Remunerasi 4.63 4.02 061 | 462 4.19 043 | 447 4.19 028 | 4745 | 4415 | 033
iggk"’“t""“ Tenaga 453 | 404 | o049 | 452 | 419 | o033 | 4s | a2 | o020 | a7 | 4405 | o3
Visi, Misi dan Nilai-nilai | -, ¢ 426 034 | 465 4.48 017 | 452 4.42 010 | 475 4625 | 013
Perusahaan

Rerata 4.54 4.05 049 | 454 4.09 044 | 4.49 4.19 030 | 4.70 4.38 0.33

Sumber : Laporan Survey Kepuasan Pegawai PT Angkasa Pura | (Persero)

Kepuasan kerja sebagai kondisi emosional yang menyenangkan atau posisitf yang
dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja adalah
hasil dari persepsi pegawai tentang seberapa baik pekerjaan mereka menyediakan hal-hal
yang dianggap penting atau dengan kata lain kepuasan kerja merupkan salah satu bentuk
persepsi individu atau pegawai terhadap pekerjaan yang diberikan organisasi dengan
memberi pemaknaan penting atau tidaknya pekerjaan. Kepuasan kerja terdiri dari perasaan
dan sikap seseorang tentang pekerjaanya yang mencakup semua aspek kerja, baik atau buruk,
positif atau negatif yang memberikan kontribusi pada kepuasan atau ketidakpuasan.
Kepuasan kerja merupakan cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya. Hal ini
tampak dalam sikap positif pekerja pada pekerjaan dan lingkungannya, sedangkan pegawai
yang tidak puas akan bersikap negatif terhadap pekerjaan.

Kepuasan kerja pegawai yang dapat tercermin dari kinerja organisasi tidak hanya
dilihat pada level top manager saja, tetapi juga harus ada pada middle manager dan para
bawahan atau staf. Jika hanya pada top manager yang mempunyai Kinerja tinggi, maka
kualitas pelayanan yang dirasakan akan tetap rendah. Budaya organisasi menjadi faktor
pendorong terbentuknya kinerja. Karena budaya organisasi merupakan nilai-nilai dan norma-
norma yang berlaku pada organisasi dan diterima oleh seluruh anggota organisasi. Penilaian
yang baik terhadap budaya organisasi dapat mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik dan
pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja individu-individu yang ada didalam organisasi
tersebut. Pegawai yang sudah memahami seluruh nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-
nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut akan
diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan menjadi
kinerja individu.
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(Sutrisno, 2009), mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para pegawai memandang pekerjaan mereka.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Penelitian
menunjukan pekerja yang puas lebih cenderung bertahan bekerja untuk organisasi. Pekerja
yang puas juga cenderung terlibat dalam perilaku organisasi yang melampaui deskripsi tugas
dan peran mereka, serta membantu mengurangi beban kerja dan tingkat stres anggota dalam
organisasi. Dimana pada akhirnya kepuasan kerja ini akan mencerminkan image perusahaan
(brand experience) yang akan dirasakan oleh pelanggan.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepuasan Kkerja.
Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana pegawai memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaan atau segala sesuatu yang dihadapi
dilingkungan kerjanya (Sutrisno, 2009). Kepuasan kerja tergantung kesesuain atau
keseimbangan antara yang diharapkan dengan kenyataan.

Kinerja juga diduga dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, yaitu motivasi Kkerja.
Organisasi sangat membutuhkan pegawai yang giat dan bekerja untuk mencapai hasil yang
maksimal, untuk mencapai hasil kerja yang maksimal maka perlu adanya motivasi agar
tujuan yang diinginkan dapat dicapai.

Bagi kehidupan organisasi komitmen organisasi merupakan prasyarat untuk menjaga
kelangsungan hidup, stabilitas dan pengembangan organisasi. Dalam hal ini komitmen yang
dibutuhkan adalah komitmen dari seluruh anggota organisasi untuk kepentingan
organisasinya. Dengan komitmen organisasi yang tinggi, pegawai akan cenderung
berdedikasi tinggi dalam bekerja. Hal ini akan membantu pegawai dalam menunjukan kinerja
terbaiknya, yang pada akhirnya dengan Kkinerja terbaik itu pegawai akan berpeluang
memperoleh promosi jabatan. Dengan demikian eksistensi komitmen organisasi sangat
strategis bagi kepentingan organisasi dan pegawai.

Keberadaan komitmen organisasi dalam diri pegawai bukan semata-mata berasal dari
individu yang bersangkutan, tetapi dapat dipengaruhi oleh faktor lain yang berimplikasi pada
individu. Faktor-faktor yang berpotensi mempengaruhi komitmen organisasi antara lain
adaptabilitas budaya organisasi dan kepuasan kerja. Pesatnya laju perubahan lingkungan
seperti saat ini menyadarkan organisasi akan semakin pentingnya adaptabilitas, yakni
kemampuan untuk tanggap akan lingkungan eksternal, pelanggan internal (pegawai), dan
pelanggan eksternal dengan cara menterjemahkan permintaan lingkungan bisnis menjadi
tindakan agar perusahaan bertahan, bertumbuh, dan berkembang (Denison & Mishra, 1995).
Tingkat adaptabilitas menurut Denison disebut juga sebagai salah satu syarat kultur yang
membuat sebuah organisasi mampu berubah dan bersaing sekaligus memenangkan
persaingan. Adaptabilitas budaya organisasi merupakan tingkat keefektifan yang ditunjukan
oleh budaya dalam menghadapi berbagai tantangan dan merespon terhadap berbagi
perubahan yang harus dilaksanakan. Budaya organisasi harus adaptif dengan lingkungan
organisasi yang bersifat dinamis jika menginginkan kinerja yang baik dalam jangka panjang.
Oleh karena itu, seluruhh anggota organisasi selayaknya bersiap siaga dalam menghadapi
tekanan dari lingkungan eksternal. Untuk itu, budaya adaptif merupakan salah satu kunci agar
organiasi tetap survive hal ini sesuai dengan salah satu nilai perusahaan PT Angkasa Pura |
(Persero) yaitu adaptif.

Dinamika zaman yang berkembang cepat telah melahirkan tuntutan dan tantangan
yang semakin kompleks bagi organisasi tidak terkecuali bagi PT Angkasa Pura | (Persero).
Permasalahan yang dihadapi oleh PT Angkasa Pura | (Persero) saat ini adalah masih
terdapatnya gap KPI antara harapan dan kenyataanya dimana pada tahun 2018 terhadap tahun
2017 terdapat peningkatan yang cukup signifikan pada struktural yaitu sebesar 25%
dibandingkan dengan non struktural hanya sebesar 1%.
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TINJAUAN PUSTAKA

Budaya Organisasi

(Kotter & Heskett, 1992) mendefinisikan budaya secara lebih formal sebagai totalitas
pola perilaku,kesenian, kepercayaan, kelembagaan, dan semua produk lain dari karya dan
pemikiran manusia yang mencirikan suatu masyarakat atau penduduk yang ditransmisikan
bersama. Selain itu (Hofstede, 2010) menyatakan bahwa budaya sebagai “mental program”
pemrograman sosial yang mengatur cara kita berpikir, bertindak dan mempersepsikan diri
kita dengan orang lain. Budaya merupakan seperangkat nilai-nilai inti yang dipelajari,
kepercayaan, standar, pengetahuan, moral, hukum dan perilaku yang disampaikan oleh
individu-individu dan masyarakat, yang menentukan bagaimana seseorang bertindak,
berperasaan, dan memandang dirinya dan orang lain.

(Robbins & Judge, 2017) dalam bukunya Organizational Behavior menyebutkan
bahwa organisasi adalah suatu unit sosial yang dikoordinasi secara sadar, terdiri atas dua atau
lebih orang-orang, yang berfungsi dalam suatu basis yang kontinu untuk mencapai suatu
tujuan bersama atau serangkaian tujuan. Sedangkan organisasi adalah suatu unit sosial yang
dikoordinasi secara sadar, terdiri atas dua atau lebih orang-orang yang berfungsi dalam suatu
basis yang kontinu untuk mencapai suatu tujuan bersama atau serangkaian tujuan (Robbins &
Judge, 2017). Jadi budaya organisasi menurut (Robbins & Judge, 2017) adalah suatu sistem
berbagi arti yang dilakukan oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi dari
organisasi lainnya.

(Kotter & Heskett, 1992) menyatakan bahwa budaya organisasi menggambarkan pola
atau gaya perilaku suatu organisasi sehingga karyawan-karyawan barus secara otomatis
terdorong untuk mengikuti perilau sejawatnya. (Mangkuprawira, 2007) menyatakan bahwa
budaya organisasi merupakan sistem nilai yang mengandung cita-cita organisasi sebagai
sistem internal dan sistem eksternal sosial. Hal itu tercermin dari isi visi, misi dan tujuan
organisasi. Dengan kata lain, seharusnya setiap organisai termasuk para anggotanya memiliki
impian atau cita-cita. Setiap anggota memiliki identitas budaya tertentu dalam organisasinya.
Dalam perusahaan dikenal sebagai budaya korporat dimana didalamnya terdapat budaya
kerja.

Menurut (Greenberg & Baron, 2007) Budaya organisasi didefinisikan sebagai suatu
kerangka kerja kognitif yang memuat sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma dan pengharapan-
pengharapan bersama yang dimiliki oleh anggota-anggota organisasi. Pendapat lain yang
diajukan oleh (Furnham & Gunter, 1993) Budaya organisasi didefinisikan sebagai keyakinan,
sikap dan nilai yang umumnya dimiliki yang timbul dalam suatu organisasi dikemukakan
dengan lebih sederhana, budaya adalah “cara kami melakukan sesuatu di sekitar sini”.

(Mas’ud, 2004) mendefinisikan budaya organisasi sebagai sistem makna, nilai-nilai
dan kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi satu dengan organisasi lain.
Budaya organisasi selanjutnya menjadi identitas atau karakter utama organisasi yang
dipelihara dan dipertahankan. Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang diperoleh dan
dikembangkan oleh organisasi dan pola kebiasaan dan falsafah dasar pendirinya, yang
terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman dalam berfikir dan bertindak
dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya yang tumbuh menjadi kuat mempu memacu
organisasi kearah perkembangan yang lebih baik.

Berdasarkan penjelasan sebelumnya dari (Denison & Mishra, 1995) bahwa efectivitas
organisasi dapat diukur melalui empat ciri-ciri (traits) budaya yang kemudian dijadikan
dimensi dari variabel budaya organisasi dalam penelitian ini, yaitu :

a. Involvement dengan indikator pemberdayaan pegawai, mengorganisir tim, dan
mengembangkan kemampuan SDM;
b. Consistency dengan indikator konsistensi, terkoordinasi dan terintegrasi;
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c. Adaptability dengan indikator risiko, belajar dari kesalahan, kapabilitas, dan
pengalaman;
d. Mission dengan indikator tujuan dan arah, sasaran strategik, dan visi masa depan.

Mutasi Pegawali

(Gunawan et al., 2017) menyebutkan mutasi merupakan kegiatan memindahkan
tenaga kerja dari suatu tempat ke tempat kerja yang lainnya, akan tetapi mutasi sebenarnya
tidak selamanya sama dengan pemindahan. Mutasi meliputi kegiatan memindahkan tenaga
kerja atau pengalihan tanggung jawab, pemindahan status ketenagakerjaan dan sejenisnya,
sedangkan pemindahan hanya terbatas pada mengalihan tenaga kerja dari suatu tempat ke
tempat lainnya. Salah satu perwujudan mutasi adalah pemindahan tenaga kerja dari suatu
tempat ketempat yang lainnya.

Selanjutnya, (Hasibuan, 2019) menyatakan bahwa mutasi adalah suatu perubahan
posisi atau jabatan atau tempat atau pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun
vertikal (promosi/demosi) di dalam suatu organisasi. Lebih lanjut (Hasibuan, 2019)
menyatakan bahwa pada dasarnya mutasi termasuk dalam fungsi pengembangan pegawai,
karena tujuannya adalah untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam organisasi
tersebut.

Menurut (Kadarisman, 2012) mutasi adalah kegiatan ketenagakerjaan yang
berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, tangung jawab, dan status ketenagakerjaan
tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan
memperloleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat memberikan prestasi kerja yang
semaksimal mungkin kepada perusahaan.

Prinsip mutasi adalah memutasikan pegawai kepada posisi yang tepat dan pekerjaan
yang sesuai, agar semangat dan produktivitas kerjanya meningkat (Hasibuan, 2019).

Berdasarkan penjelasan dari (Samsudin, 2006) bahwa dalam mengadakan program
mutasi, pegawai harus mempertimbangkan faktor-faktor yang dipandang objektif dan
rasional, faktor-faktor tersebut kemudian dijadikan dimensi dari variabel mutasi pegawai
adalah sebagai berikut :

a. Kebijakan dan peraturan Pimpinan, dengan indikator pelaksanaan mutasi, pedoman
normatif dan peraturan yang berlaku;

b. Prinsip The Right Man on The Right Job, dengan indikator sesuai formasi, sesuai
keterampilan;

c. Meningkatkan moral kerja dengan indikator semangat kerja dan prestasi kerja;

d. Media kompetisi yang rasional, dengan indikator persaingan rasional dan persaingan
terbuka;

e. Langkah untuk promosi, dengan indikator mutasi vertikal dan mutasi horizontal,

Mengurangi Labour Turnover, dengan indikator kebosanan dan kehadiran absensi;

Harus terkoordinasi, dengan indikator koordinasi vertikal dan koordinasi horizontal.

« ~h

Motivasi Kerja

Istilah motivasi berasal dari kata latin “movere” yaitu berarti dorongan atau
menggerakan. motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi agar
bekerja mencapai tujuan yang ditentukan (Hasibuan, 2019). Pada dasarnya seorang bekerja
karena keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya. Dorongan keinginan pada diri seseorang
dengan orang lain berbeda sehingga perilaku manusia cenderung beragam di dalam bekerja.

Menurut (Rivai, 2004) motivasi merupakan dorongan yang datang dari dalam diri
manusia yang mengaktifkan, menggerakan serta mengarahkan perilaku untuk mencapai
tujuan karena itu kunci untuk mengerti motivasi adalah memahami hubungan kebutuhan,
dorongan dan tujuan. Manusia yang mempunyai kebutuhan berprestasi tinggi, mempunyai
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keinginan yang tinggi untuk sukses, keinginan ini sama besarnya dengan ketakutannya untuk
gagal. Selain itu, menyukai tantangan, berani menghadapi kesulitan, berani mengambil risiko,
sanggup mengambil alih tanggung jawab dalam tugas, menyukai keunikan, tangkas,
cenderung gelisah, senang bekerja keras, tidak takut menghadapi kegagalan apabila itu
terjadi, serta cenderung menonjolkan diri.

Menurut (Robbins & Judge, 2017) mendefinisikan motivasi sebagai proses yang
menentukan intensitas, arah dan ketentuan individu dalam usaha mencapai sasaran. Meski
motivasi umum terkait dengan upaya ke arah sasaran apa saja, dalam konteks organisasi
maka motivasi berfokus pada tujuan organisasi agar mencerminkan minat tunggal pegawai
terhadap perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan. Sedangkan menurut (Sutrisno, 2009)
Motivasi seringkali diistilahkan sebagai dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan
gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat, sehingga motivasi tersebut merupakan driving force
yang menggerakan manusia untuk bertingkah laku dan didalam perbuatannya itu mempunyai
tujuan tertentu.

Berdasarkan needs hierarcy theory Abraham Maslow, kebutuhan manusia
diklasifikasikan menjadi lima hirarki kebutuhan yang kemudian dijadikan dimensi dari
variabel motivasi kerja dalam penelitian ini diantaranya :

1) Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs)
2) Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs)

3) Kebutuhan Sosial (Social Needs)

4) Kebutuhan akan Harga Diri (Esteem Needs)
5) Aktualisasi Diri (Self Actualization)

Komitmen Organisasi

Setiap organisasi memerlukan komitmen organisasi pegawai untuk mencapai
tujuannya. Komitmen organisasi adalah sikap dan kekuatan relatif dari individual dengan
keterlibatannya pada organisasi khususnya (Mowday et al., 1982). Berdasar definisi tersebut
menunjukan bahwa komitmen organisasi adalah kekuatan pelengkap organisasi. Komitmen
organisasi adalah psycological state yang mewakili ikatan antara pegawai dengan organisasi.
Inti dari definisi komitmen organisasi yang dikemukakan oleh beberapa ahli mempunyai
penekanan yang hampir sama yaitu proses individu dalam mengidentifikasikan dirinya
dengan nilai-nilai, aturan, dan tujuan organisasi. Komitmen organisasi menyiratkan hubungan
pegawai dengan perusahaan atau organisasi secara aktif.

Menurut (Alwi, 2008) menyatakan komitmen organisasi adalah sikap pegawai untuk
tetap berada dalam organisasi dan terlibat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai dan
tujuan perusahaan. Komitmen adalah bentuk loyal yang lebih konkrit yang dapat dilihat dari
sejauh mana pegawai mencurahkan perhatian, gagasan dan tanggungjawabnya dalam upaya
perusahaan mencapai tujuan.. (Griffin, 2005) menyatakan Komitmen Organisasi adalah sikap
yang mencerminkan sejauhmana seseorang individu mengenal dan terikat pada
organisasinya.

(Mowday et al., 1982) dalam (Pangabean, 2004) menyatakan bahwa komitmen
organisasi adalah kuatnya pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi
tertentu.

(Mowday et al., 1982) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai : “The
relative strength of an individual’s identification with and involement in a particular
organiszation: (1) a strong believe in and acceptence of the organization’s goals and value’s;
(2) a willingness to exceed considerable effort on behalf of the organization: and (3) a strong
desire to maintain membership in the organization”. Bedasarkan pendapat Mowday et al.
tersebut ada tiga komponen untuk melihat komitmen organisasi individu, yaitu : (1)
keyakinan dan penerimaan yang kuat oleh individu terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai
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organisasi (2) kesediaan untuk berupaya lebih keras demi mencapai tujuan organisasi dan (3)
keinginan kuat tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi.

Menurut (Robbins & Judge, 2017), komitmen keorganisasian merupakan tingkat
dimana pegawai mengkaitkan dirinya ke organisasi tertentu dan sasaran-sasarannya, dan
berharap mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Pandangan (Mowday et
al., 1982) didudukng oleh (Robbins & Judge, 2017) yang mendefinisikan komitmen
Organisasi sebagai “suatu keadaan dimana pegawai memihak kepada organisasi tertentu dan
tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi itu”. (N. Allen
& J. Meyer, 1990) mengklasifikasikan komitmen organisasional dalam tiga dimensi, yaitu
komitmen afektif (affective commitment), komitmen kontinuan (continuance commitment)
dan komitmen normatif (normative commitment).

Secara singkat (N. Allen & J. Meyer, 1990) mengilustrasikan perbedaan dari ketiga
dimensi tersebut sebagai berikut : “ Employess with strong affective commitment remain
because they want to, those with strong continuance commitment remain because they need
to, and those with strong normative commitment because they feel They thought to do so”.
Berdasarkan pendapat (N. Allen & J. Meyer, 1990), dapat diinterpretasikan bahwa keputusan
seseorang tetap bertahan di organisasi memiliki motivasi yang berbeda-beda.

Seseorang dengan komitmen efektif yang kuat, bertahan di organisasi karena memang
dia menyukai organisasi itu, sedangkan seseorang dengan komitmen kontinuan yang kuat,
bertahan di organisasi karena alasan kebutuhan hidup sebagai dorongan utama, seseorang
dengan komitmen normatif yang kuat, tetap bertahan di organisasi, karena alasan moralitas.
Namun, apapun sumber komitmen, secara subtansial wujud komitmen adalah sama yaitu
penerimaan individu terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesediaan individu
untuk mencapai tujuan organisasi dan keinginan tetap mempertahankan keanggotaannya
dalam organisasi.

(N. Allen & J. Meyer, 1990) mengklasifikasikan komitmen organisasi dalam tiga
dimensi yang kemudian dijadikan dimensi dalam variabel komitmen organisasi pada
penelitian ini antara lain :

a) Komitmen afektif (affective commitment) dengan indikator keterkaitan emosional,
indetifikasi, dan keterlibtan pegawai di dalam suatu organisasi;

b) Komitmen kontinuan (continuance commitment) dengan indikator persepsi pegawai
tentang kerugian yang akan dihadapi jika meninggalkan organisasi;

c) Komitmen normatif (normative commitment) dengan indikator kewajiban yang harus
diberikan kepada organisasi.

Kinerja Pegawai

Kinerja didefinisikan sebagai kemampuan kerja di dalam terminologi kualitas dan
kuantitas (Khan et al.,, 2014). Pendapat Khan tersebut dapat dipahami bahwa Kkinerja
merupakan prestasi kerja (performance) baik bersifat kuantitas maupun kualitas yang dicapai
oleh seseorang selama periode tertentu (Busro, 2018). Prestasi kerja adalah penampilan kerja
secara kualitas dan kuantitas yang disuguhkan oleh pegawai, baik secara individu maupun
kelompok dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tugas dan fungsi yang diberikan
sesuai dengan organisasi dan tata kerja yang terdapat dalam institusi atau organisasi yang
diikutinya.

Pendapat yang sama juga dikemukakan oleh Ivancevich, Konopaske dan Matteson
dalam (Busro, 2018) bahwa kinerja menunjukan kemampuan dan keterampilan pekerja.
Pendapat ini lebih menekankan kompetensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh
organisasi, mulai dai kempuan kognisi, afeksi, dan psikomotor pegawai. Dengan kata lain,
performance lebih mengarah kepada hasil dari kemampuan dan keterampilan yang dimiliki
oleh pegawai (Busro, 2018). Menurut (Rivai, 2004) teori sumber daya manusia, kinerja
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merupakan hasil yang telah dicapai dari yang telah dilakuan, dikerjakan seseorang dalam
melaksanakan kerja atau tugas. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbaga kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau Kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Kinerja merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Definisi
kinerja menurut (Mangkunegara, 2017) adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan peran
serta tenaga kerja per satuan waktu.

(Mangkunegara, 2017) mengemukakan definisi kinerja sebagai ungkapan seperti
output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. Menurut
(Mangkunegara, 2017), Kinerja pegawai (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Indikator untuk pengukuran kinerja dari pendapat (Dessler, 1992) dan (Robbins &
Judge, 2017) yang akan dijadikan dimensi variabel kinerja dalam penelitian ini antara lain :

a. Kualitas Hasil Kerja
b. Kuantitas Hasil Kerja
c. Disiplin Kerja

d. Kerjasama

e. Intergritas

METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengunakan pendekatan kuantitatif, yaitu penelitian yang digunakan
untuk meneliti populasi dan sampel tertentu dan menggunakan pengumpulan data dengan
instrument penelitian yang bertujuan untuk menguji hiptotesis yang telah ditetapkan. Tempat
penelitian terdiri dari Kantor Pusat dan Kantor Cabang pada PT Angkasa Pura I (Persero).
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT Angkasa Pura | (Persero) yang berasal dari
seluruh kantor cabang dan kantor pusat PT Angkasa Pura | (Persero), dengan jumlah sampel
sebanyak 212 responden. Pengumpulan data yang dilakukan penulis dalam penelitian ini
adalah melalui metode survey, yaitu merupakan metode pengumpulan data primer yang
menggunakan pertanyaan berupa kuesioner. Teknik analisis data menggunakan analisis
statistik deskriptif. Statistik ini digunakan untuk mendeskripsikan karakteristik dari masing-
masing variabel, yaitu meliputi karakteristik variabel kinerja pegawai (KP) sebagai variabel
endogen atau variabel terikat (dependent variable) dan komitmen organisasi (KO) sebagai
variabel mediasi sedangkan variabel budaya organisasi (BO) dan variabel mutasi pegawai
(MP) sebagai variabel eksogen atau variabel bebas (independent variable) serta variabel
motivasi kerja (MK) sebagai variabel moderator. Penelitian ini menggunakan metode analisis
data dengan menggunakan software WarpPLS 7.0. PLS (Partial Least Square).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Evaluasi SEM PLS

Pada penelitian ini, pengujian hipotesa menggunakan teknik analisis Partial Least
Square (PLS) dengan program WarpPLS 7.0. Penggunaan teknik analisis ini digunakan
dengan pertimbangan untuk menguji variabel pemoderasi dalam penelitian ini dengan melihat
kelayakan pada setiap indikator yang digunakan pada setiap variabel penelitian ini. Langkah
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awal dalam analisis data ini dilakukan dengan melakukan uji outer model pada setiap variabel
dengan indikator masing-masing untuk melihat kelayakan pada setiap indikator melalui
konvergensi indikator. Selanjutnya melakukan uji inner model untuk mengetahui besar
kecilnya pengaruh koefisien jalur variabel eksogen terhadap variabel endogen.

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
a. Convergent Validity (Validitas Konvergen)

Berdasarkan hasil output factor loading dapat dilihat nilai loading factor untuk
indikator laten variable budaya organisasi, mutasi pegawai, motivasi kerja dan
komitmen organisasi memiliki nilai loading sesuai kriteria berada di antara 0.4 — 0.5
atau diantara 0.6 — 0.7 maupun > 0.7 sehingga semua indikator keempat variabel
dinyatakan valid. Sedangkan pada variabel kinerja pegawai terdapat tiga indikator
yang memiliki faktor loading kurang dari 0.4 yaitu pada indikator nomor KP.6 dengan
faktor loading 0.061, indikator nomor KP.9 dengan faktor loading -0.132 dan
indikator nomor KP.13 dengan faktor loading sebesar 0.237 sehingga dinyatakan
tidak valid dan akan didrop dari pengujian selanjutnya.

Tabel 2.
Hasil Output Average Variances Extracted (AVE)

Average Variances Extracted (AVE)

Variabel | Nilai AVE | Kriteria | Keterangan

Laten

BO 0.507 > 0.50 Memenuhi Convergent Validity

MP 0.397 >0.50 Tidak memenuhi Convergent
Validity

MK 0.343 > 0.50 Tidak memenuhi Convergent
Validity

KO 0.584 > 0.50 Memenuhi Convergent Validity

KP 0.516 > 0.50 Memenuhi Convergent Validity

Sumber : Data primer (diolah penulis)

b. Discriminant Validity (Validitas Diskriminan)
Uji realibilitas konstruk yang dapat diukur dengan dua kriteria yaitu composite
reliability dan cronbach’s alpha. Suatu konstruk dinyatakan reliabel jika nilai
composite reliability >0,70.

Tabel 3.
Hasil output Composite Reliable and Cronbach’s Alpha

BO | MP | MK | KO | KP | Kiriteria | Keterangan
Composite | 5 g5 | 911 | 0.885 | 0.933 | 0.916 | >0.70 | Reliabel
Reliable
ijgﬂga‘:hs 0.944 | 0.895 | 0.861 | 0.919 | 0.890 | >0.60 | Reliabel

Sumber : Data primer (diolah penulis)

2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Tahap berikutnya adalah melakukan evaluasi struktural (inner model) yang meliputi uji
kecocokan model (model fit) path coefficient dan Rz Untuk menilai hasil suatu model
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dikatakan fit dalam program WarpPLS 7.0 dapat dilihat dari output general results.
Terlihat pada model fit indices and p-value sebagaimana disajikan pada tabel berikut :

Tabel 4.
Model fit and quality indices

Model fit and quality indices Indeks | P-Value | Kriteria Keterangan
Average path coefficient (APC) 0.250 | P<0.001 P<0.05 Good Fit
Average R-squared (ARS) 0.345 | P<0.001 P<0.05 Moderate fit
Average  adjusted  R-squared | 0.336 | P<0.001 P<0.05 Good Fit
(AARS)
Average block VIF (AVIF) 1.541 | <5 danidealnya <33 Good Fit
Average full collinearity VIF| 1.663 | <5 danidealnya<3,3 Good Fit
(AFVIF)
Tenenhaus GoF (GoF) 0.448 | small >=0.1, medium Large Good
>= (.25, large >= 0.36 Fit
Sympson's paradox ratio (SPR) 1.000 | >0,7 dan idealnya =1 Good Fit
R-squared  contribution  ratio | 1.000 | >0,9 dan idealnya =1 Good Fit
(RSCR)
Statistical suppression ratio (SSR) 0.833 > 0.7 Good Fit
Nonlinear  bivariate  causality | 0.833 >0.7 Good Fit
direction ratio (NLBCDR)

Sumber : Data primer (diolah penulis)

Tabel di atas nilai yang diperoleh dari sepuluh kriteria sudah terpenuhi, sehingga dapat
dikatakan model tersebut telah memenuhi prasyarat model fit. Maka dengan demikian
inner model dapat diterima.

Berikut gambar 4.1 hasil estimasi model Path Diagram sebagai berikut:

BO
{R)19i

Gambar 1.
Path Diagram
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Dari gambar 4.1 pengujian terhadap model struktural ini dilakukan dengan
melihat R-square yang merupakan uji goodness fit model. Hasil menunjukkan nilai R-
Square pada variabel Komitmen Organisasi (KO) yang dipengaruhi oleh Budaya
Organisasi (BO) dan Mutasi Pegawai (MP) yaitu sebesar 0,28, artinya bahwa variabel-
variabel laten eksogen dalam penelitian ini mampu mempengaruhi Komitmen Organisasi
sebesar 28% atau dengan kata lain model penelitian ini tergolong lemah, hal ini dinilai
dari nilai koefisien determinasi R-Square 0,70; 0,45; dan 0,25 menunjukkan model kuat,
moderate dan lemah. Sedangkan R-Square pada Kinerja Pegawai (KP) sebesar 0,41
artinya bahwa variabel-variabel laten eksogen dalam penelitian ini mampu mempengaruhi
Kinerja Pegawai 41% atau dengan kata lain model penelitian ini tergolong lemah.

Q-Squared (biasanya juga disebut Stoner-Geisser Coefficient). Q-Squared digunakan
untuk penilaian validitas prediktif atau relevansi dari sekumpulan variabel laten prediktor
pada variabel kriterion. Q-Squared sama dengan R-Squared namun hanya dapat diperoleh
melalui resampling. Q-Squared dapat bernilai negatif sedangkan nilai R-Squared selalu
positif. Model dengan validitas prediktif harus mempunyai nilai Q-Squared lebih besar
dari nol. Hasil estimasi model menunjukkan validitas prediktif yang baik, yaitu KO=
0,287 dan KP sebesar 0.371 karena di atas nol. Hasil di atas menunjukkan bahwa
persyaratan untuk pengujian model mediasi diterima.

Uji Hipotesis

Berdasarkan pengujian analisis jalur dengan menggunakan software warp PLS 7.0
untuk pengaruh budaya organisasi dan mutasi pegawai terhadap kinerja pegawai dengan
motivasi kerja sebagai variabel moderator melalui komitmen organisasi, mempunyai
hipotesis sebagai berikut :

Tabel 5.
Path Coefficient and P Values
Hipotesis | Hubungan Variabel Path P Values | Keputusan
Coefficient
H1 BO > KO 0.299 0.001 Signifikan
H2 MP > KO 0.289 0.001 Signifikan
H3 BO > KP 0.170 0.002 Signifikan
H4 MP > KP 0.050 0.150 Tidak Signifikan
H5 KO - KP 0.543 0.001 Signifikan
H6 KO -> KP dimoderasi MK 0.121 0.017 Signifikan

Pembahasan

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

Budaya organisasi sebagai sistem makna, nilai-nilai dan kepercayaan yang dianut
bersama dalam suatu organisasi satu dengan organisasi lain. Budaya organisasi
selanjutnya menjadi identitas atau karakter utama organisasi yang dipelihara dan
dipertahankan. Budaya organisasi juga erat kaitannya dengan komitmen pegawai.
Komitmen pegawai merupakan dimensi perilaku yang dapat digunakan untuk menilai
kecenderungan pegawai bertahan sebagai anggota organisasi.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi pada PT Angkasa Pura | (Persero). Semakin
baik atau kuat budaya yang dimiliki oleh organisasi maka semakin tinggi komitmen
pegawai untuk tetap berorganisasi di perusahaan.
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Temuan penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Wibawa
& Putra, 2018) yang membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional, hal ini berarti perusahaan diharapkan agar mempertahankan
budaya berupa norma-norma dan nilai-nilai yang diterapkan di perusahaan tetap terjaga
sehingga dapat meningkatkan komitmen pegawai untuk tetap tinggal di perusahaan. Hasil
penelitian selanjutnya yaitu budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja, hal ini berarti budaya yang berupa norma-norma dan nilai-nilai yang harus
diterapkan seluruh anggota organisasi agar tetap dipertahankan untuk meningkatkan
kepuasan kerja para pegawai.

Demikian pula penelitian (Sari, Triana Kartika, 2013) membuktikan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi yang
berarti bahwa semakin tinggi budaya organisasi akan meningkat komitmen organisasi.
Perusahaan mampu menerapkan budaya organisasi yang dapat memberikan rasa
konsistensi terhadap semua pegawai dengan adanya sistem belajar pemecahan masalah
sehingga memberikan kontribusi besar terhadap pegawai terhadap interaksi dan
komunikasi pegawai dengan kemauan pegawai untuk berusaha di atas batas normal untuk
mensukseskan pelayanan publik.

Kemudian penelitian (Usmany et al., 2016) membuktikan pula bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi yang baik akan
meningkatkan rasa memiliki dan komitmen anggota organisasi terhadap organisasi dan
kelompok kerjanya.

Pada PT Angkasa Pura | (Persero), budaya organisasi terbentuk melalui
keterlibatan yang tinggi dari pegawai dalam pekerjaan. Belajar merupakan suatu tujuan
penting dalam pekerjaan sehari-hari. Kemampuan pegawai dipandang sebagai sumber
penting bagi keunggulan kompetitif perusahaan. Manajemen menuangkan dengan jelas
tujuan yang akan dicapai oleh perusahaan. Masukan pelanggan sangat dipertimbangkan
dalam keputusan perusahaan. Berbagai bagian dalam dalam organisasi sering bekerja
sama untuk menciptakan perubahan. Budaya organisasi yang kuat pada PT Angkasa Pura
| (Persero) tersebut memberikan dampak yang cukup positif dalam meningkatkan
komitmen pegawai pada organisasi sehingga pegawai memiliki dedikasi yang besar untuk
lembaga serta merasa berat jika harus meninggalkan perusahaan.

2. Pengaruh Mutasi Pegawai terhadap Komitmen Organisasi

Salah satu bentuk dari pengembangan terhadap pegawai adalah mutasi sebagai
penjelmaan/perwujudan dari dinamika organisasi yang dijadikan sebagai salah satu cara
untuk mencapai tujuan organisasi. Mutasi tidak terlepas dari alasan untuk mengurangi
rasa bosan pegawai kepada pekerjaan serta meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai
serta untuk memenuhi keinginan pegawai sesuai dengan minat dan bidang tugasnya.
Meskipun begitu, dalam pelaksanaannya mutasi kerja sering disalahtafsirkan orang yaitu
sebagai hukuman jabatan atau didasarkan atas hubungan baik antara atasan dengan
bawahan. Pelaksanaan mutasi harus benar-benar berdasarkan penilaian yang objektif dan
didasarkan atas indeks prestasi yang dicapai oleh pegawai, mengingat system pemberian
mutasi  dimaksudkan untuk memberikan peluang bagi para pegawai dalam
mengembangkan potensi yang dimilikinya.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa mutasi pegawai berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi pada PT Angkasa Pura | (Persero). Pegawai
yang mendapatkan mutasi sesuai dengan yang dicita-citakan dan sesuai dengan pekerjaan
atau keahliannya maka akan memberikan semangat kerja sehingga komitmen pegawai
pada organisasi akan semakin kuat.
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Mutasi pada PT Angkasa Pura | (Persero) dilakukan untuk mengurangi kebosanan
dalam bekerja. Selain itu penempatan pegawai yang baru ditempatkan, sangat membantu
dalam mencapai tujuan dan harapan organisasinya. Pegawai yang baru dimutasi vertikal
di tempat kerja pegawai bekerja, memiliki jabatan lebih tinggi dan penghasilannya
semakin meningkat dari sebelumnya. Hal ini memberikan sikap loyal dari pegawai pada
organisasi sehingga pegawai merasa senang menghabiskan karirnya di PT Angkasa Pura |
(Persero).

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi cenderung berhubungan dengan nilai-nilai atau norma-norma
yang ada di organisasi kerja. Jika dalam organisasi tersebut berkembang suatu budaya
kerja yang positif, maka hal tersebut akan menguntungkan aktivitas organisasinya.
Keuntungan tersebut dapat terlihat dari hasil kerja anggota organisasi tersebut yang
memenuhi standar kerja yang ditetapkan organisasi. Di dalam budaya kerja yang kuat
terkandung karakteristik bahwa budaya organisasi tersebut berorientasi pada hasil kerja
(kinerja) pegawainya.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa budaya organissi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Angkasa Pura | (Persero) yang bermakna
bahwa apabila semakin tinggi budaya organisasi yang diterapkan maka akan diikuti pula
dengan kenaikan pada kinerja pegawai.

Temuan penelitian ini sesuai dengan penelitian (Karim A et al., 2017) yang
membuktikan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja pegawai, bahwa semakin baik nilai-nilai budaya organisasi yang ada
maka akan mendorong pegawai untuk bekerja sesuai dengan visi, misi, dan tujuan
organisasi tersebut sehingga tercipta kinerja pegawai yang semakin baik. Demikian pula
(Syah, 2017) membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Budaya organisasi yang tercermin dari volume kerja dan kerjasama yang baik
dengan team akan mempengaruhi kinerja pegawai.

Pada PT Angkasa Pura | (Persero) untuk budaya organisasi tercermin pada misi
yang jelas di organisasi yang memberikan makna dan arah dalam bekerja serta visi
perusahaan menciptakan kegairahan dan motivasi bagi pegawai, dimana pegawai
memiliki visi yang sama terhadap organisasi di masa depan. Adanya budaya organisasi
yang kuat tersebut memberikan dampak bagi pegawai untuk dapat selalu mengerjakan
pekerjaan sesuai dengan aturan yang ditetapkan perusahaan serta berusaha mengerjakan
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya dengan cekatan dan teliti.

4. Pengaruh Mutasi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai

Mutasi adalah bahwa dengan adanya mutasi pegawai dapat meningkatkan
pengetahuan dan kemampuan dari pegawai dari segi kualitas dan kuantitas. Sejalan
dengan itu,juga memperkuat bahwa keuntungan atas adanya mutasi pegawai adalah
memperluas cakupan pekerjaan yang dapat dilakukan oleh para pegawai dan sarana untuk
lebih mengembangkan diri pegawai. Hal ini berarti pegawai akan terdorong untuk bekerja
lebih baik dalam mencapai karier yang lebih tinggi. Dari sisi organisasi, mutasi pegawai
digunakan untuk menstimulasi pegawai agar dapat mengeluarkan potensi mereka.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa mutasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada PT Angkasa Pura | (Persero). Hal ini berarti mutasi yang dilakukan
pihak manajemen terhadap pegawainya tidak mampu memberikan peningkatan kinerja
secara signifikan. Temuan penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya oleh (Syah,
2017) yang membuktikan bahwa mutasi memberikan dampak yang positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan penelitian (Ellyzar et al., 2017)
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yang membuktikan bahwa mutasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, yang berarti
mutasi mampu meningkatkan kinerja pegawai yang bersangkutan.

Mutasi yang dilakukan pada PT Angkasa Pura | (Persero) dirasakan oleh pegawai
yang sudah mengabdi bertahun-tahun lamanya bekerja di kantor tidak mengalami
kebosanan dalam bekerja. Pegawai merasakan bahwa pelaksanaan program mutasi belum
sesuai dengan ketentuan peragturan yang berlaku serta kurang sesuai dengan rencana
analisa jabatan pegawai yang telah ditetapkan. Hal ini tentu berpengaruh pada kurang
maksimalnya pegawai saat bekerja di tempat yang baru atau pada posisi jabatan yang
baru. Selain itu mutasi yang dilakukan karena bertujuan untuk mengurangi keluar
masuknya pegawai sehingga tingkat kehadiran absensinya semakin meningkat.

5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Komitmen organisasional adalah gabungan dari tiga dimensi perilaku yang dapat
digunakan untuk menilai tingkat kecenderungan pegawai untuk tetap bertahan sebagai
anggota organisasi, atau memiliki karir jangka panjang di dalam organisasi. Komitmen
organisasional merupakan identifikasi dam keterlibatan seseorang yang relatif kuat
terhadap organisasasi. Artinya, seorang pegawai yang memiliki komitmen tinggi
memiliki keinginan yang kuat untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi dan bersedia bekerja keras bagi pencapaian tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Angkasa Pura | (Persero). Hal ini dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka dapat meningkatkan
kinerja pegawai.

Penelitian ini mendukung temuan (Meutia & Husada, 2019) yang membuktikan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Sebagai bentuk refleksi dari sikap pegawai, kedekatan emosional dan bentuk perhatian
pegawai terhadap organisasinya untuk untuk mencapai keberhasilan dan keberlanjutan
suatu organisasi. Komitmen organisasional terbentuk karena adanya kepercayaan,
kemauan dan keinginan untuk mencapai suatu tujuan agar dapat mempertahankan
eksistensinya sebagai bagian dari organisasi dalam kondisi baik ataupun buruk.
Komitmen berperan penting pada kinerja pegawai yang dapat menjadi motivasi atau
mendorong seseorang untuk bertanggung jawab terhadap kewajibannya, sehingga
pegawai dapat menghadapi setiap tantangan dan kesulitan yang dihadapinya.

PT Angkasa Pura | (Persero) berusaha mengkondisikan bahwa pegawai menjadi
bagian dari organisasi sehingga pegawai merasa enggan untuk meninggalkan perusahaan.
Tentu hal ini menjadikan pegawai dapat bekerja lebih semangat dalam mencapai tujuan
organisasi dan akan memberikan dedikasi yang besar bagi organisasi. Pegawai tidak akan
menunda pekerjan yang diberikan perusahaan serta akan menyelesaikan sebelum batas
akhir waktu yang ditentukan dengan berusaha untuk datang tepat waktu ke kantor sesuai
dengan jam kerja yang telah ditetapkan. Bersikap jujur dan dapat dipercaya dalam
bekerja, bersedia membantu rekan kerja yang membutuhkan dan berani mengambil
tindakan tegas atas perilaku orang lain yang tidak etis.

6. Pengaruh Motivasi Kerja dalam Memoderasi Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai
Motivasi adalah kemauan untuk memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan
organisasi, yang disebabkan oleh kemauan untuk memuaskan kebutuhan individual.
Motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen terhadap yang menjadi
tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan. pegawai yang memiliki
keterlibatan tinggi dalam bekerja (komitmen) tidak mempunyai keinginan untuk keluar

67



JURNAL EKOBISMAN VOL 5. NO 2. DESEMBER 2020 P-ISSN : 2528-4304 E-ISSN:2597-9302

dari perusahaan dan ini merupakan modal dasar untuk mendorong produktivitas ke arah
yang lebih tinggi.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi mampu memoderasi secara
positif ~ pengaruh  komitmen organisasi terhadap  kinerja pegawai pada
PT Angkasa Pura | (Persero). Dengan demikian semakin kuat motivasi yang dimiliki
pegawai maka akan berdampak terhadap meningkatnya pengaruh antara komitmen
organisasi dengan Kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian oleh (Prabowo & Lestari, 2010)
yang membuktikan bahwa variabel komitmen organisasi yang dimoderasi motivasi kerja,
menunjukan pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai. Dari
sudut pandang motivasi, komitmen organisasi secara teoritis berasosiasi dengan kinerja
pegawai. Sebagai contoh, sifat dasar dari motivasi adalah dorongan untuk bertindak ke
arah pencapaian tujuan dan satu ataupun banyak tujuan masih termasuk ke dalam tujuan
organisasi. Oleh karena itu, motivasi dapat dipandang sebagai komitmen untuk mencapai
tujuan organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi biasanya
lebih termotivasi dan produktif.

Motivasi yang dimiliki pegawai PT Angkasa Pura | (Persero) didasari pada
pemenuhan kebutuhan dasar sehingga mendorongnya lebih semangat dalam bekerja.
Dengan terjaminnya stabilitas kehidupan di hari tua, pegawai enggan keluar dari
perusahaan ini sehingga pegawai berusaha menggunakan seluruh kemampuan dan potensi
yang dimiliki untuk dapat berperan penting dalam perusahaan. Pegawai yang dianggap
sebagai bagian dari keluarga oleh organisasi akan memberikan loyalitas atau komitmen
yang tinggi sehingga akan memberikan output berupa hasil kerja yang tepat waktu dan
tuntas.

Kesimpulan dan Saran

Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh budaya organisasi dan mutasi
pegawai terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi dengan motivasi kerja
sebagai mediasi antara komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil
penelitian, maka kesimpulan yang didapat dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada
PT Angkasa Pura | (Persero). Semakin baik atau kuat budaya organisasi dengan
keterlibatan pegawai yang tinggi dalam pekerjaannya maka semakin tinggi komitmen
pegawai untuk tetap berorganisasi di PT Angkasa Pura | (Persero). Namun demikian
perusahaan sebaiknya dapat memperkuat budaya organisasi tentang kemudahan untuk
mengkoordinasikan proyek dengan bagian-bagian yang berbeda di dalam perusahaan,
yang mendapat respon paling rendah dari responden.

2. Mutasi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi
pada PT Angkasa Pura I (Persero). Pegawai yang mendapatkan mutasi sesuai dengan
yang dicita-citakan dan sesuai dengan pekerjaan atau keahliannya maka akan
memberikan semangat kerja sehingga komitmen pegawai pada organisasi akan
semakin kuat. Mutasi pada PT Angkasa Pura | (Persero) dilakukan untuk mengurangi
kebosanan dalam bekerja. Selain itu penempatan pegawai yang baru ditempatkan,
sangat membantu dalam mencapai tujuan dan harapan organisasinya. Pegawai yang
baru dimutasi vertikal di tempat kerja pegawai bekerja, memiliki jabatan lebih tinggi
dan penghasilannya semakin meningkat dari sebelumnya. Hal ini memberikan sikap
loyal dari pegawai pada organisasi sehingga pegawai merasa senang menghabiskan
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Saran

N

karirnya di PT Angkasa Pura | (Persero). Namun demikian sebaiknya perusahaan
dapat memperhatikan bahwa tujuan mutasi disamping dapat mengurangi keluar
masuknya pegawai sehingga tingkat kehadiran absensinya semakin meningkat, namun
juga memperhatikan kesesuaian kompetensi pegawai di tempat kerja yang baru.
Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT Angkasa Pura | (Persero) yang bermakna bahwa apabila semakin tinggi budaya
organisasi yang diterapkan maka akan diikuti pula dengan kenaikan pada kinerja
pegawai. Pada PT Angkasa Pura | (Persero) untuk budaya organisasi tercermin pada
misi yang jelas di organisasi yang memberikan makna dan arah dalam bekerja serta
visi perusahaan menciptakan kegairahan dan motivasi bagi pegawai, dimana pegawai
memiliki visi yang sama terhadap organisasi di masa depan. Budaya organisasi berupa
inovasi dan keberanian dalam mengambil risiko didorong dan dihargai oleh
perusahaan sebaiknya dapat lebih diperhatikan lagi oleh perusahaan.

Mutasi pegawai tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Angkasa Pura |
(Persero). Pegawai merasakan bahwa pelaksanaan program mutasi belum sesuai
dengan ketentuan peraturan yang berlaku serta kurang sesuai dengan rencana analisa
jabatan pegawai yang telah ditetapkan. Hal ini tentu berpengaruh pada kurang
maksimalnya pegawai saat bekerja di tempat yang baru atau pada posisi jabatan yang
baru. Sedangkan mutasi yang diharapkan pegawai adalah jika mutasi di tempat yang
sesuai dengan yang dicita-citakan, sehingga semangat kerja pegawai Ssemakin
meningkat dalam menjalankan tugas pekerjaanya.

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada PT Angkasa Pura | (Persero). PT Angkasa Pura | (Persero) berusaha
mengkondisikan bahwa pegawai menjadi bagian dari organisasi sehingga pegawai
merasa enggan untuk meninggalkan perusahaan. Komitmen yang kuat membuat
pegawai tidak akan meninggalkan organisasi dan akan memberikan kinerjanya yang
terbaik untuk organisasi.

Motivasi mampu memoderasi secara positif pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai pada PT Angkasa Pura | (Persero). Dengan demikian semakin kuat
motivasi yang dimiliki pegawai maka akan berdampak terhadap meningkatnya
pengaruh antara komitmen organisasi dengan kinerja pegawai. Motivasi pegawai akan
semakin kuat apabila perusahaan mengakui dan memberikan penghargaan atas
prestasi kerja yang dicapai pegawai.

Demi menghasilkan penelitian yang lebih baik di masa mendatang, disarankan untuk
menggunakan pengambilan data sensus dalam pengambilan data, namun bisa dengan
metode yang lainnya sehingga jumlah responden lebih banyak dengan demikian
penelitian yang dilakukan menghasilkan kesimpulan yang lebih akurat.

Jumlah responden lebih diperbanyak dengan level jabatan yang lebih bervariasi.
Variabel independen yakni budaya organisasi, mutasi pegawai dan komitmen
organisasi disesuaikan dengan kebutuhan organisasi sehingga hasil penelitian
bermanfaat.

Peneliti dapat mengembangkan penelitian ini dengan menggunakan faktor-faktor lain
yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi maupun kinerja pegawai seperti :
gaya kepemimpinan, disiplin, lingkungan dan sebagainya sehingga dapat diperoleh
hasil penelitian yang lebih komprehensif.
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