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Abstract

This research proposes to explain the effect of organizational culture and compensation on organizational
commitment through work motivation. This research is quantitative, with 38 respondents, using purposive
sampling to collect data from X Hotel employees. The analysis technique used in this study is the Structural
Equation Modelling Partial Least Square with PLS software version 4.0. The results obtained from this
research show that Organizational culture and compensation have a positive effect on work motivation and
organizational commitment, work motivation have a positive impact on organizational commitment, and also
work motivation can mediate the influence of organizational culture on organizational commitment. Meanwhile,
WOrk motivation can’t mediate the influence of compensation on organizational commitment. The leaders of X
Hotel need to hold intimate activities outside the city for more open relationships between management and
employees. Hotel leaders need to guide and direct employees to encourage them to have a courageous attitude
in decision-making. Hotel leaders should show appreciation to employees for their excellent performance by
giving bonuses or recognition. Training and educational activities are needed for Hotel employees to enhance
their skills and make them more competitive. Furthermore, organizing team-building activities for all members
of Halogen Hotel in Sidoarjo can help strengthen the relationship between leaders and employees.

keywords: compensation, organizational commitment, organizational culture, work motivation.
PENDAHULUAN

Pada era revolusi industri 4.0 membuat banyaknya persaingan yang terjadi dalam dunia usaha besar
maupun kecil (Alyani, 2020). Pada masa ini ditandai dengan semakin pesatnya perkembangan ilmu
pengetahuan dan teknologi membawa dampak yang luas bagi kehidupan manusia meliputi kehidupan
organisasi baik itu layanan publik maupun sektor bisnis (Hamid et al., 2021). Hal ini berimbas adanya
perubahan lingkungan bisnis yang semakin dinamis serta kuatnya kompetisi bisnis sehingga
perusahaan terus berkompetisi dan mempunyai keunggulan untuk bisa bersaing dengan kompetitor di
pasar (Surya, 2020). Supaya organisasi mempunyai keunggulan kompetitif, maka diperlukan sumber
daya manusia yang kompeten. Menurut Mubarok et al. (2020), sumber daya manusia adalah salah
satu komponen yang vital bagi perusahaan dan menjadi faktor penentu berhasil atau tidaknya
perusahaan dalam merealisasikan visi dan misinya. Menurut Gunawan & Ardana (2020) sumber daya
manusia harus terus ditingkatkan serta relevan pada perkembangan zaman, supaya bekerja lebih
profesional dan tentunya mempunyai karakter yang baik yaitu berkomitmen agar tujuan perusahaan
dapat tercapai.

Dalam upaya mencapai kemajuan organisasi dibutuhkan karyawan yang mempunyai rasa komitmen
yang tinggi (Yanti & Dahlan, 2018). Menurut Muis et al. (2018), komitmen diartikan sebuah orientasi
nilai kepada perusahaan berupa pembuktian karyawan yang berfokus mengutamakan pekerjaan dan
perusahaannya. Komitmen organisasi bisa tercipta karena dipengaruhi oleh beberapa faktor salah
satunya budaya organisasi. Pada penelitian Black (1999), komitmen kerja karyawan dipengaruhi oleh
budaya organisasi melalui nilai dan kebiasaan dari budaya yang ditaati. Wambui (2018) juga
menyatakan budaya organisasi yang berlaku di perusahaan seharusnya sesuai dan adaptasi dengan
semua karyawan. Menurut Jung (2022), terdapat hubungan positif dari budaya organisasi terhadap
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komitmen organisasi, sedangkan pada penelitian lain dari Heriyanti & Zayanti (2020) tidak terdapat
pengaruh signifikan antara budaya organisasi terhadap komitmen organisasi.

Menurut Sutoro (2020) Budaya organisasi yang nyaman dan diterima oleh semua karyawan akan
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik, sehingga produktivitas kerja juga meningkat.
Ditambah lagi dengan budaya yang kuat seperti apresiasi setiap kinerja pegawai serta kenyamanan
karyawan maka motivasi kerja pada karyawan akan semakin tinggi (Weerasinghe, 2017). Penelitian
terdahulu dari Firanti et al. (2021) dan Ernawati et al. (2022) budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja. Namun, berbeda dengan penelitian Sugiyono et al. (2022) serta
Al-Musadieq et al. (2018) yang berpendapat budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan pada
motivasi kerja.

Kompensasi yang adil dan merata menjadi salah satu aspek vital terjadinya komitmen antara
karyawan dengan perusahaan, sehingga muncul rasa puas dari pegawai dan rasa keterikatan pada
perusahaan yang kuat (Wechsler & Balfour, 1996). Program kompensasi bagi karyawan menjadi
bentuk upaya perusahaan untuk mempertahankan sumber daya manusia seperti loyalitas dan
komitmen karyawan tetap terjaga (Prabowo et al., 2016). Menurut Hakim (2020), kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Di lain sisi, menurut Muhamad et al .(2019)
kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Penerapan kompensasi juga berpengaruh terhadap motivasi kerja. Menurut Pradita (2017), perusahaan
yang menerapkan sistem kompensasi dengan adil dan merata, maka karyawan lebih termotivasi untuk
bertanggung jawab akan tugas yang diberikan perusahaan. Menurut Halawa et al. (2022), karyawan
perusahaan akan terdorong untuk bertanggung jawab terhadap pekerjaannya jika organisasi secara adil
dalam menggunakan sistem kompensasi terhadap semua pegawai. Karyawan yang memiliki dorongan
yang kuat akan berdampak pada komitmen pekerjaannya. Menurut Sinambela (2021) perusahaan
perlu memahami apa yang membuat motivasi termotivasi untuk bekerja supaya komitmen karyawan
dapat tercipta pada pekerjaannya. Menurut Wardhani et al. (2015) pemberian motivasi terhadap
karyawan membuat komitmen karyawan akan tercipta di perusahaan.

Penelitian ini akan dilakukan di perusahaan yang bergerak di industri perhotelan yang di mana mereka
saling bersaing antara satu dengan yang lain. Data jumlah hotel berbintang dan akomodasi di Provinsi
Jawa Timur yakni pada tahun 2019 didapat dengan jumlah sebesar 3.369, berlanjut di tahun 2020 naik
menjadi 4.293, dan di tahun 2021 jumlahnya berubah menjadi 3.815 (Kominfo.jatimprov.go.id.,
2022). Di Sidoarjo terdapat salah satu perusahaan yang bergerak di bidang perhotelan yaitu Hotel X.
Hotel ini mempunyai lokasi yang strategis untuk tamu-tamu pebisnis karena dekat dengan kawasan
Bandara Juanda Internasional. Berdasarkan observasi yang dilakukan pada hotel X ditemukan
permasalahan di mana terdapat karyawan yang pindah kerja di hotel lain, hal ini disebabkan budaya
organisasi yang tercipta untuk keterbukaan serta keramahan dinilai kurang antara pimpinan dan
karyawan dan berimbas pada jalinan hubungan yang kurang baik. Kemudian, kompensasi atau
fasilitas yang tersedia bagi karyawan dirasa masih belum cukup untuk menunjang aktifitas kerja
mereka sehingga produktivitas kerja masih kurang. Dari fenomena dan riset gap yang sudah
dijelaskan penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh budaya organisasi dan kompensasi
terhadap komitmen organisasi melalui motivasi kerja.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Budaya organisasi

Menurut Aranki et al. (2019), budaya organisasi adalah kumpulan nilai dan norma yang berlaku serta
ditaati oleh pegawai perusahaan dan mampu menyatukan pandangan terkait visi dan misi perusahaan.
Sugiyono & Rahajeng (2022) juga menyatakan bahwa budaya organisasi sebagai keyakinan dan nilai-
nilai yang dijiwai oleh seluruh pegawai perusahaan dalam bekerja baik itu cara pengambilan
keputusan, sehingga budaya ini menjadi aturan perusahaan tersebut. Nikpour (2017) menyatakan
budaya organisasi yaitu interpretasi nilai, kebiasaan, dan prinsip kolektif dari anggota perusahaan.
Indikator pada budaya organisasi yang dipakai pada penelitian ini mengacu pada Firanti et al. (2021)
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yaitu keagresifan, kesadaran diri, orientasi tim, kepribadian, dan performa. Keagresifan adalah
tindakan karyawan yang berani mengambil keputusan dan tujuan yang memberikan tantangan besar.
Kesadaran diri yaitu kesadaran diri pegawai saat bekerja di perusahaan untuk meraih rasa puas dari
hasil kinerjanya sendiri. Orientasi tim adalah setiap pegawai yang mampu bekerja sama dan
berkomunikasi dengan baik di perusahaan. Kepribadian yakni munculnya sikap terbuka dan ramah
dari karyawan terhadap pimpinan dan rekan kerja di perusahaan. Performa adalah tindakan kreativitas
yang mampu diandalkan karyawan ketika bekerja di perusahaan.

Kompensasi

Menurut Ernawati et al. (2022), kompensasi yaitu sebagai balas jasa yang diperoleh karyawan dari
setiap kinerja yang dilakukan untuk perusahaan. Menurut Purnami (2017) kompensasi adalah
pemberian balas jasa kepada karyawan baik secara langsung (finansial) maupun tidak langsung (non
finansial). Di sisi lain, kompensasi dianggap menjadi salah satu kebutuhan pokok karyawan dalam
memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari (Prasada et al., 2020). Dilansir dari Garaika (2020)
kompensasi terbagi menjadi dua komponen yaitu pembayaran langsung berupa upah dan gaji, insentif,
komisi, dan bonus, sedangkan pembayaran tidak langsung berupa asuransi, dan uang liburan yang
diperoleh dari perusahaan. Dari sudut pandang Tumi et al. (2022) kompensasi diartikan sebagai
strategi perusahaan dalam mendorong semangat kerja demi perkembangan perusahaan. Indikator pada
kompensasi yang dipakai pada penelitian ini merujuk pada Ernawati et al. (2022) yaitu upah dan gaji,
insentif, tunjangan, dan fasilitas. Upah dan gaji merupakan aspek yang berkorelasi pada tarif atau
bayaran yang diterima karyawan yang berlaku mingguan, bulanan, atau tahunan. Insentif adalah
bonus yang diperoleh karyawan dari perusahaan. Tunjangan adalah jaminan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan seperti asuransi kesehatan dan jiwa, program pensiun dan sebagainya.
Fasilitas yakni sarana yang disediakan perusahaan dalam menunjang aktivitas kerja karyawan seperti
mobil kantor, ruangan kerja, dan sebagainya.

Motivasi kerja

Menurut Sugiyono & Rahajeng (2022), motivasi kerja sebagai kebutuhan yang mendorong seseorang
untuk bertindak dalam meraih apa yang menjadi tujuan atau kebutuhannya. Pengertian ini sesuai
dengan Firanti et al. (2021) bahwa motivasi adalah dorongan yang timbul pada karyawan untuk
bekerja dalam mewujudkan visi dan misi perusahaan. Dari motivasi pada karyawan memudahkan
perusahaan untuk mencapai targetnya sehingga perusahaan perlu mempertahankan motivasi karyawan
dengan berbagai pendekatan seperti apresiasi berupa pemberian bonus, pemberian libur kerja untuk
karyawan supaya mendorong kembali karyawan untuk bekerja lebih baik. Menurut Sutoro (2020)
motivasi diartikan sebagai proses dorongan dari luar pada seseorang atau kelompok untuk bergerak
dalam meraih yang ingin dicapai. Menurut Yunita & Hidayat (2020) pemimpin yang menerapkan
kebijakan untuk berfokus pada motivasi kerja karyawan maka berdampak positif untuk kinerja
karyawan.

Motivasi berfungsi sebagai penggerak bagi karyawan agar bisa bekerja dengan semangat dan giat
demi meraih visi dan misi perusahaan (Rivai, 2021). Menurut Siwi et al. (2020) motivasi yakni
dorongan dari dalam yang bersifat menggerakkan individu untuk bertindak dalam memenuhi
kebutuhan. Menurut Garaika (2020) motivasi bisa digunakan sebagai tolok ukur seberapa lama
karyawan dapat mempertahankan kinerja mereka dan karyawan yang merasa termotivasi akan
berupaya untuk mengerjakan tugasnya sebaik mungkin.

Indikator yang digunakan mengukur motivasi kerja diambil dari Firanti et al. (2021) yakni kebutuhan
akan prestasi (need for achievement), kebutuhan akan kekuasaan (need for power), dan kebutuhan
akan afiliasi (need for affiliation). Kebutuhan akan prestasi (need for achievement) adalah kebutuhan
yang mendorong individu untuk berprestasi jika targetnya dapat diraih serta cenderung memicu
kreativitas diri individu. Kebutuhan akan kekuasaan (need for power) yakni keinginan memengaruhi
serta mengendalikan orang lain seperti kesempatan individu untuk mengembangkan kapabilitasnya.
Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation) yakni kebutuhan dalam menjalin relasi yang baik dengan
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orang lain seperti mempunyai sikap kooperatif ketika kerja tim, dan mudah berinteraksi dengan orang
lain.

Komitmen Organisasi

Menurut Umar & Norawati (2022), komitmen organisasi yaitu sejauh mana keterlibatan individu
terhadap perusahaan dan tetap berada di perusahaan tersebut, terdapat pula pembagian komitmen
organisasi menjadi tiga dimensi yakni komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen
normatif. Komitmen afektif menjelaskan keterikatan emosional individu pada keterlibatannya di
perusahaan. Komitmen berkelanjutan yaitu berkorelasi pada biaya yang ditanggung jika keluar dari
perusahaannya. Komitmen normatif adalah perasaan individu pada kewajiban yang dilaksanakan pada
perusahaan. Menurut Yanti & Dahlan (2018) komitmen organisasi menjadi aspek vital bagi
perusahaan karena pegawai yang mempunyai komitmen kerja yang kuat maka akan selalu berupaya
untuk kemajuan perusahaan. Komitmen karyawan terbentuk atas dasar kepercayaan pekerja terhadap
nilai-nilai perusahaan, dan adanya tindakan sukarela dalam membantu mewujudkan visi misi
perusahaan serta tetap loyal terhadap perusahaan (Mahkota et al., 2017).

Indikator yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi ada tiga indikator dilansir dari Erdi et
al. (2022) yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. Komitmen
afektif yaitu adanya relasi antara individu dengan perusahaan secara emosional seperti menjalin
hubungan baik dengan pimpinan dan rekan kerja serta adaptasi diri di perusahaan. Komitmen
berkelanjutan yakni munculnya sudut pandang/pemikiran individu terkait dampak yang diterima jika
keluar dari perusahaan. Komitmen normatif adalah bentuk kesetiaan karyawan terhadap perusahaan
dengan manfaat yang diperoleh dari perusahaan seperti program pelatihan, peningkatan keterampilan.

Pengaruh antar Variabel

Menurut Firanti et al. (2021), motivasi kerja karyawan akan membaik apabila budaya yang terbentuk
dalam organisasi adalah budaya yang baik. Dari sudut pandang Ernawati et al. (2022) motivasi kerja
pada karyawan akan berubah jika pimpinan perusahaan berfokus untuk memperbaiki penerapan
budaya di perusahaan. Menurut Wahjoedi (2021) salah satu cara untuk meningkatkan motivasi kerja
pada pegawai melalui budaya organisasi yang diterapkan di perusahaan. Menurut Firanti et al. (2021),
dan Ernawati et al. (2022) budaya organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi kerja,
sedangkan dari Sugiyono & Rahajeng (2022) budaya organisasi tidak berpengaruh signifikansi pada
motivasi kerja.

H1: Budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi kerja.

Motivasi kerja karyawan selain dipengaruhi budaya organisasi dapat disebabkan oleh kompensasi,
sehingga pimpinan perusahaan perlu mengatur sistem kompensasi yang adil dan merata untuk semua
karyawan (Ernawati et al., 2022). Menurut Gungor (2011) motivasi karyawan dalam bekerja akan
semakin meningkat apabila perusahaan menerapkan sistem kompensasi. Ditambah lagi pendapat dari
Pradita (2017) pemberian kompensasi menjadi salah satu strategi yang dijalankan perusahaan untuk
memotivasi serta meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Tumi et al. (2022), dan Dwinuarisha et al.
(2021) kompensasi mempunyai pengaruh signifikan dan positif pada motivasi kerja. Tetapi menurut
Ernawati et al. (2022), kompensasi tidak berpengaruh signifikan ke motivasi kerja.

H2: Kompensasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi kerja.

Menurut Oupen & Yudana (2020), karyawan memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan
apabila muncul motivasi dari karyawan melalui achievement/prestasi, hubungan kerja, dan career
development yang mendukung pada karyawan. Menurut Siwi et al. (2020), jika motivasi kerja
karyawan semakin kuat, maka komitmen organisasi yang terbentuk pada diri karyawan perusahaan
juga akan semakin tinggi. Selanjutnya dari Dwinuarisha et al. (2021) pemberian motivasi pada
karyawan dapat meningkatkan etos kerja dan komitmen karyawan. Menurut penelitian Oupen &
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Yudana (2020), dan Umar & Norawati (2022) motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif pada
komitmen organisasi. Sedangkan menurut Hanafi & Sanosra (2018), motivasi kerja tidak berpengaruh
signifikan pada komitmen organisasi.

H3: Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi.

Budaya organisasi menjadi metode efektif untuk meningkatkan komitmen karyawan perusahaan
(Aranki et al., 2019). Menurut Yusuf (2020), budaya perusahaan yang terbentuk itu kondusif atau
nyaman bagi karyawan, maka komitmen karyawan akan meningkat sehingga mampu dalam
mewujudkan tujuan perusahaan. Menurut Purnamasari & Sriathi (2018) menyatakan apabila budaya
yang tercipta di organisasi itu kuat dan semua karyawan menerima budaya tersebut maka timbul rasa
sense of belonging sebagai bentuk komitmennya terhadap organisasi. Menurut Aranki et al. (2019)
dan Yusuf (2020) budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen
organisasi. Di sisi lain, menurut Heriyanti & Zayanti (2020) budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan pada komitmen organisasi.

H4: Budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi.

Komitmen dari karyawan akan meningkat jika sistem kompensasi yang diterapkan perusahaan itu
berfokus pada kesejahteraan karyawan sehingga muncul kepuasan kerja dari karyawan tersebut
terhadap perusahaan (Hakim, 2020). Salah satu cara agar komitmen karyawan tetap utuh terhadap
perusahaan maka dengan menerapkan sistem kompensasi yang adil bagi karyawan (Dwinuarisha et
al., 2021). Kompensasi yang diberikan pada karyawan tidak berdasar keadilan maka bisa memicu
rendahnya komitmen karyawan, oleh karena itu perusahaan perlu memperhatikan penerapan
kompensasi bagi karyawan (Widiyastuti, 2021). Menurut Hakim (2020), dan Dwinuarisha et al.
(2021) kompensasi berpengaruh signifikan dan positif ke komitmen organisasi. Kemudian menurut
Muhamad et al. (2019), kompensasi tidak berpengaruh signifikan dan positif pada komitmen
organisasi.

H5: Kompensasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi.

Ditemukan hasil penelitian sebelumnya dari Santi & Basyir (2020) budaya organisasi memiliki
signifikan positif pada komitmen organisasi melalui motivasi kerja. Menurut Mufarrohah & Sumartik
(2022) motivasi kerja tidak menghubungkan pengaruh budaya organisasi ke komitmen organisasi.

H6: Motivasi kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi

Menurut Anggiansyah et al. (2022), pemberian kompensasi menjadi upaya krusial dalam
meningkatkan motivasi tiap pegawai, maka daripada itu pegawai merasa puas, dan dipedulikan oleh
perusahaan. Sehingga pegawai bersedia untuk berkomitmen kuat dalam bekerja demi perusahaan.
Pemberian kompensasi yang sesuai dengan beban kerja karyawan dapat menaikkan motivasi kerja,
sehingga komitmen karyawan tetap utuh berupa menyalurkan dan mempertahankan tingkah laku pada
perusahaan (Riana et al., 2020). Menurut penelitian Anggiansyah et al. (2022) dan Riana et al. (2020)
motivasi kerja menghubungkan pengaruh kompensasi ke komitmen organisasi.

H7: Motivasi kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi.
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Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL
METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Kemudian data penelitian yang digunakan
bersifat data primer yakni data yang diperoleh langsung dari lapangan, untuk teknik pengumpulan
data menggunakan penyebaran kuesioner secara langsung pada karyawan Hotel X Sidoarjo. Jumlah
populasi pada penelitian ini sebesar 41 orang dan teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
purposive sampling sehingga didapat jumlah sampel penelitian sebanyak 38 orang. Skala pengukuran
yang digunakan yakni skala Likert dengan nilai 1 sampai 5. Penelitian ini menggunakan teknik
analisis data berupa SEM-PLS (Structural Equation Model-Partial Least Square) dengan
memanfaatkan aplikasi software SmartPLS versi 4.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Karakteristik Responden

Penelitian ini menggunakan beberapa karakteristik responden di antaranya adalah usia, tingkat
pendidikan, lama kerja, dan departemen. Hasil dari karakteristik responden berdasarkan usia yakni
pada usia 18-23 tahun sebanyak 2 orang (5,3%), usia 24-28 tahun sejumlah 11 orang (28,9%), usia
29-33 tahun sebesar 14 orang (36,8%), usia 34-38 tahun sebesar 9 orang (23,7%), dan di atas usia 38
tahun sebesar 2 orang (5,3%). Tingkat pendidikan ditemukan pendidikan terakhir SMA/SMK
sejumlah 28 orang (73,7%), dilanjut dengan pendidikan terakhir perguruan tinggi sebesar 9 orang
(23,7%), dan pendidikan terakhir SMP sebesar 1 orang (2,6%). Selanjutnya berdasarkan lama
kerjanya untuk jangka waktu kurang dari 1 tahun sebanyak 1 orang (2,6%), kemudian untuk waktu 1-
5 tahun sebesar 16 orang (42,1%), dan jangka waktu 6-10 tahun sebanyak 21 orang (55,3%).
Berdasarkan departemen tempat karyawan bekerja dimulai dari Departemen Housekeeping terdapat 9
orang (23,7%), diikuti dari Departemen Food & Beverage ada 8 orang (21,1%), dilanjut dari
Departemen Kitchen diperoleh 6 orang (15,8%), selanjutnya untuk departemen Front Office, Sales,
dan Engineering diperolen masing-masing departemen sebanyak 4 orang (10,5%). Terakhir dari
departemen Accounting ditemukan 3 orang (7,9%).

Hasil Convergent Validity

Menurut Ghozali (2014), seluruh indikator dikatakan valid jika sudah memenuhi nilai besaran loading
factor >0,70. Gambar 2 adalah hasil uji measurement model untuk mengetahui nilai loading factor
dari setiap item pernyataan dari empat variabel dalam penelitian ini. Seluruh item pernyataan yang
dilampirkan memiliki besaran nilai lebih dari >0,70. Oleh karena itu setiap variabel dalam penelitian
ini mulai dari budaya organisasi, kompensasi, motivasi kerja, dan komitmen organisasi dapat
dikatakan valid.
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Gambar 2. UJI MEASUREMENT MODEL

Hasil Discriminant Validity

Discriminant validity digunakan dalam melakukan pengujian berupa komparasi nilai AVE yang
mengarah pada ketidaksesuaian atribut yang seharusnya tidak diukur oleh konsep teoritis atau
notabene menguji semua variabel dengan variabel lainnya. Sebuah model penelitian dianggap baik
jika nilai AVE pada setiap variabel memiliki nilai >0,5 (Ghozali, 2014). Hasil pengujian yang
dilakukan diperoleh untuk akar AVE konstruk budaya organisasi sebesar 0,867, konstruk kompensasi
sejumlah 0,900, konstruk komitmen organisasi sebesar 0,942, dan konstruk motivasi kerja sebanyak
0,906. Untuk hasil pengujiannya bisa dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 1.
HASIL DISCRIMINANT VALIDITY

Variabel Buda}ya . Komlt_melj Kompensasi  Motivasi kerja
organisasi organisasi
Budaya 0,867
organisasi
Komitmen 0,676 0,900
organisasi
Kompensasi 0,811 0,851 0,942
Motivasi kerja 0,792 0,810 0,892 0,906

Sumber: data diolah (2023)

Hasil Composite Reliability

Composite reliability digunakan untuk mengetahui nilai reliabilitas antara blok indikator dan konstruk
yang membentuknya dan untuk mengetahui sampai sejauh mana jawaban responden bisa konsisten.
Menurut Ghozali (2014), untuk besaran nilai composite reliability harus di atas 0,60. Data yang diuji
diperoleh nilai besaran composite reliability di atas 0,60, di antaranya untuk variabel budaya
organisasi sebesar 0,957, selanjutnya variabel kompensasi sejumlah 0,966, kemudian pada variabel
komitmen organisasi sebesar 0,968, dan yang terakhir sebesar 0,975 pada variabel motivasi kerja.
Melihat hasil uji composite reliability di atas dapat dinyatakan bahwa semua variabel penelitian ini
memiliki nilai reliabilitas yang baik.

Hasil Cronbach’s Alpha

Pengujian pada Cronbach’s alpha bertujuan untuk menguatkan hasil pengujian reliabilitas sekaligus
dapat mengevaluasi internal consistency. Dari data yang diperoleh mendapatkan nilai sebesar 0,9, di
antaranya dari budaya organisasi sebesar 0,963, kemudian kompensasi sejumlah 0,967, selanjutnya
komitmen organisasi sebesar 0,975, dan motivasi kerja sebanyak 0,957. Melihat dari hasil uji yang
diperoleh maka model variabel yang digunakan mempunyai cronbach’s alpha dan reliabilitas yang

tinggi.
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Hasil R-Square

Analisis ini bisa dilakukan dengan pengujian goodness of fit. Nilai r-square yang didapat untuk
variabel motivasi kerja sebesar 0,765 yang artinya motivasi kerja dipengaruhi oleh budaya organisasi
dan kompensasi sebesar 76,5%, kemudian jika melihat ketentuan menurut Ghozali (2014), yang
artinya motivasi kerja termasuk kategori baik dan sisanya sebanyak 23,5% dijelaskan oleh faktor lain
yang tidak terdapat pada penelitian ini. Selanjutnya komitmen organisasi mendapatkan nilai r-square
sebesar 0,866 yaitu komitmen organisasi dipengaruhi oleh budaya organisasi dan kompensasi sebesar
86,6%, dan sisanya sebesar 13,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak terdapat pada penelitian ini.
Untuk komitmen organisasi ini termasuk pada kategori baik jika melihat ketentuan dari Ghozali
(2014). Lebih lanjut hasil analisis r-square dapat dilihat dari tabel di bawah ini.

Tabel 2.
HASIL UJI R-SQUARE
Variabel Nilai r-square
Motivasi kerja 0,765
Komitmen organisasi 0,866

Sumber: data diolah (2023)

Hasil Uji Relevansi Prediksi

Model PLS dapat dievaluasi dengan melihat g-square predictive relevance untuk model konstruk
selain melihat r-square. Hasil pengujian relevansi prediksi menunjukkan nilai sejumlah 0,67, dengan
hasil pengujian tersebut menjelaskan bahwa model ini mempunyai predictive relevance yang dapat
menjelaskan model sebanyak 67%. Untuk perhitungan uji relevansi prediksi dapat dilihat pada rumus
berikut ini.

Q* =1- (V1-R12) x (V1-R2?)
=1- (V1= 07652) x (1-0866?)
=1- (,/0414) x (,/0,250)

=1- (0,643 x0,5)
= 0,67 QLAU 6790 .veveieieieeieee st b bt n bt renne s @

Hasil Uji Kausalitas

Menurut Ghozali & Latan (2015), variabel dikatakan berpengaruh jika hasil ujinya memiliki nilai t-
hitung lebih dari 1,96. Melihat dari hasil uji kausalitas yang diperoleh budaya organisasi berpengaruh
signifikan dan positif terhadap motivasi kerja yang dibuktikan dari nilai estimate coefficient yakni
sebesar 0,450 dan hasil t-hitung sebesar 3,859 (>1,96). Hasil ini menjelaskan bahwa hipotesis pertama
diterima, semakin kuat budaya organisasi yang diterapkan di perusahaan, maka semakin tinggi juga
motivasi kerja pada diri karyawan. Kompensasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi
kerja yang dibuktikan dari nilai estimate coefficient yaitu sejumlah 0,505 dan hasil t-hitung sejumlah
4,082 (>1,96). Dengan hasil ini hipotesis dua diterima yang artinya semakin merata pembagian
kompensasi terhadap karyawan, maka semakin terdorong/termotivasi karyawan untuk bekerja.
Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi dengan nilai estimate
coefficient sejumlah 0,412 dan nilai t-hitung sebesar 2,382 (=1,96) yang berarti hipotesis tiga diterima
yaitu jika karyawan semakin terdorong dan merasa nyaman ketika bekerja di hotel X, maka komitmen
karyawan terhadap hotel pun semakin tinggi. Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen
organisasi hasilnya signifikan dan positif dengan nilai t-hitung sebesar 2,559 (=1,96) dan nilai
estimate coefficient sejumlah 0,249 yang artinya hipotesis empat diterima yaitu karyawan akan
semakin nyaman dan taat terhadap budaya yang berlaku, maka komitmen karyawan akan semakin
tinggi pula. Pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi ditemukan hasil berupa positif dan
signifikan dengan nilai t-hitung sebesar 2,496 (=1,96) dan nilai estimate coefficients sejumlah 0,349
yang berarti hipotesis lima diterima yakni jika sistem kompensasi yang digunakan adil dan karyawan
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merasa puas, maka karyawan akan semakin berkomitmen terhadap hotel X. Untuk hasilnya lebih
lanjut dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 3.
PENGARUH LANGSUNG DAN TIDAK LANGSUNG
Hubungan antar variabel Original t-hitung Keterangan
sample
Budaya organisasi ~ Motivasi kerja (Z) 0,450 3,859 Hipotesis diterima
(X1) —»
Kompensasi Motivasi kerja (Z) 0,505 4,082 Hipotesis diterima
(X2) —»
Motivasi kerja Komitmen 0,412 2,382 Hipotesis diterima
2) — organisasi (Y)
Budaya organisasi Komitmen 0,249 2,559 Hipotesis diterima
(X1) — organisasi (Y)
Kompensasi Komitmen 0,349 2,496 Hipotesis diterima
(X2) — organisasi (Y)
Budaya organisasi Komitmen Motivasi 0,186 2,070 Hipotesis diterima
(X1) — organisasi (Y) — kerja
(2)
Kompensasi Komitmen Motivasi 0,208 1,886 Hipotesis ditolak
(X2) — organisasi (Y) — kerja
2)

Sumber: data diolah (2023)

Pada hipotesis mediasi untuk pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi melalui
motivasi kerja dengan hasilnya hipotesis diterima yaitu berpengaruh positif signifikan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 2,070 21,96 menjelaskan memiliki pengaruh signifikan, dan
nilai koefisien yang tertera sebanyak 0,186 mendefinisikan adanya hubungan positif, oleh karena itu
untuk hipotesis enam diterima. Kemudian didapatkan hipotesis tujuh ditolak yaitu pengaruh
kompensasi terhadap komitmen organisasi melalui motivasi kerja, dari hipotesis ini diperoleh nilai t-
hitung sejumlah 1,886 <1,96 menggambarkan tidak berpengaruh signifikan, sehingga kompensasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi melalui motivasi kerja.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil olah data penelitian ini variabel budaya organisasi dinyatakan berpengaruh
signifikan positif terhadap motivasi kerja, sehingga hipotesis pertama pada penelitian ini diterima.
Hasil signifikan positif artinya semakin baik budaya yang tercipta pada hotel X maka motivasi kerja
karyawan hotel X juga semakin kuat. Hasil penelitian ini bisa berpengaruh signifikan positif
dikarenakan adanya kesesuaian budaya antara karyawan dengan hotel X melalui visi dan misi
organisasi, sehingga karyawan terdorong untuk mewujudkan visi dan misi hotel X melalui semangat
kerja tim yang solid. Berdasarkan observasi yang dilakukan pada hotel X ditemukan karyawan hotel
X yang setuju terhadap visi dan misi hotel X, sehingga karyawan terdorong untuk bekerja sama
dengan rekan kerja lainnya dengan melakukan back-up terhadap rekan kerja yang tidak bisa hadir
supaya Kinerja tidak terhambat. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Firanti et al. (2021),
Ernawati et al. (2022), Wahjoedi (2021), dan Uliyah & Ariyanto (2021) yang menyatakan budaya
organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi kerja dari organisasi.

Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil olah data penelitian ini variabel kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap
motivasi kerja, sehingga hipotesis dua diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Tumi et
al. (2022), Candradewi & Dewi (2019), Dwinuarisha et al. (2021), dan Handayni & Aima (2022)
yang menyatakan kompensasi berpengaruh signifikan positif ke motivasi kerja. Artinya jika semakin
efektif sistem kompensasi yang diberikan bagi karyawan, maka karyawan akan semakin terdorong
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untuk bekerja lebih giat. Hasil penelitian ini bisa berpengaruh signifikan positif disebabkan karyawan
merasa puas dan senang terhadap insentif yang diterima dari pimpinan hotel X. Insentif yang
diberikan oleh hotel X kepada karyawan berupa service cash dan reward berupa nominasi sebagai
The Best Employee of The Year saat perayaan ulang tahun hotel X mampu memberikan rasa motivasi
karyawan untuk punya etos kerja tim yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil olah data penelitian ini variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan positif
terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis tiga penelitian ini diterima. Artinya, jika karyawan
mempunyai motivasi yang kuat dalam bekerja maka karyawan juga semakin berkomitmen dalam
bekerja. Hasil penelitian ini bisa berpengaruh dikarenakan adanya dukungan dari pimpinan serta rekan
kerja selama bekerja secara tim di hotel X, sehingga membuat karyawan merasa nyaman dan
semangat dalam bekerja. Oleh karena itu, karena adanya motivasi pada karyawan maka mampu
menimbulkan komitmen yang tinggi pada karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya dengan
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. Hal ini juga dibuktikan pada saat observasi yang
dilakukan pada hotel X yang ditemukan adanya bentuk dukungan pendekatan personal antara
pimpinan dengan karyawan yang kinerjanya memburuk sehingga mampu memunculkan bentuk
komitmen dari karyawan seperti karyawan yang rela lembur Kkerja beberapa menit untuk
mempersiapkan event dan karyawan rela masuk kerja saat hari libur. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian Purnamasari & Sriathi (2018), Oupen & Yudana (2020), Widagdo & Roz (2020),
dan Umar & Norawati (2022) motivasi kerja berpengaruh signifikan positif pada komitmen
organisasi.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil olah data penelitian ini variabel budaya organisasi berpengaruh positif signifikan
pada komitmen organisasi, sehingga hipotesis empat pada penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini
selaras dengan penelitian dari Raharjo et al. (2018), Aranki et al. (2019), Yusuf (2020), dan Jung
(2022) yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh signifikan positif pada komitmen organisasi,
hal ini mengartikan jika budaya yang tercipta di organisasi semakin kuat dan diterima banyak
karyawan, maka komitmen yang kuat pada perusahaan akan tercipta pada karyawan. Hasil penelitian
ini berpengaruh positif signifikan dikarenakan karyawan merasa nyaman dan punya dorongan yang
kuat untuk mewujudkan visi dan misi hotel X, sehingga karyawan berkomitmen kuat untuk
mewujudkan visi dan misi hotel X dengan memberikan kinerja terbaik dari kapabilitas yang dimiliki.

Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil olah data penelitian ini variabel kompensasi berpengaruh signifikan positif kepada
komitmen organisasi, sehingga hipotesis lima pada penelitian ini diterima. Artinya, apabila sistem
kompensasi yang diberikan kepada karyawan itu baik dan efektif, maka komitmen dari karyawan
tetap utuh kepada perusahaan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Handoko & Rambe
(2018), Hakim (2020), Dwinuarisha et al. (2021), dan Ahmad et al. (2019) kompensasi berpengaruh
signifikan positif pada komitmen organisasi. Hasil penelitian yang ditemukan berpengaruh signifikan
positif pada hotel X disebabkan karyawan merasa puas dan senang terhadap sistem kompensasi yang
diberikan terutama pemberian insentif. Hal ini juga dibuktikan pada saat dilakukan observasi
penelitian yang dilakukan pada hotel X yang di mana kompensasi yang diberikan oleh hotel X kepada
karyawan berupa service cash dan reward berupa nominasi sebagai The Best Employee of The Year
saat perayaan ulang tahun hotel X mampu memberikan rasa etos kerja tim yang tinggi dalam dalam
komitmen berorganisasi.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi melalui Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil olah data penelitian ini variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan positif
terhadap komitmen organisasi melalui motivasi kerja, sehingga hipotesis enam pada penelitian ini
diterima. Hasil penelitian ini bisa berpengaruh positif signifikan di hotel X dikarenakan karyawan
mempunyai semangat dan dorongan untuk mewujudkan visi dan misi hotel X, sehingga dalam
mewujudkannya karyawan memiliki etos kerja tim yang solid. Dari etos kerja yang tinggi yang
dimiliki timbul komitmen yang kuat dari karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya bagi hotel
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X. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Santi & Basyir (2020) budaya organisasi berpengaruh
signifikan positif terhadap komitmen organisasi melalui motivasi kerja.

Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen Organisasi melalui Motivasi Kerja

Mengacu pada hasil uji kausalitas yang diterima untuk kompensasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi melalui Motivasi kerja, maka hipotesis tujuh pada penelitian ini
ditolak. Hasil penelitian ini terjadi dikarenakan pimpinan dari hotel yang jarang memberikan
penghargaan kepada karyawan jika ada karyawan yang telah melampaui targetnya, sehingga
karyawan tidak terdorong dalam bekerja khususnya mempelajari keterampilan baru. Dari situ
berdampak rendahnya komitmen pada karyawan berupa hubungan yang kurang baik antara karyawan
dengan pimpinan. Namun berbeda dengan Anggiansyah et al. (2022), Riana et al. (2020) dan Rizal et
al. (2014) kompensasi berpengaruh signifikan positif ke komitmen organisasi melalui motivasi kerja.
Hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi untuk penelitian berikutnya jika memerlukan data
kompensasi melalui motivasi kerja tidak memengaruhi komitmen organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pembahasan dapat disimpulkan bahwa hanya satu hipotesis yang tidak diterima
yaitu kompensasi kerja melalui motivasi kerja tidak memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi
dan yang lainnya menerima hipotesis. Hipotesis yang diterima yaitu 1) budaya organisasi berpengaruh
terhadap motivasi kerja, 2) kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja, 3) motivasi kerja
berpengaruh terhadap komitmen organisasi, 4) budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen
organisasi, 5) kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi, 6) budaya organisai
berpengaruh terhadap komitmen organisasi melalui motivasi kerja.

Perusahaan disarankan untuk selalu memberikan dukungan kepada karyawan ketika karyawan
mengalami penurunan kinerja sehingga kedepannya akan terbentuk rasa saling empati antar sesama
rekan kerja dan tim yang solid. Selain itu perusahaan juga harus memberikan hadiah kepada karyawan
yang memiliki Kkinerja dan komitmen baik seperti: melampaui target; lembur kerja untuk
mempersiapkan event; dan rela masuk di hari libur, sehingga karyawan merasakan hasil kerjanya
diapresiasi serta memberikan kegiatan pelatihan dan pendidikan supaya terbentuk karyawan yang
unggul. Peran pimpinan untuk terus memberikan arahan dan dorongan untuk berani dalam mengambil
keputusan dan menerima segala bentuk risiko ketika menyelesaikan sebuah masalah. Keterbatasan
pada penelitian ini yaitu pada jumlah sampel yang terbatas. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk
melakukan pada perusahaan holdings atau hotel company. Hal tersebut bertujuan agar mendapatkan
hasil yang lebih mendalam. Penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan variabel lain seperti gaya
kepemimpinan, disiplin kerja, dan kepuasan kerja.
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