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Abstract:

The purpose of this study was to determine the effect of leadership and discipline and competence on
employee job satisfaction and organizational commitment at the Regional Disaster Management Agency
in Bengkulu Province. The type of this research was a quantitative descriptive study. In this research,
there were 112 employees on duty at BPBD in Bengkulu Province. The sample technique was by means of
a census with a total sample of 112 people. The data analysis method used includes data quality test
(validity test and reliability test). The analytical technique used SEM (Structural Equation Modeling).
Research results 1) Leadership has no effect on job satisfaction at the Regional Disaster Management
Agency (BPBD) in Bengkulu Province where the t-count (0.28) < 1.96. It means that changes that occur
in the leadership in the Bengkulu Province BPBD do not cause changes in employee job satisfaction. 2).
Discipline has no effect on job satisfaction at the Regional Disaster Management Agency (BPBD) in
Bengkulu Province where the t-count (0.90) < 1.96. 3) Competence has an effect on job satisfaction at the
Regional Disaster Management Agency (BPBD) in Bengkulu Province where the t-count value (2.48) >
1.96. 4) Leadership has no effect on commitment to the Regional Disaster Management Agency (BPBD)
in Bengkulu Province, where the t-count value (-0.0082) < 1.96. 5) Discipline has no effect on job
satisfaction at the Regional Disaster Management Agency (BPBD) in Bengkulu Province where the t-
count (0.93) < 1.96. 6). Competence affects organizational commitment at the Regional Disaster
Management Agency (BPBD) in Bengkulu Province where the t-count value (2.12) > 1.96. 7). Job
satisfaction has an effect on organizational commitment to the Regional Disaster Management Agency
(BPBD) in Bengkulu Province. It means that the higher the job satisfaction of employees in BPBD
Bengkulu Province where the t-count value (13.73) > 1.96.
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Abstrak:
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan kedisiplinan serta

kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai dan komitmen organisasi pada Badan Penanggulangan
Bencana Daerah Provinsi Bengkulu. Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif. Dalam
penelitian ini terdapat 112 pegawai yang bertugas di BPBD Provinsi Bengkulu. Teknik pengambilan
sampel dengan cara sensus dengan jumlah sampel sebanyak 112 orang. Metode analisis data yang
digunakan meliputi uji kualitas data (uji validitas dan uji reliabilitas). Teknik analisis menggunakan SEM
(Structural Equation Modelling). Hasil penelitian 1) Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu dimana t hitung (0,28) <
1,96. Artinya perubahan yang terjadi pada kepemimpinan di BPBD Provinsi Bengkulu tidak
menyebabkan perubahan kepuasan kerja pegawai. 2). Disiplin tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu dimana t hitung (0,90) < 1,96.
3) Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah
(BPBD) Provinsi Bengkulu dimana nilai thitung (2,48) > 1,96. 4) Kepemimpinan tidak berpengaruh
terhadap komitmen Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu, dimana nilai
thitung (-0,0082) < 1,96. 5) Disiplin tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu dimana t hitung (0,93) < 1,96. 6).
Kompetensi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah
(BPBD) Provinsi Bengkulu dimana nilai thitung (2,12) > 1,96. 7). Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu. Artinya
semakin tinggi kepuasan kerja pegawai di BPBD Provinsi Bengkulu dimana nilai t hitung (13,73) > 1,96.
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Provinsi Bengkulu salah satu wilayah di Indonesia yang merupakan wilayah
rawan bencana, seperti gempa bumi, tanah longsor, kebakaran hutan, dan bencana
lainnya, oleh karena itu dibentuklah Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi
Bengkulu yang merupakan perpanjangan dari Badan Nasional Penanggulangan Bencana
(BNPB). Pembentukan Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) ini sesuai
dengan amanat Undang-undang Nomor 24 Tahun 2007 tentang Penanggulangan
Bencana Pasal 20 menyebutkan bahwa: “Badan Penanggulangan Bencana Daerah
mempunyai fungsi: a. perumusan dan penetapan kebijakan penanggulangan bencana
dan penanganan pengungsi dengan bertindak cepat dan tepat, efektif dan efisien; serta b.
pengoordinasian pelaksanaan kegiatan penanggulangan bencana secara terencana,
terpadu, dan menyeluruh”.

Mengingat begitu besarnya tugas dan tanggung jawab yang yang diamanatkan
oleh undang-undang tersebut, maka Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD)
perlu didukung oleh pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen
organisasional yang tinggi. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi sudah menjadi
tuntutan dalam suatu organisasi terutama di kalangan aparatur sipil negara (ASN),
karena kepuasan kerja dan komitmen akan mempengaruhi kinerja pegawai dan akhirnya
akan menganggu kinerja organisasi secara keseluruhan.

Dalam era meningkatnya kompetisi dan kelangkaan sumber daya,
memaksimalisasi produktivitas pegawai, kepuasan Kkerja, serta komitmen pada
organisasi, merupakan isu Kritis bagi pengelolaan pegawai di organisasi. Kepuasan dan
komitmen organisasional ini perlu dicermati dalam menerapkan nilai kualitas layanan,
karena kedua hal tersebut dapat mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai (Harahap,
2016)

Kepuasan kerja merujuk kepada persepsi individu di lingkungan kerja, hubungan
antara rekan, penghasilan dan peluang promosi (Hartini, 2018). Kepuasan kerja
memainkan peran penting dalam menentukan kinerja kerja. Ketika para pegawai
merasa puas, maka mereka memberikan kontribusinya sehingga dapat meningkatkan
kinerja dalam organisasi tersebut (Carmeli, 2004; Imran et al., 2014). Kepuasan kerja
seseorang akan berdampak terhadap peningkatan kinerja organisasi (Hartini, 2018).
Kepuasan kerja penting dalam menilai sikap individu untuk memberikan kontribusi

secara keseluruhan pada organisasi.

418



Salah satu permasalahan besar berkaitan dengan kepuasan kerja pegawai adalah
bagaimana sebenarnya meningkatkan kepuasan kerja pegawai tersebut. Menurut Locke
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai emosi positif atau perasaan senang sebagai hasil
dari penilaian seorang pegawai terhadap faktor pekerjaan atau pengalaman-pengalaman
kerjanya. Namun hal ini bersifat abstrak, artinya tidak dapat diamati secara langsung
(Andarika, 2004). Menurut Berry, pegawai yang memiliki kepuasan kerja ditunjukkan
oleh sikap tidak pernah absen, datang tepat waktu, bersemangat dan memiliki motivasi
yang tinggi (Andarika, 2004).

Robins (2007) mengatakan bahwa salah satu bentuk dari ketidakpuasan kerja
pegawai dapat diungkapkan dengan ketidakhadiran. Berdasarkan data tersebut di atas
terlihat bahwa terjadi peningkatan rata-rata persentase ketidak hadiran (absensi)
pegawai di Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu yang
cukup signifikan dari 4,3% menjadi 5,3% Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan
kerja pegawai yang ada di lingkungan BPBD di Provinsi Bengkulu masih rendah.

Sedangkan komitmen organisasi merupakan suatu konstruk psikologis yang
merupakan Kkarakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan
memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya
dalam berorganisasi (Allen dan Meyer, 1997). Indikasi yang paling jelas dapat dilihat
dari rendahnya komitmen organisasi secara praktis adalah tingginya jumlah pegawai
yang mangkir dan mengundurkan diri atau keluar dari organisasi. Berdasarkan laporan
bagian Sumber Daya Manusia (SDM) tingkat keinginan pindah ASN di BPBD di
Provinsi Bengkulu masih cukup tinggi, dimana dari 80 orang pegawai yang berstatus
ASN 5 orang mengundurkan diri dan pindah pada organisasi lain dengan berbagai
alasan.

Kepuasan kerja dan komitmen organisasi sendiri selain dipengaruhi oleh
beberapa faktor seperti kebijakan, upah, hubungan antar personal, kondisi Kkerja,
pekerjaan itu sendiri, promosi dan pemimpin (Yuli, 2005). Seorang yang disebut
sebagai pemimpin dituntut untuk menjadi fleksibel dalam menentukan sistem seperti
apa yang ia gunakan berkaitan dengan kepuasan kerja pegawai. Kepemimpinan ini juga
akan berdampak langsung dengan kepuasan pegawai. Seorang pemimpin memimpin
banyak pegawai di dalam suatu organisasi, dan mereka terdiri dari latar belakang dan
budaya yang berbeda. Hughes, et al. (2002) menegaskan bahwa kepemimpinan
bukanlah suatu posisi tertentu, melainkan suatu proses kompleks yang melibatkan

interaksi antara pemimpin, lingkungan eksternal, dan bawahan. Berdasarkan pandangan
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ini, kepemimpinan didefinisikan sebagai proses mempengaruhi kelompok terorganisasi
yang mengarahkan pada pencapaian tujuan-tujuan organisasi.

Beberapa studi empiris pada organisasi bisnis dan nonbisnis menemukan bahwa
efektivitas kepemimpinan berdampak positif terhadap sikap dan perilaku anggota
organisasi. Nowack (2004) menyimpulkan bahwa pegawai yang menilai atasannya
memiliki praktik kepemimpinan buruk (poor) menyebabkan pegawai memiliki
kecenderungan lebih tinggi untuk keluar dari organisasi, kepuasan kerja rendah. Studi
lain, (King et al., 2002), menunjukkan bahwa pekerja yang menerima penghargaan dari
pimpinan akan lebih puas dengan pekerjaannya, tetapi pemimpin yang terlalu ketat akan
menyebabkan rendahnya tingkat kepuasan kerja.

Penelitian yang berkaitan dengan pengaruh kepemimpinan terhadap komitmen
dilakukan oleh Yousef (2000) menyatakan pendekatan kepemimpinan partisipatif
mampu meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan dan komitmen organisasi.
Penelitian lainnya, Dwayne M. Gunter (1997) lebih ditujukan untuk mengetahui
keterkaitan antara praktik kepemimpinan (leadership practice) terhadap komitmen
organisasi

Faktor yang juga memiliki andil dalam menciptakan kepuasan kerja dan
komitmen organisasi adalah disiplin dari pegawai itu sendiri, di mana dalam fenomena
disiplin menjadi pembicaraan ramai pada aparatur sipil negeri (ASN) di Indonesia.
Menurut Rivai (2011) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer
untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia mengubah suatu perilaku
serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk
mentaati peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku.

Kaitan antara disiplin pegawai terhadap kepuasan kerja menurut Hasibuan
(2018) indikator kepuasan kerja pegawi hanya dapat diukur dan lihat dengan
kedisiplinan pegawai itu sendiri, dimana semakin tinggi tingkat disiplin pegawai dalam
organisasi tersebut baik dari sisi kehadiran, ketetapan dan kecepatan menyelesaikan
tugas-tugas, maka dapat dikatakan bahwa tingkat kepuasan kerja pegawai dalam
organisasi tersebut dalam kondisi baik.

Kaitan antara kedisiplinan pegawai terhadap komitmen organisasi telah banyak
diteliti oleh peneliti di bidang manajemen sumber daya manusia seperti yang
dikemukakan oleh Meyer (2004) mengatakan bahwa: “Komitmen merupakan salah satu
komponen dari disiplin yang penting”. Penelitian yang dilakukan oleh Zulkifli dan
Italina (2020), Yusuf (2020) dengan hasil temuan apabila kedisiplinan pegawai yang

diukur dengan beberapa indikator seperti kemampuan, kewajaran, sanksi yang
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dijatuhkan oleh instansi dan ketegasan atasan dapat meningkatkan komitmen organisasi,
sehingga kedisiplinan pegawai akan meningkat. meningkatkan komitmen organisasi dan
pada akhirnya kinerja pegawai juga dapat ditingkatkan

Faktor berikutnya yang juga berkaitan dengan kepuasan kerja dan komitmen
organisasional pegawai adalah kompetensi. Kompetensi berkaitan dengan erat tingkat
pengetahuan dan keahlian yang dimiliki oleh apratur sipil negara (ASN). Dalam
organisasi public terutama BPBD kompetensi sangat penting dalam menunjang
kepuasan kerja dan komitmen organisasional, Kompetensi ASN dapat dilihat dari 4
(empat) aspek yaitu pengetahuan (knowlenge), keahlian (skill), sikap (attitude) dan hasil
kerja.

Kompetensi adalah kumpulan potensi yang secara dinamis menunjukkan
kapasitas intelektual, sikap mental dan kualitas kemampuan sosial seseorang (Martin,
2002). Kompetensi adalah kecukupan untuk tugas atau kepemilikan pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan yang diperlukan (Gunawan, et al., 2017). Menurut
Deswarta (2107) mengemukakan bahwa konstruk kompetensi pegawai sebagai salah
satu unsur dari modal intelektual dapat dilihat dari tiga aspek kompetensi, yaitu aspek
intelektual, emosional, sosial karena pengukuran kompetensi yang menggunakan
dimensi tingkat pengetahuan, keterampilan dan pendidikan. Hal ini sesuai dengan teori
dari Lawler yang menyatakan bahwa keahlian menjadi bagian dari faktor masukan yang
mempengaruhi kepuasan kerja atau ketidakpuasan (Munandar, 2012). Kemudian
penelitian Amador, L.B., Nicolas dan L.E. Villa, (2006) dimana ketidaksesuian
kompetensi akan dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja.

Kepuasan kerja mencerminkan tentang perasaan seseorang terhadap
pekerjaanya, ketika seseorang puasterhadap pekerjaannya maka mereka akan lebih
berkomitmen terhadap organisasi (Mathis dan Jackson, 2011). Hsiao dan Chen (2012)
dalam penelitiannya yang dilakukan pada beberapa organisasi di Taiwan menyatakan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap komitmen
organisasional. Kreitner and Kinicki (2003) menyatakan bahwa terdapat hubungan kuat
dan signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Komitmen merupakan
suatu kondisi dimana anggota organisasi memberikan kemampuan dan kesetiaanya pada
organisasi dalam mencapai tujuannya sebagai imbalan atas kepuasan yang
diperolehnyaa. pegawai yang puas lebih berkomitmen dan setia karena secara psikis
mereka merasa lebih diperhatikan oleh organisasi.

Berdasarkan latar belakang tersebut di atas, maka peneliti tertarik untuk meneliti

masalah kepuasan kerja dan komitmen organisasional di Badan Penanggulangan
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Bencana Daerah (BPBP) dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Kedisiplinan Dan
Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Komitmen Di BPBD Di Provinsi

Bengkulu”.

Kajian Pustaka
Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah sikap pegawai yang tertarik dengan tujuan, nilai
dan sasaran organisasi yang ditunjukan dengan adanya penerimaan individu atas nilai
dan tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk berafiliasi dengan organisasi dan
kesediaan bekerja keras untuk organisasi sehingga membuat individu betah dan tetap
ingin bertahan di organisasi tersebut demi tercapainya tujuan dan kelangsungan
organisasi. Komitmen organisasi diungkap dengan skala komitmen organisasi. Aspek
komitmen diungkap melalui aspek yang dikemukakan Schultz dan Schultz (1993) yaitu:
(1) penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi (2) kesediaan untuk berusaha keras
demi organisasi dan (3) memiliki keinginan untuk berafiliasi dengan organisasi

Menurut Sudarmanto (2009), “komitmen organisasi merupakan ikatan dirinya
terhadap nilai dan tujuan organisasi.” Keberhasilan pengelolaan organisasi sangat
ditentukan oleh keberhasilan pengelolaan komitmen sumber daya manusia yang ada
dalam organisasi yang bersangkutan. Seberapa jauh komitmen pegawai terhadap
organisasi tempat mereka bekerja, sangatlah menentukan organisasi itu dalam mencapai
tujuannya. Sehingga tak jarang orang diangkat terkait dengan kekuatan identifikasi
individu dan keterlibatannya dalam organisasi.

Ada tiga pendekatan komitmen organisasi menurut Meyer dan Allen (1993)
yaitu : 1) affective commitment; 2) continuance commitment; dan 3) normative
commitment. Affective commitment, berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat
pada organisasi atau keterikatan emosional pegawai . Identifikasi dan keterlibatan dalam
organisasi terjadi apabila pegawai ingin menjadi bagian organisasi karena adanya
ikatan emosional (emotional attachment) atau merasa mempunyai nilai sama dengan
organisasi. Continuance commitment adalah suatu kesadaran akan biaya-biaya yang
harus ditanggung (kerugian baik finansial maupun kerugian lain) berhubungan dengan
keluarnya pegawai dari organisasi. Normative commitment adalah suatu pewasaan wajib
dari pegawai untuk tetap tinggal dalam suatu organisasi karena adanya perasaan utang

budi pada organisasi.
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Kepuasan Kerja

Sesuai fitrahnya, kebutuhan manusia sangat beraneka ragam, baik jenisnya
maupun tingkatnya, bahkan manusia memiliki kebutuhan yang cenderung tak terbatas.
Dapat diartikan bahwa kebutuhan selalu bertambah dari waktu ke waktu dan manusia
selalu berusaha dengan segala kemampuannya untuk memuaskan kebutuhan tersebut
(Rivai, 2010). Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari
tempatnya bekerja. Robbins (2005) menyatakan bahwa: “...kepuasan kerja adalah sikap
umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima pekerjaan dan jumlah yang mereka yakni seharusnya
mereka terima.

Sedangkan menurut Sinambela (2012) kepuasan kerja adalah perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri (internal) dan yang
didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (ekternal), atas keadaan kerja, hasil kerja
itu sendiri. Menurut Davis dan Newstrom (1994) kepuasan kerja adalah seperangkat
perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Kepuasan
kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dan imbalan yang
disediakan pekerjaan.

Kepuasan kerja pada dasarnya bersifat individual. Setiap individu memiliki
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada
dirinya. Semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan yang dirasakan sesuai dengan
keinginan individu, maka semakin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut.
Dengan demikian, kepuasan menjadi salah satu evaluasi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam
bekerja (Rivai, 2010).

Luthan (2006) menyebutkan bahwa: “Kepuasan pada pekerjaan diukur dengan
menggunakan lima indikator yang meliputi: a. Pekerjaan sangat menarik. b.
Kesempatan untuk belajar hal-hal baru dalam pekerjaan, c. Tingkat tanggung jawab
dalam pekerjaan d. Pencapaian keberhasilan e. Membuat kemajuan. Kepuasan pada
kompensasi yaitu Sejumlah upah/uang yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam
organisasi. Kepuasan pada kompensasi diukur dengan menggunakan lima indikator
yang meliputi: a. Gaji sesuai dengan tanggung jawab, b. Tunjangan sesuai dengan
harapan, c. Gaji dan tunjangan lebih besar dari pesaing, d. Imbalan sesuai dengan usaha,

e. Kenaikan gaji secara berkala
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Kepuasan pada pemimpin yaitu Berkaitan dengan kemampuan penyelia untuk
memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku yang mampu memberikan kepuasan
(Luthans, 2006). Kepuasan pada pemimpin diukur dengan menggunakan lima indikator
yang meliputi (Luthans, 2006): a. Manajer memberi dukungan pekerjaan, b. Manajer
memiliki motivasi, c¢. Manajer memberi kebebasan mengambil keputusan yang
bertanggung jawab, d. Manajer mau mendengarkan pegawai, e. Manajer jujur dan adil

Kepuasan pada hubungan dengan rekan kerja yaitu Rekan kerja yang kooperatif,
saling ketergantungan antar anggota dalam menyelesaikan pekerjaan. Kondisi seperti
itulah efektif membuat pekerjaan menjadi lebih menyenangkan, sehingga membawa
efek positif yang tingggi pada kepuasan kerja (Luthans, 2006). Kepuasan pada
hubungan dengan rekan kerja diukur dengan menggunakan lima indikator yang meliputi
(Luthans, 2006): a. Tim kerja menyenangkan, b. Teman-teman menyenangkan, c.
Teman-teman kooperatif, d. Dukungan orang sekitar, e. Tidak dikucilkan

Kepuasan pada promosi yaitu kesempatan untuk maju dalam organisasi,
lingkungan kerja yang positif dan kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan
memperluas keahlian dasar yang mampu memberikan kepuasan kerja (Luthans, 2006).
Kepuasan pada promosi diukur dengan menggunakan lima indikator yang meliputi
(Luthans, 2006): a. Ada tingkat kemajuan, b. Standar promosi, c. Kesempatan promosi
kenaikan jabatan, d. Kesempatan promosi kenaikan gaji, dan e. Kenaikan promosi

secara berkala

Kepemimpinan

Kepemimpinan menurut Siagian (2002) adalah kemampuan seseorang untuk
mempengaruhi orang lain dalam hal ini para bawahannya sedemikian rupa sehingga
orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin meskipun secara pribadi hal itu
mungkin tidak disenangi. Sedangkan Yukl (2005) mengatakan bahwa: “kepemimpinan
adalah proses untuk mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju dengan apa
yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara efektif, serta proses
untuk memfasilitasi upaya individu dan kelompok untuk mencapai tujuan bersama”.

Robbins (2005) mengungkapkan bahwa: kepemimpinan merupakan kemampuan
untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya suatu tujuan. Definisi
kepemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan
organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk
memperbaiki kelompok dan budayanya. Rivai & Murni (2009) mengungkapkan bahwa
kepemimpinan juga mempengaruhi interpretasi mengenai peristiwa-peristiwva para
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pengikutnya, pengorganisasi dan aktivitas-aktivitas untuk mencapai sasaran,
memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, perolehan dukungan dan Kerja
sama dari orang-orang di luar kelompok atau organisasi.

Dari definisi kepemimpinan di atas maka, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
kepemimpinan yaitu kemampuan seseorang untuk mempengaruhi, memotivasi, dan
mengarahkan, serta mempengaruhi sifat dan tingkahlaku bawahan atau kelompok yang
berada di bawah kendali dan komandonya sehingga dapat bawahan tersebut bersikat dan
bertingkahlaku sesuai dengan keinginannya tanpa merasa tertekan demi tercapainya
tujuan organisasi.

Disiplin Kerja

Disiplin  kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer
untukberkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan norma-norma yang berlaku (Rivai
dan Jauvani, 2013). Menurut Mangkunegara (2011) mengemukakan bahwa disiplin
kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-
pedoman organisasi. Jadi, disiplin kerja merupakan salah satu fumgsi manajemen
sumber daya manusia sebagai pedoman dalam melaksanakan tugas-tugas bagi pegawai
nya.

Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan
suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis
maupun tidak tertulis yang dibuat oleh manajemen organisasi demi tercapainya tujuan
organisasi, dan bila melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya.

Kompetensi

Berbicara mengenai kompetensi (kemampuan) pegawai bukan merupakan hal
baru dalam bidang keilmuan khususnya ilmu manajemen sumber daya manusia, karena
kompetensi merupakan faktor yang menjadi salah focus para pakar manajemen. Konsep
kompetensi pegawai dimulai pada era 60-an dan awal 70-an. Konsep awal tentang
kompetensi dimulai dipopulerkan dan diperkenalkan secara luas oleh Boyatzis pada
tahun 1982 yang mendefinisikan kompetensi sebagai kemampuan yang dimiliki oleh
seseorang yang nampak pada sikapnya yang sesuai dengan kebutuhan kerja dalam
parameter lingkungan organisasi dan memberi hasil yang diinginkan (Yuliandi, 2014).

Setelah itu muncul berbagai definisi tentang kompetensi seperti Spencer dan
Spencer (1993) mengatakan “Kompetensi adalah karakteristik yang paling mendasar

dari individu dan menunjukkan cara berperilaku dan berfikir, membuat kesimpulan dari
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keadaan yang luas, dan mempunyai pemikiran yang dapat diterima dengan akal yang
dapat bertahan sepanjang waktu”. Hal senada mengenai definisi kompetensi dikemukan
oleh Palan (2007), yang menyatakan bahwa: “Kompetensi merujuk kepada karakteristik
yang mendasari perilaku yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas),
konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang
berkinerja unggul (superior performer) di tempat kerja”.

Moulton (2003) membagi definisi kompetensi menjadi dua yaitu: 1) Bagi
organisasi, kompetensi bisa didefinisikan sebagai kemampuan teknikal yang
membedakan organisasi dengan pesaing. Sementara bagi individu, kompetensi bisa
didefinisikan sebagai kombinasi pengetahuan, keahlian, dan kebisaan yang
mempengaruhi kinerja kerjanya. Sementara Ulrich (1997) mendefinisikan kompetensi
yaitu: “...Kompetensi mencerminkan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan di
antara pegawai dan sekelompok pegawai

Hendrawan, et.al (2017) menjelaskan bahwa: “Kompetensi adalah karakteristik
yang mendasari seseorang untuk berkinerja tinggi dalam pekerjaannya. Karakteristik itu
muncul dalam bentuk pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills) dan kemampuan
(abbilities) lain atau kepribadian (personality). Selama ini karakteristik yang sering
diunggulkan hanya pengetahuan dan keterampilan saja, padahal sebenarnya faktor
perilaku (kemampuan lain termasuk nilai-nilai) atau kepribadian seseorang juga dapat
menentukan keberhasilan dalam pekerjaan™.

Berdasarkan beberapa definisi yang dipaparkan di atas, maka kompetensi atau
kemampuan yang dimiliki pegawai merupakan kumpulan dari berbagai aspek yang
dimiliki pegawai yang bersangkutan seperti pengetahuan (knowledge) dan keterampilan
(skills), kepribadian atau karakteristik pribadi, cara berfikir dan perilaku pegawai dalam
bekerja dan kemampuan memecahkan setiap permasalahan yang timbul dari pekerjaan.
Aspek-aspek tersebut merupakan satu kesatuan yang membentuk kompetensi pegawai
yang dapat diamati, diukur dan dievaluasi.

Kerangka Analisis
Berdasarkan telaah pustaka diatas, maka disusun suatu kerangka berfikir teoritis
yang menyatakan pengaruh antara variabel dalam penelitian ini, untuk lebih jelasnya

kerangka pemikiran teoritis digambarkan dalam gambar 2.1:
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Kepemimpinan

Kepuasan Kerja

Disiplin H,
A 4
Komitmen
Organisasi
Kompetensi

Gambar. 1
Kerangka Penelitian
(Ramadhan, et.al., 2020)
Berdasarkan beberapa konsep dan teori serta penelitian empiris yang telah

dikemukakan, maka dapat disusun kerangka konseptual yang bertujuan menjelaskan
variabel-variabel mana yang berkedudukan sebagai variabel eksogen, variabel intevenning
dan variabel endogen terikat, dengan proposisi yang didasarkan pada studi teoritik dan studi
empirik yang menunjukkan secara jelas berapa hipotesis yang harus disusun, variabel-
variabel yang terkandung dalam setiap hipotesis, dan bagaimana hubungan pengaruh antar
variabelnya. Kerangka konseptual ini secara keseluruhan menggambarkan hubungan
pengaruh langsung antara variabel kepemimpinan (XI), kedisiplinan (X2), kompetensi (X3)
terhadap kepuasan kerja (Y1), Komitmen organisasi (Y2), dan pengaruh langsung antara
variabel kepuasan kerja (Y1) terhadap Variabel Komitmen organisasi (Y2).

Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian.
Jawaban tersebut baru didasarkan pada teori yang relevan, belum berdasarkan fakta-
fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2016). Hipotesis
juga didefinisikan sebagai hubungan yang diperkirakan secara logis di antara dua atau
lebih variabel yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji. Dengan
menguji hipotesis dan menegaskan perkiraan hubungan, diharapkan dapat ditemukan
sebuah solusi terhadap sebuah masalah (Sekaran, 2009).

Hipotesis merupakan penjelasan sementara tentang suatu tingkah laku, gejala-
gejala atau kejadian tertentu yang telah terjadi atau akan terjadi (Kurniawan, 2014).
Jadi, hipotesis merupakan rumusan jawaban sementara yang harus diuji kebenarannya

dengan data yang dianalisis dalam penelitian.
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Hal : Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai Badan
Penanggulangan Bencana Daerah Di Provinsi Bengkulu

Ha2 : Disiplin berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja pegawai Badan
Penanggulangan Bencana Di Provinsi Bengkulu

Ha3 : Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
Badan Penanggulangan Bencana Daerah Di Provinsi Bengkulu

Ha4 : Kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai
Badan Penanggulangan Bencana Daerah Di Provinsi Bengkulu

Ha5 : Disiplin berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai Badan
Penanggulangan Bencana Di Provinsi Bengkulu

Ha6 : Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional
pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Di Provinsi Bengkulu

Ha7 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional

pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Di Provinsi Bengkulu

Metode Penelitian

Tujuan utama penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh
faktor kepemimpinan, disiplin, dan kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai dan
komitmen organisasi pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Di Provinsi
Bengkulu, sehingga penelitian ini merupakan penelitian deskriptif. Menurut Indriantoro
dan Supomo (2002) mengemukan bahwa: ““ Descriptive Research merupakan penelitian
terhadap masalah-masalah berupa fakta-fakta saat ini dari suatu populasi”.

Lebih lanjut Kuncoro (2003) menyatakan bahwa: “Penelitian deskriptif meliputi
pengumpulan data untuk diuji hipotesis atau menjawab pertanyaan mengenai status
terakhir dari subyek penelitian”. Sekaran (2006) mengemukakan bahwa: “Tujuan studi
deskriptif adalah memberikan kepada peneliti sebuah riwayat atau untuk
menggambarkan aspek-aspek yang relevan dengan fenomena perhatian dari perspektif
seseorang, organisasi, orientasi industri, atau lainnya”. Sedangkan metode penelitian
kuantitatif merupakan metode penelitian yang berdasar pada filsafat positivisme, yang
kemudian digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan
data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik,
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan. (Sugiyono 2013).

Berdasarkan uraian di atas, maka pada penelitian ini menggunakan metode
penelitian deskriptif kuantitatif dengan proses penelitian secara survey, dimana

penelitian ini akan menguji pengaruh kepemimpinan, disiplin, dan kompetensi terhadap
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kepuasan kerja pegawai dan komitmen organisasi pada Badan Penanggulangan Bencana
Daerah (BPBD) Di Provinsi Bengkulu.

Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satuan—satuan/individu—
individu) yang karakteristiknya hendak diduga (Sugiyono, 2013). Populasi dalam
penelitian ini pegawai di Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Di Provinsi
Bengkulu terdiri dari BPBD Provinsi Bengkulu, BPBD Kota Bengkulu, dan BPBD
Kabupaten Mukomuko sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang bekerja sejumlah 112
orang.

Sampel menurut Sugiyono (2013) adalah sebagian dari populasi dimaksud yang
akan diteliti. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini minimum 100 orang, hal ini
merujuk pada Hair et.al, (2004) yang menyatakab bahwa jumlah sampel (responden)
yang dipakai dalam penelitian yang menggunakan SEM minimum 100 sampel.
Sehingga berdasarkan pendoman penelitian menggunakan analisis SEM, maka seluruh
anggota populasi dijadikan anggota sampel, sehingga penelitian ini adalah penelitian
sensus.

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan angket tertutup. Menurut
Sugiyono (2013) angket tertutup adalah “Angket atau daftar pertanyaaan yang terdiri
atas serangkaian pertanyaan yang digunakan untuk mendapatkan data mengenai
beberapa faktor yang membentuk variabel-variabel penelitian. Pernyataan dalam angket
tertutup tersebut menggunakan skala Likert yaitu skala pengukuran untuk mengukur
sikap, jawaban setiap instrument yang menggunakan skala Likert mempunyai tahapan
dari sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju dengan skor 1 — 5. Dalam skala
numerical, angka 1 (satu) menunjukkan bahwa responden memberikan tanggapan yang
sangat tidak setuju terhadap pertanyaan atau pernyataan yang diajukan, sedangkan
angka 5 (lima) menunjukkan sangat setuju”.

Penelitian membutuhkan suatu analisa data dan interprestasi yang akan
digunakan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian untuk mengungkap
fenomena sosial tertentu. Dengan demikian analisa data merupakan proses
penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan diinterprestasikan.
Model yang akan digunakan dalam penelitiaan ini adalah model kausalitas atau
hubungan atau pengaruh dan untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka teknik
analisa yang digunakan adalah SEM (Structural Equation Modelling) . Penggunaan
metode analisa SEM karena SEM dapat mengidentifikasi dimensi-dimensi dari sebuah
konstruk dan pada saat yang sama mampu mengukur pengaruh atau derajat hubungan

antara faktor yang salah diidentifikasikan dimensi-dimensinya (Ferdinand, 2006).
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Penelitian membutuhkan suatu analisa data dan interprestasi yang akan
digunakan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian untuk mengungkap
fenomena sosial tertentu. Dengan demikian analisa data merupakan proses
penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan diinterprestasikan.
Model yang akan digunakan dalam penelitiaan ini adalah model kausalitas atau
hubungan atau pengaruh dan untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka teknik
analisa yang digunakan adalah SEM (Structural Equation Modelling) . Penggunaan
metode analisa SEM karena SEM dapat mengidentifikasi dimensi-dimensi dari sebuah
konstruk dan pada saat yang sama mampu mengukur pengaruh atau derajat hubungan
antara faktor yang salah diidentifikasikan dimensi-dimensinya (Ferdinand, 2006).

Menurut Ferdinand (2006), sebuah pemodelan SEM yang lengkap pada dasarnya
terdiri dari Measurement Model dan Structural Model. Measurement model atau model
pengukuran ditujukan untuk mengkonfirmasi sebuah dimensi atau faktor berdasarkan
indikator-indikator empirisnya. Sedangkan struktural model adalah model mengenai
struktur hubungan yang membentuk atau menjelaskan kausalitas antar faktor. Untuk
membuat permodelan SEM yang lengkap perlu dilakukan langkah berikut ini :

1. Pengembangan Model Teoritis
Tahap pertama harus dilakukan dalam mengembangkan sebuah model penelitian
dilakukan dengan mencari dukungan teori yang kuat melalui serangkaian eksplorasi
ilmiah yang melalui telaah pustaka guna mendapatkan justifikasi atas model teoritis
yang akan dikembangkan. Karena tanpa dasar teori yang kuat, SEM tidak dapat
digunakan. SEM digunakan untuk menguji kausalitas yang ada teorinya dan bukan
untuk membentuk teori kausalitas. Oleh karenanya pengembangan sebuah teori yang
berjustifikasi ilmiah merupakan syarat utama permodelan SEM (Ferdinand, 2006).

2. Pengembangan Diagram Alur (Path Diagram)

Langkah berikutnya model teoritis yang telah dibangun pada tahap pertama
akan digambarkan dalam sebuah diagram alur, yang akan mempermudah untuk
melihat hubungan-hubungan kausalitas yang ingin diuji (Ferdinand, 2006).
Konstruk yang dibangun dalam diagram alur dapat dibedakan dua kelompok, yaitu:
a. Konstruk Eksogen (Exogenous Construct)

Konstruk Eksogen (Exogenous Construct) yang dikenal juga sebagai “source

variabel* atau “independent variabel “ yang tidak diprediksi oleh variabel yang

lain dalam model. Konstruk eksogen adalah kontruk yang dituju oleh garis

dengan satu ujung panah.
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b. Kontruk endogen (Endogenous Contruct)
Kontruk endogen (Endogenous Contruct)yang merupakan faktor-faktor yang
diprediksi satu atau beberapa konstruk endogen lainnya, tetapi kontruk eksogen
hanya dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen. Berdasarkan pijakan
teoritis yang cukup, seorang peneliti akan menentukan mana yang akan

diperlukan sebagai konstruk endogen dan mana sebagai variabel eksogen.

3. Konversi Diagram Alur kedalam Persamaan
Setelah model penelitian yang dikembangkan dan digambarkan pada
diagram alur, langkah berikutnya adalah mengkonversi spesifikasi model ke dalam

rangkaian persamaan. Persamaan yang dibangun terdiri dari (Ferdinand, 2006 ):

a. Persamaan-persamaan Struktural (Structural Equations)

Persamaan-persamaan ini dirumuskan untuk menyatakan hubungan
kausalitas antar berbagai konstruk persamaan struktural yang pada dasarnya
dibangun dengan pedoman sebagai berikut ini :

Kepuasan Kerja = B;. Kepimpinan + 8, . Disiplin Kerja + B3 . Kompetensi + 6,
Komitmen Organisasional = B;. Kepimpinan + B, . Disiplin Kerja + B3 .
Kompetensi + 61
Komitmen Organisasi = y;. Kepuasan Kerja + 4,
b. Persamaan Spesifikasi Model Pengukuran (Measurement Model)
Pada tahap ini ditentukan variabel untuk mengukur konstruk mana, serta
menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan Kkorelasi yang
dihipotesiskan konstruk atau variabel.
4. Langkah Keempat : Memilih Matriks Input dan Estimasi Model
SEM adalah alat analisis berbasis kovarians. Penggunaan matriks kovarians
karena dapat menunjukkan perbandingan yang valid antara populasi yang berbeda
atau sampel yang berbeda, dimana hal yang sama tidak dapat dilakukan oleh
korelasi (Ferdinand, 2006). Pada penelitian ini matriks inputnya adalah matrik
kovarian yang ukuran sampel minimumnya adalah 100 responden. Teknik estimasi
model yang digunakan adalah Maximum Likelihood Estimation (ML).
5. Langkah Kelima : Kemungkinan Munculnya Masalah Identifikasi
Masalah identifikasi pada prinsipnya adalah kondisi dimana model yang
sedang dikembangkan tidak mampu menghasilkan estimasi yang unik. Masalah
identifikasi dapat diketahui dengan melakukan langkah-langkah sebagai berikut

(Ferdinand, 2006)
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a. Dengan starting value yang berbeda dilakukan estimasi model berulangkali.
Apabila model tidak dapat konvergen pada titik yang sama setiap kali estimasi
dilakukan maka ada indikasi telah terjadi masalah indentifikasi.

b. Model diestimasi lalu angka koefisien dari salah satu variabel dicatat. Koefisien
tersebut ditentukan sebagai sesuatu yang fix pada variabel itu kemudian
dilakukan estimasi ulang. Apabila overall fit index berubah total dan jauh
berbeda dari sebelumnya, maka dapat diduga adanya masalah indentifikasi.

6. Langkah Keenam : Evaluasi Kriteria Goodness—of—Fit

Pada langkah ini kesesuaian model dievaluasi, melalui telaah terhadap berbagai

kriteria goodness-of-fit. Untuk itu tindakan pertama yang dilakukan adalah

mengevaluasi apakah data yang digunakan dapat memenuhi asumsi-asumsi SEM.

Bila asumsi ini sudah dipenuhi, maka model-model dapat diuji melalui berbagai cara

uji yang akan diuraikan pada bagian ini. Pertama-tama akan diuraikan disini

mengenai evaluasi atas asumsi-asumsi SEM yang harus dipenuhi.\ Dengan demikian
indeks — indeks yang dapat digunakan untuk menguji kelayakan sebuah model
adalah seperti yang diringkas dalam tabel 3.9 sebagai berikut:

Tabel 3.9

Indeks kelayakan sebuah model

Goodness of Fit Index Cut of Value

x2 — Chi — Square Diharapkan kecil ( Lebih kecil dari —
Chi Square tabel (df, Signifikasi 5% )

Sign. Probality >0.05

RMSEA <0.08

GFI >0.90

AGFI >0.90

CMIN / DF <2.00

TLI >0.95

CFI >0.95

Sumber : Ferdinand( 2006 )
7. Langkah Ketujuh : Interprestasi dan Modifikasi Model
Langkah terakhir ~ adalah menginterprestasikan model dan
memodifikasikanmodel bagi model-model yang tidak memenuhi syarat pengujian
yang dilakukan. Setelah model diestimasi, residualnya haruslah kecil atau mendekati

nol dan distribusi frekuensi dari kovarians residual harus bersifat simetrik
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(Ferdinand, 2006 ). Pada tahap ini model yang sedang dikembangkan dan
diinterprestasikan dan dibagi model yang tidak memenuhi syarat pengujian
dilakukan modifikasi. Perlunya melakukan modifikasi terhadap sebuah model dapat
dilihat dari jumlah residual yang dihasilkan model tersebut.

Ferdinand (2006) memberikan sebuah pedoman untuk mempertimbangkan
perlu tidaknya modifikasi sebuah model yaitu dengan melihat jumlah residual yang
dihasilkan model batas keamanan untuk jumlah residual adalah 5 persen. Bila
jumlah residual lebih besar dari 5 persen dari semua residual kovarians yang
dihasilkan oleh model, maka sebuah modifikasi mulai perlu dipertimbangkan.
Selanjutnya apabila ditemukan bahwa nilai residual yang dihasilkan model itu cukup
besar ( > 258 ), maka cara lain dalam memodifikasi adalah dengan
mempertimbangkan untuk menambah sebuah alur baru terhadap model yang
diestimasi tersebut. Modifikasi dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan

indeks modifikasi.

Hasil Dan Pembahasan

Analisis Data

Modifikasi model bertujuan untuk meningkatkan nilai goodness of fit dari model

sehingga masuk dalam kriteria yang dapat di terima. Output program LISREL pada

modification indices output dapat diketahui ada tidaknya kemungkinan modifikasi

model yang diusulkan supaya nantinya terjadi penurunan nilai chi-square untuk

mendapatkan model penelitian yang lebih baik. Berikut adalah sebagian modification

indices suggestion yang diberikan oleh LISREL

Berdasarkan output Goodness of Fit Statistics dapat di buat tabulasi hasil uji GOF

model KEPEMIMPINAN sebagai berikut :

Tabel 1
GOF Model Model KEPEMIMPINAN

Goodness of fit index Cut-off Value Hasil Kesimpulan
Chi-square (df =72, p = 0,005) < 92.808 68.80 Fit
Sign.Probability > 0.05 0.59 Fit
df >0 72 Fit
GFI > 0.90 0.97 Fit
AGFI >0.90 0.96 Fit
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CFlI > 0.90 1.00 Fit
TLI/NNFI >0.90 1.00 Fit
NFI >0.90 0.99 Fit
IFI >0.90 1.00 Fit
RMSEA <0,08 0,00 Fit
RMR <0,05 0.020 Fit

Sumber Data : Hasil Penelitian 2021

Dari hasil uji GOF di atas model variabel Kepemimpinan_4 dinyatakan

Fit atau layak sehingga dapatdigunakan pada analisis Structural Second Order

(full model)
Tabel 2
GOF Model Model KEDISIPLINAN
Goodness of fit index Cut-off Value Hasil Kesimpulan

Chi-square (df =21, p = 0,005) <32.671 27,25 Fit
Sign.Probability > 0.05 0.16 Fit
df >0 21 Fit
GFI > 0.90 0.95 Fit

AGFI >0.90 0.87 Tidak Fit
CFI > 0.90 1.00 Fit
TLI/NNFI >0.90 1.00 Fit
NFI > 0.90 0.99 Fit
IFI > 0.90 1.00 Fit
RMSEA <0,08 0.052 Fit
RMR < 0,05 0.011 Fit

SumberData : Hasil Penelitian 2021

Dari hasil uji GOF di atas model variabel kedisiplinan dinyatakan Fit
atau layak sehingga dapatdigunakan pada analisis Structural Second Order (full

model)
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Tabel 3
GOF Model Model Kompetensi

Goodness of fit index Cut-off Value Hasil Kesimpulan

Chi-square (df =140, p = 0,005) <168.613 138.45 Fit
Sign.Probability > 0.05 0.16 Fit
df >0 21 Fit
GFlI > 0.90 0.95 Fit

AGFI >0.90 0.87 Tidak Fit
CFI > 0.90 1.00 Fit
TLI/NNFI >0.90 1.00 Fit
NFI >0.90 0.99 Fit
IFI >0.90 1.00 Fit
RMSEA <0,08 0.012 Fit
RMR < 0,05 0.012 Fit

SumberData : Hasil Penelitian 2021

Dari hasil uji GOF di atas model variabel kedisiplinan dinyatakan Fit

atau layak sehingga dapatdigunakan pada analisis Structural Second Order (full

model).
Tabel 4
GOF Model Model Kepuasan Kerja
Goodness of fit index Cut-off Value Hasil Kesimpulan
Chi-square (df =95, p = 0,005) <139.921 114,81 Fit
Sign.Probability > 0.05 0.081 Fit
df >0 95 Fit
GFI > 0.90 0.92 Fit
AGFI > 0.90 0.93 Tidak Fit
CFI >0.90 1.00 Fit
TLI/NNFI >0.90 1.00 Fit
NFI >0.90 0.99 Fit
IFI >0.90 1.00 Fit
RMSEA <0,08 0.044 Fit

435



RMR < 0,05 0.033 Fit
SumberData : Hasil Penelitian 2021

Dari hasil uji GOF di atas model variabel kedisiplinan dinyatakan Fit
atau layak sehingga dapat digunakan pada analisis Structural Second Order (full

model)
Tabel 5
GOF Model Model Komitmen Organisasi
Goodness of fit index Cut-off Value Hasil Kesimpulan

Chi-square (df =14, p = 0,005) < 23.685 18,47 Fit
Sign.Probability > 0.05 0.19 Fit
df >0 14 Fit
GFI >0.90 0.96 Fit

AGFI >0.90 0.88 Tidak Fit
CFlI >0.90 1.00 Fit
TLI/NNFI >0.90 1.00 Fit
NFI > 0.90 0.99 Fit
IFI > 0.90 1.00 Fit
RMSEA <0,08 0.054 Fit
RMR <0,05 0.011 Fit

SumberData : Hasil Penelitian 2021

Dari hasil uji GOF di atas model variabel kedisiplinan dinyatakan Fit
atau layak sehingga dapat digunakan pada analisis Structural Second Order (full
model)

Penyederhanaan Model Penelitian & Uji Confirmatory Factor Analysis (CFA)
Tahapan pengolahan data dengan melakukan penyederhanaan variabel laten
penelitian, terutama pada model penelitian dengan second order (bertingkat), sehingga

didapatkan model yang sederhana dan sudah memuat semua nilai yang disyaratkan.
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[ E EEPTIASL a.55 fl, ARy
o.oL EOMITL o.55 —_1..

chi—Sguare=0.00, 4df=0, P—wvalue—1_.00000, RMSEA—=0.00O0

Uji Model Struktural Dengan Lisrel (Uji Hipotesa Penelitian)

Setelah menganalisis hasil dari goodness of fit model penelitian, analisis
berikutnya yang dilakukan adalah dengan melakukan analisis hubungan kausal pada
model. Pengujian statistik untuk hubungan kausal model struktural ini dilakukan dengan
tingkat signifikansi 5% sehingga nilai kritis dari t-value adalah £ 1.96. Hasil estimasi
semua hubungan kausal penelitian bisa dilihat pada hasil output LISREL 8.80 berikut

ini

0.01 EEPEML 0.3%

0.95 EEPUASL [~o.01

o.01 KEDISIPL 0.3%

0.95 KOMITL |~o.01

0.01 1 EOMPETL 0.3%%

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000
Dari hasil output LISREL 8.80 untuk persamaan hubungan kausal di atas, dapat

dilihat bahwa:

1. t-value dan Koefisien Persamaan Struktural
Begitu juga dengan criteria goodness of fit sudah terdapat beberapa yang memenuhi
persyaratan. besar nilai absolutnya > 1.96 memiliki arti bahwa koefisien lintasan
tersebut adalah signifikan (Wijanto, 2008). Berikut ini adalah tabel ringkasan dari t-
value dan koefisien pada model struktural: Dari Tabel 4.13 dapat dilihat bahwa terdapat
3 koefisien lintasan yang signifikan dan 4 koefisien lintasan yang tidak signifikan.
Interpretasi dari koefisien lintasan yang tersebut akan dijelaskan lebih lanjut pada
bagian pengujian hipotesis.

2. Koefisien determinasi (R?)
Dari structural form equation di atas dapat dilihat nilai R*> masing masing

persamaan. Nilai R? berfungsi untuk menunjukkan seberapa besar masing-masing
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variabel independen mampu menjelaskan variabel dependennya, berikut ini adalah

analisis structural form equation di atas:

1) Kepuasan Kerja memiliki R? sebesar 0.72, angka ini menunjukkan bahwa

kepemimpinan, kedisiplinan, dan kompetensi dapat menjelaskan 72% varian dari

Kepuasan Kerja, sedangkan sisanya dijelaskan oleh faktor lain.

2) Komitmen Organisasi memiliki R? sebesar 0.85, angka ini menunjukkan bahwa

kepemimpinan, Kkedisiplinan, dan kompetensi serta kepuasan Kkerja dapat

menjelaskan 85% varian dari Komitmen organisasi, sedangkan sisanya

dijelaskan oleh faktor lain.

Pengujian Hipotesis

Setelah melewati seluruh tahapan, maka dilakukan uji terakhir yakni uji

hipotesa dengan menggunakan uji model struktural pada Lisrel. Hipotesa diterima jika

nilai t hitung (t value > 1.96). Sedangkan nilai standardized solution (koefisien standar)

menunjukkan nilai besar kecilnya pengaruh antara dua variabel dalam hipotesa

penelitian (Wijanto, 2008). Ringkasan hasil uji signifikansi pada model struktural

penelitian dapat terlihat pada tabel di bawah ini.
Tabel. 6
Hasil Uji Signifikansi Model Path Penelitian

Hipo | Pernyataan Hipotesis t-hitung t-tabel Kriteria

H; | Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan 0.28 1.96 | ditolak
kerja

H, Kedisiplinan berpengaruh terhadap kepuasan 0.90 1.96 | ditolak
kerja

Hs; | Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan 2.48 1.96 | diterima
kerja

Hs | Kepemimpinan berpengaruh terhadap | -0.0082 | 1.96 | ditolak
Komitmen organisasional

Hs Kedisiplinan berpengaruh terhadap Komitmen 0.93 1.96 | ditolak
organisasional

He Kompetensi berpengaruh terhadap Komitmen 2.12 1.96 | diterima
organisasional

H7 Kepuasan  kerja  berpengaruh  terhadap | 13.73 1.96 | diterima
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komitmen organisasional

Sumber : Data Diolah, 2020
Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t piwng 0,28 < 1,96 yang variabel
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja di Badan Penangulangan
Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu. Hal ini juga menunjukkan bahwa
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di Badan
Penangulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu merasa puas dengan
pekerjaan yang menjadi tugasnya sehingga peran pemimpin disini tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang
terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan tanggapan responden terhadap variabel kepemimpinan secara
keseluruhan dalam kategori mampu, dimana responden menganggap bahwa pimpinan
yang ada mampu dalam memimpin organisasi, namun kemampuan pimpinan yang ada
belum menjamin akan menjadi faktor yang dapat menciptakan kepuasan kerja pada
staf/pegawai yang ada dimana pemimpin yang terlalu ketat akan menyebabkan
rendahnya tingkat kepuasan kerja, hal ini didukung oleh hasil analisis statistik dimana
nilai t hitung < 1,96. Adanya perbedaan antara tanggapan responden dengan hasil
analisis secara statistic Menurut Gudono (2006), Ada tiga kemungkinan hubungan
antara dua variabel dalam sebuah model, yaitu hubungan simetris, asimetris, dan
resiprokal (Cooper dan Schlinder, 2001). Karena pertimbangan kontribusi ilmiah dan
juga untuk kesinambungan dengan pengembangan teori yang telah ada sebelumnya,
kebanyakan peneliti memilih pengujian model dengan hubungan antar variabel yang
bersifat resiprokal. Namun demikian, dalam konteks hubungan resiprokal tersebut
tidaklah mudah memastikan bahwa variabel tertentu menjadi penyebab variabel lainnya.

Menurut Miller et al. (1991) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
mempunyai hubungan yang positif terhadap kepuasan kerja para pegawai. Hubungan
antara kepemimpinan dan kepuasan Kkerja berdasarkan teori path-goal, pengaruh
perilaku pemimpin terhadap kepuasan pegawai tergantung pada aspek situasi, termasuk
karakteristik pekerjaan dan karakteristik pegawai (Yukl, 2005). Hasil penelitian ini
mendukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Blakely (2003) dan Pinder
(2004), Hidayat (2013), Saleem (2015), dan (Fatimah et al., 2021) yang menyatakan
tidak adanya pengaruh tidak signifikan antara kepemimpinan dan kepuasan kerja. Salah

satu faktor yang menyebabkan ketidakpuasan kerja adalah pemimpin yang tidak mau
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mendengar keluhan dan pandangan dari para pekerja, dan karyawan bersedia untuk
membantu jika ada masalah dalam menyelesaikan pekerjaannya. Studi lain, (King et al.,
2002), menunjukkan bahwa pekerja yang menerima penghargaan dari pimpinan akan
lebih puas dengan pekerjaannya, tetapi pemimpin yang terlalu ketat akan menyebabkan

rendahnya tingkat kepuasan kerja.

Pengaruh kedisiplinan terhadap kepuasan kerja

Hasil analisis data didapat t hitung 0,90 < 1,96 yang berarti bahwa variabel
kedisiplinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di lingkungan Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu, ini berarti bahwa
variabel kedisiplinan pegawai yang ada belum dapat mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai itu sendiri. Namun secara deskriptif variabel kedisiplinan pegawai berada pada
rentang disiplin, namun secara statistic didapat fakta bahwa variabel kedisiplinan tidak
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di lingkungan Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu, sehingga secara
statistic disiplin atau tidaknya pegawai dengan puas atau tidak puasnya pegawai dalam
suatu organisasi belum tentu memiliki pengaruh secara statistic.

Adanya perbedaan antara tanggapan responden dengan hasil analisis secara
statistic Menurut Gudono (2006), Ada tiga kemungkinan hubungan antara dua variabel
dalam sebuah model, yaitu hubungan simetris, asimetris, dan resiprokal (Cooper dan
Schlinder, 2001). Karena pertimbangan Kkontribusi ilmiah dan juga untuk
kesinambungan dengan pengembangan teori yang telah ada sebelumnya, kebanyakan
peneliti memilih pengujian model dengan hubungan antar variabel yang bersifat
resiprokal. Namun demikian, dalam konteks hubungan resiprokal tersebut tidaklah
mudah memastikan bahwa variabel tertentu menjadi penyebab variabel lainnya.

Nurlaely dan Riani (2014) menyatakan disiplin pada dasarnya adalah
kemampuan untuk mengendalikan diri dan mendukung sesuatu yang telah dibuat.
Manajemen untuk menegakkan standar organisasi yang dinyatakan dalam pelaksanaan
pedoman manajemen untuk memperkuat organisasi. Disiplin kerja sebagai salah satu
alat yang digunakan oleh manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai sehingga
mereka bersedia mengubah perilaku dalam upaya mematuhi semua peraturan organisasi
dan norma-norma sosial yang berlaku sosial. tanpa pengecualian.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Sapri, et.al,
(2020) yang menemukan tidak ada pengaruh faktor disiplin terhadap kepuasan kerja

namun Penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian sebelumnya yang
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menemukan bahwa variabel kedisiplinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja seperti
penelitian yang dilakukan oleh Masyjui (2005), Riyanto (2016) menemukan
kedisiplinan pegawai memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, demikian pula
Widiyanto dan Setyawasih (2019), Ramadhan et.al (2020) menemukan fakta bahwa
dari faktor kedisiplinan pegawai yang tinggi maka akan muncul tingkat kepuasan dalam
bekerja.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis data didapat ada pengaruh antara kompetensi terhadap kepuasan
kerja pegawai di lingkungan Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di
Provinsi Bengkulu. Artinya bahwa kompetensi yang dimiliki pegawai Badan
Penanggulangan Bencana Daerah memiliki peran yang cukup penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja. Kompetensi adalah kemampuan yang dimiliki oleh
setiap manusia dalam dirinya juga mempengaruhi kepuasan kerja. Jika setiap pegawai
memiliki kemampuan yang seharusnya dimiliki oleh pegawai yang bekerja di dalam
sebuah organisasi maka keinginan organisasi akan terpenuhi namun banyak yang tidak
memiliki kemampuan yang sesuai dengan jabatan yang diberikan maka penelitian ini
membuktikan jika kompetensi harus beririgan dengan kepuasan kerja.

Kompetensi adalah sebuah kemampuan yang dimiliki seseorang yang
merupakan perpaduan antara kemampuan personal, keilmuan, teknologi, sosial maupun
spritual. Menurut Deswarta (2017) mengemukakan bahwa konstruk kompetensi
pegawai sebagai salah satu unsur dari modal intelektual dapat dilihat dari tiga aspek
kompetensi, yaitu aspek intelektual, emosional, sosial karena pengukuran kompetensi
yang menggunakan dimensi tingkat pengetahuan, keterampilan dan pendidikan. Hal ini
sesuai dengan teori dari Lawler yang menyatakan bahwa keahlian menjadi bagian dari
faktor masukan yang mempengaruhi kepuasan kerja atau ketidakpuasan (Munandar,
2012). Kemudian penelitian Amador, dan Villa, (2006) dimana ketidaksesuian
kompetensi akan dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja. Jadi intinya bahwa
kepuasan kerja akan dipengaruhi oleh kompetensi. Semakin baik kompetensi maka akan
bisa membuat para pegawai puas dalam bekerja serta punya keahlian dibidangnya
masing-masing

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya Supiyanto
(2015), Renyut, et al (2017), Ramadhan et.al (2020) menunjukkan bahwa kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Demikian hasil penelitian
yang dilakukan oleh Manaroinsong (2011) juga menunjukkan bahwa kompetensi

individu berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai .
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Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil analisis data didapat tidak ada pengaruh antara kepemimpinan terhadap
komitmen di lingkungan Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi
Bengkulu. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang ada di BPBD di Provinsi
Bengkulu belum dapat mempengaruhi komitmen organisasi pegawai yang ada.
Walaupun secara deskriptif responden terhadap variabel kepemimpinan dalam rentang
mampu dan variabel komitmen dalam rentang berkomitmen.

Adanya perbedaan antara tanggapan responden dengan hasil analisis secara
statistic Menurut Gudono (2006), Ada tiga kemungkinan hubungan antara dua variabel
dalam sebuah model, yaitu hubungan simetris, asimetris, dan resiprokal (Cooper dan
Schlinder, 2001). Karena pertimbangan kontribusi ilmiah dan juga untuk
kesinambungan dengan pengembangan teori yang telah ada sebelumnya, kebanyakan
peneliti memilih pengujian model dengan hubungan antar variabel yang bersifat
resiprokal. Namun demikian, dalam konteks hubungan resiprokal tersebut tidaklah
mudah memastikan bahwa variabel tertentu menjadi penyebab variabel lainnya.

Berdasarkan uraian diatas, maka kepemimpinan tidak berpengaruh langsung
terhadap komitmen organisasi. hal ini menunjukkan bahwa Komitmen organisasi tidak
dipengaruhi oleh kepemimpinan, dengan kata lain bahwa tinggi rendahnya komitmen
organisasi tidak tergantung pada kepemimpinan yang ada di dalam organisasi BPBD.
Dengan kata lain bahwa kepemimpinan yang ada di masing-masing Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu belum mampu
mengarahkan dan mempengaruhi para pegawai untuk menimbulkan komitmen bagi para
pegawai.

Hal ini dapat dilihat dari pimpinan yang ada di Badan Penanggulangan Bencana
Daerah(BPBD) di Provinsi Bengkulu tidak memberikan pegawai kebebasan untuk
berkreasi dengan membuat suasana kantor senyaman mungkin untuk mendukung
pegawai berpikir kreatif. Pemimpin juga tidak memberikan kepercayaan penuh dengan
bawahannya dan menganggap bawahannya adalah pegawai yang harus menaati setiap
peraturan yang ditetapkan oleh atasan, seperti contohnya adalah tidak membiarkan para
pegawai datang terlambat ke kantor walaupun dengan alasan yang memang
mengharuskan pegawai tersebut datang terlambat. Sehingga pegawai menganggap
kepemimpinan yang ada tidak memegang peran sangat penting untuk meningkatkan
kepuasan pegawai serta motivasi pegawai dalam mencapai target kinerja yang
ditentukan organisasi. Padahal komitmen organisasional digambarkan sebagai keinginan

pada pihak suatu pegawai untuk tinggal menjadi anggota organisasi, padahal komitmen
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organisaional mempengaruhi apakah suatu pegawai akan tinggal sebagai anggota
organisasi atau mengejar pekerjaan yang lain.

Untuk membangun komitmen diperlukan kepemimpinan yang baik dalam
rangka bisa mengarahkan dan memotivasi untuk mencapai tujuan atau sasaran
organisasi. Organisasi yang besar, efektivitas manajer tergantung pada kekuatan
pengaruhnya terhadap atasan dan rekan sejawat dan juga pengaruhnya terhadap
bawahan. Hal ini menjadi tugas pemimpin untuk mengarahkan dan mempengaruhi
pegawai kearah kesejahteraan pegawai, sehingga pegawai merasa puas dalam bekerja.

Komitmen organisasi mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Ini nampak dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkunan kerjanya. Dengan demikian maka Komitmen organisasi harus
diciptakan oleh pemimpin yang mampu untuk mempengaruhi dan mengarahkan
pegawai kearah teercapainya kepuasan dalam bekerja.

Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin untuk mempengaruhi perilaku
bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan
organisasi, Hasibuan (2008). faktor kepemimpinan bukan merupakan faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi. Artinya selama ini komitmen pegawai tidak
dipengaruhi oleh siapa atau bagaimana kepemimpinannya, hal ini dapat terjadi karena
sebagian besar pegawai yang bekerja telah bekerja lebih dari 10 tahun, sehingga tidak
perlu diragukan lagi komitmennya terhadap organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Bagis,
dkk  (2020) yang menemukan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap komitmen pegawai Namun penelitian ini bertolak belakang dengan
hasil penelitian sebelumnya Supiyanto (2015), Renyut, et al (2017), Ramadhan et.al
(2020) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai . Demikian hasil penelitian yang dilakukan oleh Manaroinsong (2011)
juga menunjukkan bahwa kompetensi individu berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai .

Pengaruh Kedisiplinan Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian dan analisis data didapat secara statistik t hitung < 1,96 (Hs
ditolak) yang berarti bahwa variabel kedisiplinan tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap komitmen organisasi di lingkungan Badan Penanggulangan Bencana Daerah
(BPBD) di Provinsi Bengkulu. Walaupun secara keseluruhan responden memiliki
tanggapan terhadap variabel kedisiplinan dalam rentang disiplin dan komitmen dalam

rentang berkomitmen, namun secara statistik tidak ada pengaruh.
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Adanya perbedaan antara tanggapan responden dengan hasil analisis secara
statistic Menurut Gudono (2006), Ada tiga kemungkinan hubungan antara dua variabel
dalam sebuah model, yaitu hubungan simetris, asimetris, dan resiprokal (Cooper dan
Schlinder, 2001). Karena pertimbangan kontribusi ilmiah dan juga untuk
kesinambungan dengan pengembangan teori yang telah ada sebelumnya, kebanyakan
peneliti memilih pengujian model dengan hubungan antar variabel yang bersifat
resiprokal. Namun demikian, dalam konteks hubungan resiprokal tersebut tidaklah
mudah memastikan bahwa variabel tertentu menjadi penyebab variabel lainnya.

Pada menurut Amran (2009) Kedisiplinan kerja yang ditunjukan karyawan juga
mempengaruhi kinerjanya. Karena dengan kedisiplinan yang baik dengan cara
mengikuti aturan-aturan perusahaan karyawan dapat mengerjakan tugasnya dengan
tepat waktu dan tidak mengahambat bidang kerja lain dalam perusahaan. Menurut
Mangkunegara (2015) disiplin pada dasarnya adalah kemampuan untuk mengendalikan
diri dan mendukung sesuatu yang telah dibuat. Manajemen untuk menegakkan standar
organisasi yang dinyatakan dalam pelaksanaan pedoman manajemen untuk memperkuat
organisasi. Disiplin kerja sebagai salah satu alat yang digunakan oleh manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan sehingga mereka bersedia mengubah perilaku dalam
upaya mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku
sosial. tanpa pengecualian.

Sebagaimana pendapat yang dikemukakan oleh Sutrisno (2014) disiplin kerja
merupakan alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai
agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan organisasi
dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin merupakan suatu hal yang mutlak,
karena disiplin kerja merupakan salah satu faktor penentu yang turut menentukan
tercapainya tujuan organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung agar pegawai
tetap berkomitmen pada organisasi.

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Zulkifli dan Italina (2020), Yusuf (2020) dengan hasil temuan apabila kedisiplinan
pegawai yang diukur dengan beberapa indikator seperti kemampuan, kewajaran, sanksi
yang dijatuhkan oleh instansi dan ketegasan atasan dapat meningkatkan komitmen
organisasi, sehingga kedisiplinan pegawai akan meningkat. meningkatkan komitmen
organisasi dan pada akhirnya kinerja pegawai juga dapat ditingkatkan.
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Pengaruh Kompetensi Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian dan analisis data ditemukan nilai t piwng > 1,96 (He diterima)
variabel kompetensi berpengaruh terhadap komitmen. Hal ini menunjukkan bahwa
peningkatan kompetensi akan meningkatkan komitmen pegawai di Badan
Penanggulangan Bencana Daerah di Provinsi Bengkulu. Hasil analisis ini sejalan
dengan tanggapan responden terhadap pernyataan kedua variabel, dimana rata-rata
tanggapan responden terhadap variabel kompetensi dalam rentang berkompenten dan
terhadap variabel komitmen organisasi dalam rentang berkomitmen.

Kompetensi merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk
menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta
pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Oleh karena itu, organisasi perlu mengelola
karir dan mengembangkannya dengan baik supaya produktivitas pegawai tertap terjaga
dan mampu mendorong pegawai untuk selalu melakukan hal yang terbaik dan
menghindari frustasi kerja yang berakibat penurunan komitmen organisasional.

Cianni dan Wnuck (1997) dan Applebaum et al., (2001) menyatakan bahwa:
“Pegawai yang mempunyai kesempatan yang tinggi meningkatkan karirnya akan
merangsang disiplinnya untuk bekerja lebih baik. Organisasi yang mempunyai model
yang sistematis dalam kompetensi pegawainya akan mempunyai komitmen terhadap
organisasi yang baik. Applebaum et al., (2001) dan Cianni dan Wnuck (1997)
menyatakan bahwa pegawai yang mempunyai kesempatan yang tinggi meningkatkan
karirnya akan merangsang disiplinnya untuk bekerja lebih baik. Organisasi yang
mempunyai model yang sistematis dalam kompetensi pegawainya akan mempunyai
komitmen terhadap organisasi yang baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Yamali
(2017), Ramadhan, et.al (2020) dengan hasil penelitian bahwa variabel kompetensi
yang dimiliki oleh pegawai public berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi,
artinya bahwa peningkatan Kompetensi pegawai akan mengakibatkan meningkatnya
Komitmen Organisasi.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan pengujian hipotesis dengan uji t hitung > 1.96 sehingga hipotesis
(H-) diterima, variabel kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. hasil
penelitian ini juga berkaitan dengan tanggapan responden terhadap pernyataan variabel
kepuasan kerja dalam rentang puas dan variabel komitmen berada dalam rentang

berkomitmen, sehingga semakin puas pegawai terhadap pekerjaannya, maka akan
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berdampak kepada semakin berkomitmen pegawai yang bersangkutan pada organisasi
dengan tetap akan berada pada organisasi tersebut.

Salah satu faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja pegawai di Badan
Penanggulangan Bencana Daerah di Provinsi Bengkulu, yang pada akhirnya dapat
mempengaruhi secara langsung terhadap komitmen organisasi adalah kepuasan dengan
sistem kompensasi dan promosi. Untuk meningkatkan kepuasan kerja, Badan
Penanggulangan Bencana Daerah di Provinsi Bengkulu sudah menyediakan fasilitas
kerja yang memadai, sistem penggajian yang baik, dan sistem promosi yang juga sangat
baik. Komitmen ini ditunjukkan oleh tetap bekerja dan tidak keluar atau pindahnya
karyawan dari organisasi tempat bekerja.

Robbins (2008) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat menyatukan berbagai
karakteristik individu ke dalam suatu wadah perilaku yang didasarkan nilai-nilai
kebersamaan dan diyakini kebenaranya. Upaya untuk meningkatkan komitmen
organisasi diantaranya pegawai telah menggunakan metode kerja yang efektif, pegawai
mempunyai kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan, pegawai cukup memahami
terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada pimpinan atau organisasi, dan lain-lainnya.
Hal ini dapat ditempuh dengan memberikan penjelasan dari organisasi/pimpinan untuk
bekerja lebih efektif, memahamkan pegawai untuk bekerja lebih baik dari hari kemarin,
dan memberikan kebijakan kepada pegawai untuk mampu bekerja sesuai dengan
arahan dan metode yang benar yang sudah ditetapkan oleh organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Gray and Laidlaw (2004) yang
menyatakan pada level organisasi, rendahnya kepuasan kerja mengakibatkan
melemahnya komitmen pegawai pada organisasi, meningkatnya absensi dan turnover,
serta menurunkan produktivitas kerja. Seniati (2006) meyatakan pengaruh positif
kepuasan kerja secara langsung dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Kepuasan
kerja yang lebih tinggi berakibat pada makin tingginya keterikatan terhadap organisasi.
Kepuasan kerja terutama dirasakan dalam hal kepuasan dengan kepemimpinan,
kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan komunikasi yang terjadi di dalam
organisasi, serta kepuasan dengan kondisi kerja yang tersedia dalam organisasi.

Selanjutnya penelitian Majorsy (2007) menyimpulkan bahwa komitmen
organisasi dipengaruhi oleh variabel atau gaji. Membayar jumlah yang layak atau cukup
untuk menghidupi diri dan keluarga mereka mendorong komitmen seseorang kepada
organisasi. Dengan gaji yang layak, individu tidak akan memikirkan hal lain, atau
memanipulasi aktivitas tertentu untuk dapat mencukupi, memenuhi, atau menambah

kekurangan dari pendapatan yang diperoleh. Pembayaran yang tepat akan memberikan
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karyawan rasa aman dalam mencegah pikiran untuk keluar dari organisasi. Hidayat
(2013) menyimpulkan bahwa ada pengaruh langsung di antara kepuasan kerja dengan
komitmen organisasi. Kepuasan kerja berpengaruh sangat tinggi pada komitmen
organisasi yang ditandai dengan kesediaan untuk menerapkan nilai-nilai organisasi dan
loyalitas terhadap organisasi. Feinstein dan Vondrasek (2001) menyimpulkan bahwa
dimensi kepuasan kerja, termasuk kebijakan organisasi, kompensasi, kondisi kerja, dan
pengembangan diri berefek positif pada komitmen organisasi.

Studi ini juga mendukung penelitian Brown dan Gaylor (2002) yang
menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara positif terhadap
komitmen afektif dan komitmen normatif, namun secara negatif dipengaruhi oleh
komitmen kelanjutan, meskipun tidak signifikan (Richards, et al. 2002). Penelitian ini
menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi untuk guru sekolah
dasar dan menengah. Pada hasil penelitian ini, disimpulkan bahwa aspek kepuasan kerja
yang memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi adalah pengawasan,
pentingnya tugas, Kketerlibatan tugas, promosi, rekan kerja, dan kondisi bekerja.
Koesmono (2007) menyatakan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi komitmen
organisasi. Hal ini sesuai dengan Dongoran (2001) yang menyatakan bahwa tingkat
yang lebih tinggi dari kepuasan karyawan dapat meningkatkan komitmen terhadap
organisasi. Utomo (2002) menunjukkan kepuasan kerja mempengaruhi komitmen
organisasi. Komitmen meliputi sikap positif dan negatif terhadap organisasi dan
hubungan karyawan dengan organisasi kerja. Komitmen organisasi ditandai dengan
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi dan penerimaan nilai-nilai
dan tujuan organisasi. Mukhyi dan Sunarti (2007) menyatakan faktor yang dapat
mempengaruhi komitmen organisasi adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja terlihat
dalam sikap positif terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi oleh
lingkungannya. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas oleh faktor-faktor yang
berhubungan dengan pekerjaan tampaknya memiliki sikap negatif yang mencerminkan
kurangnya komitmen terhadap organisasi, sering absen, kerap berpindah pekerjaan, dan

sering melakukan tuntutan yang berakhir dengan pemogokan.
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Kesimpulan dan Saran

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh kepemimpinan, kedisiplinan dan

kompetensi terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Berdasarkan penelitian

yang telah dilakukan dan pembahasan yang telah diuraikan, maka kesimpulan yang bisa

diambil dalam penelitian ini adalah:

1.

Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu dimana nilai t-piwung
(0.28) < 1,96. Hal ini berarti bahwa perubahan yang terjadi pada kepemimpinan
yang ada di BPBD Provinsi Bengkulu tidak menyebabkan perubahan pada kepuasan
kerja pegawai.

Kedisiplinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja pada Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu dimana nilai t-piwng
(0.90) < 1,96. Hal ini berarti bahwa perubahan yang terjadi pada kedisiplinan tidak
menyebabkan perubahan pada kepuasan kerja pegawai.

Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Badan Penanggulangan
Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu dimana nilai t-piwung (2.48) > 1,96.
Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kompetensi yang dimiliki oleh pegawai yang
ada di BPBD Provinsi Bengkulu, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja
pegawai.

Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap komitmen pada Badan Penanggulangan
Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu ditolak dimana nilai t-pitung (-0.0082)
< 1,96. Hal ini berarti bahwa perubahan yang terjadi pada kepemimpinan yang ada
di BPBD Provinsi Bengkulu tidak menyebabkan perubahan pada komitmen
organisasional pegawai.

Kedisiplinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu dimana nilai t-piwung
(0.93) < 1,96. Hal ini berarti bahwa perubahan yang terjadi pada kedisiplinan yang
ada di BPBD Provinsi Bengkulu tidak menyebabkan perubahan pada komitmen
organisional pegawai.

Kompetensi  berpengaruh  terhadap komitmen organisasi pada Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu dimana nilai t-pitung
(2.12) > 1,96. Hal ini berarti bahwa semakin berkompetensi pegawai yang ada di

BPBD Provinsi Bengkulu, maka semakin berkomitmen pegawai yang ada.

448



7. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) di Provinsi Bengkulu. Hal ini berarti
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai yang ada di
BPBD Provinsi Bengkulu dimana nilai t-hitung (13,73) > 1,96. Hal ini berarti bahwa
semakin puas pegawai yang ada di BPBD Provinsi Bengkulu, maka semakin
berkomitmen pula pegawai.

Saran

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan pada penelitian ini, maka
disarankan kepada Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu
sebagai berikut:

1. Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu harus
memperhatikan faktor kepemimpinan yang ada saat ini, karena bahwa
kepemimpinan tidak menyebabkan perubahan pada kepuasan kerja dan komitmen
organisional. Hal yang dapat dilakukan adalah dengan menempatkan pimpinan yang
memiliki karakter demokratis karena dengan pola kepemimpinan yang lebih bersikap
demokratis serta bersifat tegas dalam memberikan reward dan punishment terhadap
anggota. Dengan adanya pola kepemimpinan yang tegas, akan mendukung terciptanya
kepuasan kerja komitmen organisasi yang tinggi.

2. Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu harus
menciptakan peraturan yang merupakan hasil dari kesepakatan bersama sehingga
Pegawai tidak hanya sekedar formalitas melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
dikantor, namun juga harus mampu merasakan dan menikmati pekerjaannya, agar
tidak merasa bosan dan lebih tekun dalam beraktivitas. Para pegawai akan lebih
senang apabila dalam pekerjaannya dapat dilakukan dengan mudah. Hal tersebut
karena pegawai bekerja sesuai dengan peraturan dan prosedur kerja yang ada.
Dengan adanya disiplin yang tinggi, maka kerja para pegawai akan meningkat. Hal
tersebut dapat dilihat dari kerajinan mereka untuk melaksanakan tanggung jawab
sebagai pegawai disuatu organisasi. Besarnya rasa taggung jawab yang dirasakan
pegawai atas tugas dan kewajibannya akan mendorong gairah kerja, semangat kerja
dan terwujudnya organisasi. Adapun bentuk tanggungjawab yang besar tersebut atas
pekerjaannya akan memberikan kepuasan kerja dan komitmen organisasional bagi
pegawai itu sendiri.

3. Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu harus
meningkatkan kompetensi pegawai dengan memberikan pendidikan dan pelatihan
kepada seluruh pegawai secara optimal dan berkesinambungan (kontinu) serta
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dilakukan pembinaan terkait dengan kompetensi profesional maupun kompetensi
sosial.

4. Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Provinsi Bengkulu harus
memperhatikan kepuasan kerja pegawai dengan memberikan yang menantang
kepada pegawai, memberikan reward di luar gaji pokok sesuai dengan usaha yang
diberikan pegawai kepada organisasi, memberikan dorongan atau motivasi kepada
pegawai dalam bekerja sehingga pegawai merasa diperhatikan oleh atasannya,
menciptakan suasana yang kondusif di dalam organisasi dan terakhir adalah dengan
memberikan kemudahan kepada pegawai untuk menduduki jabatan yang lebih

tinggi sesuai dengan prestasi yang diberikan pegawai kepada organisasi.
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