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ABSTRAK

Permasalahan  pada  penelitian ini ialah kinerja pegawai Dinas
Perhubungan Kabupaten Bondowoso belum optimal yang ditunjukkan
dengan hasil capaian kerja belum mencapai target yang telah ditentukan.
Sehingga tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh
kompetensi pegawai, kompensasi dan budaya kerja terhadap kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Penelitian ini dilakukan di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso
selama 7 bulan yaitu pada bulan Januari sampai dengan Juli 2024.
Jumlah populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 67
pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso. Pada penelitian ini
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menggunkan metode penelitian deskriptif dan kuantitatif. Teknik analisis
data mengqQunakan Structural Equation Modelling (SEM) diolah
menggunakan SmartPLS 4.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kompetensi  pegawai, kompensasi dan budaya kerja berpengaruh
signifikan positif terhadap Komitmen organisasi. kompetensi pegawai,
kompensasi dan budaya kerja serta komitmen organisasi berpengaruh
signifikan  positif terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan
Kabupaten Bondowoso. Kompetensi pegawai terhadap Kinerja pegawai
melalui Komitmen organisasi berpengaruh signifikan pada Dinas
Perhubungan Kabupaten Bondowoso. Sedangkan kompensasi dan
budaya kerja terhadap Kinerja pegawai melalui Komitmen organisasi
tidak berpengaruh signifikan pada Dinas Perhubungan Kabupaten
Bondowoso.

Kata Kunci : Kompetensi, Kompensasi, Budaya, Komitmen, Kinerja

1. PENDAHULUAN

Manusia merupakan aset terpenting dalam sebuah organisasi, sehingga
pengelolaannya memerlukan perhatian yang serius. Dalam teori manajemen sumber daya
manusia (MSDM), manusia tidak hanya dipandang sebagai tenaga kerja, tetapi juga sebagai
penggerak utama yang menentukan keberhasilan organisasi. MSDM bertujuan untuk
merencanakan, mengorganisasi, dan mengelola tenaga kerja secara efektif dan efisien untuk
mencapai tujuan strategis organisasi. Pendekatan yang strategis dalam MSDM mencakup
pengelolaan aspek-aspek seperti kompetensi, kompensasi, dan budaya kerja, yang
semuanya saling berinteraksi untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan
kondusif. Ketiga aspek ini tidak hanya memengaruhi hasil kerja individu tetapi juga
membentuk keunggulan kompetitif organisasi secara keseluruhan.

Kompetensi karyawan menjadi salah satu elemen krusial dalam MSDM. Kompetensi
mencakup keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja yang memungkinkan karyawan
melaksanakan tugasnya secara optimal sesuai dengan standar yang ditetapkan. Kompetensi
yang baik akan menghasilkan kinerja yang berkualitas dan mendukung tercapainya tujuan
organisasi. Selain itu, sistem kompensasi yang baik juga memainkan peran penting.
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Kompensasi bukan hanya berupa gaji atau insentif, tetapi juga mencakup berbagai
tunjangan dan fasilitas lain yang dapat memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik.
Sistem kompensasi yang adil dan layak menciptakan rasa keadilan di antara karyawan,
yang pada akhirnya meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja. Faktor lain yang tidak
kalah penting adalah budaya kerja, yang mencakup nilai-nilai, norma, dan kebiasaan dalam
organisasi. Budaya kerja yang baik dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif dan
memotivasi karyawan untuk berkontribusi lebih banyak kepada organisasi.

Namun, pengelolaan sumber daya manusia tidak selalu berjalan mulus. Tantangan
sering muncul ketika elemen-elemen seperti kompetensi, kompensasi, dan budaya kerja
tidak dikelola secara optimal. Kondisi ini dapat berdampak pada tingkat komitmen
organisasi dan kinerja karyawan. Komitmen organisasi adalah bentuk loyalitas karyawan
terhadap organisasi yang mencakup keterlibatan emosional, dedikasi, dan kesediaan untuk
mendukung tujuan organisasi. Tingginya komitmen organisasi biasanya sejalan dengan
kinerja karyawan yang lebih baik, namun rendahnya komitmen dapat menyebabkan
berkurangnya motivasi dan produktivitas. Penelitian sebelumnya menunjukkan hasil yang
bervariasi mengenai pengaruh kompetensi, kompensasi, dan budaya kerja terhadap
komitmen organisasi dan kinerja. Beberapa penelitian menunjukkan hasil positif, sementara
penelitian lainnya menunjukkan hasil yang bertentangan, sehingga menciptakan gap
penelitian yang perlu dieksplorasi lebih lanjut.

Dalam konteks Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso, tantangan dalam
pengelolaan sumber daya manusia menjadi perhatian utama. Berdasarkan data internal,
banyak target program kerja yang belum tercapai, mencerminkan kurangnya efektivitas
dalam pelaksanaan tugas dan fungsi pegawai. Permasalahan ini tidak hanya terkait dengan
kompetensi pegawai yang masih perlu ditingkatkan, tetapi juga dengan sistem kompensasi
yang kurang memadai serta budaya kerja yang belum sepenuhnya terinternalisasi. Selain
itu, keterbatasan anggaran dan infrastruktur mendukung juga menjadi kendala signifikan.
Isu-isu ini mengindikasikan adanya kebutuhan mendesak untuk mengelola sumber daya
manusia dengan pendekatan yang lebih strategis dan komprehensif.

Oleh karena itu, penelitian ini difokuskan pada analisis pengaruh kompetensi,
kompensasi, dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi
sebagai variabel intervening. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan solusi strategis
untuk meningkatkan kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso. Selain
itu, penelitian ini juga berkontribusi dalam memperkaya literatur akademis terkait
manajemen sumber daya manusia di sektor publik, khususnya dalam konteks peningkatan
kinerja organisasi melalui pengelolaan sumber daya manusia yang lebih baik. Dengan
demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan dampak positif baik secara
praktis maupun akademis.

2. METODE

Penelitian ini dilakukan di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso, dengan
rentang waktu dari Januari hingga Juli 2024. Metode yang digunakan dalam penelitian
adalah pendekatan deskriptif dan kuantitatif. Metode deskriptif bertujuan untuk
menggambarkan data sebagaimana adanya, sementara metode kuantitatif digunakan untuk
menganalisis hubungan antar variabel secara sistematis, terencana, dan terstruktur sejak
tahap awal penelitian.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten
Bondowoso yang berjumlah 67 orang, yang seluruhnya berstatus sebagai Aparatur Sipil
Negara (ASN). Karena jumlah populasi kurang dari 100, penelitian ini menggunakan teknik
sampel jenuh, di mana seluruh populasi diambil sebagai sampel penelitian. Dengan
demikian, data yang diperoleh diharapkan dapat mencerminkan kondisi populasi secara
akurat.
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Pengumpulan data dilakukan melalui beberapa teknik utama, yaitu kuesioner,
wawancara, observasi, dan studi pustaka. Kuesioner menggunakan skala Likert dengan
lima tingkat penilaian, mulai dari "Sangat Tidak Setuju" hingga "Sangat Setuju," untuk
mengukur persepsi, sikap, dan opini responden terhadap variabel penelitian. Selain itu,
wawancara dilakukan untuk menggali informasi tambahan yang mendalam, sedangkan
observasi digunakan untuk memahami kondisi nyata di lapangan. Studi pustaka melibatkan
analisis dokumen, literatur, dan jurnal terkait untuk memperkaya data penelitian.

Variabel dalam penelitian ini terdiri atas variabel independen, yaitu kompetensi (X1),
kompensasi (X2), dan budaya kerja (X3); variabel intervening berupa komitmen organisasi
(Z); serta variabel dependen, yaitu kinerja pegawai (Y). Definisi operasional setiap variabel
dijabarkan berdasarkan indikator yang relevan, sehingga memungkinkan pengukuran yang
valid dan reliabel.

Data yang diperoleh diolah menggunakan perangkat lunak Smart PLS 4.0 untuk
analisis statistik, termasuk uji validitas, reliabilitas, serta analisis jalur (path analysis). Uji
validitas konvergen dilakukan untuk memastikan bahwa indikator penelitian
mencerminkan variabel dengan tepat, sementara uji reliabilitas mengukur konsistensi hasil.
Analisis jalur digunakan untuk mengidentifikasi pengaruh langsung dan tidak langsung
antar variabel, sehingga dapat diketahui peran mediasi komitmen organisasi dalam
hubungan antara kompetensi, kompensasi, dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Pembentukan Organisasi Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso ditetapkan
berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Bondowoso Nomor 7 Tahun 2021 tentang
perubahan atas Peraturan Daerah Kabupaten Bondowoso Nomor 7 Tahun 2016 tentang
Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten Bondowoso dan Peraturan Bupati
Nomor 123 Tahun 2021 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta
Tata Kerja Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso. Berdasarkan Peraturan Bupati
Nomor 123 Tahun 2021 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta
Tata Kerja Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso Bab 2 pasal 5 Dinas perhubungan
mempunyai tugas melaksanakan urusan Pemerintahan di bidang Perhubungan. Dalam
melaksanakan tugas, Dinas Perhubungan mempunyai fungsi sebagai berikut: Melakukan
Perumusan Kebijakan, Pedoman dan Standar teknis pelaksanaan bidang Perhubungan;
Melaksanakan kebijakan di bidang Perhubungan; Melakukan Pembangunan,
pengembangan, pembinaan, Pemantauan, pengendalian dan Evaluasi kegiatan maupun
usaha dibidang Perhubungan; Pelaksanaan pengujian kendaraan bermotor angkutan
penumpang umum dan angkutan barang; Melakukan pengawasan dan pengendalian izin
di bidang Perhubungan; Pelaksanaan pembinaan pegawai di lingkungan Dinas; Pemberian
dukungan teknis kepada masyarakat perangkat Daerah dibidang perhubungan; Penegakan
peraturan perundang-undangan dibidang Perhubungan; Pelaksanaan tugas kedinasan lain
yang diberikan oleh Bupati sesuai tugas dan fungsinya.

Uji goodness of fit (GOF) bertujuan untuk mengetahui apakah sebuah distribusi
data dari sampel mengikuti sebuah distribusi teoritis tertentu ataukah tidak. Pada
Smart PLS 4.0, uji ini menggunakan tiga ukuran fit model yaitu SRMR (Standardized
Root Mean Square Residual), Chi Square dan NFI (Normed Fit Index). Model penelitian
dikatakan fit apabila konsep struktural yang dibangun di dalam penelitian telah sesuai
dengan fakta yang terjadi di lapangan, sehingga hasil penelitian bisa diterima baik dari segi
teoritis maupun praktis. Selanjutnya disajikan Tabel uji goodness of fit seperti berikut:

https:/ /ejournal. mediakunkun.com/index.php/kunkun | 369



KUNKUN: Journal of Multidisciplinary Research
E-ISSN : 3032-3150 | P-ISSN : 3032-2812
Volume 1 No 3 September-December (2024)

Tabel 1. Uji Goodness Of Fit (GOF)

. Saturated Estimated Keterangan
Kriteria Model Model Cut Off Mode%l;
SRMR 0,082 0,082 <0.09 Baik
d-ULS 2,342 2,342 >0.05 Baik
d_G 1,856 1,856 <0.05 Baik
Chi-Square 52,332 52,332 Diharapkan Kecil Baik
NFI 0,623 0,623 > 0,5 (mendekati angka 1) Baik

Sumber: data diolah peneliti, 2024
Berdasarkan Tabel 4.14 diatas maka bisa diketahui bahwa nilai SRMR yaitu 0,082
maka model dinyatakan fit. Hasil tersebut merujuk dari nilai SRMR < 0,09 model
dinyatakan layak. Chi-Square diharapkan kecil dan nilai NFI > 0,5 atau mendekati angka 1.

Tabel 2. Uji Koefisien Determinasi

Variabel Terikat R-Square R-Square Adjusted
Z Komitmen organisasi 0,666 0,650
Y Kinerja pegawai 0,876 0,868

Sumber: data diolah peneliti, 2024

Tabel di atas menunjukkan hasil uji koefisien determinasi (R-Square dan R-Square
Adjusted) untuk variabel terikat dalam model. Nilai R-Square untuk variabel Komitmen
Organisasi (Z) sebesar 0,666 menunjukkan bahwa 66,6% variasi dalam Komitmen Organisasi
dapat dijelaskan oleh variabel independen (Kompetensi, Kompensasi, dan Budaya Kerja),
sementara sisanya sebesar 33,4% dijelaskan oleh faktor lain di luar model. Untuk variabel
Kinerja Pegawai (Y), nilai R-Square sebesar 0,876 menunjukkan bahwa 87,6% variasi dalam
Kinerja Pegawai dijelaskan oleh variabel independen dan Komitmen Organisasi. Nilai R-
Square Adjusted, yang merupakan penyesuaian terhadap jumlah variabel dalam model,
sedikit lebih rendah namun tetap menunjukkan model yang baik, dengan nilai 0,650 untuk
Komitmen Organisasi dan 0,868 untuk Kinerja Pegawai. Secara keseluruhan, nilai-nilai ini
mencerminkan kemampuan prediktif yang kuat dari model dan relevansi hubungan
antarvariabel yang diuji.
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Gambar 1. Hasil Uji Model Struktural PLS
Sumber: data diolah peneliti, 2024
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Secara keseluruhan, model ini menunjukkan hubungan yang kuat dan signifikan
antara variabel eksogen, variabel mediasi, dan variabel endogen, sehingga mendukung
hipotesis yang diajukan dalam penelitian.

Tabel 3. Uji Hipotesis Penelitian Melalui Intervening

Original ~ Sample  Standard T Statistich P

Sample ~ Mean  Deviation
©) (M) (STDEV) (IO/STDEVI)  Values

X1. Kompetensi pegawai -> Z
Komitmen organisasi -> Y 0,123 0,121 0,056 2,185 0,029
Kinerja pegawai

Xz Kompensasi -> Z Komitmen

o o . 0,105 0,101 0,043 1,123 0,262
organisasi -> Y Kinerja pegawai

Xs. Budaya kerja -> Z Komitmen

. o . 0,073 0,081 0,054 1,346 0,178
organisasi -> Y Kinerja pegawai

Sumber: data diolah peneliti, 2024

Tabel di atas menampilkan hasil uji hipotesis penelitian dengan variabel Komitmen
Organisasi (Z) sebagai variabel intervening yang menghubungkan antara variabel
independen (Kompetensi, Kompensasi, dan Budaya Kerja) dengan variabel dependen
(Kinerja Pegawai). Berdasarkan tabel, pengaruh tidak langsung Kompetensi Pegawai (X1)
terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Komitmen Organisasi (Z) menunjukkan nilai
koefisien sebesar 0,123, dengan nilai t-statistik 2,185 dan p-value 0,029. Nilai ini signifikan (p
< 0,05), sehingga hipotesis diterima, menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi mampu
memediasi hubungan antara Kompetensi dan Kinerja.

Sebaliknya, pengaruh tidak langsung Kompensasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
melalui Komitmen Organisasi (Z) memiliki nilai koefisien 0,105, dengan t-statistik 1,123 dan
p-value 0,262, yang tidak signifikan (p > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Komitmen
Organisasi tidak memediasi secara signifikan hubungan antara Kompensasi dan Kinerja
Pegawai. Selanjutnya, pengaruh tidak langsung Budaya Kerja (X3) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) melalui Komitmen Organisasi (Z) juga tidak signifikan, dengan nilai koefisien
0,073, t-statistik 1,346, dan p-value 0,178. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dari
ketiga variabel independen, hanya Kompetensi Pegawai yang menunjukkan pengaruh
signifikan melalui Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening terhadap Kinerja
Pegawai.

Pembahasan
a. Pengaruh Kompetensi Pegawai Terhadap Komitmen Organisasi

Kompetensi pegawai terbukti berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi, sebagaimana ditunjukkan oleh hasil uji hipotesis dengan nilai original sampel
positif (0,432) dan p-value 0,003 (<0,05). Penelitian ini menguatkan bahwa peningkatan
kompetensi pegawai akan diikuti oleh peningkatan komitmen mereka terhadap
organisasi. Hal ini relevan di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso, di mana
kompetensi teknis dan soft skills pegawai menjadi kunci dalam mendukung tugas-tugas
yang krusial, seperti manajemen lalu lintas, perencanaan transportasi, serta pelayanan
publik yang berkualitas.

Kompetensi teknis yang meliputi pemahaman manajemen lalu lintas, regulasi
transportasi, serta perencanaan infrastruktur menjadi fondasi utama pegawai Dinas
Perhubungan. Selain itu, kepercayaan diri pegawai dalam pengambilan keputusan cepat
dan efektif, terutama dalam situasi mendesak, meningkatkan efisiensi kerja. Empati dan
perhatian pegawai juga menjadi aspek penting dalam memastikan layanan publik yang
responsif terhadap kebutuhan masyarakat, menciptakan hubungan yang lebih baik
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antara organisasi dan pengguna layanan transportasi.

Pengembangan orientasi pelayanan yang kuat mendorong pegawai untuk selalu
memprioritaskan kepentingan publik, sehingga memperkuat komitmen mereka terhadap
tujuan organisasi. Hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga
membangun budaya kerja yang fokus pada pelayanan transportasi yang berkelanjutan.
Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu, seperti yang dilakukan oleh Permana
dkk. (2020), Manurung & Riani (2017), dan Yuliantini dkk. (2017), yang menunjukkan
bahwa kompetensi pegawai berkontribusi signifikan terhadap komitmen organisasi dan
kinerja.

. Pengaruh Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai original sampel positif (0,484)
dan p-value 0,001 (<0,05). Hal ini menegaskan bahwa pemberian kompensasi yang layak
di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso mampu meningkatkan motivasi dan
loyalitas pegawai terhadap organisasi. Semakin tinggi kompensasi yang diberikan,
semakin tinggi pula komitmen pegawai dalam menjalankan tugas dan mencapai tujuan
organisasi.

Komponen kompensasi seperti gaji, insentif, tunjangan, dan fasilitas berperan
penting dalam membentuk rasa dihargai dan kesejahteraan pegawai. Gaji yang
kompetitif memberikan rasa aman finansial, sedangkan insentif mendorong kinerja dan
inovasi. Tunjangan, seperti asuransi kesehatan atau pendidikan, serta fasilitas
pendukung seperti lingkungan kerja yang nyaman, semakin memperkuat motivasi dan
dedikasi pegawai terhadap organisasi. Kombinasi ini menunjukkan pentingnya
kompensasi yang dirancang secara adil dan strategis.

Dengan sistem kompensasi yang komprehensif, Dinas Perhubungan Kabupaten
Bondowoso tidak hanya dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja pegawai
tetapi juga memperkuat komitmen organisasi secara keseluruhan. Temuan ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Yollanda Nathalia Effendy
(2019) dan Budi dkk. (2016), yang menegaskan bahwa kompensasi memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap komitmen organisasi.

. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi, dengan nilai original sampel positif (0,257) dan p-value
0,002 (<0,05). Hal ini mengindikasikan bahwa budaya kerja yang baik di Dinas
Perhubungan Kabupaten Bondowoso meningkatkan komitmen pegawai terhadap
organisasi. Ketika pegawai merasakan budaya kerja yang positif — yang mencakup rasa
dihargai, dilibatkan, dan didukung —mereka lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik
serta memiliki loyalitas tinggi terhadap organisasi.

Budaya kerja yang positif mencakup aspek seperti inovasi, perhatian terhadap
detail, orientasi hasil, orientasi anggota, orientasi tim, dan keagresifan dalam mencapai
tujuan. Elemen-elemen ini menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan
memotivasi. Inovasi memungkinkan pegawai mengembangkan solusi kreatif dalam
menangani tantangan transportasi, sementara perhatian terhadap detail memastikan
pekerjaan dilakukan dengan kualitas tinggi, mulai dari perencanaan hingga
implementasi.

Orientasi hasil dan orientasi pada anggota membantu menciptakan keseimbangan
antara pencapaian tujuan organisasi dan perhatian terhadap kesejahteraan pegawai.
Dengan fokus pada hasil, pegawai didorong untuk bekerja secara efektif dan efisien,
sementara perhatian terhadap kebutuhan pegawai meningkatkan rasa memiliki dan
keterlibatan mereka dalam pencapaian tujuan organisasi. Hal ini memperkuat hubungan
emosional pegawai dengan organisasi.
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Orientasi tim dan keagresifan dalam mencapai tujuan melengkapi budaya kerja
yang dinamis di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso. Kolaborasi tim yang kuat
memungkinkan penyelesaian tugas lebih efektif, sementara sikap agresif —dalam konteks
positif —mendorong pegawai untuk proaktif dan gigih menghadapi tantangan.
Kombinasi aspek-aspek budaya kerja ini meningkatkan motivasi, produktivitas, dan
komitmen organisasi, sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Yollanda Nathalia
Effendy (2019) dan Prakoso dkk. (2017), yang menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif pada komitmen organisasi.

. Pengaruh Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi pegawai berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai dengan nilai original sampel negatif (-0,398) dan p-value
sebesar 0,006 (<0,05), sehingga Hipotesis 4 diterima. Kompetensi pegawai di Dinas
Perhubungan Kabupaten Bondowoso, yang meliputi keahlian teknis, rasa percaya diri,
perhatian terhadap kejelasan tugas, empati, dan orientasi pada pelayanan, memainkan
peran penting dalam meningkatkan kinerja individu. Kompetensi ini membantu pegawai
bekerja lebih efisien, efektif, dan fokus pada pelayanan publik yang berkualitas.

Keahlian teknis menjadi landasan utama untuk memastikan tugas dilakukan
dengan akurasi dan produktivitas tinggi. Rasa percaya diri yang baik memungkinkan
pegawai lebih proaktif dan berani mengambil keputusan yang mendukung kinerja.
Selain itu, perhatian terhadap kejelasan tugas membantu mengurangi kesalahan dan
memastikan pegawai memahami tanggung jawab mereka dengan jelas. Aspek empati
meningkatkan kemampuan berkomunikasi dan kolaborasi, menciptakan lingkungan
kerja yang harmonis, sementara orientasi pada pelayanan mendorong pegawai
memberikan layanan yang optimal kepada masyarakat, meningkatkan reputasi dan
kepuasan pelanggan.

Pengembangan kompetensi ini harus menjadi fokus organisasi melalui pelatihan,
bimbingan, dan evaluasi yang konstruktif untuk mencapai kinerja optimal. Temuan ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Rosmaini & Tanjung (2019), Permana dkk.
(2020), serta Martini dkk. (2018), yang menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai di berbagai sektor. Oleh karena itu, peningkatan
kompetensi pegawai menjadi langkah strategis untuk memperkuat kinerja dan mencapai
tujuan organisasi secara keseluruhan/

. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, dengan nilai original sampel negatif (-0,252) dan p-value sebesar 0,036
(<0,05). Dengan demikian, Hipotesis 5 diterima. Kompensasi yang dikelola dengan baik
di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso, meliputi gaji, insentif, tunjangan, dan
fasilitas, terbukti mampu meningkatkan motivasi dan produktivitas pegawai.
Peningkatan kompensasi menciptakan dorongan positif bagi pegawai untuk bekerja lebih
optimal.

Gaji yang adil dan kompetitif memberikan dasar motivasi bagi pegawai untuk
merasa dihargai atas kontribusinya. Insentif mendorong pegawai mencapai target yang
lebih tinggi karena adanya penghargaan atas performa ekstra. Tunjangan, seperti
kesehatan dan transportasi, meningkatkan kesejahteraan pegawai, sedangkan fasilitas
kerja yang memadai menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan efisien. Semua
aspek ini bersama-sama memperkuat rasa tanggung jawab dan kinerja pegawai dalam
mendukung tujuan organisasi.

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Harista Dwi Anggreni &
Suardikha (2020) serta Mundakir & Zainuri (2018), yang menunjukkan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu,
organisasi perlu merancang kebijakan kompensasi yang berkeadilan dan menyeluruh
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untuk memaksimalkan produktivitas pegawai dan menciptakan hasil kerja yang optimal
di lingkup Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso.
. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis keenam menunjukkan bahwa budaya kerja (X3) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), dengan nilai P sebesar 0,023 (<0,05). Hal ini
mengindikasikan bahwa budaya kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai di Dinas
Perhubungan Kabupaten Bondowoso. Budaya kerja yang baik melibatkan beberapa
aspek yang mendorong peningkatan kinerja, antara lain inovasi, keberanian mengambil
risiko, perhatian pada detail, dan orientasi pada hasil kerja.

Beberapa aspek budaya kerja yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah: budaya
yang mendorong inovasi dan keberanian mengambil risiko, yang meningkatkan efisiensi
dan kreativitas pegawai; perhatian pada hal-hal rinci yang mengurangi kesalahan dan
meningkatkan kualitas; serta orientasi hasil yang memotivasi pegawai untuk mencapai
target organisasi. Selain itu, orientasi pada kesejahteraan anggota organisasi dan kerja
tim yang efektif juga berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung dan meningkatkan produktivitas.

Penelitian ini menunjukkan bahwa budaya kerja yang dikelola dengan baik
memiliki dampak positif terhadap kinerja pegawai. Aspek-aspek seperti keagresifan
dalam mencapai tujuan dan kerja tim yang solid berkontribusi besar terhadap
keberhasilan organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, seperti
yang dibuktikan oleh Ni Made Harista Dwi Anggreni dan rekan-rekannya (2020) serta
Purwanto dan kolega (2019).

. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa komitmen organisasi (Z)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) dengan nilai P sebesar 0,003 (<0,05).
Hal ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasi memiliki dampak positif terhadap
kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso. Pengaruh tersebut
tercermin melalui tiga indikator utama, yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan,
dan komitmen normatif.

Komitmen afektif, yang merujuk pada keterikatan emosional pegawai terhadap
organisasi, mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dan berkontribusi lebih besar.
Komitmen berkelanjutan, yang terkait dengan kesadaran akan biaya meninggalkan
organisasi, membuat pegawai tetap bekerja dengan tekun. Sementara itu, komitmen
normatif, yang berhubungan dengan perasaan kewajiban moral, menciptakan dorongan
internal untuk berkontribusi lebih baik bagi organisasi.

Penelitian ini menunjukkan bahwa ketiga aspek komitmen organisasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Oleh karena itu, untuk
mencapai kinerja optimal, organisasi perlu mengembangkan strategi untuk memperkuat
komitmen pegawai. Temuan ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang
menunjukkan pengaruh positif komitmen organisasi terhadap kinerja, seperti yang
ditemukan oleh Natalia Paranoan dan kolega (2019), Permana dkk (2020), dan Budi dkk
(2016).

. Pengaruh Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi

Hasil uji hipotesis kedelapan menunjukkan bahwa kompetensi pegawai (X1)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) melalui komitmen organisasi (Z),
dengan nilai P sebesar 0,029 (<0,05). Hal ini mengindikasikan bahwa kompetensi
pegawai tidak hanya mempengaruhi kinerja secara langsung, tetapi juga berpengaruh
melalui peningkatan komitmen organisasi. Pegawai dengan kompetensi tinggi
cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi, yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja mereka.
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Kompetensi yang baik, seperti keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan,
membuat pegawai merasa lebih percaya diri dan puas dengan pekerjaan mereka.
Kepuasan ini memperkuat keterikatan emosional mereka terhadap organisasi,
meningkatkan komitmen afektif, normatif, dan berkelanjutan. Pegawai yang memiliki
komitmen yang tinggi cenderung lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik, merasa
bertanggung jawab, dan memiliki dorongan untuk mencapai tujuan organisasi.

Komitmen organisasi berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara
kompetensi pegawai dan kinerja pegawai. Dengan kata lain, peningkatan kompetensi
pegawai akan meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi, yang kemudian
berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka. Oleh karena itu, untuk meningkatkan
kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso, organisasi harus fokus
pada pengembangan kompetensi serta memperkuat komitmen pegawai terhadap
organisasi.

Penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
kompetensi berpengaruh positif pada kinerja melalui komitmen organisasi, seperti yang
ditemukan oleh Nidauz Zakiah (2020), Prakoso dkk (2017), Yuliantini dkk (2017), dan
Martini dkk (2018). Oleh karena itu, strategi yang menggabungkan pengembangan
kompetensi dan peningkatan komitmen organisasi sangat penting untuk meningkatkan
kinerja pegawai secara keseluruhan.

i. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja pegawai Melalui Komitmen organisasi

Hasil uji hipotesis kesembilan menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi, dengan nilai P sebesar
0,262 (lebih besar dari 0,05). Oleh karena itu, hipotesis ini ditolak, yang berarti komitmen
organisasi tidak memediasi hubungan antara kompensasi dan kinerja pegawai.
Kompensasi ternyata memiliki pengaruh langsung yang lebih kuat terhadap kinerja
pegawai dibandingkan melalui komitmen organisasi.

Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun kompensasi yang baik dapat
mendorong peningkatan kinerja, dampaknya tidak terpengaruh secara signifikan oleh
tingkat komitmen pegawai terhadap organisasi. Komitmen organisasi tidak berperan
efektif sebagai mediator, yang mungkin menunjukkan bahwa faktor lain, seperti
lingkungan kerja atau hubungan antarpegawai, lebih berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Penelitian ini menyarankan bahwa organisasi perlu mempertimbangkan
pendekatan lain untuk meningkatkan kinerja pegawai, seperti pengembangan
kompetensi, peningkatan budaya kerja, dan manajemen yang lebih efektif. Kompensasi
memang penting, tetapi harus didukung dengan strategi tambahan yang lebih
berdampak pada komitmen organisasi dan kinerja pegawai, berbeda dengan temuan
dalam penelitian sebelumnya oleh Yollanda Nathalia Effendy (2019) dan Prakoso dkk
(2017).

j. Pengaruh Budaya Kerja Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen

Organisasi

Hasil uji hipotesis kesepuluh menunjukkan bahwa budaya kerja pegawai tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi, dengan
nilai P sebesar 0,178 (lebih besar dari 0,05). Oleh karena itu, hipotesis ini ditolak, yang
berarti komitmen organisasi tidak dapat memediasi hubungan antara budaya kerja dan
kinerja pegawai. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai tidak cukup kuat
melalui komitmen organisasi.

Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun budaya kerja dapat memengaruhi
komitmen organisasi, dampaknya terhadap kinerja pegawai tidak cukup signifikan.
Faktor-faktor lain yang lebih dominan, seperti kebijakan organisasi atau kondisi pasar,
mungkin memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja pegawai dibandingkan
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budaya kerja dan komitmen organisasi. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai
mungkin lebih langsung atau melibatkan faktor-faktor lain yang lebih kompleks.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh budaya
kerja terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi tidak signifikan dalam
konteks ini. Organisasi perlu mempertimbangkan berbagai faktor lain yang lebih
memengaruhi kinerja pegawai dan merancang strategi yang lebih efektif untuk
meningkatkan kinerja. Temuan ini juga menolak hasil penelitian sebelumnya oleh
Prakoso dkk. (2017), yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kompetensi pegawai,
kompensasi, dan budaya kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
di Dinas Perhubungan Kabupaten Bondowoso. Semakin tinggi kompetensi pegawai,
semakin kuat komitmen mereka terhadap organisasi. Selain itu, sistem kompensasi yang
baik serta budaya kerja yang positif juga terbukti mampu meningkatkan komitmen pegawai
terhadap organisasi, yang pada gilirannya dapat memperkuat hubungan pegawai dengan
Dinas Perhubungan.

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa kompetensi pegawai, kompensasi, dan
budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki
kompetensi tinggi, mendapatkan kompensasi yang adil, dan bekerja dalam budaya yang
mendukung cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Hal ini mengindikasikan
pentingnya faktor-faktor tersebut dalam meningkatkan kualitas kerja pegawai di Dinas
Perhubungan Kabupaten Bondowoso.

Namun, meskipun komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai,
penelitian ini menemukan bahwa komitmen organisasi tidak berhasil memediasi pengaruh
kompensasi dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai. Artinya, meskipun komitmen yang
kuat dapat mendorong kinerja, pengaruh kompensasi dan budaya kerja terhadap kinerja
pegawai lebih efektif secara langsung, tanpa melalui komitmen organisasi. Oleh karena itu,
untuk meningkatkan kinerja pegawai, organisasi perlu mempertimbangkan strategi lain
yang lebih berdampak langsung pada peningkatan kinerja, seperti pengembangan
kompetensi dan peningkatan budaya kerja.
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