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Abstrak,  Persaingan yang semakin tajam dikalangan industri rumah sakit menyebabkan semakin 

dibutuhkannya kinerja karyawan. Penelitian ini ingin mengetahui berbagai faktor yang berpengaruh terhadap 

Kinerja karyawan. Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja digali dari  aspek Teori dan hasil-hasil penelitian 

sebagai variabel predictor terhadap Kinerja Karyawan. Teknik pengumpulan data melalui Kuesioner, 

Wawancara dan Dokumentasi dilakukan terhadap seluruh karyawan RSUD Kabupaten Buleleng Bali melalui 

teknik Sampling. Data dianalisis dengan menggunakan  SEM (Structural Equation Modeling) program 
A Most. Hasil Analisis menunjukkan bahwa : Pertama, Budaya Organisasi berpengaruh  terhadap Kinerja 

Karyawan; Kedua, Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan; Ketiga, Budaya Organisasi 

berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja; Keempat,  Kepuasan kerja berperan   sebagai variabel pemoderasi atas  

keterkaitan antara budaya organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Bagi RSUD Kabupaten Buleleng perlu 

mengadopsi Budaya Organisasi sebagai norma yang mengatur perilaku karyawan serta meningkatkan kepuasan 

kerja dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan. 
 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan, RSUD Kabupaten Buleleng Bali. 

 

1. Pendahuluan. 

Latar Belakang masalah : Ketatnya tingkat persaingan jasa rumah sakit memerlukan daya saing 

tinggi bagi sebuah usaha rumah sakit. Karyawan sebagai sumber daya manusia dalam usaha rumah 

sakit perlu ditingkatkan kinerjanya. Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh Budaya Organisasi (Denison, 

1990; Kotter and Hasket,1992; Robbins, 2003; Devidson, 2000;  Fey and Denison, 2000; dan Onken 

,1998). Kinerja Karyawan juga dipengaruhi oleh Kepuasan Kerja (Handoko, 1995; Porter and Lowler, 

2987;  .  Sumineto, et al,  2006; Bartolo & Furlonger, 2000).  

Robins mengemukakan sebuah model keterkaitan antara Budaya organisasi dan Kepuasan kerja, yaitu 

budaya yang kuat akan mengantarkan kepada kepuasan kerja yang tinggi. Sebaliknya budaya yang 

lemah akan membawa organisasi kepada kepuasan kerja yang rendah pula. Studi empiris yang 

disajikan oleh Chow, et al,2001; Pool, (2001); Goodm; Sarros, et al  (2003); Kim Wai (1998),  yang 

secara keseluiruhan menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

Dalam kaitannya dengan kepuasan kerja Robins (2003) mengemukakan sebuah model keterkaitan 

antara Budaya organisasi dan Kinerja, yaitu budaya yang kuat akan mengantarkan kepada kepuasan 

kerja yang tinggi yang selanjutnya diikuti dengan kinerja yang tinggi pula. Model tersebut telah 

mendorong untuk mengujikan pada obyek dengan menjadikan Kepuasan kerja sebagai variabel 

moderator yang dapat memperkuat dan memperlemah hubungan antara Budaya organisasi terhadap 

kinerja.  

Berdasarkan hal tersebut maka penelitian ini mengambil judul Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja 

dan Kinerja Karyawan (Studi pada Rumah Sakit Umum daerah (RSUD) Kabupaten Buleleng Bali. 

 

Rumusan masalah : 1). Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan?; 2). 

Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan?; 3). Apakah Budaya Organisasi 

berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan?; 4). Apakah ada peran Kepuasan Kerja sebagai 

variabel pemoderasi dapat memperjelas hubungan antara budaya organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan?.  

 

Tujuan Penelitian : 1). Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap Kinerja Karyawan; 

2) Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan kerja   terhadap Kinerja Karyawan; 3). Untuk mengetahui 

pengaruh Budaya organisasi  terhadap  Kepuasan kerja; 4).  Untuk mengetahui peran  Kepuasan kerja  
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sebagai variabel pemoderasian untuk memperjelas keterkaitan antara budaya organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

Metodologi Penelitian :     
Hipotesis Penelitian : 1). Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap  kinerja 

karyawan; 2). Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap  kinerja karyawan; 3). 

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 4). Kepuasan kerja 

dapat memperkuat interaksi antara Budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.  

Populasi  dan Sampel : Populasi  seluruh karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Buleleng 

sebanyak 732, sampel sebanyak 100 orang meliputi : 5 orang dokter umum, 3 orang dokter gigi, 7  

orang dokter spesialis, 1 orang Apoteker, 37 orang para medis keperawatan, 13 orang para medis non 

keperawatan,  34 orang tenaga non medis.Teknik Pengumpulan data : 1) Kuesioner; 2) Wawancara;  

3) Dokumentasii. 

Teknik Analisis data :  Uji Model, menggunakan SEM (Structural Equation Modeling) dengan 

menggunakan program A Most, dengan langkah-langkah  : 1). Pengembangan model teoritis; 2). 

Pengembangan diagram alur; 3). Mengkonversi diagram alur dalam persamaan struktural atau mmodel 

pengukuran; 4). Evaluasi kriteria Good Nes of Fit; 5). e.   Uji Hipotesis. Setelah model tersebut 

memenuhi syarat maka perlu diadakan uji regression weight / Loading factor.koefisien. Uji ini  untuk 

menolak hipotesis nol yaitu koefisien 1 = 0 ( yaitu : bobot regresi variabel laten dengan   variabel 

Absorver tidak diterima. Atau bobot regresi variabel dependen dengan variabel independen tidak 

diterima). Terlebih dahulu dilakukan uji asumsi serta tindakan seperlunya terhadap pelanggaran yang 

terjadi. Setelah asumsi dipenuhi, kemudian dilakukan analisis model fit dengan memakai kriteria 

model fit yaitu Goodness of fit index (GFI), Adjusted GFI (AGFI), Tucker Lewis Index (TLI), 

Comparative of fit index (CFI), dan Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) baik untuk 

model individual maupun model secara keseluruhan (overall). 

Tinjauan Pustaka  : Pertama, Pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja karyawan, dengan 

mengadopsi konsep yang dicetuskan oleh Robbins (2003) dengan lima indikator yaitu  1). 

Supportivenes; 2). Empases on reward; 3). Inovation; 4). Performance orientatio; 5). stability and 

comuniscation. Kinerja Karyawan mengadopsi pendapat Mangku Negara (2005); Bernardin dan Rusel 

(1993); Hasibuan (2005) dengan  empat indikator yaitu 1). Kualitas pekerjaan; 2). Kuantitas 

pekerjaan; 3). Ketepatan waktu; 4). Akurasi pekerjaan. serta hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Devidson (2000); Fey and Denison (2000); Moeljono (2003); Marina H Onken (1998). Kedua, 

Pengaruh Kepuasan kerja  terhadap kinerja organisasi, dengan mengadopsi konsep yang dicetuskan 

Smith, Kendall dan Hullin ( 1992) dengan lima indikator 6 yaitu 1).  Pekerjaan itu sendiri (work it 

self);  2). Sistem penggajian (pay); 3).  Pengawasan  (supervise); 4). Rekan kerja (co-worker); 5(. 

kesempatan promosi (promotion opportunity).  serta hasil penelitian yang dilakukan oleh Bartolo & 

Furlonger, (2000)dan Roberto Sumenito (2006). Ketiga, Pengaruh Budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja dengan mengadopsi konsep Robbins (2003) serta hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Kim Way (1988) ; Chow. CW, et al (2001); Pool, (2000); Goodman, et al, (2002); Sarros, et al (2003). 

Keempat, Pengaruh Budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan variabel moderasi kepuasan 

kerja, dengan mengadopsi konsep yang dicetuskan oleh Robins (2003).  

 

2. Pembahasan. 
 Hasil Uji Model : Pengujian model hubungan antara Budaya organisasi (BO) dan Kepuasan kerja 

(KK) terhadap Kinerja  Karyawan (KK) dapat dilihat dalam gambar  1 berikut : 

       Gambar 1. Hasil uji model tahap  akhir pada Gambar di atas dievaluasi berdasarkan kriteria 

Goodness of Fit Indicate, kriteria model serta nilal kritisnya disajikan pada Tabel  1 berikut ini: 



Seminar Nasional Inovasi dan Aplikasi Teknologi di Industri 2019 ISSN 2085-4218 

Tema A - Penelitian   2 Februari 2019 

SENIATI 2019 – Institut Teknologi Nasional Malang | 107 

Kupuasan
Kerja

KK5e8

.43

1

KK4e7

.45
1

KK3e6
.731

KK2e5 .61
1

KK1e4 .631

1

Budaya
Oraganisasi

BO1

e1

BO2

e2

BO3

e3

1 1 1

Kinerja
Karyaw an

K1 e18

K2 e19

K3 e20

K4 e21

K5 e22

.64

1

.81
1

.87 1

.87
1.92

1

BO4

e15

BO5

e16

1

.82

.79z1

1

z4

1

Uji Kesesuaian Model
Chi Square =247.132
Probabiliti =.000
Derajat Bebas =128
RMSEA =.092
CMIN/DF =1.931
GFI =.808
AGFI =.743
CFI =.822
TLI =.788

.51.61 .30 .69 .69

1

.77

 
Tabel  1  Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Indices (Overall) Model Tahap Akhir. 

No Goodness of Fit Index Cut-of value 
Hasil 

Model 
Keterangan 

1 X2 (Chi-Square) Diharapkan 

kecil 
247,132 Baik 

2 Significant Probability > 0.05 0,06 Baik 

3 RMSEA (Root Mean Square 

Error of Approximation) 
< 0,08 0,0092 Baik 

4 GFI (Goodness of Fit Index) > 0,90 0,80 Cukup Baik 

5 AGFI (Adjusted Goodness of Fit 

Index) 
> 0,90 0,80 Cukup Baik 

6 CFI (Comparative Fit Index) > 0,95 0,82 Cukup Baik 

7 TLI (TuckerLewis Index) > 0,95 0,80 Cukup Baik 

8 CMIN/DF (Minimum Sampel Dis-

crepancy Function / Degree of 

Freedom). 

< 2,00 1,91 Baik 

    Sumber: Hair (1995), Arbuckle (1997), Hasil Evaluasi 

 

Hasil evaluasi kriteria Goodness of Fit Indices pada model tahap akhir yang disajikan pada Tabel  

menunjukkan bahwa evaluasi model terhadap konstruk secara keseluruhan telah menghasilkan nilai di 

atas nilai kritis. Oleh karenanya dapat dikatakan bahwa model dapat diterima atau  telah sesuai dengan 

data, sehingga dengan demikian dapat dilakukan uji kesesuaian model selanjutnya. 

Hasil Pengujian Hipotesis : Hasil pengujian hipotesis  menunjukkan bahwa secara keseluruhan 

terdapat 4 jalur hubungan antar konstruk yang diuji sebagai berikut:1) Variabel Budaya Organisasi 

berpengaruh langsung dan positif terhadap Kinerja Karyawan. Pengaruh langsung Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,64. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan Budaya Organisasi 

pada Karyawan akan menyebabkan semakin tingginya Kinerja Karyawan; 2). Variabel Kepuasan 

Kerja berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan, dengan koefisien pengaruh sebesar 

0,60. Hasil ini menunjukkan bahwa penerapan Kepuasan Kerja pada karyawan menyebabklan semakin 

tingginya Kinerja karyawan; 3). Variabel Budaya Organisasi berpengaruh langsung dan positif 

terhadap Kepuasan Kerja dengan pengaruh sebesar 0,57. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

penerapan Budaya Organisasi akan semakin tinggi pula Kepuasan Kerja Karyawan; 4). Budaya 

organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan kerja dengan koefisien sebesar  

0,64. Dengan demikian berdasarkan hasil pengujian tersebut, maka hipotesis penelitian yang diterima 

dan didukung oleh data empiris adalah sebagai berikut: 1) H1 :  Budaya Organisasi  berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan; H2) :  Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan; 3). H3 :  

Budaya Organisasi berpengaruh  terhadap Kepuasan Kerja; 4). H4 :  Budaya Organisasi berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja. 
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Tabel 2 : Hasil Pengujian Hipotesis 

HIP 
Variabel 

Independen 

Variabel 

Dependen 

Koefisien Jalur Direct 

Effect 
Koefisien Jalur Inderect Effect 

Standa

r 

dize 

p- 

value 

Keteran

gan 

Variabel 

Moderet

ing 

Stand

ar 

dize 

Keterangan 

H1 
Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Karyawani 
0,82 *** 

Signifi

kan 
- - Diterima 

H2 
Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 
0,77 0.00 

Signifi

kan 
- - Diterima 

H3 
Budaya 

Organisasi 

Kepuasan 

Kerja 
0,79 0,00 

Signifi

kan 
- - Diterima 

H4 
Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Karyawan 
0,82 0,00 

Signifi

kan 

Kepuasa

n Kerja 
- Diterima 

* signifikan pada level 5 %, nilai  t tabel (=5%)=1.645 

 

3. Kesimpulan 

Dari analisis yang telah dilakukan serta hasil pembahasan pada bagian sebelumnya maka dapat dibuat 

kesimpulan sebagai berikut : 1). Budaya Organisasi berpengaruh positf dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini mendukung pendapat Robbins (2003); serta hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Devidson (2000); Fey and Denison (2000); Moeljono (2003); Marina H Onken 

(1998);2). Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Hasil Penelitian ini mendukung 

pendapat Smith, Kendall dan Hullin ( 1992) serta hasil penelitian yang dilakukan oleh Bartolo & 

Furlonger, (2000)dan Roberto Sumenito (2006); 3). Budaya Organisasi berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan. Hasil Penelitian ini mendukung pendapat Robbins (2003) serta hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Kim Way (1988) ; Chow. CW, et al (2001);  Pool, (2000);  Sarros, et al 

(2003); 4). Terdapat Peran Kepuasan Kerja sebagai variabel pemoderasi antara Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan. Hasil Penelitian ini mendukung pendapat Robins (2003). 
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