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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja kinerja karyawan melalui loyalitas karyawan. Alat analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah SEM-PLS3, sedangkan populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Karyawan
PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau dan mitra dari sebanyak 65 karyawan sampel adalah
semua populasi. Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan, loyalitas
karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, stres kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, stres kerja tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan, kepuasan kerja melalui
loyalitas karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan serta stres kerja melalui loyalitas
karyawan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan .

Kata kunci: Stres kerja, Kepuasan kerja, loyalitas kerja dan kinerja karyawan

Abstract

This research aims to find out and analyze the effect of job satisfaction on employee performance
through employee loyalty. The analytical tool used in this research is SEM-PLS3, while the
population in this research is all employees of PT. Jasa raharja Riau Islands Branch and partners
from the 65 sample employees are the entire population. The results of the analysis show that Job
satisfaction has no effect on employee performance; Job satisfaction has a positive effect on employee
loyalty;, Employee loyalty has a positive effect on employee performance; Job stress has a positive
effect on employee performance,; Job stress has no has an effect on employee loyalty; Job satisfaction
through employee loyalty has a positive effect on employee performance; Job stress through employee
loyalty has no effect on employee performance.

Keywords: Job stress, job satisfaction, job loyalty and employee performance
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1. Pendahuluan

Pada era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahaan dituntut
untuk memastikan kinerja optimal dari karyawan sebagai aset utama perusahaan. PT. Jasa
Raharja sebagai salah satu perusahaan yang bergerak di bidang asuransi, dihadapkan pada
berbagai tantangan dalam mengoptimalkan kinerja karyawan. Dalam konteks ini, dua faktor
kunci yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah stres kerja dan kepuasan kerja.
(Robbins, S. P., & Judge, T. A. 2017).

Peran PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau sebagai perusahaan yang bergerak di
sektor asuransi memerlukan dan kinerja Karyawan yang baik sehingga dapat tetap bertahan
dan dalam memberikan pelayanan yang terbaik kepada Masyarakat. Berdasarkan hal tersebut
PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau berkomitmen untuk terus melakukan inovasi dan
inisiatif terobosan baru guna mendukung peningkatan kinerja, optimalisasi pelayanan kepada
masyarakat di tahun 2023 dan dengan menerapkan mengurangi strees kerja dan
meningkatkan kepuasan kerja.

PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau sebagai bagian dari perusahaan nasional
dan merupakan perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) memastikan bahwa stres
kerja Karyawan dan kepuasan kerja Karyawan merupakan hal yang penting untuk di
perhatikan dalam meningkatkan Kinerja Karyawan. Pengembangan kinerja meliputi
kepribadian, pengalaman, kompetensi, dan pendidikan, serta modifikasi perilaku dan teknik
perbaikan, yang memberikan nilai tambah yang memungkinkan seseorang untuk bekerja
lebih baik. Apabila factor stres dapat diturunkan dan kepuasan Karyawan dapat dinaikkan
akan mampu meningkatkan kinerja Karyawan pada suatu perusahaan (Dewi 2021)

Kinerja Karyawan PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang dalam suatu rencana kerja organisasi (Sukma
2013). Menurut Kaplan dan Norton 1996) kinerja juga dapat diartikan sebagai sesuatu yang
dihasilkan oleh suatu perusahaan atau badan usaha dalam periode tertentu dengan mengacu
standar yang telah ditetapkan. Pengukuran kinerja merupakan suatu proses mencatat dan
mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian pelaksanaan kegiatan
dalam arah pencapaian misi melalui hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa, maupun
suatu proses (Stout 1993).

Salah satu yang yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah stres kerja.
Menurut Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984) Stres kerja dapat didefinisikan sebagai
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan yang dihadapi oleh individu dan kemampuan
individu untuk mengatasi tuntutan tersebut. Stres kerja dapat muncul ketika individu merasa
tidak mampu mengatasi atau beradaptasi dengan tuntutan yang diberikan oleh pekerjaan
mereka. Faktor-faktor yang dapat menyebabkan stres kerja termasuk beban kerja yang
berlebihan, ketidakpastian pekerjaan, kurangnya kontrol terhadap pekerjaan, dan konflik
peran. Selanjutnya menurut Beehr, T. A., & Newman, J. E. (1978) stres kerja adalah
ketidaksesuaian antara sumber daya individu dan tuntutan pekerjaan, yang dapat
menyebabkan respons emosional dan fisiologis yang negatif.

Menurut Salleh, M. R. (2008) Stres kerja dapat memiliki dampak negatif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika karyawan mengalami tingkat stres yang tinggi,

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 137



berbagai aspek kinerja mereka dapat terpengaruh, baik dalam hal kuantitas maupun kualitas
pekerjaan. Selanjutnya menurut Quick, J. C., & Quick, J. D. (1984) pengaruh stres dapat
menurunkan produktivitas, peningkatan tingkat absensi, pengaruh terhadap kualitas
pekerjaan, penurunan kualitas hubungan kerja, ketidakpuasan pelanggan karna kualitas
pelayanan yang menurun.

Hal lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah kepuasan kerja. Menurut
Robbins, S. P. (2009) Kepuasan kerja merujuk pada evaluasi individu terhadap pekerjaannya
dan sejauh mana pekerjaan tersebut memenuhi harapan, kebutuhan, dan nilai-nilai individu
tersebut. Kepuasan kerja dapat mencakup berbagai aspek, termasuk kepuasan terhadap
lingkungan kerja, tugas pekerjaan, hubungan sosial di tempat kerja, peluang pengembangan
karier, dan pengakuan atas kontribusi karyawan. Kepuasan Kerja pada PT. Jasa Raharja akan
menciptakan reaksi afektif positif atau perasaan positif yang muncul dari evaluasi pekerjaan
seseorang atau aspek-aspek pekerjaannya.

Menurut Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984). Beberapa aspek hubungan antara
budaya stres kerja dan kepuasan kerja dalam peningkatan kinerja Karyawan pada PT. Jasa
Raharja Stres kerja dapat berdampak negatif pada kepuasan kerja karyawan. Tingkat stres
yang tinggi, seperti beban kerja yang berlebihan atau ketidakpastian pekerjaan, dapat
menyebabkan penurunan kepuasan terhadap pekerjaan. Selanjutnya menurut Cooper, C. L.,
& Marshall, J. (1976). Stres kerja yang tidak diatasi dengan baik dapat menyebabkan
penurunan kinerja karyawan. Stres dapat mengganggu konsentrasi, fokus, dan produktivitas,
yang pada gilirannya dapat mempengaruhi pencapaian tujuan kerja.

Kepuasan kerja positif berkorelasi dengan peningkatan kinerja karyawan. Karyawan
yang puas dengan pekerjaan mereka lebih cenderung memiliki motivasi intrinsik dan
komitmen terhadap organisasi, yang dapat meningkatkan kinerja. Terdapat hubungan
kompleks antara stres kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Stres kerja yang tinggi
dapat mengurangi kepuasan kerja, yang kemudian dapat mempengaruhi kinerja. (Cooper, C.
L., & Marshall, J. (1976).

Pemahaman mendalam tentang interaksi antara faktor-faktor ini dapat membantu
organisasi mengembangkan strategi manajemen stres dan peningkatan kepuasan kerja untuk
mendukung kinerja yang optimal. Stres kerja dan kepuasan kerja menjadi isu yang semakin
relevan dalam dunia bisnis saat ini. Dalam konteks PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau,
tuntutan pekerjaan yang kompleks, tekanan waktu, dan tanggung jawab yang tinggi mungkin
dapat memberikan dampak terhadap tingkat stres karyawan. Seiring dengan itu, tingkat
kepuasan kerja juga menjadi faktor penting yang dapat memengaruhi motivasi dan komitmen
karyawan terhadap pekerjaannya. (Spector, P. E. 2008).

Berlandaskan pertimbangan teoritis dan empiris sebagaimana telah dijelaskan di atas
maka menarik untuk diteliti terkait Pengaruh Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Melalui Loyalitas Karyawan Pada PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau.

2. Metodologi

Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh dari wawancara menggunakan
kuesioner dengan responden yang merupakan karyawan PT. Pelayanan Raharja Cabang
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Kepulauan Riau. Hasil wawancara kemudian ditabulasikan berdasarkan jawaban yang
diperoleh. Selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan perhitungan
matematis dengan menggunakan rumus statistik berdasarkan variabelnya. Instrumen pada
penelitian ini berupa indikator penurunan tingkat stres dan peningkatan kepuasan dalam
meningkatkan kinerja karyawan, pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan, pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Karyawan PT. Jasa Raharja Cabang
Kepulauan Riau dan mitra dari sebanyak 65 karyawan. Sampel dalam penelitian ini adalah
Karyawan PT. Jasa Raharja beserta mitra yang bertugas di kantor Cabang Kepulauan Riau
sebanyak 65 orang Karyawan

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui karakteristik sampel yang
digunakan dan mendeskripsikan variabel-variabel penelitian. Metode analisis jalur (Path
Analisis) yang merupakan alur persamaan yang terhubung secara terstruktur untuk
penggunaan yang menggunakan perangkat lunak Smart PLS (Partial Least Square) dengan
data panel yang merupakan data primer yang diperoleh berupa data kuesioner. Penelitian ini
menggunakan rasio sebagai tolak ukur.

3. Hasil dan Pembahasan

Karakteristik Responden
Dari hasil penelitian diperoleh karakteristik responden penelitian yang disajikan pada
tabel berikut ini :
Tabel 1. Karakteristik Responden

Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin
Laki-Laki 41 63,1%
Perempuan 24 36,9%
Total 65 100%
Tingkat Pendidikan
SMA/SMK 21 32,3%
Diploma (D3/D1) 4 6,2%
Sarjana/S1 35 53,8%
Magister/S2 5 7,7%
Total 65 100%

Sumber : data diolah dari kuesioner, 2024

Tabel 1 menunjukkan mayoritas responden dalam penelitian ini berjenis kelamin laki-
laki 41 orang (63,1%) dengan tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 35 Responden (53,8%).

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil uji validitas instrumen tersaji pada tabel 2, dimana semua item adalah valid.
Hasil uji reliabilitas instrumen dalam penelitian ini diperoleh nilai Loading Factor > 0,50,
maka dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan adalah reliabel atau konsisten
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Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Nilai Keterangan
Uji Validitas
Stress Kerja 0.771 Valid
Kepuasan Kerja 0.658 Valid
Kinerja Karyawan 0.655 Valid
Loyalitas Karyawan 0.646 Valid
Uji Reliabilitas
Stress Kerja 0.886 Reliable
Kepuasan Kerja 0.901 Reliable
Kinerja Karyawan 0.916 Reliable
Loyalitas Karyawan 0.928 Reliable

Sumber : hasil olah data SmartPLS 4, 2024

Analisis Model dan Pembuktian Pembahasan

Analisa Outer Model

Analisa pada koefisien outer model terlihat konsep dan model penelitian yang tidak dapat
diuji dalam suatu model prediksi hubungan relasional dan kausalitas jika belum melewati
tahap purifikasi dalam model pengukuran. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk
menguji validitas konstruk dan reliabilitas instrumen.
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Gambar 1. Diagram Model Struktural

Standar yang ditentukan pada model ini mengspesifikasikan hubungan antar variabel laten
beserta indikatornya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan bagaimana
setiap indikator berhubungan dengan variabel laternnya.
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Tabel 3. Nilai Loading Factor

Kepuasan Kinerja Loyalitas Stress Kerja
Kerja (X2) Karyawan (Y) Karyawan (Z1) (X1)
X1.1 -0,486 -0,405 -0,345 0,771
X1.2 -0,656 -0,364 -0,245 0,876
X1.3 -0,416 -0,203 -0,095 0,735
X1.4 -0,569 -0,507 -0,314 0,907
X1.5 -0,473 -0,335 -0,192 0,834
X1.6 -0,356 -0,420 -0,298 0,738
X1.7 -0,578 -0,260 -0,100 0,852
X1.8 -0,632 -0,350 -0,150 0,788
X2.1 0,815 0,478 0,427 -0,509
X2.2 0,752 0,398 0,235 -0,435
X2.4 0,745 0,262 0,249 -0,497
X2.6 0,782 0,483 0,383 -0,585
X2.7 0,753 0,440 0,264 -0,609
X2.8 0,730 0,271 0,405 -0,409
X3.3 0,706 0,298 0,189 -0,550
X4.5 0,658 0,422 0,527 -0,258
Y1 0,484 0,858 0,749 -0,287
Y2 0,372 0,655 0,442 -0,360
Y3 0,275 0,719 0,621 -0,177
Y4 0,411 0,887 0,568 -0,433
Y5 0,378 0,841 0,555 -0,428
Y6 0,429 0,729 0,656 -0,453
Y7 0,569 0,847 0,701 -0,440
71 0,338 0,628 0,800 -0,161
72 0,397 0,635 0,848 -0,278
74 0,351 0,605 0,810 -0,319
75 0,442 0,647 0,810 -0,312
76 0,304 0,409 0,646 -0,102
77 0,425 0,715 0,892 -0,224
78 0,455 0,774 0,888 -0,266

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan dari keseluruhan data tabel 3 di atas pengujian validitas loading factor terlihat
korelasi antara indikator dengan konstruknya lebih besar dari korelasi dengan konstruk blok
lainya maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan dinyatakan valid diskriminan.

Tabel 4 Nilai Composite Reliability

No. Variabel Composite Reliability Status

1. Kepuasan Kerja (X2) 0,908 Reliabel
2. Kinerja Karyawan (Y) 0,922 Reliabel
3. Loyalitas Karyawan (Z1) 0,933 Reliabel
4, Stress Kerja (X1) 0,940 Reliabel

Sumber : data diolah, 2024
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Dari tabel 4 menunjukkan bahwa semua variabel terbukti mempunyai reliabilitas yang baik
dengan nilai compostie reliability > 0,70, maka semua variable dianggap reliabel..

Tabel 5. Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Average Variance

No. Variabel Extracted (AVE) Status
1 Kepuasan Kerja (X2) 0,554 Valid
2. Kinerja Karyawan (Y) 0,632 Valid
3 Loyalitas Karyawan (Z1) 0,668 Valid
4. Stress Kerja (X1) 0,664 Valid

Sumber : data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 5 di atas menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja (X2), Kinerja
Karyawan (Y), Loyalitas Karyawan (Z1), dan Strees Kerja (X1)mempunyai nilai AVE di atas
0,50 yang berarti valid.

Tabel 6. Nilai Cronbach’s Alpha

Cronbach's Composite

No. Variabel Alpha Reliability Status

1 Kepuasan Kerja (X2) 0,886 0,908 Reliabel
2. Kinerja Karyawan (Y) 0,901 0,922 Reliabel
3 Loyalitas Karyawan (Z1) 0,916 0,933 Reliabel
4. Stress Kerja (X1) 0,928 0,940 Reliabel

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan data tabel 6 di atas hasil pengujian menggunakan smarfPLS diperolah nilai
cronbach’s alpha untuk semua item variabel dengan nilai cronbach’s alpha > 0,5 sehingga
dapat dikatakan bahwasanya kuesioner yang digunakan sudah reliabel. Nilai cronbach’s
alpha terendah 0,886 pada variabel pemberian Kepuasan Kerja (X2) sedangkan nilai
cronbach’s alpha tertinggi 0,928 pada variabel Stress Kerja (X1). Pengujian yang dilakukan
di atas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. Untuk indikator formatif
dilakukan pengujian yang berbeda.

Analisa Inner Model

Pengujian model struktural dilakukan untuk menguji hubungan antara konstruks laten
diantaranya dengan pengujian r-square (R?). Nilai r-square merupakan koefisien determinasi
pada konstruk endogen. Chin (1998) menyatakan bahwa nilai r-square sebesar 0,67 (kuat),
0,33 (moderat) dan 0,19 (lemah). Pengujian r-square digunakan untuk mengukur tingkat
variasi perubahan variabel independent terhadap variabel dependen. Berikut ini hasil
pengujian nilai r-square yang digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan:
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Tabel 7. Nilai R-Square (R2)
R Square R Square Adjusted
Kinerja Karyawan (Y) 0,676 0,660
Loyalitas Karyawan (Z1) 0,229 0,204
Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 7 di atas, dapat diketahui bahwa nilai r-square variabel kinerja karyawan
sebesar 0,676 serta loyalitas karyawan sebesar 0.229. hal tersebut menandakan bahwa
variabel kinerja karyawan melalui loyalitas karyawan dari variabel stress kerja dan kepuasan
kerja 67,6 % di simpulkan bahwa koefisien determinasi untuk pengaruh kepuasan kerja dan
stress kerja terhadap kinerja karyawan adalah kuat dan 22,9 %. disimpulkan bahwa koefisien
determinasi hubungan antara kepuasan kerja dan stress kerja terhadap loyalitas karyawan
adalah moderat.
Tabel 8. Hasil Path Coefficient

Original Sample Standard T Statistics
Sample Mean Deviation (O/STDEV]) P Values
O) M) (STDEYV)

Kepuasan Kerja
(X2) -> Kinerja 0,064 0,072 0,151 0,419 0,675
Karyawan (Y)
Kepuasan Kerja
(X2) -> Loyalitas 0,488 0,500 0,147 3,316 0,001
Karyawan (Z1)
Loyalitas
Karyawan (Z1) -
Kinerja
Karyawan (Y)
Stress Kerja (X1)
-> Kinerja 0,221 0,225 0,105 2,103 0,036
Karyawan (Y)
Stress Kerja (X1)
-> Loyalitas 0,014 -0,010 0,146 0,098 0,922
Karyawan (Z1)

Sumber: hasil olah data SmartPLS 4, 2024

\Y

0,688 0,678 0,113 6,108 0,000

Dari tabel 8 Original sampel, digunakan sebagai nilai koefisien regresi, untuk
melengkapi persamaan regresi. Masing masing masing dapat diuraikan sebagai berikut.

1. Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
adalah bernilai positif sebesar 0,064. Sementara nilai t-statistics adalah 0,419 < 1,967
dengan p-value 0,675 > 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan namun nilai p value lebih tinggi dari
standar yang telah ditentukan. Sehingga pada hipotesis pertama yang diajukan pada
penelitian ini yaitu “Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada
PT. Jasa Raharja Cabang Riau” adalah ditolak.
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. Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kepuasan kerja terhdap loyalitas karyawan
adalah bernilai positif sebesar 0,488. Sementara nilai t-statistics adalah 3,316 > 1,967
dengan p-value 0,001 < 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Sehingga pada hipotesis kedua yang
diajukan pada penelitian ini yaitu “Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas
karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau” adalah diterima.

. Pada table uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara loyalitas karyawan terhadap kinerja
karyawab adalah bernilai positif sebesar 0,688, Sementara nilai t-statistics adalah 6,108 >
1,967 dengan p-value 0,000 < 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa loyalitas
karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sehingga pada hipotesis ketiga
yang diajukan pada penelitian ini yaitu “Loyalitas karyawan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau” adalah diterima.

. Pada table uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara stres kerja terhadap kinerja adalah bernilai
positif sebesar 0,221. Sementara nilai t-statistics adalah 6,108 < 1,967 dengan p-value
0,000 > 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawab. Sehingga pada hipotesis keempat yang diajukan pada
penelitian ini yaitu “stres kerja berpengaruh positif terhadap kinerja Karyawan pada PT.
Jasa Raharja Cabang Riau” adalah diterima.

. Pada table uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara stres kerja terhadap loyalitas karyawan
adalah bernilai positif sebesar 0,014. Sementara nilai t-statistics adalah 0,098 < 1,967
dengan p-value 0,922 > 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa stres kerja
berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan nilai p value lebih tinggi dari standar
yang telah ditentukan. Sehingga pada hipotesis kelima yang diajukan pada penelitian ini
yaitu “stress kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan pada PT. Jasa
Raharja Cabang Riau” adalah ditolak.

Tabel 9. Hasil Uji Indirect Effects

(S);Elll;llil Sample ]S;t;:;::;gﬁ T Statistics P

(0) Mean (M) (STDEY) (|(O/STDEV]|) Values
Kepuasan Kerja (X2) ->
Loyalitas Karyawan
(Z1) -> Kinerja 0,336 0,343 0,123 2,721 0,007
Karyawan (Y)
Stress Kerja (X1) ->
Loyalitas Karyawan 0,010 20,006 0,098 0,101 0,920

(Z1) -> Kinerja
Karyawan (Y)

Sumber: hasil olah data SmartPLS 4, 2024
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Dari tabel 9 Original sampel, digunakan sebagai nilai koefisien regresi, untuk
melengkapi persamaan regresi dari hubungan tidak langsung masing-masing variabel dapat
diuraikan sebagai berikut.

1. Pada table Uji Specific Indirect Effects dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan
bahwa nilai original sample untuk hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan melalui loyalitas karyawan adalah bernilai positif sebesar 0,336. Sementara
nilai t-statistics adalah 2,721 > 1,967 dengan p-value 0,007 < 0.05. Dari hasil ini dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui loyalitas karyawan
berpengaruh positif. Sehingga pada hipotesis pertama hubungan tidak langsung yang
diajukan pada penelitian ini yaitu “kepuasan kerja melalui loyalitas karyawan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau”
adalah diterima.

2. Pada tabel Uji Specific Indirect Effects dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan
bahwa nilai original sample untuk hubungan antara stress kerja terhadap kinerja
karyawan melalui loyalitas karyawan adalah bernilai positif sebesar 0,010. Sementara
nilai t-statistics adalah 0,101 < 1,967 dengan p-value 0,920 > 0.05. Dari hasil ini dapat
disimpulkan bahwa stres kerja melalui loyalitas karyawan berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan. Sehingga pada hipotesis kedua hubungan tidak langsung yang diajukan
pada penelitian ini yaitu “stres kerja melalui loyalitas karyawan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau” adalah ditolak.

Pembahasan
Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor PT. Jasa Raharja
Cabang Kepulauan Riau

Dari hasil uji diatas mengindikasikan bahwa kepuasan kerja yang dimiliki oleh
pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau tidak ada kaitannya atau pengaruhnya dengan
kinerja karyawan yang dimiliki. Jadi peningkatan kinerja karyawan yang ada pada
dipengaruhi oleh faktor lain secara langsung. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh: Nabawi, R. (2019) tentang Pengaruh lingkungan kerja, kepuasan kerja
dan beban kerja terhadap kinerja pegawai. Yang menemukan bahwa tidak secara parsial
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang.
Secara simultan Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh
Tamiang.

Kepuasan Kkerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan pada Kantor PT. Jasa

Raharja Cabang Kepulauan Riau
Dari hasil pengujian ini pada penelitian ini menjelaskan bahwa dengan adanya
kepuasan kerja dari karyawan berpengaruh yang kuat pula terhadap loyalitas pegawai pada
PT. Jasa Raharja Cabang Riau. Hal ini bernilai positif dan merupakan peluang yang baik bagi
pimpinan PT. Jasa Raharja Cabang Riau dan untuk senantiasa meningkatkan kepuasan
karyawan yang mereka miliki karena akan baik dengan loyalitas yang baik kepada karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan: penelitian Larastrini, P. M., & Adnyani, I. G. A. D.
(2019). Pengaruh Kepuasan Kerja Lingkungan Kerja Dan Work—Life Balance Terhadap
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Loyalitas Karyawan. Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, dan work — life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.

Hasil penelitian ini mengimplikasikan bahwa semakin puas karyawan terhadap
pekerjaannya maka loyalitas karyawan juga tinggi, lingkungan kerja yang baik dapat
meningkatkan loyalitas karyawan, dan penerapan work — life balance yang baik dapat
meningkatkan loyalitas karyawan

Apakah loyalitas berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan pada Kantor PT. Jasa
Raharja Cabang Kepulauan Riau

Dari hasil pengujian ini pada penelitian ini dapat kita lihat bahwa dengan adanya
loyalitas kerja dari karyawan berpengaruh yang kuat pula terhadap kinerja pegawai pada PT.
Jasa Raharja Cabang Riau. Sehingga bagi pimpinan PT. Jasa Raharja Cabang Riau atau
manajemen perusahaan apabila ingin meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan
dengan cara menumbuhkan loyalitas yang baik kepada pegawai pada PT. Jasa Raharja
Cabang Riau baik dengan cara meningkatkan kepuasan atau menurunkan tingkat stres kerja,
berbagai cara dapat dilakukan dalam rangka meningkatkan loyalitas seperti dengan
menciptakan suasana menyenangkan dalam lingkungan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan: penelitian Saputra, A. T., Bagia, 1. W,
Yulianthini, N. N., & SE, M. (2016). Pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas karyawan
terhadap kinerja karyawan. Dengan desain penelitian kuantitatif kausal. Subjek dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Sun Star Motor Cabang Negara dan objeknya
adalah kepuasan kerja, loyalitas karyawan, dan kinerja karyawan. Populasi penelitian ini
berjumlah 30 karyawan. Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh positif dari (1) kepuasan
kerja dan loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan, (2) kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan, (3) loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan, (4) kepuasan kerja terhadap
loyalitas karyawan PT Sun Star Motor Cabang Negara.

Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor PT. Jasa Raharja
Cabang Kepulauan Riau

Dari hasil pengujian ini pada penelitian ini dapat kita lihat bahwa stres kerja dari
karyawan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau.
Sehingga bagi pimpinan PT. Jasa Raharja Cabang Riau atau manajemen perusahaan apabila
ingin meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara menurunkan tingkat stres
kepada pegawai dengan memperhatikan pemberian

Hasil penelitian ini sejalan dengan Wartono, T. (2017) tentang Pengaruh stres kerja
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh
yang signifikan yang sangat kuat atau positif antara stres kerja terhadap kinerja karyawan
yang ditunjukkan dengan koefisien korelasi sebesar 0,880 dan koefisien determinasi 77,44%.
Hal ini berarti stres kerja mempengaruhi kinerja sebesar 77,44% sisanya sebesar 22,56%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Setelah dilakukan uji signifikansi didapat hasil 10,643
maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya terdapat pengaruh signifikan antara stres kerja
terhadap kinerja karyawan.
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Untuk menurunkan tingkat stress pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau maka bisa dilakukan
dengan menurunkan Beban kerja yang berlebihan, Tekanan atau desakan waktu, menjaga
kualitas supervisi, menjaga Iklim politis agar selalu kondusif, memberikan Umpan balik
tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai, memberikan Wewenang yang mencukupi
untuk melaksanakan tanggung-jawabnya, menjaga pegawai dari tingkat Frustrasi, menjaga
Konflik antar pribadi dan antar kelompok di dalam diri pegawai pimpinan PT. Jasa Raharja
Cabang Riau, menyatukan persepsi terhadap Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan
karyawan dan mencoba mengadaptasi pegawai terhadap berbagai bentuk perubahan.

Apakah stres kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan pada Kantor PT. Jasa
Raharja Cabang Kepulauan Riau

Dari hasil pengujian ini pada penelitian ini dapat kita lihat bahwa stres kerja dari
karyawan tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang
Riau. Hal tersebut di sebabkan bahwa profesionalisme akan tanggung jawab karyawan yang
telah tertanam Sehingga bagi pimpinan PT. Jasa Raharja Cabang Riau atau manajemen
perusahaan merupakan hal yang bersifat positif dimana karyawan tetap loyal walaupun
terkadang stres dalam bekerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Putra, I. W. S., & Sriathi, A. A. A.
(2018). Pengaruh lingkungan kerja, stres kerja dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan.
Menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas karyawan. Pemimpin hendaknya memperhatikan stres kerja yang dialami
oleh karyawannya. Hal ini perlu diperhatikan yaitu perbedaan antara nilai — nilai dari
perusahaan dan karyawan harus dapat dibijaksanakan oleh pihak manajemen. Beberapa hal
yang perlu diperhatikan dalam rangka menurunkan tingkat stress pegawai yang berkaitan
dengan loyalitas adalah memperhatikan Kekuatan finansial, Masalah-masalah yang
bersangkutan dengan keluarga, serta menumbuhkan rasa percaya diri, dan perubahan
lingkungan dimana pegawai itu tinggal atau bekerja.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui loyalitas karyawan pada
Kantor PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau

Dari hasil pengujian ini pada penelitian ini dapat kita lihat bahwa kinerja karyawan
dipengaruhi oleh kepuasan kerja pegawai melalui loyalitas karyawan pada PT. Jasa Raharja
Cabang Riau. Sehingga bagi pimpinan PT. Jasa Raharja Cabang Riau atau manajemen
perusahaan apabila ingin meningkatkan kinerja karyawan maka kepuasan kerja perlu untuk di
tingkatkan dengan memperhatikan gaji karyawan, mengapresiasi karya yang dihasilkan oleh
karyawan, senantiasa menjaga kekompakan antara rekan kerja, Cara kerja pimpinan dalam
menyenangkan karyawan dan ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja, dan senantiasa
menjaga lingkungan kerja agar selalu kondusif.

Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui loyalitas karyawan pada
Kantor PT. Jasa Raharja Cabang Kepulauan Riau.

Dari hasil pengujian ini pada penelitian ini dapat kita lihat bahwa kinerja karyawan
tidak dipengaruhi oleh stress kerja pegawai melalui loyalitas karyawan pada PT. Jasa Raharja
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Cabang Riau. Akan tetapi stress kerja mempengaruhi secara langsung kinerja karyawan
seperti pada pengujian sebelumnya.

4. Kesimpulan

Kesimpulan dalam penelitian ini bahwa Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau; Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
loyalitas karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau; Loyalitas karyawan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau; Stres kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja Karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau; Stres
kerja tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau;
Kepuasan kerja melalui loyalitas karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau dan Stres kerja melalui loyalitas karyawan tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Raharja Cabang Riau.

Berdasarkan simpulan di atas, maka dapat disarankan kepada pimpinan perusahaan
diharapkan tetap menjaga kepuasan kerja pegawai untuk karena secara tidak langsung
mempengaruhi kinerja pegawai melalui loyalitas karyawan. Perusahaan dan pimpinan
perusahaan diharapkan tetap menjaga kepuasan kerja pegawai untuk meningkatkan loyalitas
karyawan sehingga secara tidak langsung dapat meningkatkan kinerja karyawan. Perusahaan
dan pimpinan perusahaan diharapkan meningkatkan loyalitas karyawan karna hal tersebut
secara langsung dapat meningkatkan kinerja terhadap karyawan. Perusahaan dan pimpinan
perusahaan diharapkan selalu menjaga kondisi perusahaan dan menghindarkan pegawai dari
stress kerja. Dengan melakukan pendekatan dan inovasi dalam menjaga kondusifias.
perusahaan sehingga kinerja pegawai pun jadi meningkat. Serta menjaga Kepuasan kerja
melalui loyalitas agar selalu di lakukan monitoring dan evaluasi agar tetap sesuai dengan visi
dan tujuan dari PT. Jasa Raharja Cabang Riau
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kualitas Produk, Kualitas
Pelayanan Dan Emosional, Terhadap Loyalitas Melalui Kepuasan Nasabah Bank Danamon Cabang
Ahmad Yani Makassar. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif dengan
menggunakan aplikasi Smart PLS 4.9 dalam proses pengolahan data selama periode penelitian.
Populasi dalam penelitian ini adalah nasabah Bank Danamon Cabang Ahmad Yani Makassar dan
sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sampel purposive sampling. Metode analisis dalam
penelitian ini menggunakan Analisis Path, Uji Goodness-of Fit Test dan Pengujian Hipotesis. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial (1) Kualitas Produk berpengaruh positif dan
signifikan Terhadap Loyalitas Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani. (2) Kualitas
Pelayanan berpengaruh positif namun tidak signifikan Terhadap Loyalitas Nasabah Bank Danamon
Cabang Makassar Ahmad Yani. (3) Kualitas Produk berpengaruh positif dan signifikan Terhadap
Kepuasan Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani. (4) Kualitas Pelayanan
berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kepuasan Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar
Ahmad Yani. (5) Kepuasan Nasabah berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Loyalitas Nasabah
Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani. (6) Kualitas Produk berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Loyalitas Nasabah melalui kepuasan Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar
Ahmad Yani. (7) Kualitas Pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Nasabah
melalui kepuasan Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani.

Kata kunci: Kualitas Produk, Kualitas Pelayanan, Kepuasan Nasabah dan Loyalitas Nasabah

Abstract

This research aims to determine and analyze the influence of product quality, service quality and
emotionality on loyalty through customer satisfaction at Danamon Bank Ahmad Yani Makassar
Branch. This research uses a quantitative descriptive method using the Smart PLS 4.9 application in
the data processing process during the research period. The population in this study were customers
of Bank Danamon, Ahmad Yani Makassar Branch and the sample in this study used a purposive
sampling method. The analysis method in this research uses Path Analysis, Goodness-of-Fit Test and
Hypothesis Testing. The results of this research show that partially (1) Product Quality has a positive
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and significant effect on Customer Loyalty of Bank Danamon Makassar Ahmad Yani Branch. (2)
Service Quality has a positive but not significant effect on Customer Loyalty of Bank Danamon
Makassar Ahmad Yani Branch. (3) Product Quality has a positive and significant effect on Customer
Satisfaction at Bank Danamon Makassar Ahmad Yani Branch. (4) Service Quality has a positive and
significant effect on Customer Satisfaction at Bank Danamon Makassar Ahmad Yani Branch. (5)
Customer satisfaction has a positive and significant effect on customer loyalty at Danamon Bank
Makassar Ahmad Yani Branch. (6) Product quality has a positive and significant effect on customer
loyalty through customer satisfaction at Danamon Bank Makassar Ahmad Yani Branch. (7) Service
Quality has a positive and significant effect on Customer Loyalty through customer satisfaction at
Danamon Bank Makassar Ahmad Yani Branch.

Keywords: Product Quality, Service Quality, Customer Satisfaction and Customer Loyalty

1. Pendahuluan

Perekonomian Indonesia mengalami perkembangan yang tercermin dari kemunculan
lembaga-lembaga keuangan, mulai dari yang sifatnya konvensional (atau lembaga-lembaga
keuangan umum) hingga lembaga keuangan yang didasarkan pada kaidah-kaidah Islam
(Lembaga keuangan yang sifatnya syariah). Berbagai kemajuan ekonomi Indonesia kemudian
juga berdampak pada produk-produk baru dalam jasa keuangan. Terlebih lagi, perkembangan
tersebut juga diiringi dengan munculnya Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1998 yang
semakin menegaskan keberadaan lembaga keuangan (Kurniasari, 2021).

PT Bank Danamon Indonesia Tbk (Kode Saham: BDMN) didirikan pada tahun 1956.
Per 30 September 2023, perusahaan mengelola aset konsolidasi sebesar Rp208 triliun dengan
anak usahanya, PT Adira Dinamika Multi Finance Tbk (Adira Finance). Dalam hal
kepemilikan saham, 92,47% saham Danamon dimiliki oleh MUFG Bank, Ltd. dan 7,53%
lainnya oleh publik. Per September 2023, Danamon didukung oleh jaringan 865 kantor
cabang konvensional, unit Syariah, dan cabang serta jaringan bisnis anak perusahaan, dan
jaringan ATM, ATM Bersama, PRIMA, dan ALTO dengan total lebih dari 60.000-unit yang
tersebar di 34 provinsi. Selain layanan offline, produk dan layanan Danamon juga dapat
diakses secara online melalui D-Bank PRO untuk Nasabah Perorangan dan Danamon Cash
Connect untuk nasabah bisnis.

Sebagai bagian dari MUFG, grup jasa keuangan global terkemuka sekaligus bank
terbesar di Jepang, Danamon didukung oleh kekuatan, keahlian dan jaringan MUFG dalam
melayani nasabah dan memfasilitasi pertumbuhan bisnis untuk menciptakan nilai jangka
panjang bagi seluruh pemangku kepentingan.

Melalui ajakan “Grow With Us” yang didasari oleh Visi Danamon untuk Peduli dan
Membantu Jutaan Orang Mencapai Kesejahteraan, Danamon mempertegas komitmen sebagai
bank yang selalu siap siaga memberikan solusi untuk segala kebutuhan finansial bagi seluruh
nasabah dari berbagai segmen antara lain Konsumer, Usaha Kecil dan Menengah
(UKM), Wholesale (Enterprise dan Komersial), baik konvensional maupun syariah, serta
pembiayaan otomotif melalui Adira Finance, agar dapat tumbuh menjadi lebih sejahtera.

Hal ini sejalan dengan komitmen Danamon untuk menyediakan solusi keuangan yang
komprehensif untuk membantu nasabah terus tumbuh dan mencapai tujuan finansialnya,
sebagai organisasi yang customer-centricsebagai “Bank Pilihan Nasabah”. Proposisi nilai
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unik Danamon berfokus pada sales and service excellence, sinergi yang kuat dengan mitra
dan pemangku kepentingan, dan didukung oleh teknologi kelas dunia, agar nasabah dapat
memegang kendali atas kebutuhan dan tujuan keuangan mereka.

Loyalitas atau  kesetiaan nasabah adalah salah satu indikasi di mana perbankan
memiliki kapabilitas untuk mempertahankan nasabah pada suatu persaingan. Didasarkan
pada pernyataan, loyalitas dapat dinyatakan sebagai tingkat di mana consumeraktual
menunjukkan adanya perilaku repurchase (pembelian berulang) atas suatu jasa atau
produk.

Produk dapat berfungsi dengan maksimal jika penyampaiannya diiringi dengan
pelayanan yang baik pula. Suatu pelayanan yang baik merupakan salah satu inti dari
terciptanya kesuksesan perusahaan. Model kualitas layanan perbankan yang umum
dipergunakan sebagai acuan dalam riset pemasaran adalah model servqual (service quality).
Definisi kualitas layanan sebagai nilai dan sikap umum yang berkaitan dengan keunggulan
layanan. Lebih lanjutlagi kualitas pelayanan dalam bidang perbankan secara tidak langsung
juga dapat membangun hubungan (relationship) yang terjadi di antara nasabah dengan bank.
Hal ini timbul karena terdapatnya kualitas pelayanan yang baik bisa memicu peningkatan
loyalitas nasabah dan menurunkan hal-hal yang dapat merusaknya. Gagasan tersebut
didasarkan pada pernyataan Lupiyoadi dan Hamdani yang menyatakan adanya peningkatan
kualitas produk serta layanan, maka loyalitas nasabah kemudian juga berpotensi untuk
meningkat yang pada akhirnya akan berimplikasi terhadap penciptaan laba yang lebih besar
bagi perbankan.

Sedangkan biaya merupakan faktor yang erat hubungannya dengan cara berpikir
seorang konsumen pada umumnya, dimana jika terkait layanan jasa atau dalam hal ini adalah
pihak perbankan memiliki kemampuan untuk mengkeluarkan biaya banyak dalam
pelaksanaan promosi atau produksi, jika itu terjadi asumsi dari pada konsumen akan
menganggap produk yang dikeluarkan adalah berkualitas, yang akan menimbulkan nasabah
yang lebih loyal terhadap produk tersebut.

Tabel 1. Data Jumlah Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar
Area Ahmad Yani Desember 2022-Desember 2023

No Bulan Jumlah Nasabah
1 Januari 2023 4.688
2 Februari 2023 4.653
3 Maret 2023 4.628
4 April 2023 4.576
5 Mei 2023 4.531
6 Juni 2023 4.501
7 Juli 2023 4.449
8 Agustus 2023 4.427
9 September 2023 4.409
10 Oktober 2023 4.393
11 November 2023 4.363
12 Desember 2023 4.391

Sumber : Bank Danamon Makassar Area Ahmad Yani (2024)
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Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat perkembangan Nasabah Bank Danamon Cabang
Makassar Area Ahmad yani selama satu tahun, Januari 2023 jumlah nasabah 4.688 Nasabah,
pada bulan Februari 2023 jumlah Nasabah 4.653 atau terjadi penurunan, Begitupun pada
Bulan Maret dan April 2023 jumlah Nasabah juga tetap sama atau tida ada peningkatan yaitu
sebesar 248.000. Selanjutnya terjadi peningkatan Nasabh Setiap Bulan hingga Bulan
Desember 2023 jumlah Nasabah Bank Danamon Sulampua sebesar 313.000 Nasabah

Berlandaskan pertimbangan teoritis dan empiris sebagaimana telah dijelaskan di atas
maka menarik untuk diteliti terkait Pengaruh Kualitas Produk dan Kualitas Pelayanan
Terhadap Loyalitas melalui Kepuasan Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad
Yani.

2. Metodologi

Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Desain penelitian ini bersifat survey yaitu menganalisis fakta dan data-data yang menunjang
keterangan yang diperlukan untuk mendukung pembahasan penelitian, dalam memecahkan
dan menjawab pokok permasalahan yang diajukan yaitu Pengaruh Kualitas Produk, Kualitas
Pelayanan Dan Emosional, Terhadap Loyalitas Melalui Kepuasan Nasabah Bank Danamon
Cabang Makassar Ahmad Yani.

Populasi dalam penelitian in adalah Seluruh nasabah Bank Danamon Cabang Makassar
Ahmad Yani sebesar 4.391 Nasabah per Desember 2023. Dalam menentukan sampel pada
penelitian ini dengan menggunakan rumus Sovin. Secara matematis, rumus slovin dapat
dituliskan sebagai berikut :

n= N
(1I+(N x %)
Keterangan :
n = adalah jumlah sampel yang dicari
N = adalah jumlah populasi
e = adalah margin eror yang ditoleransi.

n= 4.391
(1+ (4.391 x 0.12))

n=4391/(1+4.391 x 0,01)
n=4391/(1+43,91)
n=9777

Jadi Sampel dalam penelitian ini sebesar 97,77 atau dibulatkan menjadi 100 sampel
Nasabah bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani.

Analisis dan pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik
deskriptif yaitu analisis data untuk memperolah distribusi responden jawaban responden
melalui ukuran mean, standar deviasi dan statistic inferensial melalui analisis strukctural
eguition model (SEM) dengan Partial Least Square (SEM-PLS) untuk menganalisis pengaruh
antar variabel. Software yang digunakan untuk analisis SEM PLS adalah program SmartPLS
4.0 for windows.
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3. Hasil dan Pembahasan

Analisis Deskriptif

Dari hasil penelitian diperoleh hasil dari tanggapan responden mengenai variabel
kualitas produk, kualitas pelayanan, loyalitas dan kepuasan nasabah. Variabel kualitas produk
(X1) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai persentase sebesar 66%.
Variabel kualitas pelayanan (Xz) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan
nilai persentase sebesar 69,7%. Variabel kepuasan nasabah (Z) secara keseluruhan masuk ke
dalam kategori baik dengan nilai persentase sebesar 57,6%. Variabel loyalitas nasabah (Y)
secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai persentase sebesar 52,3%.

Analisis SEM-PLS

Dalam analisis data Structural Equation Modelling-Partial Least Structural (SEM-PLS)
dengan menggunakan Software SmartPLS versi 4. Tahapan perhitungan PLS menggunakan 2
model yaitu Pengukuran Model (Outer Model) dan Pengujian Model Struktural (Inner
Model).

Gambar 1. Quter Model Struktural Equation Modelling

Standar yang ditentukan pada model ini mengspesifikasikan hubungan antar variabel
laten beserta indikatornya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya.

Convergent validity merupakan bagian dari measurement model (model pengukuran)
yang dalam SEM-PLS biasanya disebut sebagai outer model sedangkan dalam covariance-
based SEM disebut confirmatory factor analysis (CFA) (Mahfud dan Ratmono, 2013:64).
Terdapat dua kriteria untuk menilai apakah outer model (model pengukuran) memenuhi
syarat validitas konvergen untuk konstruk reflektif, yaitu (1) loading harus di atas 0,7 dan (2)
nilai p signifikan (<0,05) (Hair, et al. dalam Mahfud dan Ratmono, 2013:65).
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Tabel 2. Uji Validitas Loading Factor

Kualitas Kualitas Kepuasan  Loyalitas
Produk Pelayanan Nasabah Nasabah
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Berdasarkan dari keseluruhan data tabel 2 di atas item pernyataan bernilai > 0.70 dan
dinyatakan sangat valid. Dapat disimpulkan bahwa semua indicator sudah valid dalam
mengukur masing-masing variable latennya.

Selanjutnya dilakukan uji reliabilitas untuk model penelitian yang diajukan berdasarkan
composite reliability, dan cronbach’s alpha yang diuraikan dalam bentuk tabel sebagai
berikut

Tabel 3. Nilai Cross Loadings

Cronbach's alpha 'Cqmposite 'an'lposite Average variance
reliability (tho a)  reliability (tho ¢)  extracted (AVE)
X1 0.921 0.931 0.939 0.720
X2 0.916 0.931 0.935 0.709
Y 0.952 0.955 0.962 0.809
Z 0.958 0.959 0.966 0.827

Sumber : data diolah, 2024
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Berdasarkan pada tabel pengujian realiabitas berdasarkan Composite Reliability,
variabel kualitas produk (X1) dengan composite reliability 0,921, variabel kualitas pelayanan
(X2) dengan nilai composite reliability 0.916, variabel penerapan kepuasan nasabah (Z)
dengan nilai composite reliability 0.956, variabel penerapan loyalitas nasabah (Y) dengan
nilai composite reliability 0.
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Gambar 2. Inner Model Structural Equation Modelling
Uji R-Square

Pengujian R-square (R?) merupakan cara untuk mengukur tingkat kebaikan suatu model
struktural. Nilai Rsquare (R?) digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh variabel
laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen. Kriteria besarnya nilai R-square
sebesar 0,75 dapat dikatakan bahwa model kuat, nilai R-square sebesar 0,50 maka dikatakan
model cukup moderat, dan jika nilai R-square sebesar 0,25 model lemah (Ghozali dan
Latan,2015). Berikut adalah rangkuman hasil uji statistik model struktural untuk menjawab
hipotesis penelitian:.

Tabel 4 Uji R Square

R-square R-square adjusted
Y 0.804 0.798
Z 0.889 0.887

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan uji determinasi untuk model penelitian menunjukkan bahwa nilai Adjusted
R-Square untuk struktur jalur pertama diperoleh hasil sebesar 0.804 dan jalur kedua dan nilai
Adjusted R-Square untuk struktur jalur kedua adalah 0.889. Dari standar keputusan yang telah
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ditentukan sebelumnya maka nilai adjusted r-square untuk jalur model pertama masuk dalam
klasifikasi nilai determinasi yang moderat (0,804 > 0,30). Sedangkan untuk jalur model
kedua masuk dalam klasifikasi nilai determinasi yang kuat (0,889 > 0.30). Hal ini dapat
disimpulkan bahwa variabel eksogen (loyalitas nasabah dan kepuasan nasabah) dalam
struktur jalur pertama penelitian ini mampu menjelaskan variabel endogen (kualitas produk
dan kualitas pelyanan) sebesar 0.804 atau 80,4% dan dan 0,889 atau 88,9%Dari tabel 5
menunjukkan bahwa semua variabel terbukti mempunyai reliabilitas yang baik dengan nilai
compostie reliability 0,70. Nilai composite reliability terendah adalah 0,701 pada variabel dan
nilai tertinggi pada variabel. Untuk nilai compositer reliabilityi > 0,80 nemiliki tingkat
reliabilitas yang tinggi.

Uji Hipotesis
Pengaruh Langsung
Tabel 5. Uji Path Coefficient Secara Langsung
Original sample (0)  Sample mean (M)  Standard deviation (STDEV) T statistics (JO/STDEV]) P values

Xi->Y 0.338 0.326 0.148 2282 0.023
X1->2 0.543 0.545 0.109 4875 0.000
X2->Y 0.014 0.012 0086 0.141 0.838
X2->7 0.411 0.408 0.105 3926 0.000
Z->Y 0.570 0.584 0172 3318 0.001

Sumber : data diolah, 2024
Dari tabel di atas dapat diambil keputusan analisis dengan pertimbangan bahwa jika p-
value < 0.05 atau nilai t-statistics > 1,667 maka dinyatakan berpengaruh antara variabel

independent terhadap variabel dependent melalui intervening. Sementara sebaliknya, jika p-

value > 0.05 atau nilai t-statistics < 1,667 maka dinyatakan tidak berpengaruh antara variabel

independent terhadap variabel dependent melalui intervening. Dari standar pengambilan
keputusan tersebut maka setiap hubungan di antara variabel independent terhadap variabel
dependent melalui intervening masing-masing dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kualitas produk berpengaruh terhadap
loyalitas nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah bernilai positif
dengan nilai statistics 2.282 > 1,667. Sementara nilai ¢-statistics adalah 0,023. Dari hasil
ini dapat disimpulkan bahwa kualitas produk berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah diterima.

2. Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kualitas pelayanan berpengaruh terhadap
loyalitas nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah bernilai positif
dengan nilai statistics 0,141 < 1,667. Sementara nilai ¢-statistics adalah 0,888. Dari hasil
ini dapat disimpulkan bahwa kualitas pelayanan berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani
adalah ditolak.

3. Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kualitas produk berpengaruh terhadap
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kepuasan nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah bernilai positif
dengan nilai statistics 4,975 > 1,667. Sementara nilai ¢-statistics adalah 0,000. Dari hasil
ini dapat disimpulkan bahwa kualitas produk berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah diterima.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kualitas pelayanan berpengaruh terhadap
kepuasan nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah bernilai positif
dengan nilai statistics 3,926 > 1,667. Sementara nilai ¢-statistics adalah 0,000. Dari hasil
ini dapat disimpulkan bahwa kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah
diterima.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kepuasan nasabah berpengaruh terhadap
loyalitas nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah bernilai positif
dengan nilai statistics 3,318 > 1,667. Sementara nilai ¢-statistics adalah 0,001. Dari hasil
ini dapat disimpulkan bahwa kepuasan nasabah berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani adalah
diterima.

Pengaruh Tidak Langsung

Tabel 6. Uji Path Coefficient Secara Tidak Langsung
Original sample (0)  Sample mean (M)  Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV])  Pvalues
X{->Z->Y 0308 0322 0125 2467 0014
X2->Z->Y 0234 0236 0087 2677 0.007
Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 6, dapat ditarik kesimpulan bahwa:

1.

Pengaruh Kualitas Produk terhadap Loyalitas Nasabah melalui kepuasan Nasabah Bank
Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani. Hasil pengujian hipotesis pada hubungan
Kualitas Produk berpengaruh terhadap Loyalitas Nasabah melalui kepuasan Nasabah
Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani menunjukkan nilai koefisien jalur positif
dan signifikan dikarenakan memiliki nilai statistics 2,467 > 1,667 dan nilai P Values
0,014 < 0,005. Dengan demikian, diperoleh kesimpulan bahwa hipotesis yang diajukan
dapat diterima, karena adanya variabel intervening yaitu kepuasan yang mempengaruhi
antara kualitas produk dan loyalitas dapat diterima.

Pengaruh Kualitas Pelayanan terhadap Loyalitas Nasabah melalui kepuasan Nasabah
Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani. Hasil pengujian hipotesis pada hubungan
Kualitas Pelayanan berpengaruh terhadap Loyalitas Nasabah melalui kepuasan Nasabah
Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani menunjukkan nilai koefisien jalur positif
dan signifikan dikarenakan memiliki nilai statistics 2,677 > 1,667 dan nilai P Values
0,007 < 0,005. Dengan demikian, diperoleh kesimpulan bahwa hipotesis yang diajukan
dapat diterima, karena adanya variabel intervening yaitu kepuasan yang mempengaruhi
antara kualitas pelayanan dan kualitas pelayanan dapat diterima.
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4. Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial (1) Kualitas Produk berpengaruh
positif dan signifikan Terhadap Loyalitas Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad
Yani. (2) Kualitas Pelayanan berpengaruh positif namun tidak signifikan Terhadap Loyalitas
Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani. (3) Kualitas Produk berpengaruh
positif dan signifikan Terhadap Kepuasan Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad
Yani. (4) Kualitas Pelayanan berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kepuasan Nasabah
Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani. (5) Kepuasan Nasabah berpengaruh positif
dan signifikan Terhadap Loyalitas Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani.
(6) Kualitas Produk berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Nasabah melalui
kepuasan Nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani. (7) Kualitas Pelayanan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Nasabah melalui kepuasan Nasabah
Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani.

Berdasarkan simpulan di atas, maka dapat disarankan bagi pihak Bank Danamon cabang
ahmad yani makassar kualitas pelayanan perlu lagi diperhatikan salah satunya memberikan
pelayanan terbaik, tercepat dan solutif sesuai standar prosedur yang ada kepada nasabah demi
menunjang loyalitas. Untuk kualitas produk perlu dipertahankan demi menjaga kepuasan
nasabah dalam bertransaski di Bank Danamon Cabang Makassar Ahmad Yani.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan (1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya AKHLAK
terhadap Kinerja Pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. (2)Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh budaya AKHLAK terhadap employee engagement pada PT. Jasa Raharja
Cabang Maluku. (3) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengaruh employee engagement
terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. (4) Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui employee engagement pada
PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah SEM-
PLS3, sedangkan Populasi dalam penelitian ini adalah Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
Karyawan PT. Jasa Raharja Cabang Maluku dan mitra dari sebanyak 50 pegawai dan sampel adalah
semua populasi. Hasil analisis menunjukkan bahwa (1) (Employee engagement berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. (2) Budaya akhlak berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. (3) Budaya akhlak
berpengaruh positif terhadap employee engagement pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. (4)
Penerapan budaya akhlak melalui employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku

Kata kunci: Budaya Akhlak, Employee Engagement dan Kinerja Pegawai
Abstract

This research aims (1) to determine and analyze the influence of AKHLAK culture on employee
performance at PT. Maluku Branch Raharja Services. (2) To determine and analyze the influence of
AKHLAK culture on Employee Engagement at PT. Maluku Branch Raharja Services. (3) To
determine and analyze the influence of employee engagement on employee performance at PT.
Maluku Branch Raharja Services. (4) To find out and analyze the effect on employee performance
through Employee Engagement at PT. Maluku Branch Raharja Services. The analytical tool used in
this research is SEM-PLS3, while the population in this research is all employees of PT. Jasa Raharja
Maluku Branch and partners consist of 50 employees and the sample is the entire population. The
results of the analysis show that (1) (Employee engagement has a positive effect on employee
performance at PT. Jasa Raharja Maluku Branch. (2) Moral culture has a positive effect on employee
performance at PT. Jasa Raharja Maluku Branch. (3) Moral culture has a positive effect on
employees. Engagement at PT Jasa Raharja Maluku Branch (4) Implementation of moral culture
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through Employee Engagement has a positive effect on employee performance at PT Jasa Raharja
Maluku Branch.

Keywords: Moral Culture, Employee Engagement and Employee Performance

1. Pendahuluan

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) adalah bentuk badan usaha yang bergerak dalam
bidang tertentu yang umumnya menyangkut kepentingan umum, dengan kepemilikan modal
yang mayoritas dimiliki oleh pemerintah dan di dalamnya terdapat peran pemerintah yang
relatif besar. (Sipayung et al. 2013). Badan Usaha Milik Negara (BUMN) sebagai elemen
penting dalam struktur ekonomi suatu negara, memiliki peran strategis dalam pembangunan
nasional. BUMN tidak hanya berkutat pada aspek finansial semata, tetapi juga terkait dengan
budaya organisasi yang memengaruhi penerapan nilai-nilai di dalamnya. (Schein, E. H.
2010).

BUMN di dirikan dalam rangka memberikan kontribusi dalam peningkatan
pertumbuhan ekonomi nasional dan membantu penerimaan keuangan negara, menyediakan
barang dan jasa yang bermutu tinggi, menjadi perintis kegiatan-kegiatan usaha yang belum
dapat dilaksanakan oleh sektor swasta dan koperasi, serta turut aktif memberikan bimbingan
dan bantuan kepada pengusaha golongan ekonomi lemah, koperasi, dan masyarakat, serta
mengejar keuntungan seperti perusahaan swasta lainnya (Sipayung et al. 2013).

Kementerian BUMN berharap agar BUMN terus tumbuh secara berkelanjutan sehingga
tujuan didirikannya BUMN terpenuhi. Terciptanya pertumbuhan berkelanjutan di era
globalisasi yang semakin terbuka, tentunya dibutuhkan kondisi fundamental perusahaan yang
kuat dan memiliki daya saing yang tinggi. Salah satu cara untuk meningkatkan kekuatan
fundamental dan daya saing BUMN adalah dengan memperhatikan kinerja pegawai secara
komprehensif. (Ferrira,2022).

Pengembangan kinerja meliputi kepribadian, pengalaman, kompetensi, dan pendidikan,
serta modifikasi perilaku dan teknik perbaikan, yang memberikan nilai tambah yang
memungkinkan seseorang untuk bekerja lebih baik. Sumber daya yang dimiliki oleh
perusahaan tidak akan memberikan hasil yang optimal jika tidak didukung oleh sumber daya
manusia yang memiliki kinerja yang optimal. Upaya peningkatan kinerja pegawai antara lain
dengan memperhatikan tingkat pendidikan. Selain itu, pengalaman kerja juga dibutuhkan
oleh pegawai untuk meningkatkan kinerja pegawai. (Deswanti Dkk. 2023).

Kinerja pegawai merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang dalam
suatu rencana kerja organisasi (Sukma 2013). Menurut Kaplan dan Norton 1996 kinerja juga
dapat diartikan sebagai sesuatu yang dihasilkan oleh suatu perusahaan atau badan usaha
dalam periode tertentu dengan mengacu standar yang telah ditetapkan. Pengukuran kinerja
merupakan suatu proses mencatat dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam
arah pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi melalui hasil yang
ditampilkan berupa produk, jasa, maupun suatu proses (Stout 1993).

Dalam rangka peningkatan kinerja pegawai BUMN, Kementerian BUMN yang
melaksanakan program pelaksanaan prioritas dengan meluncurkan tata nilai baru berupa
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Nilai-nilai Utama (Core Values) AKHLAK sebagai upaya pengembangan sumber daya
manusia BUMN. Peran BUMN yang signifikan untuk perekonomian nasional namun adanya
disparitas yang tinggi dari sisi sistem pengelolaan antar BUMN, maka Kementerian BUMN
merasa harus melakukan transformasi dan penyelarasan pedoman SDM di BUMN yang
bertajuk “Transformasi Human Capital BUMN”, yaitu AKHLAK. Budaya AKHLAK yang
diterapkan oleh BUMN merupakan singkatan dari Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal,
Adaptif dan Kolaboratif yang merupakan Core Values dari BUMN. AKHLAK BUMN
tersebut merupakan panduan perilaku dari setiap sumber daya manusia (SDM) BUMN untuk
diimplementasikan dalam perilaku keseharian dan membentuk budaya kerja di BUMN.
(Viantik, 2023)

Selanjutnya Menurut Viantik RN (2023) AKHLAK merupakan nilai-nilai utama
BUMN yang harus di implementasikan dan dipedomani oleh setiap insan atau sumber daya
manusia BUMN yang merupakan tata nilai baru sebagai simbol transformasi BUMN yang
akan dijalani. Nilai budaya organisasi (Core Values) AKHLAK BUMN merupakan panduan
perilaku yang harus diimplementasikan dalam perilaku keseharian dan dalam membentuk
budaya kerja oleh Sumber Daya Manusia (SDM) Badan Usaha Milik Negara. Penetapan
(Core Values) AKHLAK Sumber Daya Manusia Badan Usaha Milik Negara merupakan aksi
yang esensial sebagai identitas dan perekat budaya kerja yang mendukung peningkatan
kinerja BUMN secara berkelanjutan.

PT. Jasa Raharja yang bergerak dalam sektor asuransi di Indonesia berdiri pada tanggal
1 Januari 1960 seiring dengan disahkannya Undang-Undang No. 19 PRP Tahun 1960 tentang
Perusahaan Negara yang seluruh modalnya merupakan kekayaan Negara Republik Indonesia.
Merupakan perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang berperan dalam sektor
asuransi di Indonesia menyadari bahwa untuk memastikan kelangsungan dan kesuksesan
perusahaan, aspek budaya organisasi, AKHLAK, employee engagement, dan kinerja pegawai
menjadi faktor krusial. Employee engagement merupakan indikator penting dari
kesejahteraan dan produktivitas pegawai. Bagaimana pegawai terlibat dalam pekerjaan
mereka, merasa dihargai, dan memiliki keterlibatan positif dengan perusahaan dapat
mempengaruhi kinerja secara keseluruhan. (Bakker ef al. 2010).

Budaya AKHLAK pada PT. Jasa Raharja akan menciptakan dasar nilai-nilai moral dan
etika yang diterapkan dalam seluruh struktur organisasi. beberapa aspek hubungan antara
budaya AKHLAK dan Employee engagement pada PT. Jasa Raharja meliputi Moral dan
Etika sebagai Landasan Employee engagement, Peningkatan Keterlibatan Pekerja,
Kepercayaan dan Hubungan Kerja yang Baik, pentingnya nilai-nilai bersama pemberdayaan
dan pengakuan dampak positif dan produktivitas. (Schein, E. H. 2010). Hubungan positif
antara budaya AKHLAK dan employee engagement menunjukkan bahwa menciptakan
lingkungan kerja yang berfokus pada nilai-nilai moral dapat menjadi faktor penting dalam
meningkatkan keterlibatan, motivasi, dan kinerja pegawai. Implementasi budaya AKHLAK
yang baik di dalam organisasi dapat memberikan dampak jangka panjang yang positif bagi
pertumbuhan dan keberlanjutan perusahaan. (Cameron, K. S., & Quinn, R. E. 2006).

PT. Jasa Raharja Cabang Maluku sebagai bagian dari perusahaan nasional dan
merupakan perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) harus memastikan bahwa
budaya AKHLAK yang di terapkan sesuai dengan nilai-nilai yang dijunjung tinggi sehingga
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dapat mempengaruhi employee engagement, dan akhirnya kinerja pegawai. Berdasarkan hasil
observasi awal yang telah dilakukan, dapat penulis melihat bahwasanya (Core Values)
AKHLAK BUMN vyang meliputi Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif dan
Kolaboratif telah diimplementasikan oleh pegawai PT Jasa Raharja Cabang Maluku sesuai
dengan indikator dari masing-masing poin.

Jasa Raharja telah bekerja sama dengan sejumlah mitra kerja terkait untuk
mempercepat pelayanan dan penyerahan santunan Jasa Raharja kepada korban atau keluarga
korban. Jasa Raharja bekerja sama dengan Kepolisian Republik Indonesia, khususnya Unit
Lakalantas untuk memperoleh Laporan Kepolisian terkait kecelakaan Lalu Lintas secara
terintegrasi dan realtime melalui Data Laka Online IRSMS POLRI. Jasa Raharja juga bekerja
sama dengan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil untuk mengakses data resmi korban
maupun keluarga korban. Sejumlah besar rumah sakit di seluruh Indonesia juga telah
menjalin kerjasama dengan Jasa Raharja dalam rangka penyelesaian santunan luka- Selain
itu, pelayanan Jasa Raharja telah didukung dengan sejumlah aplikasi dan database yang
bermanfaat untuk mempercepat dan memudahkan proses penyerahan santunan kepada korban
atau keluarga korban. (Statistik Jasa Raharja Tahun 2024)

Peran PT. Jasa Raharja Cabang Maluku sebagai sebagai perusahaan yang bergerak di
sektor asuransi memerlukan employee engagement dan kinerja pegawai yang baik sehingga
dapat tetap bertahan dan dalam memberikan pelayanan yang terbaik kepada Masyarakat.
Berdasarkan hal tersebut PT. Jasa Raharja Cabang Maluku berkomitmen untuk terus
melakukan inovasi dan inisiatif terobosan baru guna mendukung peningkatan kinerja,
optimalisasi pelayanan kepada masyarakat di tahun 2023 dan dengan menerapkan Nilai-nilai
Utama (Core Values) AKHLAK.

Namun Sejauh ini belum ada penelitian yang meneliti lebih lanjut mengenai variabel
Nilai-nilai Utama (Core Values) AKHLAK pada kinerja pegawai khususnya di PT Jasa
Raharja Cabang Maluku. Sehingga bisa terlihat bahwa perlu dikaji secara mendalam
mengenai determinan Nilai-nilai Utama (Core Values) pada kinerja pegawai. Dengan harapan
penelitian ini dapat bermanfaat dalam peningkatan employe engagement dan kinerja pegawai
dan pengembangan pegawai sesuai dengan visi misi perusahaan BUMN khususnya PT Jasa
Raharja dengan tetap memperhatikan budaya AKHLAK dalam penerapannya.

Berlandaskan pertimbangan teoritis dan empiris sebagaimana telah dijelaskan di atas
maka menarik untuk diteliti terkait Pengaruh Budaya Akhlak Terhadap Kinerja Pegawai
Melalui Employee Enggagement Pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku.

2. Metodologi

Analisis Deskriptif

Dari hasil penelitian diperoleh hasil dari tanggapan responden mengenai variabel
penerapan akhlak, kinerja pegawai dan employee engagement. Variabel penerapan AKHLAK
(X) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai rata-rata sebesar 83,42.
Variabel kinerja pegawai (Y) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai
rata-rata sebesar 34,68. Variabel employee engagement (Z) secara keseluruhan masuk ke
dalam kategori baik dengan nilai rata-rata sebesar 48,38.
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Analisis SEM-PLS

Dalam analisis data Structural Equation Modelling-Partial Least Structural (SEM-PLS)
dengan menggunakan Software SmartPLS versi 4. Tahapan perhitungan PLS menggunakan 2
model yaitu Pengukuran Model (Outer Model) dan Pengujian Model Struktural (Inner
Model).
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Gambar 1. Outer Model Struktural Equation Modelling

Standar yang ditentukan pada model ini mengspesifikasikan hubungan antar variabel
laten beserta indikatornya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya.

Convergent validity merupakan bagian dari measurement model (model pengukuran)
yang dalam SEM-PLS biasanya disebut sebagai outer model sedangkan dalam covariance-
based SEM disebut confirmatory factor analysis (CFA) (Mahfud dan Ratmono, 2013:64).
Terdapat dua kriteria untuk menilai apakah outer model (model pengukuran) memenuhi
syarat validitas konvergen untuk konstruk reflektif, yaitu (1) loading harus di atas 0,7 dan (2)
nilai p signifikan (<0,05) (Hair, et al. dalam Mahfud dan Ratmono, 2013:65). Namun dalam
beberapa kasus, sering kali syarat loading factor di atas 0,7 tidak terpenuhi khususnya untuk
kuesioner yang baru dikembangkan. Oleh karena itu, loading antara 0,40-0,70 harus tetap
dipertimbangkan untuk dipertahankan (Mahfud dan Ratmono, 2013:66). Adapun Pengujian
Validitas (loading factors) dengan menggunakan smartPLS 4. untuk penelitian ini dapat
dilihat pada tabel 1.
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Tabel 1. Uji Validitas Loading Factor

Employee Kinerja Budaya
engagement(Z) Pegawai (Y) Akhlak (X)
X1.1 0,775
X1.10 0,753
X1.11 0,645
X1.12 0,642
X1.13 0,714
X1.14 0,633
X1.15 0,736
X1.16 0,669
X1.17 0,673
XI1.18 0,483
X1.19 0,668
X1.2 0,616
X1.3 0,651
X1.4 0,779
X1.5 0,759
X1.6 0,772
X1.7 0,743
X1.8 0,622
X1.9 0,831
Y1 0,601
Y10 0,668
Y11 0,634
Y3 0,600
Y4 0,644
Y5 0,714
Y6 0,744
Y7 0,668
Y8 0,670
Y9 0,674
y2 0,644
z1 0,704
z2 0,651
z3 0,619
74 0,760
z5 0,703
z6 0,791
z7 0,634
z8 0,704

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan pada tabel 1 hasil pengujian validitas dengan menggunakan SmartPLS 4
terlihat nilai /oading faktor dari semua item pertanyaan > 0.50 dan /oading antara > 0,40 tetap
dipertimbangkan untuk dipertahankan maka semua item pertanyaan dianggap valid
konvergen.
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Gambar 2. Inner Model Structural Equation Modelling

Uji Hipotesis
Pengaruh Langsung
Tabel 2. Uji Path Coefficient Secara Langsung

Original Sample S‘;}?ﬁgﬁl T Statistics P Values
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
Z>Y 0,257 0,251 0,116 2,211 0,028
X->Z 0,789 0,797 0,050 15,632 0,000
X>Y 0,645 0,654 0,101 6,369 0,000

Sumber : data diolah, 2024

Dari tabel di atas dapat diambil keputusan analisis dengan pertimbangan dari standar
pengambilan keputusan tersebut maka setiap hubungan di antara variabel independent
terhadap variabel dependent melalui intervening masing-masing dapat diuraikan sebagai
berikut :

1. Pada tabel wji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara employee engagemen terhadap kinerja
pegawai adalah bernilai positif sebesar 0,257. Sementara nilai t-statistics adalah 2,211 >
1,967 dengan p-value 0,028 > 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa employee
engagemen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sehingga pada
hipotesis pertama yang diajukan pada penelitian ini yaitu “employee engagement
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku”
adalah diterima
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2. Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara penerapan budaya akhlak terhadap employee
engagementadalah bernilai positif sebesar 0,789. Sementara nilai t-statistics adalah
15,632 > 1,967 dengan p-value 0,000 < 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa
penerapan budaya akhlak berpengaruh positif dan signifikan terhadap employe
engagemen. Sehingga pada hipotesis kedua yang diajukan pada penelitian ini yaitu “
Penerapan budaya akhlak berpengaruh positif terhadap employee engagementpada PT.
Jasa Raharja Cabang Maluku” adalah diterima.

3. Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara penerapan budaya akhlak terhadap kinerja
pegawai adalah bernilai positif sebesar 0,645. Sementara nilai t-statistics adalah 6,369 >
1,967 dengan p-value 0,000 < 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa penerapan
budaya akhlak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sehingga
pada hipotesis ketiga yang diajukan pada penelitian ini yaitu “ Penerapan budaya akhlak
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku”
adalah diterima.

Pengaruh Tidak Langsung
Tabel 3. Uji Path Coefficient Secara Tidak Langsung

Sample  Smle  pCon TSatisies
() Mean (M) (STDEV) (JO/STDEV))
X>7Z->Y 0,202 0,200 0,093 2,170 0,030

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 3 dapat ditarik kesimpulan bahwa pada table Uji Specific Indirect
Effects dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa nilai original sample untuk
hubungan antara penerapan budaya akhlak terhadap kinerja pegawai melalui employee
engagementadalah bernilai positif sebesar 0,202. Sementara nilai t-statistics adalah 2,170 >
1,967 dengan p-value 0,030 < 0.05. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa penerapan
budaya akhlak terhadap kinerja pegawai melalui employee engagementberpengaruh positif
dan signifikan. Sehingga pada hipotesis pertama hubungan tidak langsung yang diajukan
pada penelitian ini yaitu “penerapan budaya akhlak melalui employee engagement
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku” adalah
diterima.

4. Kesimpulan

Kesimpulan dalam penelitian ini bahwa Employee engagement berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. Budaya akhlak berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. Budaya akhlak berpengaruh
positif terhadap employee engagement pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku. Penerapan
budaya akhlak melalui employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
pada PT. Jasa Raharja Cabang Maluku.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh penempatan dan motivasi terhadap kinerja
karyawan pada Perusahaan di Bekasi. Penelitian ini dilakukan pada karyawan perusahaan di Bekasi
dengan melibatkan sampel sebanyak 55 orang. Alat analisa data yang di gunakan adalah dengan
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)-25.Hasil penelitian menunjukan bahwa
Penempatan dan Motivasi berpengaruh secara parsial maupun secara simultan terhadap Kinerja
pegawai Perusahaan di Bekasi. Hasil R square Menunjukan sebesar 0,885 atau 88,5%, berarti
bahwa sebesar 88,5% Kinerja karyawan Perusahaan di Bekasi yang terjadi dapat dijelaskan dengan
menggunakan variabel Penempatan dan Motivasi, sedangkan sisanya yaitu 11,5% dapat dijelaskan
oleh faktor faktor penyebab lain.

Kata kunci: Penempatan, Motivasi, Kinerja Karyawan

Abstract

This research aims to determine the effect of placement and motivation on employee performance at
companies in Bekasi. This research was conducted on company employees in Bekasi involving a
sample of 55 people. The data analysis tool used is SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)-
25. The research results show that Placement and Motivation have a partial or simultaneous effect on
the performance of company employees in Bekasi. The R square results show 0.885 or 88.5%, meaning
that 88.5% of the Company's employee performance in Bekasi can be explained using the Placement
and Motivation variables, while the remaining 11.5% can be explained by other causal factors.

Keywords: Placement, Motivation, Employee Performance

1. Pendahuluan

Dalam beberapa tahun terakhir kebutuhan mutlak akan sumber daya manusia yang
tangguh tidak dapat dipungkiri dalam menghadapi era baru ini, organisasi atau perusahaan
akan memenuhi suatu bentuk persaingan yang semakin kompleks dengan variasi, intensitas
dan cakupan yang mungkin belum pernah dialami sebelumnya, sehingga organisasi
membutuhkan orang-orang yang tangguh, yang sanggup beradaptasi dengan cepat untuk setiap
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perubahan yang terjadi, yang sanggup bekerja dengan cara-cara baru melalui kecakapan dan
tugas-tugasnya.

Sumber daya terpenting bagi perusahaan atau organisasi adalah sumber daya manusia
yaitu orang-orang yang rnemberikan tenaga, bakat dan kreatifitas mereka pada perusahaan atau
organisasi,(Gunawan et al., 2017). Karena itu kinerja organisasi baik itu organisasi bisnis
maupun organisasi pemerintah, tidak terlepas dari kinerja individu. Dalam hubungan ini faktor
penempatan pegawai/karyawan sebagai sumber daya manusia dalam bidang tugas tertentu
dalam organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dapat memotivasi kerja,
meningkatkan kinerja individu yang pada akhirnya meningkatkan kinerja organisasi. Faktor
pertimbangan yang tepat dalam penempatan seseorang dalam bidang tugas baik penempatan
awal, pemindahan maupun promosi menjadi sangat penting dan menarik untuk dipelajari.
Penempatan posisi karyawan masih ada yang tidak sesuai dengan latar belakang kemampuan
atau keahlian yang dimiliki dan adanya pengisian jabatan struktural yang tidak sesuai dengan
kemampuan atau keahlian yang dimiliki,(Ni Wayan Lasmi et al., 2023),(I Kadek Yogik
Dharma Putra, I Wayan Mendra, 2022) Hal itu karena mereka kurang menguasai pekerjaan
yang seharusnya di kerjakan oleh karyawan maka terjadi in effisisensi. Faktor motivasi yang
seharusnya dimiliki oleh setiap karyawan dalam sebuah instansi menjadi masalah yang cukup
signifikan di perusahaan ini, karena masih banyak karyawan yang bekerja kurang maksimal.
Hal ini dapat di lihat dari kegiatan mereka sehari-hari, seperti sering datang terlambat, istirahat
dan bekerja tidak sesuai waktu yang telah di tentukan, serta masih ada karyawan yang sering
tidak hadir dengan berbagai macam alasan. Itu semua karena kurangnya motivasi untuk
menyemangati mereka dalam bekerja. Selanjutnya masalah ini tidak bisa di biarkan begitu saja,
karena ini dapat merugikan perusahaan. Penempatan dan Motivasi karyawan merupakan
aspek-aspek yang sangat penting bagi tumbuh kembangnya suatu organisasi, karena kedua
aspek ini berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang di hasilkan, yang tentunya berpengaruh
terhadap hasil produksi dan keuntungan atau kerugian Perusahaan,(Wardhani et al., 2023).
Misalnya dengan penempatan yang tidak tepat, kinerja seseorang tidak akan sesuai dengan
harapan manajemen dan tuntutan organisasi, atau kurangnya motivasi dapat menimbulkan
beberapa akibat seperti dapat menurunnya semangat kerja, prestasi kerja yang berakibat akan
menurunkan produktivitas perusahaan atau organisasi itu sendiri.(Syalimono Siahaan, 2019).

Permasalahan dalam penelitian ini adalah apakah penempatan kerja dan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui apakah penempatan dan motivasi itu berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan di Bekasi

2. Metodologi

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif karena
berkaitan dengan objek penelitian yaitu karyawan Perusahaan dalam kurun waktu selama 3
(tiga) bulan dengan mengumpulkan data dan informasi yang berkaitan dengan sumber daya
manusia pada perusahaan tersebut. Metode deskriptif Menurut, (Sugiono,2010) rumusan
deskriptif adalah suatu rumusan masalah yang berkenaan dengan pertanyaan terhadap
keberadaan variabel mandiri, baik hanya satu variabel atau lebih.

Objek penelitian ini adalah karyawan di perusahaan yang berlokasi di Bekasi. Menurut
(Umar, 2012), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih
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menjadi anggota sampel. Jumlah Populasi adalah 120 karyawan dengan sample 55 karyawan
(Rumus Solvin).

Metodologi penelitian yang digunakan yaitu kuantitatif, akan dihitung menggunakan
metode analisis regresi berganda dengan bantuan program SPSS (Statistical Product and
Service Solutations) versi 25

3. Hasil dan Pembahasan

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas digunakan untuk menguji masing-masing variabel penelitian, dimana
keseluruhan variabel penelitian memuat 24 pernyataan yang dijawab oleh 55 orang responden.
Adapun kriteria yang digunakan dalam menentukan valid tidaknya pernyataan yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu menggunakan tingkat kepercayaan 95 persen (probabilitas atau o =
5 %), derajat kebebasan (dk) =n - 2 =55 — 2 = 53, di dapat r-tabet = 0,325, dan r-hitung = 0,634.
Jika 1 nitung lebih besar dari r tabel dan nilai r positif, maka butir pernyataan dikatakan valid.

Uji reliabilitas atau kehandalan menunjukan sejauh mana suatu pengukuran dapat
memberikan hasil yang tidak berbeda bila di lakukan pengukuran kembali terhadap subyek
yang sama. Uji reliabilitas try out menggunakan uji statistik cronbach alpha (o) melalui
perhitungan SPSS versi 25.0. pada tabel hasil pengujian berikut di ketahui bahwa semua
variabel mempunyai alpha di atas 0,6 yang berarti semua variabel dalam penelitian ini dapat di
andalkan.

Hasil Regresi dan Korelasi
Tabel 1 Regresi dan Korelasi

B Std.dev t Sig.

(Constant) 5,092 2,304 2,563 0,004
Penempatan 0,378 0,068 4,882 0,020
Motivasi 0,458 0,087 5,656 0,030
R 0,908*
Adj. R Square 0,885
F-Statistics 0,000°

Dependent Variable: Kinerja

Uji T (Parsial)

Penelitian ini akan melanjutkan pembahasan hasil analisis data bagaimana pengaruh
penempatan dan motivasi sebagai variabel bebas (X) dengan kinerja karyawan sebagai variabel
(Y) berdasarkan hasil pengujian dan analisis data yang telah dilakukan dengan menggunakan
data SPSS 25.

Pengaruh Penempatan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 1 menunjukan bahwa nilai sigifikan 0.020 < 0.05, ini menunjukan
bahwa penetapan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Perusahaan di
Bekasi. Artinya semakin tepat Perusahaan menempatkan karyawannya maka akan berdampak
positif terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya. Penelitian ini di dukung oleh,(Sahadewa &
Rahmawati, 2021), bahwa berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan
bahwa secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan dari penempatan karyawan terhadap
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kinerja karyawan di Handara Golf and Resort Bali.Menurut,(Wardhani et al., 2023), bahwa
semakin tepat penempatan kerja dilaksanakan maka kinerja karyawan juga semakin meningkat.
Adanya pengaruh positif penempatan terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa proses
penempatan yang tepat, seperti memperhatikan prestasi akademik, pengalaman, kesehatan fisik
dan mental, status perkawinan, serta usia sebelum menempatkan karyawan pada posisi kerja
ada baiknya atasan memperhatikan dari ebebrapa aspek tersebut sehingga akan meningkatkan
kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 1 menunjukan bahwa nilai sigifikan 0.030 < 0.05, ini menunjukan
bahwa motivasi karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Perusahaan di
Bekasi. Artinya semakin karyawan termotivasi maka akan berdampak positif terhadap kinerja
karyawan dan sebaliknya. Penelitian ini di dukung,(Goni et al., 2021),(Saing & Hidayat, 2022)
bahwa hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Motivasi Kerja, mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Bank Bri Cabang Tahuna.Sedang hasil
penelitian,(Yusa & Rananda, 2024), bahwa hasil dari penemuan yang dilakukan didalam
penelitiannya, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa motivasi memiliki dampak positif
dan memberikan hasil yang signifikan atas kinerja karyawan. Pengaruh positif ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja, maka kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan akan semakin meningkat.

Uji F (simultan)
Pengaruh Penempatan dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan table 1 F-Satistik,menunjukan bahwa nilai sigifikan 0,000°® < 0.05, ini
menunjukan bahwa penempatan dan motivasi karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan Perusahaan di Bekasi. Artinya semakin baik penempatan karyawan dan semakain
baik karyawan termotivasi maka akan berdampak positif terhadap kinerja karyawan dan
sebaliknya. Penelitian ini di dukung,(Jovina & Fatyandri, 2023),bahwa hasil analisis data uji
simultan menunjukkan bahwa penempatan dan motivasi secara bersama-sama mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kabupaten Tuban.

Uji koefisien Determinasi Ganda (R?)

Nilai koefisien determinasi yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel independent terhadap variabel dependen atau kinerja karyawan adalah menunjukan
angka R square sebesar 0,885 atau 88,5%. Angka ini berarti bahwa sebesar 88,5% Kinerja
karyawan pada PT. Multi Kimia Intipelangi yang terjadi dapat dijelaskan dengan menggunakan
variabel Penempatan dan Motivasi, sedangkan sisanya yaitu 11,5% dapat dijelaskan oleh
faktor-faktor penyebab lain.

4. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa variabel penempatan kerja dan
motivasi kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan perusahaan di Bekasi.
Berdasarkan hasil penelitian menyarankan agar penempatan dan motivasi harus di
implementasikan dalam manajemen perusahaan dengan baik dan benar karena kedua variabel
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tersebut memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan perusahaan di Bekasi.
Sehingga dengan mengimplementasikan kedua variabel tersebut akan memberikan pengaruh
yang positif dalam berbagai hal yang ada di perusahaan tersebut dan semua aspek yang terlibat
dalam organisasi ini akan mendapatkan keuntungan yang memuaskan.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas pelayanan, harga
dan biaya terhadap loyalitas melalui kepuasan nasabah kredit pada Bank Danamon Sulampua.
Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif dengan menggunakan aplikasi Smart PLS
4.10 dalam proses pengolahan data selama periode penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah
nasabah Bank Danamon Sulampua dan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sampel
purposive sampling. Metode analisis dalam penelitian ini menggunakan Analisis Path, Uji Goodness-
of Fit Test dan Pengujian Hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial 1)
Kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank Danamon
Sulampua, 2) Harga berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank
Danamon Sulampua, 3) Biaya berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap loyalitas nasabah
Bank Danamon Sulampua, 4) Kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua, 5) Harga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua, 6) Biaya berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua, 7) Kepuasan nasabah berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank Danamon Sulampua, 8) Kualitas pelayanan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank Danamon
Sulampua, 9) Harga berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan
nasabah Bank Danamon Sulampua, dan 10) Biaya berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua.

Kata kunci: Kualitas pelayanan, Harga, Biaya, Kepuasan Nasabah, Loyalitas Nasabah
Abstract

This research aims to determine and analyze the influence of service quality, prices and costs on
loyalty through credit customer satisfaction at Bank Danamon Sulampua. This research uses a
quantitative descriptive method using the Smart PLS 4.10 application in the data processing process
during the research period. The population in this study were Bank Danamon Sulampua customers
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and the sample in this study used a purposive sampling method. The analysis method in this research
uses Path Analysis, Goodness-of-Fit Test and Hypothesis Testing. The results of this research show
that partially 1) Service quality has a positive and significant effect on Bank Danamon Sulampua
customer loyalty, 2) Price has a positive but not significant effect on Bank Danamon Sulampua
customer loyalty, 3) Cost has a positive but not significant effect on Bank Danamon customer loyalty
Sulampua, 4) Service quality has a positive and significant effect on customer satisfaction at Bank
Danamon Sulampua, 5) Price has a positive and significant effect on customer satisfaction at Bank
Danamon Sulampua, 6) Costs have a positive and significant effect on customer satisfaction at Bank
Danamon Sulampua, 7) Customer satisfaction has an effect positive and significant influence on Bank
Danamon Sulampua customer loyalty, 8) Service quality has a positive and significant influence on
customer loyalty through Bank Danamon Sulampua customer satisfaction, 9) Price has a positive and
significant influence on customer loyalty through Bank Danamon Sulampua customer satisfaction,
and 10) Costs have an influence positive and significant towards customer loyalty through Bank
Danamon Sulampua customer satisfaction.

Keywords: Service Quality, Price, Costs, Customer Satisfaction, Customer Loyalty

1. Pendahuluan

Dunia perbankan saat ini menjadi salah satu industri bisnis yang sangat kompetitif yang
mana dibangun atas dasar kepercayaan nasabah dan sangat di perlukan dalam aktifitas
perekonomian nasional. Seperti di ketahui masyarakat, “Bank” di kenal sebagai lembaga
keuangan yang kegiatan utamanya menerima simpanan giro,tabungan, dan deposito. Selain
itu bank juga dikenal sebagai tempat untuk meminjam uang (kredit) bagi masyarakat yang
membutuhkannya. Menurut Kasmir (2008:11) Bank merupakan lembaga keuangan yang
kegiatan utamanya adalah menghimpun dana dari masyarakat dan menyalurkan kembali dana
tersebut ke masyarakat serta memberikan jasa bank lainnya.

Jasa yang ditawarkan bank selain tempat menyimpan dana yang berlebih dari
masyarakat adalah sebagai penyalur dana bagi masyarakat yang membutuhkan. Penyaluran
dana ini dapat dihimpun kedalam bentuk pinjaman atau kredit.

Perkreditan merupakan salah satu aktivitas perbankan yang menjadi penghasilan
terbesar bagi lembaga perbankan yang apabila diamati maka, sisi pendapatan terbesar bank
adalah pendapatan bunga dan provisi dari pemberian kredit kepada debitur.

Kredit merupakan salah satu kegiatan Bank yang diutamakan. Peranan Bank sebagai
lembaga keuangan tidak pernah lepas dari masalah kredit. Besarnya jumlah kredit yang di
salurkan akan menentukan keuntungan Bank,oleh karena itu kredit harus dilakukan sebaik-
baiknya agar tidak terjadi kredit macet. Menurut Suhardjono (2003:23) ada beberapa jenis
kredit yang ada di Bank umum antara lain kredit konsumtif , kredit modal kerja dan kredit
investasi yang masing-masing sudah diklasifikasikan menurut fungsi dan tujan
penggunannya. Kredit konsumtif yaitu kredit yang dipergunakan untuk pembelian barang
tertentu bukan keperluan usaha (aktivitas produktif) melainkan untuk pemakaian (konsumsi)
dan merupakan pinjaman yang bersifat nonrevolving.

Jenis kredit konsumtif misalnya Kredit pemilikan rumah ,Kredit pemilikan kendaraan ,
Kartu kredit (credit card) Kredit konsumtif lainnya. Kredit Modal Kerja adalah kredit yang
digunakan untuk keperluan meningkatkan produksi dalam operasionalnya atau merupakan
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kredit yang digunakan sebagai modal usaha.Adapun Kredit Investasi adalah kredit yang
didapatkan baik buat kepentingan penambahan modal fungsi mengadakan rehabilitasi,
perluasan usaha atau bisnis dan buat membangun satu proyek baru. Dengan kata lain, kredit
investasi yaitu kredit yang dipakai buat membiayai barang modal perusahaan yang berjangka
waktu menengah dan panjang.

Berikut tabel nasabah kreditur Bank Danamon Sulampua dalam satu tahun terakhir.

Tabel 1. Data Jumlah Nasabah Kredit Konsumtif Bank Danamon Sulampua

No Bulan Jumlah Nasabah
1 Desember 2022 244.000
2 Januari 2023 244.000
3 Februari 2023 246.000
4 Maret 2023 248.000
5 April 2023 248.000
6 Mei 2023 254.000
7 Juni 2023 260.000
8 Juli 2023 269.000
9 Agustus 2023 280.000
10 September 2023 285.000
11 Oktober 2023 294.000
12 November 2023 303.000
13 Desember 2023 313.000

Sumber : Bank Danamon Sulampua (2024)

Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat perkembangan Nasabah Bank Danamon Sulampua
selama satu tahun, Desember 2022 dan Januari 2023 jumlah nasabah tetap sama atau tidak
ada peningkatan 244.000 Nasabah, Begitupun pada Bulan Maret dan April 2023 jumlah
Nasabah juga tetap sama atau tida ada peningkatan yaitu sebesar 248.000. Selanjutnya terjadi
peningkatan Nasabh Setiap Bulan hingga Bulan Desember 2023 jumlah Nasabah Bank
Danamon Sulampua sebesar 313.000 Nasabah.

Tabel 2. Data Jumlah Nasabah Kredit Modal Kerja Bank Danamon Sulampua

No Bulan Jumlah Nasabah
1 Desember 2022 798.000
2 Desember 2023 806.000

Sumber : Bank Danamon Sulampua (2024)

Berdasarkan data pada Tabel 1.2 Dara Jumlah Nasabah Modal Kerja Bank Danamon
bahwa dilihat bahwa pada per Desember 2022 sebesar 798.000, dan pada Desember 2023
sebesar 806.000, berarti terjadi peningkatan Nasabah. Bagi Bank, Kredit mempunyai tujuan
untuk mendapatkan keuntungan dari pembelian fasilitas kredit dengan memperhatikan
fasilitas yang diberikan kepada debitur. Namun jika dilihat dari fungsinya, kredit mempunyai
peranan yang sangat penting dalam perekonomian. Para pengusaha menikmati kredit dari
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bank untuk memperluas/memperketat usahanya, baik untuk peningkatan produksi,
perdagangan, maupun usaha-usaha rehabilitasi ataupun usaha peningkatan produktivitas
secara menyeluruh. Pengusaha yang memperoleh kredit tentu saja berusaha meningkatkan
usahanya. Peningkatan usaha berarti meningkatan profit. Dengan pendapatan yang terus
meningkat, berarti pendapatan negara melalui pajak juga akan meningkat, penghasilan devisa
bertambah, dan penggunaan devisa untuk urussan konsumsi berkurang, jadi, langsung atau
tidak, melalu kredit pendapatan nasioanal akan bertambah.

Kepuasan nasabah menjadi tolak ukur bagi perusahaan untuk kedepannya atau mungkin
ada beberapa hal yang harus dirubah atau dikembangkan karena pelanggan merasa kurang
puas bahkan tidak puas dan dirugikan. Jika nasabah merasa tidak puas pastinya nasabah tidak
akan kembali lagi dan bisa mengeluhkan rasa ketidakpuasannya terhadap perusahaan tersebut
kepada nasabah lain. Hal ini akan menjadi ancaman terhadap perusahaan tersebut. Menurut
Widodo dalam Wedarini (2012:28) menyatakan bahwa seseorang yang kembali membeli, dan
akan memberitahu yang lain tentang pengalaman baiknya dengan produk tersebut dapat
dikatakan pelanggan tersebut merasa puas.

Berlandaskan pertimbangan teoritis dan empiris sebagaimana telah dijelaskan di atas
maka menarik untuk diteliti terkait Pengaruh Kualitas Pelayanan Terhadap Loyalitas melalui
Kepuasan Nasabah Kredit Pada Bank Danamon Sulampua.

2. Metodologi

Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Desain penelitian ini bersifat survey yaitu menganalisis fakta dan data-data yang menunjang
keterangan yang diperlukan untuk mendukung pembahasan penelitian, dalam memecahkan
dan menjawab pokok permasalahan yang diajukan yaitu Pengaruh Kualitas Pelayanan, Harga
dan Biaya terhadap terhadap Loyalitas Nasabah melalui Kepuasan Nasabah Kredit pada Bank
Danamon Sulampua.

Populasi dalam penelitian in adalah Seluruh nasabah Bank Danamon sekitar 330.000
Nasabah per Desember 2023. Dalam menentukan sampel pada penelitian ini dengan
menggunakan rumus Sovin. Secara matematis, rumus slovin dapat dituliskan sebagai berikut:

n= N
(1+(N x e?))
Keterangan :
n = adalah jumlah sampel yang dicari
N = adalah jumlah populasi
e = adalah margin eror yang ditoleransi.

n= 330.000
(1+ (330.000 x 0.1%))

n = 330.000 / (1+ 330.000 x 0,01)
n = 330.000 / (1+3.300)
n = 99,969
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Jadi Sampel dalam penelitian ini sebesar 99,969 atau dibulatkan menjadi 100 sampel
nasabah Bank Danamon Cabang Makassar Sulampua.

Analisis dan pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik
deskriptif yaitu analisis data untuk memperolah distribusi responden jawaban responden
melalui ukuran mean, standar deviasi dan statistic inferensial melalui analisis strukctural
eguition model (SEM) dengan Partial Least Square (SEM-PLS) untuk menganalisis pengaruh
antar variabel. Software yang digunakan untuk analisis SEM PLS adalah program SmartPLS
4.0 for windows.

3. Hasil dan Pembahasan

Analisis Deskriptif

Dari hasil penelitian diperoleh hasil dari tanggapan responden mengenai variabel
kualitas pelayanan, harga dan biaya terhadap loyalitas melalui kepuasan nasabah. Variabel
kualitas pelayanan (Xi) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai
persentase sebesar 56,3%. Variabel harga (X2) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori
baik dengan nilai persentase sebesar 65,6%. Variabel kepuasan biaya (X°) secara keseluruhan
masuk ke dalam kategori baik dengan nilai persentase sebesar 68,7%. Variabel kepuasan
nasabah (Z) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai persentase sebesar
57,6%. Variabel loyalitas nasabah (Y) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik
dengan nilai persentase sebesar 52,6%.

Analisis SEM-PLS

Dalam analisis data Structural Equation Modelling-Partial Least Structural (SEM-PLS)
dengan menggunakan Software SmartPLS versi 4. Tahapan perhitungan PLS menggunakan 2
model yaitu Pengukuran Model (Outer Model) dan Pengujian Model Struktural (Inner
Model).

Gambar 1. Outer Model Struktural Equation Modelling
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Standar yang ditentukan pada model ini mengspesifikasikan hubungan antar variabel
laten beserta indikatornya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya.

Convergent validity merupakan bagian dari measurement model (model pengukuran)
yang dalam SEM-PLS biasanya disebut sebagai outer model sedangkan dalam covariance-
based SEM disebut confirmatory factor analysis (CFA) (Mahfud dan Ratmono, 2013:64).
Terdapat dua kriteria untuk menilai apakah outer model (model pengukuran) memenuhi
syarat validitas konvergen untuk konstruk reflektif, yaitu (1) loading harus di atas 0,7 dan (2)
nilai p signifikan (<0,05) (Hair, et al. dalam Mahfud dan Ratmono, 2013:65).

Tabel 3. Uji Validitas Loading Factor

. Kualitas . Kepuasan Loyalitas
Variabel Pelayanan Harga Biaya Nfsabah Na);abah
X1 1 0,923
X1 2 0,889
X1 3 0,923
X1 4 0,926
X1 5 0,883
X1 6 0,906
X2 1 0,876
X2 2 0,905
X2 3 0,880
X2 4 0,902
X2 5 0,875
X2 6 0,878
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Berdasarkan dari keseluruhan data tabel 3 di atas item pernyataan bernilai > 0.70 dan
dinyatakan sangat valid. Dapat disimpulkan bahwa semua indicator sudah valid dalam
mengukur masing-masing variabel latennya.

Selanjutnya dilakukan uji reliabilitas untuk model penelitian yang diajukan berdasarkan
composite reliability, dan cronbach’s alpha yang diuraikan dalam bentuk tabel sebagai
berikut

Tabel 4. Nilai Cross Loadings

Cronbach's Cor.np(.)s.ite Cor.np (.)s.ite Av?rage
alpha reliability  reliability variance
(rho_a) (rho_c¢) extracted (AVE)
X1 (Rualitas 0,958 0,958 0,966 0,825
Pelayanan)
X2 (Harga) 0,946 0,950 0,956 0,785
X3 (Biaya) 0,950 0,950 0,960 0,801
Y (Loyalitas Nasabah) 0,952 0,957 0,962 0,809
Z (Kepuasan Nasabah) 0,958 0,959 0,966 0,827

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan pada tabel pengujian realiabitas berdasarkan Composite Reliability,
variabel kualitas pelayanan (X1) dengan composite reliability 0,958, variabel harga (X2)
dengan nilai composite reliability 0.946, variable biaya (X3) dengan composite reliability
0,950, kepuasan kerja (Z) dengan nilai composite reliability 0.952, variabel loyalitas nasabah
(Y) dengan nilai composite reliability 0.958.

¥ o003 ¥

3 4 5 Z8

Gambar 2. Inner Model Structural Equation Modelling

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 190



Uji R-Square

Pengujian R-square (R?) merupakan cara untuk mengukur tingkat kebaikan suatu model
struktural. Nilai Rsquare (R?) digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh variabel
laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen. Kriteria besarnya nilai R-square
sebesar 0,75 dapat dikatakan bahwa model kuat, nilai R-square sebesar 0,50 maka dikatakan
model cukup moderat, dan jika nilai R-square sebesar 0,25 model lemah (Ghozali dan
Latan,2015). Berikut adalah rangkuman hasil uji statistik model struktural untuk menjawab
hipotesis penelitian:.

Tabel 5 Uji R Square

R-square R-square adjusted
Y 0.902 0.898
Z 0.971 0.970

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan uji determinasi untuk model penelitian menunjukkan bahwa nilai Adjusted
R-Square untuk struktur jalur pertama diperoleh hasil sebesar 0.902 dan jalur kedua dan nilai
Adjusted R-Square untuk struktur jalur kedua adalah 0.971. Dari standar keputusan yang telah
ditentukan sebelumnya maka nilai adjusted r-square untuk jalur model pertama masuk dalam
klasifikasi nilai determinasi yang moderat (0,902 > 0,30). Sedangkan untuk jalur model
kedua masuk dalam klasifikasi nilai determinasi yang kuat (0,971 > 0.30). Hal ini dapat
disimpulkan bahwa variabel eksogen (kualitas pelayanan, harga , biaya dan loyalitas nasabah)
dalam struktur jalur pertama penelitian ini mampu dikatakan sangat kuat. Menjelaskan
variabel endogen (kualitas pelayanan, harga , biaya dan kepuasan nasabah) sebesar 0.971 >
0,30 dapat pula dikatakan sangat kuat

Uji Hipotesis
Pengaruh Langsung
Tabel 6. Uji Path Coefficient Secara Langsung

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0) Sample mean (M)  Standard deviation (STDEV) T statistics (JO/STDEV]) P values

X1 (Kualitas Pelayanan) -> Y (Loyalitas Nasabah) 1.588 150 0231 6.867 0.000
X1 (Kualitas Pelay )-> Z (Kep Nasabah) 0.680 0.574 0048 wan 0.000
X2 (Harga) - > Y (Loyalitas Nasabah) -0.102 -0.081 0264 0415 0.678
X2 (Harga) - > Z (Kepuasan Nasabah) 0.568 0.570 0112 5.085 0.000
X3 (Biaya) -> Y (Loyalitas Nasabah) 0.125 0.108 0.186 0.674 0.500
X3 (Biaya) -» Z (Kepuasan Nasabah) -0.260 -0255 0098 24648 0.008
Z (Kepuasan Nasabah) -> Y (Loyalitas Nasabah) -0.675 -0.690 0314 2.153 0.031

Sumber : data diolah, 2024

Dari tabel di atas dapat diambil keputusan analisis dengan pertimbangan bahwa jika p-
value < 0.05 atau nilai t-statistics > 1,667 maka dinyatakan berpengaruh antara variabel

independent terhadap variabel dependent melalui intervening. Sementara sebaliknya, jika p-
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value > 0.05 atau nilai t-statistics < 1,667 maka dinyatakan tidak berpengaruh antara variabel
independent terhadap variabel dependent melalui intervening. Dari standar pengambilan
keputusan tersebut maka setiap hubungan di antara variabel independent terhadap variabel
dependent melalui intervening masing-masing dapat diuraikan sebagai berikut :

1.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kualitas pelayanan berpengaruh terhadap
loyalitas nasabah Bank Danamon Sulampua adalah bernilai positif dengan nilai statistics
6.867 > 1,667. Sementara nilai ¢-statistics adalah 0,000. Dari hasil ini dapat disimpulkan
bahwa kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah
Bank Danamon Sulampua adalah diterima.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara harga berpengaruh terhadap loyalitas
nasabah Bank Danamon Sulampua adalah bernilai positif dengan nilai statistics 0.415 <
1,667. Sementara nilai t-statistics adalah 0,678. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa
harga berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank
Danamon Sulampua adalah ditolak.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara biaya berpengaruh terhadap loyalitas
nasabah Bank Danamon Sulampua adalah bernilai positif dengan nilai statistics 0.674 <
1,667. Sementara nilai t-statistics adalah 0,500. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa
biaya berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank
Danamon Sulampua adalah ditolak.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kualitas pelayanan berpengaruh terhadap
kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua adalah bernilai positif dengan nilai statistics
14.177 > 1,667. Sementara nilai ¢-statistics adalah 0,000. Dari hasil ini dapat disimpulkan
bahwa kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan nasabah
Bank Danamon Sulampua adalah diterima.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara harga berpengaruh terhadap kepuasan
nasabah Bank Danamon Sulampua adalah bernilai positif dengan nilai statistics 5.085 >
1,667. Sementara nilai t-statistics adalah 0,000. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa
harga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan nasabah Bank Danamon
Sulampua adalah diterima.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara biaya berpengaruh terhadap kepuasan
nasabah Bank Danamon Sulampua adalah bernilai positif dengan nilai statistics 2.648 >
1,667. Sementara nilai t-statistics adalah 0,008. Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa
biaya berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan nasabah Bank Danamon
Sulampua adalah diterima.

Pada tabel uji path coefficient dan nilai signifikansi tersebut di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample untuk hubungan antara kepuasan nasabah berpengaruh terhadap

loyalitas nasabah Bank Danamon Sulampua adalah bernilai positif dengan nilai statistics
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2.153 > 1,667. Sementara nilai ¢-statistics adalah 0,081. Dari hasil ini dapat disimpulkan
bahwa kepuasan nasabah berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah
Bank Danamon Sulampua adalah diterima.

Pengaruh Tidak Langsung

Tabel 7. Uji Path Coefficient Secara Tidak Langsung

Original Sample Standard
sample mean deviation

T statistics P
(|O/STDEV]) values

(0) (M)  (STDEV)
X1->Z->Y  -0459  -0.460 0.206 2.231 0.059
X2>7Z->Y 0175  0.188 0.128 2.270 0.026
X3->Z->Y  -0383  -0.408 0.227 2.686 0.042

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 7, dapat ditarik kesimpulan bahwa:

1.

Pengaruh kualitas pelayanan terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank
Danamon Sulampua. Hasil pengujian hipotesis pada hubungan kualitas pelayanan
berpengaruh terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank Danamon
Sulampua menunjukkan nilai koefisien jalur positif dan signifikan dikarenakan memiliki
nilai statistics 2.231 > 1,667 dan nilai P Values 0,059 < 0,005. Dengan demikian,
diperoleh kesimpulan bahwa hipotesis yang diajukan dapat diterima, karena adanya
variabel intervening yaitu kepuasan nasabah yang mempengaruhi antara kualitas
pelayanan dan loyalitas nasabah dapat diterima.

Pengaruh harga terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank Danamon
Sulampua. Hasil pengujian hipotesis pada hubungan kualitas pelayanan berpengaruh
terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua
menunjukkan nilai koefisien jalur positif dan signifikan dikarenakan memiliki nilai
statistics 2.270 > 1,667 dan nilai P Values 0,026 < 0,005. Dengan demikian, diperoleh
kesimpulan bahwa hipotesis yang diajukan dapat diterima, karena adanya variabel
intervening yaitu kepuasan nasabah yang mempengaruhi antara harga dan loyalitas
nasabah dapat diterima.

Pengaruh biaya terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank Danamon
Sulampua. Hasil pengujian hipotesis pada hubungan biaya berpengaruh terhadap loyalitas
nasabah melalui kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua menunjukkan nilai
koefisien jalur positif dan signifikan dikarenakan memiliki nilai statistics 2.686 > 1,667
dan nilai P Values 0,042 < 0,005. Dengan demikian, diperoleh kesimpulan bahwa
hipotesis yang diajukan dapat diterima, karena adanya variabel intervening yaitu
kepuasan nasabah yang mempengaruhi antara biaya dan loyalitas nasabah dapat
diterima.

4. Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial Kualitas pelayanan berpengaruh

positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank Danamon Sulampua. Harga
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berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank Danamon
Sulampua. Biaya berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank
Danamon Sulampua. Kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua. Harga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua. Biaya berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua. Kepuasan nasabah
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah Bank Danamon Sulampua.
Kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah melalui
kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua. Harga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank Danamon Sulampua. Biaya
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas nasabah melalui kepuasan nasabah Bank
Danamon Sulampua.

Berdasarkan simpulan di atas, maka dapat disarankan bagi pihak Bank Danamon
kualitas pelayanan perlu dipertahankan dan dijaga sesuai dengan prosedur yang ada pada
Bank Danamon Sulampua. Perlu perhatian khusus pada penerapan harga dan biaya karena
tingkat loyalitas nasabah tidak mempehatikan faktor harga dan biaya melainkan factor lain
salah satunya pelayanan.
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Abstrak

Sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat penting di dalam organisasi karena sumber
daya manusia memiliki peran kunci dalam menentukan kelancaran kegiatan organisasi dan
keberlangsungan hidup organisasi. Perubahan lingkungan yang semakin mengglobal menuntut pihak
organisasi untuk memiliki sumber daya manusia yang berkualitas, perubahan lingkungan yang
terjadi ini mengarah pada pentingnya sumber daya manusia sebagai sumber keunggulan bersaing
bagi organisasi. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui hasil pengaruh lingkungan kerja,
budaya organisasi, pendidikan terhadap komitmen organisasi, dan mengetahui hasil pengaruh
lingkungan kerja, budaya organisasi, pendidikan, komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini dilakukan pada karyawan yang bekerja pada PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat.
Teknik sampling adalah Slovin, sehingga di peroleh sebenyak 93 responden karyawan yang bekerja
pada PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat. Teknik analisis penelitian adalah Analisis PLS-SEM.
Sehingga diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja, budaya organisasi Pendidikan memiliki pengaruh
positif terhadap komitmen organisasi. budaya organisasi, Pendidikan, komitmen organisasi memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. secara tidak langsung lingkungan kerja, budaya organisasi, dan
pendidikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi secara positif dan signifikan

Kata kunci: kinerja karyawan, budaya organisasi, Pendidikan, lingkungan kerja, komitmen
organisasi

Abstract

Human resources are a very important element in an organization because human resources have a
key role in determining the smooth running of organizational activities and the sustainability of the
organization. Increasingly global environmental changes require organizations to have quality
human resources, these environmental changes lead to the importance of human resources as a
source of competitive advantage for organizations. The purpose of this study was to determine the

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 196


http://www.ojs.unanda.ac.id/index.php/jemma/index
mailto:email1@gmail.com
mailto:email2@gmail.com
mailto:email1@gmail.com

results of the influence of the work environment, organizational culture, education on organizational
commitment, and to determine the results of the influence of the work environment, organizational
culture, education, organizational commitment on employee performance. This study was conducted
on employees working at PDAM Tirta Remu Sorong, West Papua. The sampling technique was Slovin,
so that 93 employee respondents were obtained who worked at PDAM Tirta Remu Sorong, West
Papua. The research analysis technique was PLS-SEM Analysis. So that the results obtained were
that the work environment, organizational culture, education had a positive influence on
organizational commitment. organizational culture, education, organizational commitment had a
positive influence on employee performance, while the work environment did not affect employee
performance. indirectly the work environment, organizational culture, and education on employee
performance through organizational commitment positively and significantly

Keywords: employee performance, organizational culture, education, work environment,
organizational commitment

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat penting di dalam organisasi karena
sumber daya manusia memiliki peran kunci dalam menentukan kelancaran kegiatan
organisasi dan keberlangsungan hidup organisasi. Perubahan lingkungan yang semakin
mengglobal menuntut pihak organisasi untuk memiliki sumber daya manusia yang
berkualitas, perubahan lingkungan yang terjadi ini mengarah pada pentingnya sumber daya
manusia sebagai sumber keunggulan bersaing bagi organisasi. Sumber daya manusia dituntut
memiliki kemampuan beradaptasi terhadap lingkungan yang senantiasa. Setiap organisasi
akan berusaha untuk mendukung peningkatan kinerja pegawai dan memberikan kontribusi
dalam keuntungan atau profit, yang nantinya dapat menentukan masa depan organisasi
(Nuraini, 2021).

Kinerja pegawai pada dasarnya merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
pegawai (Mathis dan Jackson, 2012). Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penentu
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. Semakin baik kinerja yang
ditunjukan oleh pegawai maka akan sangat membantu dalam perkembangan organisasi,
namun jika kinerja pegawai menurun maka dapat mempengaruhi kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Remu Sorong Papua Barat berperan besar dalam
penyediaan air bersih. Dengan meningkatnya jumlah penduduk yang semakin pesat maka
semakin banyak pula masyarakat yang memerlukan fasilitas air bersih dari Perusahaan
Daerah Air Minum Tirta Remu Sorong Papua Barat. Berdasarkan pengamatan penulis dari
kenyataan dan juga banyaknya keluhan masyarakat di media massa yang ditujukan ke PDAM,
ternyata kualitas pelayanan dari perusahaan ini masih kurang memuaskan. Hal ini
berdasarkan banyaknya kritik maupun keluhan masyarakat sebagai pengguna jasa baik yang
secara langsung maupun yang tidak langsung seperti kelambatan dalam menangani masalah,
diskriminasi, kurangnya tanggapan terhadap keluhan masyarakat, dan lain sebagainya. Belum
maksimalnya pelayanan itu tentu tidak lepas dari faktor lingkungan kerja, budaya organisasi,
pendidikan, komitmen organisasi dan kinerja karyawan serta faktor-faktor yang lain.

Fenomena yang terjadi saat ini di PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat yaitu
banyaknya karyawan yang masih belum maksimal bekerja sesuai dengan job yang telah di
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tentukan oleh perusahaan kepada masing-masing karyawan, seperti hal nya dalam penagihan
rekening masih terdapat banyak tunggakan yang tidak tertagih hal ini akibat dari kelalaian
dan kurang disiplin pegawai penagihan dalam menjalankan pekerjaannya, bahkan
penempatan pegawai yang tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan, serta masih
kurangnya pelatihan kerja yang diberikan perusahaan terhadap pegaiwai yang sesuai dengan
job pegawai tersebut. Pada bagian penceking meter, pegawai kurang teliti dalam membaca
angka meter pelanggan sehingga sering menimbulkan kerugian bagi perusahaan ataupun
pelanggan, kesalahan seperti ini sangat merugikan perusahaan maupun pelanggan PDAM
sendiri, hal ini bisa diminimalisir dengan diadakannya pendidikan dan pelatihan bagi
karyawan tersebut dalam hal pencekingan meter pelanggan yang baik serta ada nya dorongan
lingkungan kerja dan budaya organisasi dari perusahaan.

Mencapai kinerja karyawan yang baik perlu didukung dengan komitmen organisasi.
Dimana komitmen organisasi bisa tumbuh disebabkan karena individu memiliki ikatan
emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai yang ada
di dalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan. Komitmen
organisasional adalah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan
proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan (Luthans, 2012).

Dalam meningkatkan kinerja karyawan dan komitmen organisasi juga dipengaruhi oleh
faktor-faktor tertentu, seperti lingkungan kerja, budaya organisasi dan pendidikan.
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada pada lingkungan atau lingkup kerja suatu
individu baik dari segi lokasi, rekan kerja, sarana dan prasarana yang dapat memenuhi
seluruh kegiatan individu dalam melakukan pekerjaannya. Menurut Kasmir (2016),
lingkungan kerja merupakan sarana dan prasarana atau kondisi pada sekitar lokasi tempat
bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta
hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.

Budaya organisasi merupakan cara menganalisis, berperasaan dan bereaksi berdasarkan
aturan - aturan yang ada dalam perusahaan atau yang ada pada bagian-bagian perusahaan.
budaya organisasi juga merupakan sistem nilai organisasi dan akan mempengaruhi cara
pekerjaan dilakukan dan cara para karyawan berperilaku. Dapat disimpulkan bahwa yang
dimaksud dengan budaya organisasi dalam penelitian ini adalah sistem nilai organisasi yang
dianut oleh anggota organisasi, yang kemudian mempengaruhi cara bekerja dan berperilaku
dari para anggota organisasi (Robins, 2014).

Menurut Shuhong dalam Astuty et al (2022) pendidikan adalah salah satu sarana untuk
menignkatkan kualitas SDM. Peningkatan efektifitas dan efisiensi penyelenggaraan
pendidikan sangat diperlukan guna memperbaiki kualitas pendidikan. Sebaliknya, terlepas
dari gaya kepemimpinan, jika pengawas melibatkan pekerja dalam kegiatan pengambilan
keputusan, para pekerja yang lebih berpendidikan akan menjadi lebih berkomitmen pada
organisasi dan kecil kemungkinannya untuk pergi.

Dasar dalam penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya yang
meneliti tentang faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian
tersebut ditunjukkan dengan penelitian Charli (2020) yang menunjukkan hasil bahwa terdapat
pengaruh antara human relation terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 198



terhadap kinerja karyawan dan budaya organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
pada Dinas Pendidikan Provinsi Sumatera Barat. Serta terdapat (a). Pengaruh secara langsung
antara human relation terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai
variabel intervening, (b). Terdapat pengaruh langsung antara lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening dan, (c). Terdapat
pengaruh langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan komitmen
organisasi sebagai variabel intervenig. Hal ini menunjukan bahwa pentingnya human relation,
lingkungan kerja, budaya organisasi dan didukung oleh komitmen organisasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan Provinsi Sumatera Barat.

Penelitian Astuty et al (2022) menunjukkan akuntabilitas, motivasi dan pendidikan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui komitmen organisasi. Penelitian
Adam et al (2020), menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan komitmen organisasi terbukti menjadi mediator dalam
hubungan tersebut. Organisasi harus mengembangkan budaya dan komitmen yang kuat untuk
meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian Soomro & Shah (2019) menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan
komitmen organisasi, kepuasan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.
Orientasi kewirausahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Kepuasan kerja dipengaruhi oleh komitmen organisasi, sedangkan budaya organisasi
dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Di sisi lain, orientasi kewirausahaan memiliki dampak yang
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berlandaskan pertimbangan teoritis dan empiris sebagaimana telah dijelaskan di atas
maka menarik untuk diteliti terkait Pengaruh Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi dan
Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Mediasi Pada Pegawai PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat.

2. Metodologi

Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh langsung berdasarkan jawaban
responden menggunakan kuesioner dengan responden yang merupakan karyawan PDAM
Tirta Remu Sorong Papua Barat. Hasil kuesioner kemudian ditabulasikan berdasarkan
jawaban yang diperoleh. Selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis dengan
menggunakan perhitungan matematis dengan menggunakan rumus statistik berdasarkan
variabelnya untuk mendukung pembahasan penelitian, dalam memecahkan dan menjawab
pokok permasalahan yang diajukan yaitu PPengaruh Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi
dan Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Mediasi Pada Pegawai PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada PDAM Tirta
Remu Sorong Papua Barat sebanyak 127 orang. Dalam menentukan sampel pada penelitian
ini dengan menggunakan rumus Sovin. Secara matematis, rumus slovin dapat dituliskan
sebagai berikut:
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n= N
(I+(Nx €%)
Keterangan :
n = adalah jumlah sampel yang dicari
N = adalah jumlah populasi
e = adalah margin eror yang ditoleransi.

n= 127
(1+ (127 x 0,5%))

n=92,70

Jadi Sampel dalam penelitian ini sebesar 92,70 atau dibulatkan menjadi 93 sampel
karyawan pada PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat.

Analisis dan pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik
deskriptif yaitu analisis data untuk memperolah distribusi responden jawaban responden
melalui ukuran mean, standar deviasi dan statistic inferensial melalui analisis dengan Partial
Least Square untuk menganalisis pengaruh antar variabel. Software yang digunakan untuk
analisis adalah program SmartPLS 3.0 for windows.

3. Hasil dan Pembahasan

Analisis Deskriptif

Dari hasil penelitian diperoleh hasil dari tanggapan responden mengenai lingkungan
kerja, budaya organisasi, pendidikan, komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Variabel
lingkungan kerja (Xi) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori tinggi dengan nilai rata-
rata sebesar 3,78. Variabel budaya organisasi (X2) secara keseluruhan masuk ke dalam
kategori tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 3,77. Variabel pendidikan (X°) secara
keseluruhan masuk ke dalam kategori tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 3,87. Variabel
komitmen organisasi (Z) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori tinggi dengan nilai
rata-rata sebesar 3,99. Variabel kinerja karyawan (Y) secara keseluruhan masuk ke dalam
kategori tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 3,91.

Analisis Partial Least Square
Analisis Partial Least Square dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
bantuan Software SmartPls versi 3.0. menurut Ghozali (2015) secara umum evaluasi model
dalam analisis Partial Least Square yaitu evaluasi pengukuran model (outer model) dan
evaluasi model structural (inner model). Model pengukuran (outer model) digunakan untuk
menilai validitas dan realibilitas model. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui
kemampuan instrumen penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur (Cooper dan
Schindler dalam Jogiyanto dan Abdillah 2009). sedangkan model struktural (inner model)
merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten.
Melalui proses bootstrapping, parameter uji T-statistic diperoleh untuk memprediksi adanya
hubungan Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, dan Pendidikan terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi. Model struktural (inner model) dievaluasi dengan
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melihat persentase varian yang dijelaskan oleh nilai R2 untuk variabel dependen dengan
menggunakan ukuran Stone-Geisser Q-square test (Stone, 1974; Geisser, 1975 dalam
Kalnadi 2013).

Ko Ko1.2 KO3 Koid Ko1s K16

Gambar 1. Outer Model Struktural Equation Modelling

Standar yang ditentukan pada model ini mengspesifikasikan hubungan antar variabel
laten beserta indikatornya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya.

Tabel 1. Uji Validitas Loading Factor

Buda‘ya' Kinerja Kom1tmer} L1ngkupgan Pendidikan
Organisasi Karyawan Organisasi Kerja

BOl1.1 0.739

BO1.2 0.814

BO1.3 0.808

BO1.4 0.738

BO1.5 0.727

BO1.6 0.849

BO1.7 0.763

KKI1.1 0.805

KK1.2 0.819

KK1.3 0.789

KK1.4 0.802
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Budaya Kinerja ~ Komitmen Lingkungan

Organisasi Karyawan Organisasi Kerja
KK1.5 0.753
KOl.1 0.770
KO1.2 0.764
KO1.3 0.733
KO1.4 0.766
KOL1.5 0.795
KOl1.6 0.896
LK1.1 0.814
LK1.2 0.772
LKI1.3 0.734
LK1.4 0.745
LK1.5 0.736
LK1.6 0.740
PDI1.1 0.802
PD1.2 0.721
PD1.3 0.723
PD1.4 0.771
PDI1.5 0.815

Sumber : data diolah, 2024

Pendidikan

Berdasarkan dari keseluruhan data tabel 1 di atas item pernyataan bernilai > 0.70 dan
dinyatakan sangat valid. Dapat disimpulkan bahwa semua indicator sudah valid dalam
mengukur masing-masing variabel latennya.

Selanjutnya dilakukan uji reliabilitas untuk model penelitian yang diajukan berdasarkan
composite reliability, dan cronbach’s alpha yang diuraikan dalam bentuk tabel sebagai
berikut

Tabel 2. Nilai Cross Loadings

Cronbach's  Composite Average variance
alpha reliability  extracted (AVE)

X1 (Lingkungan Kerja) 0,851 0,890 0,574
X2 (Budaya Organisasi) 0,891 0,914 0,605
X3 (Pendidikan) 0,827 0,877 0,589
Y (Kinerja Karyawan) 0,854 0,895 0,630
Z (Komitmen Organisasi) 0,878 0,908 0,623

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan pada tabel pengujian realiabitas berdasarkan Composite Reliability,
variabel lingkungan kerja (X1) dengan composite reliability 0,890, variabel budaya
organisasi (X2) dengan nilai composite reliability 0.914, variabel pendidikan (X3) dengan
composite reliability 0,877, komitmen organisasi (Z) dengan nilai composite reliability 0.878,
variabel kinerja karyawan (Y) dengan nilai composite reliability 0.895.
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Gambar 2. Inner Model Structural Equation Modelling
Uji R-Square

Pengujian R-square (R?) merupakan cara untuk mengukur tingkat kebaikan suatu model
struktural. Nilai Rsquare (R?) digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh variabel
laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen. Kriteria besarnya nilai R-square
sebesar 0,75 dapat dikatakan bahwa model kuat, nilai R-square sebesar 0,50 maka dikatakan
model cukup moderat, dan jika nilai R-square sebesar 0,25 model lemah (Ghozali dan
Latan,2015). Berikut adalah rangkuman hasil uji statistik model struktural untuk menjawab
hipotesis penelitian :

Tabel 5 Uji R Square

R-square R-square adjusted
Kinerja Karyawan 0.614 0.596
Komitmen Organisasi 0.651 0.639

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan nilai R Square pada model Intensitas Keinginan Berhenti Bekerja
diperoleh nilai R Square sebesar 0.596. Hasil tersebut menunjukan bahwa variable
Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Pendidikan, dan Komitmen Organisasi menjelaskan
variable Kinerja Karyawan sebesar 59.6% sedangkan sisahnya yaitu 40.4% dijelasan oleh
variable yang tidak dimasukan dalam model penelitian.

Pada persamaan kedua yaitu Komitmen Organisasi diperoleh nilai R Square sebesar
0.639. Hasil tersebut menunjukan bahwa variable Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, dan
Pendidikan mampu menjelaskan variable Komitmen Organisasi sebesar 63.9% sedangkan
sisahnya yaitu 36.1% dijelasan oleh variable yang tidak dimasukan dalam model penelitian.
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Uji Hipotesis
Pengaruh Langsung
Tabel 3. Uji Path Coefficient Secara Langsung

Original Sample Standard T Statistics P
Sample

Deviation
() Mean (M) (STDEV) (JO/STDEV|) Values

Budaya
Organisasi ->
Kinerja
Karyawan
Budaya
Organisasi ->
Komitmen
Organisasi
Komitmen
Organisasi ->
Kinerja
Karyawan
Lingkungan
Kerja >
Kinerja
Karyawan
Lingkungan
Kerja >
Komitmen
Organisasi
Pendidikan ->
Kinerja 0.289 0.283 0.089 3.236 0.001
Karyawan

Pendidikan ->

Komitmen 0.287 0.282 0.077 3.741 0.000
Organisasi
Sumber : data diolah, 2024

0.228 0.232 0.086 2.645 0.008

0.359 0.359 0.087 4.147 0.000

0.276 0.283 0.101 2.738 0.006

0.133 0.131 0.091 1.454 0.147

0.316 0.319 0.081 3.909 0.000

Dari tabel di atas dapat diambil keputusan analisis dengan pertimbangan bahwa jika p-
value < 0.05 atau nilai t-statistics > 1,66023 maka dinyatakan berpengaruh antara variabel
independent terhadap variabel dependent melalui intervening. Sementara sebaliknya, jika p-
value > 0.05 atau nilai t-statistics < 1,66023 maka dinyatakan tidak berpengaruh antara
variabel independent terhadap variabel dependent melalui intervening. Dari standar
pengambilan keputusan tersebut maka setiap hubungan di antara variabel independent
terhadap variabel dependent melalui intervening masing-masing dapat diuraikan sebagai
berikut :

1. Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap
komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.316 serta memiliki nilai
T statistic sebesar 3.909 dan nilai P-Value sebesar 0.000. Nilai T statistic lebih besar dari
T tabel (3.909 > 1.66023) serta nilai P value sebesar 0.000 atau lebih kecil dari standar
alpha 5% (0.000 < 0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja
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terhadap komitmen organisasi. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0.316) menunjukan
pengaruh yang diberikan oleh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi bernilai
positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh
lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi. Dengan kata lain, lingkungan kerja yang
semakin baik mampu meningkatkan komitmen organisasi yang baik atau Hipotesis
pertama (H1) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap
komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.228 serta memiliki nilai
T statistic sebesar 2.645 dan nilai P-Value sebesar 0.008. Nilai T statistic lebih besar dari
T tabel (2.645> 1.66023) serta nilai P value sebesar 0.008 atau lebih kecil dari standar
alpha 5% (0.008<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan budaya organisasi
terhadap komitmen organisasi. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0.228) menunjukan
pengaruh yang diberikan oleh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi bernilai
positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh
budaya organisasi terhadap komitmen organisasi. Dengan kata lain, budaya organisasi
yang semakin baik mampu meningkatkan komitmen organisasi yang baik atau Hipotesis
pertama (H2) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh pendidikan (X3) terhadap komitmen
organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.287 serta memiliki nilai T statistic
sebesar 3.741 dan nilai P-Value sebesar 0.000. Nilai T statistic lebih besar dari T tabel
(3.741 > 1.66023) serta nilai P value sebesar 0.000 atau lebih kecil dari standar alpha 5%
(0.000<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan pendidikan terhadap komitmen
organisasi. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0.287) menunjukan pengaruh yang
diberikan oleh pendidikan terhadap komitmen organisasi bernilai positif. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh pendidikan terhadap
komitmen organisasi. Dengan kata lain, pendidikan yang semakin baik mampu
meningkatkan komitmen organisasi yang baik atau Hipotesis tiga (H3) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,133 serta memiliki nilai T statistic
sebesar 1,454 dan nilai P-Value sebesar 0.147. Nilai T statistic lebih besar dari T tabel
(1,454<1,66023) serta nilai P value sebesar 0.147 atau lebih besar dari standar alpha 5%
(0.147>0.05) menunjukan terdapat pengaruh tidak signifikan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh oleh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, lingkungan kerja yang
baik tidak mampu dijadikan jaminan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan
sebaliknya, atau Hipotesis keempat (H4) ditolak.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,228 serta memiliki nilai T statistic
sebesar 2,645 dan nilai P-Value sebesar 0.008. Nilai T statistic lebih besar dari T tabel
(2,645>1,66023) serta nilai P value sebesar 0.008 atau lebih kecil dari standar alpha 5%
(0.008<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0,228) menunjukan pengaruh
yang diberikan oleh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan bernilai positif.
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, budaya organisasi yang semakin
baik mampu meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya, atau Hipotesis kelima (HS)
diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh pendidikan (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,289 serta memiliki nilai T statistic
sebesar 2,236 dan nilai P-Value sebesar 0.001. Nilai T statistic lebih besar dari T tabel
(2,236>1,66023) serta nilai P value sebesar 0.001 atau lebih kecil dari standar alpha 5%
(0.001<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan pendidikan terhadap kinerja
karyawan. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0,289) menunjukan pengaruh yang
diberikan oleh pendidikan terhadap kinerja karyawan bernilai positif. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh pendidikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan kata lain, pendidikan yang semakin baik mampu
meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya, atau Hipotesis keenam (H6) diterima.
Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh komitemen organisasi (Z) terhadap
kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,276 serta memiliki nilai T
statistic sebesar 2,738 dan nilai P-Value sebesar 0.006. Nilai T statistic lebih besar dari T
tabel (2,738 >1,66023) serta nilai P value sebesar 0.006 atau lebih kecil dari standar
alpha 5% (0.006<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan komitemen organisasi
terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0,146) menunjukan
pengaruh yang diberikan oleh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan bernilai
positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh
komitemen organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, komitemen
organisasi yang semakin baik mampu meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya,
atau Hipotesis ketuju (H7) diterima.

Pengaruh Tidak Langsung

Tabel 4. Uji Path Coefficient Secara Tidak Langsung

Original Sample Standard

sample mean deviation T statistics P
(0) (M) (STDEYV) (|O/STDEV]|) values
X1->Z->Y 0,099 0,101 0,045 2,186 0,029
X2>7Z->Y 0,087 0,091 0,041 2,139 0,033
X3>Z->Y 0,079 0,079 0,036 2,186 0,029

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4, dapat ditarik kesimpulan bahwa:

1.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar
0,087 serta memiliki nilai T statistic sebesar 2,139 dan nilai P-Value sebesar 0,033. Nilai
T statistic lebih besar dari T tabel (2,139 >1,66023) serta nilai P value sebesar 0.033 atau
lebih kecil dari standar alpha 5% (0.033<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Nilai
koefisien jalur bernilai positif (0,087) menunjukan pengaruh yang diberikan oleh
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lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi bernilai positif.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi secara positif dan signifikan.
Dengan kata lain, komitmen organisasi yang semakin baik mampu memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya atau Hipotesis kedelapan
(HS8) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar
0,099 serta memiliki nilai T statistic sebesar 2,186 dan nilai P-Value sebesar 0.001. Nilai
T statistic lebih besar dari T tabel (2,186>1,66023) serta nilai P value sebesar 0.001 atau
lebih kecil dari standar alpha 5% (0.29<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Nilai
koefisien jalur bernilai positif (0,099) menunjukan pengaruh yang diberikan oleh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi bernilai positif.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi secara positif dan signifikan.
Dengan kata lain, komitmen organisasi yang semakin baik mampu memediasi pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya atau Hipotesis kesembilan
(H9) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh pendidikan (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar
0,079 serta memiliki nilai T statistic sebesar 2,186 dan nilai P-Value sebesar 0.029. Nilai
T statistic lebih besar dari T tabel (2,186>1,66023) serta nilai P value sebesar 0.029 atau
lebih kecil dari standar alpha 5% (0.029<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan
pendidikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Nilai koefisien jalur
bernilai positif (0,079) menunjukan pengaruh yang diberikan oleh pendidikan terhadap
kinerja karyawan melalui komitmen organisasi bernilai positif. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung pendidikan terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen organisasi secara positif dan signifikan. Dengan kata lain,
komitmen organisasi yang semakin baik mampu memediasi pengaruh pendidikan
terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya atau Hipotesis kesepuluh (H10) diterima

4. Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial lingkungan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen organisasi. Pendidikan berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen organisasi. Lingkungan kerja tidak terdapat pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pendidikan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen
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organisasi. Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
komitmen organisasi.

Berdasarkan simpulan di atas, maka dapat disarankan bagi pihak PDAM Tirta Remu
Sorong Papua Barat untuk meningkatkan komitmen organisasi dan kinerja pegawainya secara
keseluruhan agar dapat memenuhi tanggung jawab pekerjaan dan tuntutan dari masyarakat.
Sedangkan bagi pegawai PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat maupun memperoleh
perhatian yang lebih dari organisasi sebagai akibat dari kesadaran organisasi bahwa pegawai
merupakan penunjang kinerja yang optimal
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Abstrak

Pertanyaan tentang apakah sumber keuangan internasional tersebut selama ini memang alirannya
banyak di negara maju yang tingkat pengembalian modalnya jauh lebih besar dan tentu saja minim
resiko investasi dibandingkan di negara berkembang? hal inilah yang mendasari perlunya
dilakukan analisis untuk mengetahui lebih lanjut apa dan seberapa besar dampak dari sumber
keuangan internasional tersebut terhadap pembangunan di Indonesia. Penelitian ini menggunakan
data time series selama 17 tahun terakhir (2004-2020) yang berasal dari publikasi online world
bank yang diakses pada situs resmi. Teknis analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis struktural model . Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dampak remitansi, FDI, dan
pinjaman luar negeri terhadap ketimpangan pendapatan melalui pertumbuhan ekonomi di Indonesia.
Variabel Remitansi, FDI dan pinjaman luar negeri merupakan variabel independen dan
ketimpangan pendapatan merupakan variabel dependen sementara pertumbuhan ekonomi
merupakan variabel intervening dalam penelitian ini. Remitansi berpengaruh positif signifikan
terhadap ketimpangan pendapatan melalui pertumbuhan ekonomi, FDI tidak berpengaruh signifikan
terhadap ketimpangan pendapatan melalui pertumbuhan ekonomi, dan variabel pinjaman luar
negeri berpengaruh negatif signifikan terhadap ketimpangan pendapatan melalui pertumbuhan
ekonomi

Kata kunci: Remitansi, FDI, Pinjaman Luar Negeri, Pertumbuhan ekonomi dan Ketimpangan
Pendapatan

Abstract

The question is whether these international financial sources have really flowed a lot in developed
countries where the rate of return on capital is much greater and of course the investment risk is
minimal compared to developing countries? This is what underlies the need for analysis to find out
more about what and how big the impact of international financial sources is on development in
Indonesia. This research uses time series data for the last 17 years (2004-2020) which comes from
online World Bank publications accessed on the official website. The technical analysis used in this
research is structural model analysis. This research aims to determine the impact of remittances, FDI
and foreign loans on income inequality through economic growth in Indonesia. The variables
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Remittances, FDI and foreign loans are independent variables and income inequality is the dependent
variable while economic growth is the intervening variable in this research. Remittances have a
significant positive effect on income inequality through economic growth, FDI has no significant
effect on income inequality through economic growth, and the foreign loan variable has a significant
negative effect on income inequality through economic growth.

Keywords: Remittances, FDI, Foreign Loans, Economic Growth and Income Inequality

1. Pendahuluan

Mayoritas negara berkembang yang bukan pengekspor minyak mengalami defisit
dalam neraca perdagangan, hal ini akan berdampak pada rendahnya arus masuk dana yang
berasal dari kegiatan ekspor suau negara. Kondisi lainnya yang juga dihadapi negara
berkembang adalah masih rendahnya akumulasi modal dalam negeri, sebagai akibat
rendahnya tabungan masyarakat. Dua kondisi sebelumnya merupakan kendala yang dapat
menghambat pembangunan yang ada di negara berkembang, tidak jarang dalam upaya
melakukan akselerasi pembangunan, negara berkembang seringkali mengandalkan sumber
modal yang berasal dari luar negeri, seperti investasi asing dan pinjaman luar negeri.

Indonesia sebagai salah satu negara berkembang juga masih mengandalkan sumber
pendanaan yang berasal dari luar negeri dalam upaya mengakselerasi pembangunan, hal ini
ditandai kecenderungan peningkatan sumber sumber pembiayaan pembangunan yang berasal
dari luar negeri diantaranya investasi asing langsung (FDI) maupun pinjaman luar negeri.
Meningkatnya sumber pembiayaan pembangunan tersebut memberikan gambaran bahwa
akumulasi modal yang ada di dalam negeri masih relatif rendah sehingga tidak cukup untuk
membiayai pembangunan dalam rangka meningkatkan taraf kemakmuran masyarakat, hal ini
bisa dilihat dari kecenderungan penurunan persentase tabungan terhadap GDP selama
sepuluh tahun terakhir.
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Gambar 1. Persentase Tabungan terhadap GDP di Indonesia Tahun 2011-2021
Sumber: World Bank, 2022 (diakses dari https://data.worldbank.org/

Berdasarkan gambar 1 terlihat bahwa selama tahun 2011-2021 persentase tabungan
terhadap GDP di Indonesia cenderung mengalami penurunan terlihat bahwa pada tahun 2011
persentase tabungan terhadap GDP sebesar 33% terus mengalami penurunan sampai pada
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tahun 2020 sebesar 29%, sebelum akhirnya kembali meningkat pada tahun 2021 menjadi
33%.
Sementara disisi lain sumber pendanaan luar negeri Indonesia cenderung mengalami

peningkatan selama sepuluh tahun terakhir
201529‘ ‘ ‘ ‘ | || || ‘l ||
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Gambar 2. Pinjaman Luar Negeri (Triliun USD) dan Investasi Asing
(Triliun USD) Indonesia Tahun 2010-2020
Sumber: World Bank, 2022 (diakses dari https://data.worldbank.org/

Berdasarkan gambar 2, terlihat bahwa investasi asing mengalami peningkatan pada
tahun 2010 dari 15,29 Triliun USD meningkat menjadi 19,18 Triliun USD ada tahun 2020,
begitupun dengan pinjaman luar negeri mengalami peningkatan secara konsisten setiap
tahunnya dari 11,37 Triliun USD pada tahun 2010 menjadi 19,67 Triliun USD pada tahun
2020.

Peningkatan sumber pendanaan luar negeri menjadi penting dalam strategi
pembangunan jangka panjang khususnya di negara berkembang. Sebagaimana yang
diungkapkan oleh Todaro dan Smith (2013) bahwa sumber pendanaan luar negeri seperti
investasi asing dan juga bantuan luar negeri biasanya dilihat sebagai cara untuk mengisi
kesenjangan antara tingkat tabungan, valuta asing, penerimaan pemerintah, dan keterampilan
modal manusia domestik yang tersedia guna mencapai target-target pertumbuhan dan
pembangunan.

Sumber daya keuangan internasional memainkan peran penting dalam melengkapi
sumber daya keuangan domestik dalam rangka meringankan minimnya tabungan domestik
dan valuta asing sebagai akibat dari defisit neraca perdagangan. Tabungan domestik yang
terbatas mengindikasikan bahwa pertumbuhan ekonomi suatu negara dibatasi oleh investasi
domestik, oleh karena itu investasi asing mungkin akan berperan dalam pertumbuhan
ekonomi.

Beberapa hasil studi juga menguatkan teori sebelumnya bahwa sumber daya keuangan
internasional memainkan peran penting dalam pembangunan di negara berkembang yaitu
berkontribusi terhadap pertumbuhan ekonomi, pengurangan kemiskinan dan ketimpangan.
Hasil studi yang menelaah tentang dampak FDI dan ketimpangan pendapatan menunjukkan
hasil yang berbeda diantara para peneliti. Penelitian yang dilakukan oleh Chintrakarn et al,
(2010) menemukan bahwa dalam jangka panjang, FDI memberikan efek negatif yang
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signifikan dan kuat pada ketimpangan pendapatan. Temuan tersebut diperkuat oleh hasil
penelitian yang dilakukan oleh Xu et al, (2021) yang mengungkap bahwa FDI memiliki
hubungan negatif yang signifikan secara statistik dengan ketimpangan pendapatan, yang
berarti bahwa peningkatan FDI akan berdampak terhadap penurunan ketimpangan
pendapatan. Penelitian yang dilakukan oleh Huang et al, (2020) yang menemukan bahwa FDI
dikaitkan dengan ketimpangan pendapatan yang lebih tinggi untuk kelompok berpenghasilan
rendah, FDI tidak memiliki pengaruh signifikan secara statistik untuk kelompok
berpenghasilan menengah, dan FDI dikaitkan dengan ketimpangan yang lebih rendah untuk
kelompok berpenghasilan tinggi.

Beberapa hasil studi tersebut memberikan gambaran bahwa FDI mengurangi
ketimpangan pendapatan di negara dengan tingkat pendapatan masyarakat yang relatif tinggi,
sementara di negara berkembang dengan tingkat pendapatan masyarakat yang reatif rendah,
FDI justru tidak berdampak terhadap penurunan ketimpangan pendapatan. Hasil studi
tersebut nampaknya mengkorfimasi hipotesis neoklasik tentang ketimpangan, dimana pada
tahap awal pembangunan ketimpangan cenderung meningkat dan perlahan mengalami
penurunan apabila pembangunan terus berlanjut, (Sjafrizal, 2018).

Selain investasi asing langsung (FDI), peran dan pertumbuhan pengiriman uang
(remitansi) bagi para pekerja migran di luar negeri memiliki dampak terhadap ketimpangan
pendapatan. Todaro dan Smith (2013) mengatakan bahwa pekerja migran sering kali
mengirimkan uang untuk membangun rumah bagi keluarga mereka, dan untuk
menyekolahkan anak-anak mereka serta memberi asupan gizi yang lebih baik. Dengan
demikian remitansi akan meningkatkan pendapatan dan konsumsi masyarakat pekerja migran
dalam negeri sehingga itu merupakan salah satu jalan untuk keluar dari kemiskinan.

Meskipun sumber dana luar negeri cenderung mengalami peningkatan, namun disisi
lain nampaknya belum mampu mendorong pertumbuhan ekonomi dan menurunkan
ketimpangan pendapatan di Indonesia. Hal tersebut terlihat dari pertumbuhan ekonomi yang
cenderung mengalami penurunan setiap tahunnya, begitupun dengan gini rasio yang
cenderung mengalami peningkatan selama 15 tahun terakhir.
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Gambar 3. Pertumbuhan Ekonomi (%) dan Indeks Gini Indonesia Tahun 2006-2020
Sumber: World Bank, 2022 (diakses dari https://data.worldbank.org/

Berdasarkan gambar 3, terlihat bahwa pertumbuhan ekonomi selama tahun 2006-2020
cenderung mengalami penurunan setiap tahunnya. Pada tahun 2006 pertumbuhan ekonomi
sebesar 5,5% menurun menjadi -2,1% pada tahun 2020. Penurunan yang cukup tajam pada
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tahun 2020 disebabkan karena pandemi covid-19 yang mempengaruhi perlambatan kinerja
dihampir semua sektor ekonomi. Sementara indeks gini Indonesia cenderung mengalami
peningkatan, pada tahun 2006 indeks gini sebesar 34,3% meningkat menjadi 37% pada tahun
2020.

Berdasarkan data-data yang telah dikemukakan sebelumnya, maka timbul pertanyaan,
apakah keuangan, investasi, dan pinjaman asing ini posisinya kontra atau justru peluang
terhadap pembangunan di Indonesia?, apakah sumber keuangan internasional tersebut selama
ini memang alirannya banyak di negara maju yang tingkat pengembalian modalnya jauh lebih
besar dan tentu saja minim resiko investasi dibandingkan di negara berkembang?. Hal inilah
yang mendasari perlunya dilakukan analisis untuk mengetahui lebih lanjut apa dan seberapa
besar dampak dari sumber keuangan internasional tersebut terhadap pembangunan di
Indonesia.

2. Metode

Untuk mengetahui seberapa besar dampak sumber keuangan internasional terhadap
ketimpangan pendapatan di Indonesia, maka digunakan analisis struktural model dengan
persamaan sebagai berikut:

Y1 = f(Xq, X2, X3)

Y1 = 0g + 03 X3 + 0pX, + 0gX3 + €4

Yo =f(Y1)

Y2 =B +PB1Y1+ €2

Yz = Bo + B1(0p + 01 X; + 0X; + 03X3 +€1) + €

Y2 = Bo + (0pB1 + 03B Xy + 0B Xz + 03B X3 + €3)

Y2 = (Bo + 0oPB1) + (01B1X1) + (02B1X2) + (03B1X3) + €3
Keterangan:

Y, = Indeks Gini

Y, = Pertumbuhan Ekonomi

X1 = Remitansi

X, = FDI( )

X3 = Pinjaman Luar Negeri

Analisis struktural model digunakan untuk mengetahui seberapa besar dampak
remitansi, FDI, dan pinjaman luar negeri terhadap ketimpangan pendapatan melalui
pertumbuhan ekonomi di Indonesia. Variabel Independen yang digunakna adalah remitansi,
FDI, dan pinjaman luar negeri, variabel intervening yang digunakan adalah pertumbuhan
ekonomi, dan variabel dependennya adalah ketimpangan pendapatan. Penelitian ini
menggunakna data time series selama 17 tahun terakhir (2004-2020) yang berasal dari
publikasi online world bank yang diakses pada situs resmi (https://data.worldbank.org/).

3. Hasil dan Pembahasan

Sumber daya keuangan internasional yang meliputi remitansi, investasi asing langsung
(FDI), dan pinjaman luar negeri, sesungguhnya isu yang banyak diperbincangkan di
Indonesia selama beberapa tahun terakhir. Tidak jarang kita menyaksikan perdebatan di
media mengenai utang luar negeri indonesia yang dinilai terlalu besar oleh sekelompok
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masyarakat yang bisa membahayakan perekonomian, belum lagi persoalan pekerja migran
dari luar negeri yang masuk di Indonesia yang dinilai bisa berdampak pada tenaga kerja
domestik, dan persoalan investasi asing yang dinilai justru mengalir ke beberapa negara
tetangga sebagai akibat dari faktor internal seperti regulasi yang meberatkan dan lain
sebagainya. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menjawab sekaligus melengkapi
bahan kajian tentang sumber keuangan internasional dan dampaknya terhadap pembangunan
di Indonesia.

Berdasarkan analisis struktural model maka dapat diketahui dampak secara langsung
remitansi, FDI, dan pinjaman luar negeri terhadap pertumbuhan ekonomi, serta dampak
secara langsung pertumbuhan ekonomi terhadap ketimpangan pendapatan. Selain itu, dapat
pula diketahui dampak secara tidak langsung remitansi, FDI, dan pinjaman luar negeri
terhadap ketimpangan pendapatan melalui pertumbuhan ekonomi. Adapun hasil estimasi
dampak secara langsung variabel dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 1: Hasil Estimasi Dampak Langsung Variabel

Variabel Estimate S.E. C.R. P
Remitansi=>Pertumbuhan Ekonomi ,318 ,163 1,958 ,050
FDI->Pertumbuhan Ekonomi ,045 ,047 ,963 ,336
Pinjaman Luar *k %
Negeri—=>Pertumbuhan Ekonomi 461 096 4,819
Pertumbuhan Ekonomi—>Indeks 002 236 010 992

Gini
Sumber data: Hasil Analisis Data

Berdasarkan tabel 1, terlihat bahwa nilai koefisien remitansi terhadap pertumbuhan
ekonomi sebesar 0,318 dengan nilai prob. Sebesar 0,050, artinya remitansi memiliki dampak
positif signifikan secara statistik terhadap pertumbuhan ekonomi. Peningkatan remitansi
sebesar 1 miliyar USD akan berdampak pada peningkatan pertumbuhan ekonomi sebesar
0,318%. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Javid et al, (2012) yang
mengungkap bahwa pengiriman uang mempengaruhi pertumbuhan ekonomi secara positif
dan signifikan. Ada potensi manfaat substansial yang terkait dengan migrasi internasional di
negara berkembang dalam hal peningkatan kondisi sosial dan ekonomi negara penerima.
Studi yang dilakukan oleh Mwangi dan Mwenda (2015) mengungkap bahwa pengiriman
uang internasional, faktor signifikan yang memengaruhi pertumbuhan ekonomi di Kenya,
pertumbuhan ekonomi sebagian besar didorong oleh pengiriman uang internasional di negara
tersebut. Studi yang dilakukan oleh Pradhan (2016) menemukan bahwa pengiriman uang
berdampak positif terhadap pertumbuhan ekonomi di China.

Tingkat upah di negara berpendapatan tinggi mendorong masyarakat untuk bermigrasi
dengan harapan akan memperoleh pendapatan yang lebih tinggi. di Indonesia, masyarakat
yang bekerja di luar negeri setiap tahun mengalami peningkatan. Para pekerja pekerja
imigran di luar negeri rutin mengirimkan sebagian pendapatan yang diperolehnya kepada
keluarga di negara asal yang digunakan untuk pemenuhan kebutuhan.
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Nilai koefisien FDI terhadap pertumbuhan ekonomi sebesar 0,045 dengan nilai prob.
0,336, artinya FDI tidak memiliki dampak signifikan secara statistik terhadap pertumbuhan
ekonomi. Peningkatan atau penurunan FDI tidak memiliki dampak terhadap pertumbuhan
ekonomi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Jufrida et al,
(2016) yang mengungkap bahwa FDI tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
pertumbuhan ekonomi. Temuan tersebut didukung oleh hasil studi yang dilakukan oleh
Alvarado et al, (2017) yang mengungkap bahwa FDI tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi di negara-negara berpenghasilan menengah atas.
Sedangkan di negara-negara yang berpenghasilan menegah ke bawah FDI justru berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi.

Nilai koefisien pinjaman luar negeri terhadap pertumbuhan ekonomi sebesar -0,461
dengan nilai prob. 0,000, artinya pinjaman luar negeri berdampak siginitkan secara statistic
terhadap penurunan pertumbuhan ekonomi. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian
Boboye dan Ojo (2012) yang mengungkap bahwa beban utang luar negeri berdampak buruk
terhadap pendapatan negara dan pendapatan perkapita. Hasil penelitian lainnya dari Babu, e?
al, (2014) yang mengungkap bahwa utang luar negeri mempunyai pengaruh negative
terhadap tingkat pertumbuhan PDB per kapita, sehingga implikasi kebijakannya adalah
mengurangi beban utang luar negeri sehingga mendorong pertumbuhan perekonomian yang
pesat.

Nilai koefisien pertumbuhan ekonomi terhadap indeks gini sebesar 0,002 dengan nilai
prob. 0,992, artinya pertumbuhan ekonomi tidak berdampak siginifkan secara statistic
terhadap ketimpangan. Peningkatan atau penurunan pertumbuhan ekonomi tidak berdampak
terhadap peningkatan atau penurunan ketimpangan pendapatan. Temuan ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Arif dan Wicaksani (2017) yang mengungkap bahwa
pertumbuhan ekonomi tidak berpengaruh signifikan terhadap ketimpangan pendapatan.

Adapun Adapun hasil estimasi dampak secara tidak langsung variabel dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 2. Hasil Estimasi Dampak Tidak Langsung Variabel

Variabel Estimate P
Remitansi—=> Indeks Gini ,001 ,049
FDI-> Indeks Gini ,000 ,333
Pinjaman Luar Negeri—>Indeks _001 .

Gini
Sumber data: Hasil Analisis Data

Berdasarkan tabel 2, terlihat bahwa nilai koefisien remitansi terhadap ketimpangan
pendapatan melalui pertumbuhan ekonomi sebesar 0,00 dengan nilai prob. 0,049, artinya
remitansi memiliki dampak positif signifikan secara statistik terhadap ketimpangan
pendapatan melalui pertumbuhan ekonomi. Peningkatan remitansi sebesar 1 miliyar USD
akan berdampak pada peningkatan ketimpangan pendapatan sebesar 0,001. Temuan ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Beyene dan Mekonnen (2012) yang
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mengungkap bahwa remitansi menyebabkan peningkatan besar dalam konsumsi rumah
tangga penerima sehingga memperlebar kesenjangan antara penerima dan bukan penerima.

Nilai koefisien FDI terhadap ketimpangan pendapatan melalui pertumbuhan ekonomi
sebesar 0,000 dengan nilai prob. 0,333, artinya FDI tidak memiliki dampak signifikan secara
statistik terhadap ketimpangan pendapatan melalui pertumbuhan ekonomi. Peningkatan atau
penurunan FDI tidak memiliki dampak terhadap ketimpangan pendapatan. Temuan ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chintrakarn et a/ (2010) yang menemukan
bahwa dalam jangka pendek FDI tidak berdampak siginifikan terhadap ketimpangan
pendapatan.

Nilai koefisien pinjaman luar negeri terhadap ketimpangan pendapatan melalui
pertumbuhan ekonomi sebesar -0,001 dengan nilai prob. 0,000, artinya pinjaman luar negeri
berdampak siginitkan secara statistic terhadap penurunan ketimpangan pendapatan.
Peningkatan pinjaman luar negeri sebesar 1 triliun USD akan berdampak pada penurunan
ketimpangan pendapatan sebesar 0,001. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Buherah
(2017) yang mengungkap bahwa utang swasta memiliki hubungan negative dengan
ketimpangan pendapatan, kenaikan utang swasta berperan sebagai instrument perbaikan
tingkat distribusi pendapatan.

4. Kesimpulan

Remitansi berdampak signifikan terhadap ketimpangan pendapatan, remitansi akan
meningkatkan konsumsi Masyarakat yang menerima sehingga akan memperlebar
kesenjangan pendapatan dengan Masyarakat yang tidak menerima. FDI tidak berdampak
signifikan terhadap ketimpangan pendapatan, hal ini mengindikasikan bahwa aliran FDI
banyak dinegara maju yang notabene tingkat pengembalian modalnya relative tinggi
dibandingkan negara berkembang. Pinjaman luar negeri berdampak negative terhadap
ketimpangan pendapatan, utang luar negeri dapat dijadikan sebagai intrumen untuk
memperbaiki ketimpangan pendapatan di Indonesia.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi dan motivasi
kerja terhadap kualitas pelayanan melalui kinerja pada kantor PT. Jasa Raharja Gorontalo cabang
Sulawesi Utara. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif dengan menggunakan
aplikasi Smart PLS 4.10 dalam proses pengolahan data selama periode penelitian. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Jasa Raharja dan sampel dalam penelitian ini
menggunakan metode sampling jenuh. Metode analisis dalam penelitian ini menggunakan Analisis
Path, Uji Goodness-of Fit Test dan Pengujian Hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
secara parsial 1) kompetensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawana, 2) motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 3)
kompetensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas pelayanan, 4) motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas pelayanan, 5) kinerja karyawan positif dan
signifikan terhadap kualitas pelayanan, 6) kompetensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kualitas pelayanan melalui kinerja karyawan, 7) motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kualitas pelayanan melalui kinerja karyawan.

Kata kunci: Kompetensi, Motivasi Kerja, Kualitas Pelayanan, Kinerja Karyawan
Abstract

This study aims to determine and analyze the influence of competence and work motivation on service
quality through performance at the office of PT. Jasa Raharja Gorontalo, North Sulawesi branch.
This study uses a quantitative descriptive method using the Smart PLS 4.10 application in the data
processing process during the study period. The population in this study were all employees of PT
Jasa Raharja and the sample in this study used a jenuh sampling method. The analysis method in this
study used Path Analysis, Goodness-of Fit Test and Hypothesis Testing. The results of this study
indicate that partially 1) employee competence has a positive and significant effect on employee
performance, 2) work motivation has a positive and significant effect on employee performance, 3)
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employee competence has a positive and significant effect on service quality, 4) work motivation has a
positive and significant effect on service quality, 5) employee performance is positive and significant
on service quality, 6) employee competence has a positive and significant effect on service quality
through employee performance, 7) work motivation has a positive and significant effect on service
quality through employee performance.

Keywords: Competence, Work Motivation, Service Quality, Employee Performance

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun perusahaan.
Semakin tinggi kemampuan karyawan, semakin tinggi pula kinerja organisasi. Sebaliknya
semakin rendah kemampuan karyawan, maka semakin rendah pula kinerja organisasi. Agar
aktivitas manajemen berjalan dengan baik, organisasi harus memiliki karyawan yang
berkompeten atau berkemampuan tinggi untuk mengelola organisasi seoptimal mungkin
sehingga kinerja karyawan meningkat.

Manusia selalu berperan aktif dalam setiap organisasi karena manusia menjadi
perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin
terwujud tanpa peran aktif karyawan meski peralatan yang dimiliki oleh organisasi cukup
canggih. Tuntutan organisasi untuk memperoleh, mengembangkan, dan mempertahankan
sumber daya yang berkualitas semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan kerja
dan teknologi yang selalu berubah. Peningkatan beban kerja dan persaingan dalam
melaksanakan tugas organisasi memerlukan sumber daya manusia yang berkemampuan dan
cakap dalam memikul tanggung jawab kerja yang diberikan. Ia harus mampu berbuat
menurut kodratnya yaitu selalu berbuat yang terbaik bagi dirinya maupun pada diri orang
lain, sehingga potensi yang ada dalam dirinya dapat melahirkan kompetensi untuk
dipergunakan bagi kepentingan perusahaan.

Kompetensi merupakan salah satu faktor yang membedakan antara seseorang yang
mampu menunjukkan kinerja yang optimal dibandingkan dengan seseorang yang tidak
mampu menunjukkan kinerja yang optimal. Kompetensi sebagai kemampuan seseorang
untuk menghasilkan pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja, termasuk diantaranya
kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan
pengetahuan (Gultom, 2019). Kompetensi dapat terlihat melalui pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki oleh seseorang, sehingga organisasi dapat dengan mudah
menempatkan orang tersebut pada pekerjaan sesuai kompetensi yang dimilikinya.
Pembentukan kompetensi seseorang tidak muncul dengan sendirinya tetapi melalui suatu
proses yang cukup panjang dan menggunakan waktu yang cukup lama.

Untuk meningkatkan sumber daya manusia diperlukan motivasi dari atasan kepada
bawahannya. Masalah motivasi ialah dorongan utama seorang karyawan, yang mempunyai
pengaruh untuk meningkatkan semangat dan kegairahan kerja para karyawan. Sehubungan
dengan hal tersebut, maka setiap perusahaan harus dapat menopang tercapainya tujuan
perusahaan secara lebih efektif dan efisien.
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Motivasi kerja mempunyai peranan yang penting dalam hal menumbuhkan gairah,
merasa senang dan semangat untuk bekerja secara optimal. Karyawan yang memiliki
motivasi kerja yang tinggi akan mempunyai banyak energi untuk melakukan kegiatan.
Seorang karyawan yang memiliki intelegensi cukup tinggi bisa gagal karena kekurangan
motivasi. Hasil kerja akan optimal kalau ada motivasi yang tepat. Rendahnya motivasi kerja
pada karyawan merupakan gejala yang kurang menguntungkan karena rendahnya motivasi
kerja pada mereka menunjukkan adanya sikap acuh tak acuh terhadap kehidupan sosial,
termasuk terhadap masa depan bangsanya.

Organisasi dapat berkembang luas dengan berbagai kegiatan-kegiatan yang dilakukan
untuk mencapai tujuan dengan menggunakan sumber daya manusia yang telah tersedia.
Tetapi untuk mencapai tujuan tersebut, tidak cukup hanya dengan jalan merekrut karyawan
yang dianggap memiliki kompeten. Akan tetapi tidak kalah pentingnya adalah secara terus
menerus pimpinan memberikan motivasi kepada karyawan agar lebih bersemangat dalam
menjalankan tugas-tugasnya di organsasi.

PT Jasa Raharja merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang
berada di bawah Departemen Keuangan. BUMN memiliki nilai-nilai utama yang dituangkan
dalam Surat Edaran Menteri BUMN Nomor SE-7/MBU/07/2 tentang nilai-nilai dasar (Core
Values) Sumber Daya Manusia Badan Usaha Milik Negara adalah ”Akhlak BUMN”. Akhlak
merupakan akronim dari Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif dan Kolaboratif
sebagai nilai dasar yang wajib dipegang oleh seluruh karyawan BUMN dalam menjalankan
aktivitas perusahaan, serta diharapkan menjadi panduan dalam berperilaku oleh setiap
karyawan baik di kantor, rumah dan lingkungan sosialnya.

PT Jasa Raharja Gorontalo, Cabang Sulawesi Utara memiliki karyawan pada berbagai
tingkatan kompetensi (pengetahuan dan keterampilan). Tingkat pendidikan formal, mulai
tingkat SMU hingga sarjana dan magister. Selain itu, pengalaman bekerja karyawan pada PT
Jasa Raharja juga sangat bervariasi, mulai pengalaman kerja satu tahun hingga lebih sepuluh
tahun. Fenomena tersebut tentunya sangat mempengaruhi kompetensi karyawan (Bagian
SDM, Jasa Raharja Manado, 2024).

Satu hal yang menarik untuk diteliti adalah perusahaan memberikan kesempatan yang
sama kepada karyawan untuk pengembangan karier. Namun, karyawan kurang antusias
mengikuti kegiatan program pengembangan Kkarier tersebut dengan berbagai alasan
pertimbangan. Selanjutnya karyawan memiliki motivasi yang tinggi untuk meningkatkan
kinerjanya dan memperbaiki kualitas pelayanan, karena perusahaan memberikan upah/gaji di
atas UMR, bonus yang dapat memenuhi kebutuhan dasar dan kebutuhan rasa aman
karyawannya. Sehingga dengan terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan tersebut karyawan akan
mempertahankan loyalitasnya terhadap perusahaannya, serta secara individu dapat
meningkatkan kinerja dan kualitas pelayanan.

Sebagai perusahaan penyedia layanan asuransi sosial, PT Jasa Raharja diharapkan
mempunyai kemampuan manajerial serta perencanaan ke depan demi memperbaiki kinerja
dan kualitas pelayanannya. Hal ini ditunjukkan dengan keikutsertaan dalam melaksanakan
dan menunjang kebijakan program pemerintah di bidang ekonomi, jaminan sosial dan
pembangunan nasional. Apabila pelayanan sudah dilaksanakan sesuai ketetapan standar maka
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dapat dikatakan bahwa kualitas pelayanan yang diberikan memiliki kualitas yang baik.
Kualitas pelayanan dikatakan tercapai apabila kebutuhan dengan harapan custumer terpenuhi

Berlandaskan pertimbangan teoritis dan empiris sebagaimana telah dijelaskan di atas
maka menarik untuk diteliti terkait pengaruh kompetensi dan motivasi kerja terhadap kualitas
pelayanan melalui kinerja pada kantor PT. Jasa Raharja Gorontalo.

2. Metodologi

Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Desain penelitian ini bersifat survey yaitu menganalisis fakta dan data-data yang menunjang
keterangan yang diperlukan untuk mendukung pembahasan penelitian, dalam memecahkan
dan menjawab pokok permasalahan yang diajukan yaitu pengaruh kompetensi dan motivasi
kerja terhadap kualitas pelayanan melalui kinerja pada kantor PT. Jasa Raharja Gorontalo

Populasi dalam penelitian in adalah Seluruh karyawan sebanyak 39 orang. Metode
pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah non probability sampling,
yaitu menggunakan sampling jenuh atau metode sensus. Sehingga jumlah sampel penelitian
sebanyak 39 orang.

Analisis dan pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik
deskriptif yaitu analisis data untuk memperolah gambaran distribusi responden jawaban
responden melalui ukuran mean, standar deviasi dan statistic inferensial melalui analisis
strukctural eguition model (SEM) dengan Partial Least Square (SEM-PLS) untuk
menganalisis pengaruh antar variabel. Software yang digunakan untuk analisis SEM PLS
adalah program SmartPLS 4.0 for windows.

3. Hasil dan Pembahasan

Analisis Deskriptif

Dari hasil penelitian diperoleh hasil dari tanggapan responden mengenai variabel
kompetensi, motivasi kerja, kualitas pelayanan dan kinerja. Variabel kompetensi karyawan
(X1) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai rata-rata sebesar 4,05.
Variabel motivasi kerja (X2) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai
rata-rata sebesar 4,87. Variabel kinerja karyawan (Y) secara keseluruhan masuk ke dalam
kategori baik dengan nilai rata-rata sebesar 3,79. Variabel kualitas pelayanan (Z) secara
keseluruhan masuk ke dalam kategori baik dengan nilai rata-rata sebesar 4,27.

Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (Path Analysis) merupakan salah satu model analisis struktural yang
bertujuan untuk menganalisis pengaruh antar variabel. Teknik ini dipilih karena model
hubungan antar variabel merupakan model kausal, dan juga karena pembahasan menganalisis
pengaruh langsung maupun tidak langsung dari variabel kompetensi karyawan (X1) dan
variabel motivasi kerja (X2) terhadap variabel kualitas pelayanan (Z), melalui variabel
kinerja karyawan (Y).

Berikut ini disajikan pola hubungan kausal antara variabel bebas (X1 dan X2), variabel
terikat (Z) dan variabel intervening (Y)
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Gambar 1. Hubungan kasual langsung dan tidak langsung

Berdasarkan gambar 1 akan menguji hipotesis umum yang diajukan dalam analisis
jalur, yaitu “ Pengaruh Kompetensi Karyawan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) Terhadap
Kualitas Pelayanan (Z) Melalui Kinerja Karyawan (Y). Analisis jalur melalui 2 (dua) tahap
analisis sebagai berikut.

Analisis Jalur Model-1

Analisis jalur model-1 akan menguji hubungan langsung variabel kompetensi karyawan
(X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y), menggunakan program SPSS
versi 27. Hasil analisis ditunjukan pada tabel 1 dan tabel 2 berikut ini.

Tabel 1. Summary Jalur Model-1

Adjusted R Std Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 .836 .699 .682 1.360

Hasil analisis Model-1 pada tabel 1 yaitu variabel X1 dan X2 berpengaruh signifikan
terhadap variabel Y. Nilai koefisien determinasi (R?) atau R Square pada Tabel 35 sebesar
0,699. Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi pengaruh X1 dan X2 terhadap Y sebesar
69,9%, sementara sisanya 30,1% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam penelitian ini.

Tabel 2. Nilai Koefisien Beta Jalur Model-1
Unstandardized Standardized

Model Coefficient Coefficients t Sig
B Std. Error Beta
1 Constant -2.566 1.951 -1.316  0.197
Kompetensi (X1) 0.239 0.102 0.387 2343 0.025
Motivasi Kerja 0.249 0.084 0486 2948 0.006

(X2)
Dependen variabel : Kinerja Karyawan

Hasil analisis Model-1 pada tabel 2, menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari kedua
variabel yaitu X1 = 0,025 dan X2 = 0,006 lebih kecil dari a: 5% atau 0,05. Hasil tersebut
memberikan kesimpulan bahwa pada Model-1, yaitu variabel kompetensi karyawan (X1) dan
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motivasi kerja (X2) berpengaruh signifikansi dan positif terhadap kinerja karyawan (Y).
Pengaruh langsung kompetensi karyawan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,387
dan pengaruh langsung motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,486.
Sehingga diperoleh persamaan sebagai berikut: Y =-2,566 + 0,387 X1 + 0,486 X2 + ¢

Pada tabel 2 juga dapat dihitung nilai el menggunakan rumus el = V(1-0,699) = 0.548.
Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 35 dan Tabel 36 diperoleh diagram jalur model
struktur-1 sebagai berikut.

Kompetensi
(X1)

el =0,548
\0.38‘7
% -

Gambar 2. Diagram jalur mode struktur-1

Analisis Jalur Model-2
Analisis jalur model-2 akan menguji hubungan langsung variabel kompetensi karyawan
(X1), motivasi kerja (X2), dan kinerja karyawan (Y) terhadap kualitas pelayanan (Z),
menggunakan program SPSS versi 27. Hasil analisis ditunjukan pada Tabel 38 dan Tabel 39
berikut ini
Tabel 3. Summary Jalur Model-1

Adjusted R Std Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 902 814 798 2.905

Hasil analisis Model-1 pada tabel 3, yaitu variabel X1, X2 dan Y berpengaruh
signifikan terhadap variabel Z. Nilai koefisien determinasi R? atau R Square pada Tabel 38
sebesar 0,814. Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi pengaruh X1 dan X2 terhadap Y
sebesar 81,4%, sementara sisanya 18,6% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain
yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

Tabel 4. Nilai Koefisien Beta Jalur Model-2
Unstandardized Standardized

Model Coefficient Coefficients t Sig
B Std. Error Beta
1 Constant -6.877 4.182 -1.644  0.109
Kompetensi (X1) 0.599 0.239 0361 2511 0.017
Motivasi Kerja (X2) 0.457 0.191 0.333 2393 0.022
Kinerja ~ Karyawan 0.772 0.347 0.275 2224 0.033

(Y)

Dependen variabel : Kualitas Pelayanan
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Hasil analisis Model-2 pada tabel 4, menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari ketiga
variabel yaitu X1 = 0,017, X2 = 0,022 dan Y = 0,033 lebih kecil dari a: 5% atau 0,05. Hasil
tersebut memberikan kesimpulan bahwa pada Model-2, yaitu variabel kompetensi karyawan
(X1), motivasi kerja (X2) kinerja karyawan (Y) berpengaruh signifikansi dan positif terhadap
kualitas pelayanan (Z).

Pengaruh langsung kompetensi karyawan (X1) terhadap kualitas pelayanan (Z) sebesar
0,361. Pengaruh langsung motivasi kerja (X2) terhadap kualitas pelayanan (Z) sebesar 0,333.
Selanjutnya pengaruh langsung variabel kinerja karyawan (Y) terhadap kualitas pelayanan
(Z) sebesar 0,275.

Pada tabel 4 juga dapat dihitung nilai e2 menggunakan rumus e2 = \(1-0,814) = 0.431.
Sehingga diperoleh persamaan sebagai berikut :

Z=-6,877+0,361.X1 + 0,333.X2 +0,275.Y + ¢
Berdasarkan persamaan tersebut menunjukkan bahwa :
1. Setiap terjadi kenaikan kompetensi (X1), akan diikuti dengan kenaikan kualitas
pelayanan (Z) sebesar 0,361.
2. Setiap terjadi kenaikan motivasi kerja (X2), akan diikuti dengan kenaikan kualitas
pelayanan (Z) sebesar 0,333
3. Setiap terjadi kenaikan kinerja karyawan (Y), akan diikuti dengan kenaikan kualitas kerja
(Y) sebesar 0,303.
Berdasarkan hasil analisis pada tabel 3 dan tabel 4 diperoleh diagram jalur model
struktur-1 sebagai berikut.

Kompetensi

Gambar 2. Diagram jalur mode struktur-2

Pembuktian Hipotesis
Analisis Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Kinerja (Y).

Hasil analisis diperoleh nilai signifikan dari variabel kompetensi karyawan (Xi)
terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,025 < 0,05, dengan nilai koefisien beta (B) sebesar
0,387. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh signifikan dan
positif kompetensi karyawan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan demikian hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa kompetensi (Xi) berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Jasa Raharja Gorontalo, Cabang Sulawesi Utara

dapat diterima.
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Analisis Pengaruh Motivasi (X2) terhadap Kinerja (Y).

Hasil analisis diperoleh nilai signifikan motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan
(Y) sebesar 0,006 < 0,05, dengan nilai koefisien beta (B) sebesar 0,486. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh signifikan dan positif variabel
motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan demikian hipotesis kedua yang
menyatakan bahwa motivasi kerja (X2) berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan (Y) pada PT Jasa Raharja Gorontalo, Cabang Sulawesi Utara dapat diterima.
Analisis Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Kualitas (Z).

Hasil analisis diperoleh nilai signifikan kompetensi karyawan (X1) terhadap kualitas
pelayanan (Z) sebesar 0,017 < 0,05, dengan nilai koefisien beta (B) sebesar 0,361. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh signifikan dan positif variabel
kompetensi karyawan (X1) terhadap kualitas pelayanan (Z). Dengan demikian hipotesis
ketiga yang menyatakan bahwa kompetensi (X1) berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kualitas pelayanan (Y) pada PT Jasa Raharja Gorontalo, Cabang Sulawesi Utara dapat
diterima.

Analisis Pengaruh Motivasi (X2) terhadap Kualitas (Z).

Hasil analisis diperoleh nilai signifikan motivasi kerja (X2) terhadap kualitas pelayanan
(Z) sebesar 0,022 < 0,05, dengan nilai koefisien beta (B) sebesar 0,333. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh signifikan danh positif motivasi kerja
(X2) terhadap kualitas pelayanan (Z). Dengan demikian hipotesis keempat yang menyatakan
bahwa motivasi kerja (X2) berpengaruh signifikan dan positif terhadap kualitas pelayanan
(Z2) pada PT Jasa Raharja Gorontalo, Cabang Sulawesi Utara dapat diterima.

Analisis Kinerja Karyawan (Y) terhadap Kualitas (Z).

Hasil analisis diperoleh nilai signifikan variabel kinerja karyawan (Y) terhadap kualitas
pelayanan (Z) sebesar 0,033 < 0,05, dengan nilai koefisien beta (B) sebesar 0,275. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh signifikan dan positif kinerja
karyawan (Y) terhadap kualitas pelayanan (Z). Dengan demikian hipotesis kelima yang
menyatakan bahwa kompetensi (Xi) berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan (Y) pada PT Jasa Raharja Gorontalo, Cabang Sulawesi Utara dapat diterima.
Analisis Kompetensi (X1) terhadap Kualitas Pelayanan (Z) melalui Kinerja (Y)

Hasil analisis pengaruh langsung yang diberikan variabel kompetensi karyawan (X1)
terhadap kualitas pelayanan (Z) sebesar 0,361. Sedangkan pengaruh tidak langsung X1
terhadap Z melalui Y adalah perkalian antara nilai koefisien beta X1 terhadap Y dengan nilai
koefisien beta Y terhadap Z, yaitu : 0,387 x 0,275 = 0,106. Maka pengaruh total yang
diberikan X1 terhadap Z adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak
langsung yaitu : 0,361 + 0,106 = 0,467.

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut di atas diketahui bahwa nilai koefisien pengaruh
langsung X1 terhadap Z sebesar 0,361 dan pengaruh tidak langsung X1 melalui Y terhadap Z
sebesar 0,106. Berarti bahwa nilai koefisien pengaruh langsung lebih besar dari nilai
koefisien pengaruh tidak langsung. Hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung X1
berpengaruh signifikan dan positif terhadap Z, namun nilai koefisien lebih rendah. Dengan
demikian hipotesis keenam yang menyatakan kompetensi (Xi) berpengaruh signifikan

terhadap kualitas pelayanan (Z) melalui kinerja karyawan (Y) diterima.
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Analisis Pengaruh Motivasi (X2) terhadap Kualitas Pelayanan (Z) melalu Kinerja (Y)

Hasil analisis pengaruh langsung yang diberikan variabel motivasi kerja (X2) terhadap
kualitas pelayanan (Z) sebesar 0,333. Sedangkan pengaruh tidak langsung X2 melalui Y
terhadap Z adalah perkalian antara nilai koefisien beta X2 terhadap Y dengan nilai koefisien
beta Y terhadap Z, yaitu : 0,486 x 0,275 = 0,134. Maka pengaruh total yang diberikan
variabel X2 terhadap Z adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung
yaitu : 0,333 + 0,134 = 0,467

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut di atas diketahui bahwa nilai koefisien pengaruh
langsung X2 terhadap Z sebesar 0,333 dan pengaruh tidak langsung X2 terhadap Z melalui Y
sebesar 0,134. Berarti bahwa nilai koefisien pengaruh langsung lebih besar dari nilai
koefisien pengaruh tidak langsung. Hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung X2
berpengaruh signifikan dan positif terhadap Z melalui Y. Dengan demikian hipotesis ketujuh
yang menyatakan motivasi kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kualitas pelayanan (Z)
melalui kinerja karyawan (Y) diterima.

4. Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawana, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, kompetensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kualitas pelayanan, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas
pelayanan, kinerja karyawan positif dan signifikan terhadap kualitas pelayanan, kompetensi
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas pelayanan melalui kinerja
karyawan, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas pelayanan
melalui kinerja karyawan.

Berdasarkan simpulan di atas, maka dapat disarankan kepada PT. Jasa Raharja
Gorontalo, Cabang Sulawesi Utara untuk menambah pengetahuan dan keterampilan
karyawannya, yaitu melaksanakan Program BUMN, vyaitu kegiatan eksternal melalui
Program mengajar di sekolah-sekolah Sekolah Menengah Umum (SMU) dan Perguruan
Tinggi. Karyawan diberi kesempatan berbagi ilmu pengetahuan dan keterampilan kepada
siswa dan mahasiswa. Program ini merupakan kolaborasi antara Kementerian BUMN dengan
Kementerian Pendidikan Kebudayaan Riset dan Teknologi (Kemendikbud Ristek).
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh dimensi budaya Hofstede terhadap minat
mahasiswa menjadi whistleblower, dengan studi kasus pada mahasiswa Fakultas Ekonomi dan
Fakultas Teknik UST. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif
dengan penyebaran kuesioner dengan jumlah sampel 70 mahasiswa dari kedua fakultas tersebut.
Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda untuk melihat bagaimana dimensi
budaya seperti power distance, kolektivisme dan long term orientation mempengaruhi minat
mahasiswa dalam melaporkan penyimpangan atau tindakan tidak etis. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa variabel kolektivisme dan long term orintation memiliki pengaruh signifikan positif terhadap
minat mahasiswa menjadi whistleblower, sementara power distance tidak berpengaruh signifikan.
Temuan ini memberikan wawasan penting mengenai faktor budaya yang memengaruhi perilaku etis
mahasiswa, khususnya dalam konteks pelaporan penyimpangan di lingkungan akademis.

Kata kunci: kolektivisme, long term orientasi, power distance

Abstract

This study aims to investigate the influence of Hofstede's cultural dimensions on students' interest in
becoming whistleblower, with a case study of UST Faculty of Economics and Faculty of Engineering
students. The method used in this research is a quantitative approach by distributing questionnaires
to 200 student respondents from both faculties. Data analysis was conducted using multiple linear
regression to see how cultural dimensions such as power distance, collectivism and long term
orientation affect students' interest in reporting irregularities or unethical actions. The results
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showed that collectivism and long term orientation variables have a positive significant effect on the
interest in becoming a whistleblower, while power distance has no significant effect. These findings
provide important insights into the cultural factors that influence students' ethical behavior,
especially in the context of reporting irregularities in the academic environment.

Keywords: collectivism, long term orientasi, power distance

1. Pendahuluan

Dalam konteks globalisasi dan kompleksitas organisasi modern, praktik whistleblowing
menjadi semakin penting dalam mengungkapkan kecurangan, korupsi, atau pelanggaran etika
dalam lingkungan kerja. Whistleblowing memiliki peran krusial dalam mendorong
akuntabilitas, transparansi, dan integritas di berbagai sektor, termasuk pendidikan.
Mahasiswa sebagai anggota masyarakat akademik yang nantinya akan menjadi agen
perubahan di masa depan memiliki potensi untuk menjadi whistleblower yang efektif. Salah
satu metode yang efektif untuk mencegah kecurangan adalah dengan mengungkapkan fraud
melalui tindakan whistleblowing (Christyawan & Hapsari, 2021).

Kecurangan akademik banyak terjadi dalam berbagai bentuk baik dalam bidang
akademik maupu non akademik. Indonesia Corruption Watch mencatat hingga tahun 2023
terdapat sedikitnya 37 kasus dugaan korupsi di Perguruan Tinggi yang telah dan sedang
diproses oleh institusi penegak hukum maupun pengawas internal. Jumlah kerugian keuangan
negara yang ditimbulkan mencapai Rp 218,804 miliar dan nilai suap mencapai sekitar Rp
1,78 miliar (Indonesia Corruption Watch, 2023). Informasi bersumber dari LPSK menyebut
bahwa kekerasan terhadap perempuan banyak terjadi di lingkungan Kampus (Rianjani, 2023).
Selain itu, bentuk kecurangan dalam akademik di antara mahasiswa seperti mencontek dan
plagiarism masih kerap terjadi karena adanya faktor internal seperti keinginan untuk
memperoleh pengakuan atas kemampuan mereka dan faktor eksternal seperti dosen yang
memberikan tugas dengan jumlah yang terlalu banyak. Efektivitas tindakan whistleblowing
dalam mencegah kecurangan ditunjukkan dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh
Nurharjanti (2017) yang memperoleh hasil bahwa dengan adanya sistem whistleblowing
mampu mengurangi kecurangan akademik di lingkungan universitas. Sementara berdasarkan
hasil penelitian menunjukkan bahwa niat untuk melakukan whistleblowing yang diatur secara
internal akan lebih rendah ketika ada orang lain yang turut hadir dalam tindakan pelanggaran
tersebut (Gao et al., 2015).

Namun demikian, keputusan untuk melakukan whistleblowing dipengaruhi oleh
berbagai faktor, termasuk faktor budaya. Dimensi budaya, seperti yang diidentifikasi oleh
Geert Hofstede (1983) , seperti power distance, individualism, masculinity, uncertainty
avoidance, dan long term orientation yang dapat mempengaruhi perilaku whistleblowing
seseorang. Berdasarkan laman Hofstede insight menunjukkan dimensi budaya nasional
dibandingkan 2 negara tetengga yaitu Malaysia dan Singapore yang menunjukkan bahwa
Masyarakat Indonesia memiliki individualism yang rendah dan uncertainty avoidance yang
tinggi seperti yang disajikan pada Gambar 1.
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Gambar 1. Perbandingan Dimensi Budaya Hofstede (Sumber: hofstede-insights, 2024)

Beberapa hasil literatur menunjukan dampak dimensi budaya Hofstede terhadap minat
untuk melakukan whistleblowing. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Finandari &
Wijayanto, 2017) menegaskan bahwa Dimensi budaya jarak kekuasaan, kolektivisme,
orientasi jangka panjang, dan maskulinitas mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
niat melakukan whistleblowing internal. Sementara penelitian lain yang dilakukan oleh
Cheema (2019) menunjukkan frekuensi whistleblowing yang jauh lebih tinggi pada budaya
nasional individualistis di Australia dibandingkan dengan budaya nasional kolektivis di
Pakistan dimana jarak kekuasaan yang besar ditemukan menjadi hambatan bagi pelaporan
resmi namun tidak bagi pelaporan tidak resmi mengenai kesalahan yang dilakukan oleh
atasan. Studi lain yang dilakukan oleh (Puni & Hilton, 2020) mengungkapkan bahwa power
distance yang tinggi menunjukkan rendahnya kecenderungan melaporkan pelanggaran
Perusahaan. Pangestu & Rahajeng (2020) menyebutkan bahwa jarak kekuasaan berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap keputusan pelaporan pelanggaran (whistleblowing). Namun
terdapat literatur yang menunjukkan sebaliknya oleh Indriasari & Zulaikha (2023)
menegaskan bahwa jarak kekuasaan masih tidak berpengaruh terhadap niat melakukan
whistleblowing meskipun telah dimediasi oleh komitmen organisasi. Selain itu penelitian
Finandari & Wijayanto (2017) menyebutkan bahwa mahasiswa memiliki niat melakukan
internal whistleblowing lebih tinggi dibandingkan engineer.

Beberapa literatur sebelumnya telah menunjukkan bahwa budaya memiliki dampak
signifikan terhadap sikap dan perilaku individu, termasuk dalam konteks whistleblowing.
Penelitian ini penting dilakukan mengingat peran whistleblower memiliki peran krusial dalam
mencegah dan mengungkap praktik-praktik yang tidak etis atau ilegal dalam sebuah
organisasi khususnya pendidikan. Dengan mengetahui faktor yang mendorong mahasiswa
melakukan whistleblowing, dapat menjadi pertimbangan kampus untuk merumuskan
kebijakan saluran whistleblowing dan berbagai upaya untuk mengungkap segala bentuk
kecurangan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak dimensi
budaya Hofstede yaitu power distance, individualism, dan long term orientation terhadap
minat mahasiswa untuk menjadi whistleblower. Peneliti akan mencoba membandingkan niat
dari mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Fakultas Teknik untuk melakukan whistleblowing.
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Dengan memahami bagaimana faktor-faktor budaya ini mempengaruhi minat mahasiswa
dalam melaporkan ketidakpatuhan atau pelanggaran etika, penelitian ini nantinya dapat
memberikan wawasan yang berharga bagi pembuat kebijakan pendidikan dan praktisi untuk
meningkatkan integritas organisasi dan memperkuat praktik whistleblowing di lingkungan
pendidikan tinggi.

2. Metodologi

Tahapan Penelitian

Penelitian dilakukan melalui 6 tahapan yaitu penentuan dan pembahasan topik, penentuan
rumusan masalah, pengumpulan data pustaka, pengumpulan data, analisis data, dan penarikan
kesimpulan. Tahapan analisis data dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas kuesioner,
uji asumsi klasik, dan dilanjutkan uji hipotesis melalui uji regresi berganda SPSS.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi merupakan subyek penelitian. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah
mahasiswa aktif Fakultas Ekonomi dan Fakultas Teknik Universitas Sarjanawiyata
Tamansiswa. Dalam penelitian ini, terdapat 70 sampel mahasiswa aktif Fakultas Ekonomi
dan Fakultas Teknik UST. Pengambilan data penelitian dilakukan pada bulan Maret 2024.

Analisis Data

Penelitian in1 menggunakan kuesioner. Untuk mengetahui perbedaan dimensi budaya dan niat
menjadi whistleblower pada responden akan digunakan uji independent t-test. Sementara
untuk mengetahui korelasi antara dimensi budaya dan digunakan dan uji regresi linier
berganda

Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian ini menggunakan kuesioner dengan menggunakan pengukuran dimensi
budaya Hofstede mengadopsi instrument yang dikembangkan oleh Yoo et al. (2011) ,
sementara pengukuran variabel niat menjadi whistleblower menggunakan instrument dari
Efendi & Nuraini (2019) . Pengukuran variabel menggunakan skala likert 1-5. Instrumen
disajikan lebih rinci pada tabel 1.

Tabel 1. Instrumen Penelitian

Variabel Item Pertanyaan Keterangan

Power Distance (X1) 1. Orang-orang yang Yoo etal. (2011)
menduduki jabatan lebih
tinggi harus mengambil
sebagian besar keputusan
tanpa berkonsultasi
dengan orang-orang yang
menduduki jabatan lebih
rendah

2. Orang yang menduduki
jabatan lebih tinggi
hendaknya menghindari
interaksi sosial dengan
orang yang jabatannya
lebih rendah
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3. Orang-orang yang
menduduki jabatan lebih
rendah tidak boleh
berselisih paham dengan
Keputusan orang-orang
yang menduduki jabatan
lebih tinggi

4. Orang yang menduduki
jabatan lebih tinggi tidak
boleh mendelegasikan
tugas penting kepada
orang yang jabatannya
lebih rendah

Kolektivisme (X2) 1. Keberhasilan kelompok Yoo et al. (2011)
lebih penting daripada
keberhasilan individu

2. Individu hanya boleh
mengejar tujuan mereka
setelah
mempertimbangkan
kesejahteraan kelompok

3. Loyalitas kelompok harus
didorong meskipun tujuan
individu tidak tercapai

Long Term Orientation (X3) 1. Pengelolaan Uang Yang Yoo et al. (2011)

Cermat (Thrift)

2. Bersikap tegas meskipun
ada tentangan (Kegigihan)

3. Kemantapan dan stabilitas
pribadi

4. Perencanaan jangka
panjang

5. Menyerahkan kesenangan
hari ini demi kesuksesan
di masa depan

6. Bekerja keras demi
kesuksesan di masa depan

7. Saya merasa senang
bekerjasama dengan teman
saya

—

Niat Menjadi Whistleblower (Y) Jika saya mengetahui Efendi & Nuraini (2019)
adanya indikasi

kecurangan yang terjadi di

kampus saya, maka hal

tersebut akan

menumbuhkan niat saya

untuk melakukan

whistleblowing
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2. Adanya dampak kerugian
yang besar dari adanya
kecurangan di kampus
saya membuat saya akan
lebih mungkin menjadi
seorang whistleblower

3. Saya akan cenderung
menjadi seorang
whistleblower apabila
mengetahui adanya
kecurangan yang terjadi di
kampus saya

4. Saya selalu menyiapkan
perencanaan yang matang
sebelum melakukan
tindakan whistleblowing

5. Jika mengetahui adanya
tindakan kecurangan yang
terjadi di kampus saya,
maka saya akan berusaha
keras melakukan tindakan
whistleblowing melalui
saluran internal

6. Jika saluran internal tidak
memungkinkan, maka
saya akan berusaha keras
untuk melakukan tindakan
whistleblowing melalui
saluran eksternal

3. Hasil dan Pembahasan

HASIL
Uji Deskriptif
Tabel 2. Tabel Statistik Deskriptif

Mean  Std. Deviation N
Long Term Orientation 4.5550 56988 70
Power Distance 3.0323 64311 70
Kolektivisme 3.1097 43689 70
Niat Menjadi Whishtleblower 5.2786 .62954 70

(Sumber: hasil pengolahan data SPSS 22, 2024)

Dari 70 sampel pernyataan diatas meliputi data variabel power distance (X1)
mempunyai standar deviasi sebesar 0.56988, dengan nilai rata-rata 4.5550. Variabel
kolektivisme (2) dengan nilai standar deviasinya sebesar 0.64311 dan nilai rata-ratanya
3.0323. kemudian untuk variabel long term orientasi (X3) mempunyai nilai rata-rata sebesar
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3.1097 dengan nilai standar deviasinya sebesar 0.43689. Dan untuk variabel (Y) niat menjadi
whistleblower memiliki nilai standar deviasi sebesar 0.62954 dan nilai rata-ratanya sebesar
5.2786.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas (Kolmogorov Smimov)

Tabel 3. Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 70
ab Mean OE-7

Normal Parameters Std. Deviation 37571885
Absolute .081

Most Extreme Differences Positive .081
Negative -.057

Test Statistic .081
Asymp. Sig. (2-tailed) 20004

(Sumber : hasil pengolahan data SPSS 22, 2024)

Berdasarkan tabel 3 menunjukkan bahwa data memiliki distribusi normal karena nilai
Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0.200 yang artinya lebih besar dari 0.05.

Uji Multikolinearitas
Tabel 4. Uji Multikolinearitas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
Power Distance .850 1.177
1 Kolektivisme 729 1.372
Long Term .837 1.195
Orientation

Berdasarkan output tersebut nilai VIF dari power distance adalah 1.177, kolektivisme
adalah 1.372 dan long term orientasi sebesar 1.195. Menafsirkan model regresi ini tidak
memiliki multikolinearitas gejala, nilai toleransi 0.850, 0.729, dan 0.837 lebih tinggi (>) dari
0.10, sedangkan nilai VIF masing-masing 1.177, 1.372, dan 1.195 kurang dari (<) 10.00.

Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 5. Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) .606 445 1.364 177
Power Distance .016 .078 018 202 .840
Kolektivisme 278 124 213 2246  .028
Long Term Orientation 575 .080 .635 7.159  .000

(Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 22, 2024)
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Berdasarkan tabel di atas, hasil persamaan regresi untuk analisis regresi linier
berganda adalah:

Y =0.606 + 0.016X, + 0.278X: + 0.575X;3 + €

Information:

Y : Niat Menjadi Whishtleblower
X1 : Power Distance

Xs : Kolektivisme

X3 : Long Term Orientation

€ : Eror

Karena nilai konstata adalah 0.606, maka kenaikan 1% pada variabel niat menjadi
whistleblower akan mengakibatkan 0.606 penurunan. Dengan koefisien regresi sebesar 0.016
untuk variabel power distance, maka akan mengalami 0.016 perubahan pada niat menjadi
whistleblower untuk setiap kenaikan 1% pada variabel ini. Koefisien regresi variabel
kolektivisme adalah 0.278, mengartikan bahwa kenaikan 1% akan menghasilkan kenaikan
0.278 pada niat menjadi whistleblower. Terakhir, koefisien regresi variabel long term
orientation adalah 0.575, mengartikan bahwa setiap kenaikan 1% pada variabel long term
orientation akan mempengaruhi kenaikan niat menjadi whistleblower sebesar 0.575.

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 6. Penetuan Koefisien

Model R R Square  Adjusted R Square Std. Error of the  Durbin-Watson
Estimate

1 7528 565 546 38416 2413

(Sumber: hasil pengolahan data SPSS 22, 2024)

Nilai R pada tabel 6 adalah 0.752, menunjukkan bahwa variabel independent dan
dependen memiliki hubungan yang sangat kuat. Selain itu, nilai R-square yang dimodifikasi
adalah 0.565 (56,5%). Hal ini menunjukkan bahwa variabel-variabel independent dalam
penelitian ini memiliki peluang sebesar 56,5% untuk mempengaruhi variabel dependen,
dengan sisanya sebesar 43,5% dijelaskan oleh variabel-variabel selain variabel independent.

Statistik F
Tabel 7. Statistik F
Model Sum of Squares df Mean Square f Sig.
regression 12.668 3 4.223 28.613  .000°
Residual 9.740 66 148
Total 22.409 69

(Sumber: hasil pengolahan data SPSS 22, 2024)

Seluruh variabel independent secara simultan memiliki nilai signifikan lebih kecil (<)
dari 0,05 disertai dengan nilai r hitung sebesar 28.613 > i F tabel 2.83. Hal ini berarti
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variabel power distance, kolektivisme, long term orientation berpengaruh signifikan terhadap
niat menjadi whistleblower.

Uji Signifikansi Parsial (Statistik t)
Tabel 8. Statistik T

Unstandardized Coefficients Standardized

Coefficients
Model B Std. Error  Beta t Sig.
(Constant) .606 445 1.364 177
Power Distance .016 .078 .018 202 .840
1 Kolektivisme 278 124 213 2246 .028
Long Term 575 .080 .635 7.159 .000

Orientation

(Sumber: hasil pengolahan data SPSS 22, 2024)

Variabel power distance memperoleh nilai signifikan sebesar 0,840 > 0,05 dengan t
sebesar 0.202 < el 2.299, standar koefisien beta sebesar 0.018. Hal ini berarti hipotesis
terhadap power distance yang menyatakan berpengaruh positif terhadap niat menjadi
wistleblower ditolak.

Variabel kolektivisme memperoleh nilai signifikan sebesar 0,028 < 0,05 dengan t
sebesar 2,246 > el 2,299, standar koefisien besa sebesar 0,213, yang berarti hipotesis 2
menyatakan bahwa kolektivisme berpengaruh positif terhadap niat menjadi wistleblower
diterima.

Variabel long term orientation memperoleh nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05
dengan t sebesar 7,159 > yavel 2,299, standar koefisien beta sebesar 0,635. Hal ini berati
hipotesis 3 yang menyatakan bahwa long term orientation berpengaruh meningkatkan niat
mahasiswa menjadi wistleblower diterima.

PEMBAHASAN
Pengaruh Power Distance terhadap Niat Mahasiswa Menjadi Whistleblower

Berdasarkan hasil penelitian, variabel power distance tidak berpengaruh signifikan
terhadap minat mahasiswa menjadi whistleblower, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai
signifikansi (Sig.) sebesar 0.840, yang jauh lebih tinggi dari tingkat signifikansi umum 0.05.
Hal ini menunjukkan bahwa tinggi atau rendahnya jarak kekuasaan dalam suatu lingkungan
sosial atau organisasi tidak mempengaruhi keputusan mahasiswa untuk melaporkan
penyimpangan. Penemuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Indriasari &
Zulaikha (2023) menegaskan bahwa jarak kekuasaan masih tidak berpengaruh terhadap niat
melakukan whistleblowing meskipun telah dimediasi oleh komitmen organisasi.

Pengaruh Kolektivisme terhadap Niat Mahasiswa Menjadi Whistleblower

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Kolektivisme memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap minat mahasiswa menjadi whistleblower. Hal ini mengindikasikan
bahwa semakin tinggi nilai kolektivisme yang dimiliki mahasiswa, semakin besar pula
kemungkinan mereka untuk terlibat dalam tindakan whistleblowing. Dalam konteks budaya
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kolektivis, individu cenderung memiliki kesadaran sosial yang tinggi serta nilai-nilai moral
yang kuat terkait dengan kepentingan kelompok. Penemuan ini selaras dengan penelitian
sebelumnya oleh Situmeang et al. (2020) menegaskan bahwa orientasi budaya individualisme
berpotensi besar untuk melakukan whistleblowing. Hal serupa juga di temukan oleh Finandari
& Wijayanto (2017) bahwa semakin tinggi collectivism akan semakin tinggi niat untuk
melakukan internal whistleblowing.

Pengaruh long term orientation terhadap Niat Mahasiswa Menjadi Whistleblower

Variabel long term orientation terbukti memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap niat mahasiswa untuk menjadi whistleblower. Hal ini mengindikasikan bahwa
semakin tinggi orientasi jangka panjang mahasiswa, semakin besar niat mereka untuk
melaporkan tindakan penyimpangan. Mahasiswa dengan orientasi jangka panjang cenderung
memprioritaskan masa depan dan keberlanjutan, sehingga lebih bersedia untuk bertindak
secara etis demi keuntungan jangka panjang, meskipun ada risiko jangka pendek. Temuan ini
konsisten dengan penelitian Finandari & Wijayanto (2017) menunjukkan bahwa semakin
tinggi long term orientation akan semakin tinggi niat untuk melakukan internal
whistleblowing. Adanya orientasi masa depan oleh mahasiswa maka akan timbul dorongan
untuk melakukan whishtleblowing terhadap kecurangan akademik.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel yang diteliti
memiliki pengaruh yang berbeda terhadap niat mahasiswa menjadi whistleblower. Pertama,
power distance tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap niat mahasiswa untuk
melaporkan penyimpangan, yang berarti bahwa jarak kekuasaan dalam suatu organisasi atau
institusi tidak mempengaruhi keputusan mahasiswa untuk menjadi whistleblower. Kedua,
kolektivisme terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat me menjadi
whistleblower. Semakin tinggi nilai kolektivisme yang dimiliki mahasiswa, semakin besar
keinginan mereka untuk menjaga kepentingan kelompok dengan melaporkan tindakan yang
dianggap merugikan. Terakhir, long term orientation juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap niat mahasiswa menjadi whistleblower. Mahasiswa yang memiliki pandangan
jangka panjang lebih cenderung mempertimbangkan masa depan organisasi atau institusi dan
bertindak secara etis meskipun menghadapi risiko jangka pendek. Selain itu, penelitian
lanjutan juga dapat mempertimbangkan variabel lain seperti moral reasoning, etika organisasi,
atau kepercayaan terhadap sistem pelaporan, yang mungkin memiliki pengaruh signifikan
terhadap niat menjadi whistleblower. Keterbatasan penelitian ini adalah: pertama, penelitian
ini hanya menggunakan tiga variabel independen, yaitu power distance, kolektivisme, dan
long term orientation. Kedua, Sampel penelitian hanya terdiri dari 70 mahasiswa, yang
mungkin belum cukup mewakili populasi mahasiswa secara luas. Oleh karena itu, diharapkan
penelitian selanjutnya dapat menggunakan sampel yang lebih luas dan mempertimbangkan
variable independent lain seperti moral reasoning, budaya organisasi, kepercayaan terhadap
sistem pelaporan, atau dukungan sosial.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, motivasi, dan stres kerja terhadap
kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit di Kota Makassar. Metode yang digunakan adalah kuantitatif
dengan pendekatan Structural Equation Modeling - Partial Least Squares (SEM-PLS) untuk menguji
hubungan antar variabel. Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang disebarkan kepada
tenaga kesehatan, dengan total sampel yang diambil secara purposif. Model penelitian ini mampu
menjelaskan 78,5% variabilitas kinerja tenaga kesehatan (R* = 0,785), dan memiliki relevansi
prediktif yang kuat (Q* = 0,581). Implikasi praktis dari penelitian ini adalah pentingnya manajemen
rumah sakit untuk memberikan kompensasi yang adil, meningkatkan motivasi, dan melakukan
pemantauan serta pengelolaan stres secara efektif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi,
motivasi, dan stres kerja masing-masing memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
tenaga kesehatan. Kompensasi yang memadai dan adil meningkatkan produktivitas tenaga
kesehatan. Motivasi, baik intrinsik maupun ekstrinsik, mendorong tenaga kesehatan untuk
memberikan pelayanan yang optimal. Selain itu, stres kerja dalam batas tertentu dapat meningkatkan
efisiensi kinerja, tetapi perlu dikelola dengan baik agar tidak menurunkan produktivitas.

Kata kunci: Kompensasi, Motivasi, Stres Kerja, Kinerja Tenaga Kesehatan,

Abstract

This study aims to analyze the effect of compensation, motivation, and work stress on the performance
of health workers in hospitals in Makassar City. The method used is quantitative with the Structural
Equation Modeling - Partial Least Squares (SEM-PLS) approach to test the relationship between
variables. Data were collected through a structured questionnaire distributed to health workers, with
total samples taken purposively. This research model was able to explain 78.5% of the variability of
health workers' performance (R? = 0.785), and had strong predictive relevance (Q? = 0.581). The
practical implications of this study are the importance of hospital management to provide fair
compensation, increase motivation, and conduct effective monitoring and management of stress. The
results showed that compensation, motivation, and work stress each had a positive and significant
influence on the performance of health workers. Adequate and fair compensation increases the
productivity of health workers. Motivation, both intrinsic and extrinsic, encourages health workers to
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provide optimal services. In addition, work stress to a certain extent can improve performance
efficiency, but it needs to be managed properly so as not to decrease productivity.

Keywords: Compensation, Motivation, Work Stress, Health Worker Performance,

1. Pendahuluan

Tenaga kesehatan merupakan tulang punggung sistem pelayanan kesehatan, terutama di
rumah sakit yang berperan penting dalam meningkatkan kesehatan masyarakat. Kinerja
tenaga kesehatan berdampak langsung pada efektivitas layanan kesehatan. Dengan
meningkatnya kebutuhan akan pelayanan kesehatan, penting untuk memahami faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja tenaga kesehatan agar rumah sakit dapat memberikan layanan
berkualitas. Kinerja yang optimal tidak hanya diukur dari segi kuantitas tetapi juga kualitas
pelayanan. Menurut Maharani (2024) Ketika tenaga kesehatan bekerja dengan performa
terbaik, hal ini akan meningkatkan kepuasan pasien dan mengurangi kesalahan medis, yang
semuanya memengaruhi reputasi rumah sakit.

Tenaga kesehatan memiliki peran vital dalam memastikan kualitas perawatan yang
diberikan kepada pasien. Kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit menjadi salah satu penentu
keberhasilan dalam meningkatkan mutu pelayanan (Gunawan, 2022). Berbagai faktor
berkontribusi terhadap kinerja tenaga kesehatan, termasuk kompensasi, motivasi, dan tingkat
stres kerja. Fokus penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi bagaimana kompensasi,
motivasi, dan stres kerja memengaruhi kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit di Kota
Makassar (Ardiansyah et al., 2024). Penelitian ini juga bertujuan untuk mengisi kesenjangan
literatur yang ada terkait peran simultan dari ketiga variabel ini dalam konteks spesifik tenaga
kesehatan di Indonesia, terutama di sektor pelayanan publik (Gunawan, Hadis, et al., 2024).

Merujuk pada imbalan finansial dan non-finansial yang diterima oleh tenaga kerja
sebagai hasil dari kontribusi mereka terhadap organisasi. Dalam konteks rumah sakit,
kompensasi mencakup gaji pokok, tunjangan kesehatan, insentif kinerja, serta pengakuan
sosial. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kompensasi yang adil dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan retensi tenaga kerja, yang pada gilirannya berdampak positif terhadap
kinerja (Gunawan, 2021). Beberapa penelitian menyoroti bahwa tenaga kesehatan yang
merasa puas dengan kompensasi yang diterima cenderung menunjukkan kinerja yang lebih
baik dan loyalitas yang lebih tinggi (Efendi, 2024). Namun, di banyak negara berkembang,
seperti Indonesia, terdapat ketidakpuasan yang signifikan terkait kompensasi tenaga
kesehatan, terutama di rumah sakit publik, yang sering kali menyebabkan penurunan motivasi
dan kinerja (Buchan et al., 2019). Meskipun banyak penelitian telah membahas dampak
kompensasi terhadap kinerja di sektor kesehatan, terdapat kurangnya studi yang
mengeksplorasi peran kompensasi dalam konteks tenaga kesehatan di rumah sakit di kota-
kota besar Indonesia, seperti Makassar. Selain itu, sebagian besar penelitian hanya berfokus
pada kompensasi finansial, sementara peran kompensasi non-finansial masih jarang dibahas.

Motivasi ekstrinsik, seperti insentif finansial atau promosi karier, juga memainkan
peran penting dalam mendorong kinerja optimal (Gunawan, 2022). Di Indonesia, banyak
rumah sakit masih berjuang dalam hal memberikan insentif yang cukup bagi tenaga
kesehatan, yang sering kali menyebabkan menurunnya tingkat motivasi (Gunawan, Pala, et
al., 2024). Ada keterbatasan dalam penelitian yang mengkaji secara mendalam bagaimana
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motivasi intrinsik dan ekstrinsik saling berinteraksi dalam memengaruhi kinerja tenaga
kesehatan di rumah sakit Indonesia, khususnya di Kota Makassar. Selain itu, penelitian yang
ada sering kali mengabaikan faktor-faktor budaya yang mungkin mempengaruhi motivasi.

Dalam konteks rumah sakit, stres kerja sering kali disebabkan oleh beban kerja yang
tinggi, tuntutan administratif, kurangnya dukungan organisasi, serta situasi darurat yang
sering dihadapi tenaga kesehatan. Stres kerja yang berkepanjangan dapat menyebabkan
kelelahan fisik dan mental, yang berdampak pada menurunnya kualitas layanan kesehatan
yang diberikan (Gunawan, 2018). Penelitian di sektor kesehatan menunjukkan bahwa stres
kerja yang tinggi dapat memengaruhi kesehatan mental tenaga kerja dan menyebabkan
burnout, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap kinerja (Gunawan, Hadis, et al.,
2024) . Stres kerja pada tenaga kesehatan, terutama di rumah sakit publik, sering kali terkait
dengan minimnya sumber daya, beban kerja yang berlebihan, serta kurangnya dukungan dari
manajemen (Budiasa, 2021) . Sebagian besar penelitian terkait stres kerja fokus pada konteks
negara maju. Studi mengenai bagaimana stres kerja mempengaruhi tenaga kesehatan di
rumah sakit di Indonesia, khususnya di Kota Makassar, masih terbatas. Selain itu, masih
kurang penelitian yang mengaitkan langsung antara stres kerja dengan kinerja tenaga
kesehatan secara spesifik.

Berdasarkan ulasan literatur yang ada, penelitian ini memiliki kebaruan dan urgensi
yang dapat diidentifikasi. Penelitian yang meneliti secara komprehensif bagaimana
kompensasi, motivasi, dan stres kerja memengaruhi kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit
di Kota Makassar masih sangat terbatas. Sebagian besar penelitian yang ada lebih fokus pada
kota besar lain seperti Jakarta atau Surabaya. Kebanyakan penelitian hanya menyoroti salah
satu dari ketiga faktor (kompensasi, motivasi, atau stres kerja) secara terpisah. Penelitian ini
menawarkan pendekatan holistik dengan menggabungkan ketiga variabel ini dalam satu
model untuk memahami dampaknya secara bersamaan terhadap kinerja tenaga kesehatan.
Stres kerja dan motivasi tenaga kesehatan semakin relevan dalam konteks pandemi COVID-
19, di mana beban kerja dan tekanan psikologis tenaga kesehatan meningkat drastis.
Penelitian ini dapat memberikan wawasan baru tentang bagaimana organisasi kesehatan dapat
mengelola tenaga kesehatan mereka dengan lebih baik pasca pandemi.

2. Metodologi

Penelitian ini menggunakan desain deskriptif kuantitatif dengan pendekatan survei.
Desain ini dipilih karena tujuan penelitian adalah untuk mengukur hubungan antara variabel-
variabel yang diteliti (kompensasi, motivasi, stres kerja, dan kinerja) dan untuk mendapatkan
gambaran umum tentang pengaruh ketiga variabel bebas terhadap variabel terikat (kinerja
tenaga kesehatan).

Dalam penelitian ini, metode Structural Equation Modeling - Partial Least Squares
(SEM-PLS) akan digunakan untuk menganalisis hubungan antara variabel kompensasi,
motivasi, stres kerja, dan kinerja tenaga kesehatan. SEM-PLS merupakan teknik statistik
yang sangat cocok untuk model yang kompleks dan bertujuan untuk memprediksi hubungan
antar variabel laten (Hair et al., 2022).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga kesehatan yang bekerja di rumah
sakit umum dan swasta di Kota Makassar, termasuk dokter, perawat, dan tenaga medis
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lainnya. Tenaga kesehatan yang bekerja di rumah sakit di Kota Makassar dan tenaga
kesehatan yang bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian ini. Teknik purposive sampling
akan digunakan untuk memilih sampel. Populasi dalam penelitian ini adalah berdasarkan
data dari Dinas Kesehatan Kota Makassar adalah 1.450 tenaga kesehatan, maka ukuran
sampel yang dibutuhkan adalah sekitar 145 responden.

3. Hasil dan Pembahasan
Model pengukuran

Dalam penelitian ini, uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk memastikan bahwa
instrumen kuesioner yang digunakan untuk mengukur kompensasi, motivasi, stres kerja, dan
kinerja tenaga kesehatan memiliki kualitas pengukuran yang baik.

Tabel 1. Validitas dan Realibilitas

Construct/ Item reliability Convergent validity
indicator Loadings CA CR AVE
KOMPENSASI (X1)
X1 1 0.834
X1 2 0.792
0.871 0.907 0.663
X1 3 0.903
X1 4 0.721
X1 5 0.809
MOTIVASI (X2)
X2 1 0.897
X2 2 0.936
0.942 0.956 0.812
X2 3 0.850
X2 4 0.877
X2 5 0.943
STRESS KERJA (X3)
X3 1 0.823
X3 2 0.914
0.933 0.949 0.790
X3 3 0.906
X3 4 0.888
X3 5 0.910
KINERJA TENAGA KESEHATAN (Y)
Y1 0.837
Y2 0.920
0.915 0.937 0.749
Y3 0.787
Y4 0.852
Y5 0.924

CA, Cronbach's alpha; CR, Composite reliability; AVE, Average variance extracted;
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Hasil reliabilitas yang ditunjukkan melalui nilai Cronbach’s Alpha (CA) dan Composite
Reliability (CR) menunjukkan konsistensi internal yang baik pada semua konstruk. Nilai
Cronbach’s Alpha pada seluruh konstruk berada di atas ambang batas 0,7, yang berarti setiap
konstruk dapat dianggap reliabel. Misalnya, konstruk kompensasi memperoleh CA sebesar
0,871, sementara motivasi mencapai nilai tertinggi dengan CA 0,942. Nilai CR untuk semua
konstruk juga berada di atas 0,9, mengindikasikan konsistensi yang sangat tinggi antar
indikator dalam mengukur setiap konstruk. Dengan kata lain, hasil ini menunjukkan bahwa
instrumen yang digunakan secara konsisten dapat mengukur variabel penelitian dalam
berbagai pengukuran (Jailani, 2023).

Validitas konvergen dalam penelitian ini dievaluasi melalui nilai Average Variance
Extracted (AVE). Kriteria AVE menyatakan bahwa nilai yang lebih besar dari 0,50
menunjukkan bahwa konstruk dapat menjelaskan lebih dari 50% varians dari indikatornya.
Dalam penelitian ini, semua konstruk memiliki nilai AVE yang memenuhi syarat tersebut.
Sebagai contoh, konstruk kompensasi memiliki nilai AVE 0,663, sedangkan konstruk
motivasi mencapai 0,812, yang mengindikasikan bahwa indikator-indikator tersebut secara
efektif mencerminkan variabel laten yang diukur. Hal ini menunjukkan bahwa setiap
indikator dalam konstruk memberikan kontribusi positif dan cukup kuat terhadap variabel
laten yang dimaksud.

Nilai loading factor dari masing-masing indikator juga menunjukkan konsistensi yang
baik, di mana sebagian besar indikator memiliki nilai di atas 0,7. Beberapa indikator seperti
X1 3 pada konstruk kompensasi memiliki nilai loading tinggi (0,903), menunjukkan bahwa
indikator tersebut sangat representatif dalam mengukur variabel kompensasi. Demikian pula,
indikator pada konstruk motivasi, seperti X2 2 dengan loading sebesar 0,936, menunjukkan
bahwa variabel ini memiliki kontribusi yang signifikan terhadap motivasi tenaga kesehatan.
Ini menegaskan bahwa semua indikator yang digunakan dalam penelitian ini relevan dan
berkorelasi kuat dengan konstruk yang diukur (Pratama et al., 2024).

Kinerja tenaga kesehatan, yang menjadi variabel utama dalam penelitian ini, memiliki
nilai reliabilitas dan validitas yang kuat. Nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,915 dan CR
sebesar 0,937 menunjukkan bahwa konstruk ini konsisten dalam mengukur kinerja tenaga
kesehatan. Selain itu, nilai AVE sebesar 0,749 menunjukkan bahwa konstruk ini dapat
menjelaskan 74,9% varians dari indikator-indikatornya. Indikator seperti Y2 memiliki
loading sebesar 0,920, menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan produktivitas tenaga
kesehatan adalah komponen penting dalam menilai kinerja (Sapar, 2022).

Berdasarkan hasil analisis validitas dan reliabilitas, bahwa semua konstruk yang
digunakan dalam penelitian ini, yaitu kompensasi, motivasi, stres kerja, dan kinerja tenaga
kesehatan, telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Hal ini menunjukkan bahwa
instrumen yang digunakan dapat dipercaya dan relevan dalam mengukur variabel-variabel
yang diteliti. Instrumen ini juga telah terbukti memiliki kualitas pengukuran yang baik,
sehingga hasil yang diperoleh dari analisis ini dapat digunakan untuk menarik kesimpulan
dan memberikan rekomendasi bagi manajemen rumah sakit dalam mengelola tenaga
kesehatan secara lebih efektif (Irmayanti et al., 2023).
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Gambar 1. PLS- hasil pemodelan persamaan struktural.
Tabel 2. Hasil pengujian hipotesis.
. Path t- p R Q
Hypothesis Coefficients statistics value Result square Square
Kompensasi — 11
Kinerja Tenaga 0.324 4.109  0.000 A
cecept
Kesehatan
Motivasi— Kinerja H2
Tenaga Kesehatan 0.290 3.2510.001 Accept 0.785  0.581
Stress Kerja — m
Kinerja Tenaga 0.332 3.362  0.001 A
ceept

Kesehatan

Berdasarkan Tabel 2 hasil pengujian hipotesis, terlihat bahwa setiap hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini diterima dengan tingkat signifikansi yang tinggi. Pengujian
dilakukan dengan melihat path coefficients, t-statistics, dan p-value untuk mengukur
kekuatan dan signifikansi hubungan antara variabel kompensasi, motivasi, dan stres kerja
terhadap kinerja tenaga kesehatan. Nilai R-square dan Q-square juga diinterpretasikan untuk

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 251



melihat sejauh mana model dapat menjelaskan variabilitas variabel dependen, yaitu kinerja
tenaga kesehatan.

Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa kompensasi (KPS) berpengaruh positif
terhadap kinerja tenaga kesehatan (KTS) diterima dengan nilai path coefficient sebesar 0,324.
Nilai t-statistics sebesar 4,109 dan p-value sebesar 0,000 menunjukkan bahwa pengaruh ini
signifikan pada tingkat signifikansi 1%. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik
kompensasi yang diberikan kepada tenaga kesehatan, baik dalam bentuk finansial maupun
non-finansial, maka semakin tinggi kinerja yang ditampilkan oleh tenaga kesehatan. Temuan
ini sejalan dengan studi oleh Fadli (2024) yang menckankan bahwa kompensasi yang
kompetitif berperan penting dalam meningkatkan produktivitas dan kepuasan tenaga kerja di
sektor kesehatan.

Hipotesis kedua (H2) juga diterima, dengan path coefficient sebesar 0,290 dan nilai t-
statistics 3,251 serta p-value 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi (MT) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan (KTS). Temuan ini
dikuatkan oleh Umpung (2020) bahwa tenaga kesehatan yang memiliki motivasi intrinsik
(seperti kepuasan membantu pasien) dan motivasi ekstrinsik (seperti insentif dan
penghargaan) akan bekerja lebih efektif dan optimal . Peningkatan motivasi secara langsung
akan meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada pasien.

Hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa stres kerja (SK) memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja tenaga kesehatan (KTS), dengan path coefficient sebesar 0,332, t-statistics
sebesar 3,362, dan p-value 0,001. Hasil ini menunjukkan bahwa stres kerja dalam batas
tertentu dapat memotivasi tenaga kesehatan untuk bekerja lebih efisien. Namun, jika tidak
dikelola dengan baik, stres kerja berpotensi menurunkan kinerja secara drastis. Dengan
demikian, manajemen rumah sakit perlu memberikan perhatian khusus pada tingkat stres
tenaga kesehatan untuk memastikan bahwa stres berada dalam batas yang konstruktif dan
tidak merusak produktivitas (Mahawati et al., 2021).

Nilai R-square sebesar 0,785 menunjukkan bahwa model ini mampu menjelaskan
78,5% variabilitas kinerja tenaga kesehatan (KTS). Ini menunjukkan bahwa variabel
kompensasi, motivasi, dan stres kerja secara simultan memberikan pengaruh yang sangat kuat
terhadap kinerja tenaga kesehatan. Sisa 21,5% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak termasuk
dalam model ini, seperti budaya organisasi, kepemimpinan, atau faktor lingkungan kerja.
Nilai Q-square sebesar 0,581 juga mengindikasikan bahwa model ini memiliki relevansi
prediktif yang baik, yang berarti hasil yang diperoleh dari model ini dapat digunakan untuk
memprediksi kinerja tenaga kesehatan di masa depan.

Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi, motivasi, dan stres
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan. Manajemen rumah sakit di
Makassar perlu fokus pada pemberian kompensasi yang adil, baik finansial maupun non-
finansial, untuk meningkatkan produktivitas. Selain itu, peningkatan motivasi tenaga
kesehatan, baik melalui penghargaan maupun pengembangan karier, harus menjadi prioritas.
Manajemen juga perlu memantau dan mengelola stres kerja agar tetap dalam level yang dapat
mendorong kinerja dan tidak berakibat negatif. Dengan demikian, rumah sakit dapat
mengoptimalkan.
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4. Kesimpulan

Model penelitian ini mampu menjelaskan variabilitas kinerja tenaga kesehatan,
dengan nilai R-square menunjukkan bahwa kompensasi, motivasi, dan stres kerja secara
bersama-sama memiliki kontribusi yang kuat terhadap kinerja. Nilai Q-square juga
menandakan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang baik. Implikasi manajerial dari
penelitian ini adalah pentingnya rumah sakit di Makassar untuk memastikan pemberian
kompensasi yang adil dan memadai, meningkatkan motivasi tenaga kesehatan melalui
program penghargaan dan pengembangan karier, serta melakukan pemantauan dan
pengelolaan stres secara proaktif. Dengan strategi manajemen yang tepat, diharapkan kinerja
tenaga kesehatan dapat terus meningkat, sehingga layanan kesehatan bagi masyarakat
semakin berkualitas.

Secara keseluruhan, penelitian ini memberikan wawasan yang berharga bagi
manajemen rumah sakit dalam mengembangkan kebijakan berbasis kompensasi, motivasi,
dan pengelolaan stres untuk meningkatkan kinerja tenaga kesehatan. Temuan ini relevan
tidak hanya bagi rumah sakit di Makassar, tetapi juga bagi institusi kesehatan lainnya di
Indonesia, terutama dalam menghadapi tantangan operasional di masa pascapandemi.
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Abstrak

Teknologi Artificial Intelligence (Al), termasuk aplikasi seperti ChatGPT, telah menarik perhatian
banyak pihak karena kemampuannya yang menyerupai kecerdasan manusia. Hal ini memberikan
peluang, tantangan, serta dampak yang signifikan bagi individu dan institusi. Penelitian ini
bertujuan memahami kesadaran dan kesiapan sivitas akademika terhadap penggunaan teknologi Al.
Metode penelitian ini menggunakan metode campuran yang dilakukan dengan teknik survei untuk
mengumpulkan data. Survei ini melibatkan 68 responden dari berbagai perguruan tinggi di wilayah
Daerah Istimewa Yogyakarta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar mahasiswa
memiliki pemahaman yang baik tentang teknologi Al yang ditunjukkan dengan 97,06% responden
menyatakan bahwa mereka mengenal Al, 51,47% responden menyatakan sering menggunakan Al
dalam aktivitas akademik. Responden juga menyadari berbagai manfaat, seperti peningkatan
efisiensi dalam belajar, tetapi tidak mengabaikan risiko yang mungkin timbul, seperti
ketergantungan dan masalah privasi. Meski ada kesiapan yang tinggi untuk memanfaatkan Al,
sebagian besar responden masih meragukan adanya regulasi yang jelas terkait penggunaannya
dalam pendidikan. Oleh karena itu, penting untuk menerapkan penggunaan Al secara bijak dan
terukur dengan adanya peraturan atau kebijakan yang jelas guna memaksimalkan manfaatnya di
lingkungan pendidikan.

Kata kunci: Al, Kesadaran, Kesiapan, Regulasi Pendidikan.

Abstract

Artificial Intelligence (Al) technology, including applications such as ChatGPT, has attracted much
attention due to its capabilities that resemble human intelligence. This provides significant
opportunities, challenges, and impacts for individuals and institutions. This study aims to
understand the awareness and readiness of academics towards the use of Al technology. This
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research method uses a mixed method conducted with a survey technique to collect data. This survey
involved 68 respondents from various universities in the Special Region of Yogyakarta. The results
of the study showed that most students have a good understanding of Al technology as indicated by
97.06% of respondents stating that they are familiar with Al, 51.47% of respondents stating that they
often use Al in academic activities. Respondents are also aware of the various benefits, such as
increased efficiency in learning, but do not ignore the risks that may arise, such as dependency and
privacy issues. Although there is high readiness to utilize Al, most respondents still doubt that there
are clear regulations regarding its use in education. Therefore, it is important to implement the use
of Al wisely and measurably with clear regulations or policies in order to maximize its benefits in
the educational environment.

Keywords: A, Awareness, Readiness, Education Regulation.

1. Pendahuluan

Pendidikan tinggi adalah fondasi bagi perkembangan intelektual, profesional, dan
pribadi mahasiswa. Dalam era digital saat ini, perubahan paradigma pembelajaran menjadi
semakin relevan dengan integrasi teknologi yang semakin berkembang. Salah satu teknologi
yang telah menarik perhatian dalam dunia pendidikan adalah kecerdasan buatan (Al). Dengan
kemampuan untuk memproses data besar secara cepat, mengenali pola, dan membuat
prediksi, Al menawarkan peluang signifikan untuk meningkatkan kualitas pendidikan,
termasuk di tingkat perguruan tinggi. Prorgam Studi memiliki peranan yang paling penting
dalam menyediakan landasan pendidikan bagi para calon profesional akuntansi. Dalam
konteks ini, integrasi teknologi Al dalam kurikulum dan proses pembelajaran menjadi
semakin relevan. Penggunaan Kecerdasan Buatan (Artificial Intelligence/Al) dalam konteks
pembelajaran mahasiswa menjadi semakin penting dalam pendidikan modern (Putri et al.,
2023). Namun, implementasi Al dalam bidang akademik, terutama pada mahasiswa Program
Studi Akuntansi, masih merupakan wilayah yang belum sepenuhnya dieksplorasi.

Terdapat beberapa pertimbangan penting untuk memahami mengapa implementasi Al
dalam pendidikan tinggi menjadi penting. Al menjanjikan personalisasi pembelajaran yang
lebih baik, di mana kurikulum dapat disesuaikan dengan kebutuhan belajar individu
mahasiswa. Ini berpotensi meningkatkan keterlibatan dan motivasi belajar, karena mahasiswa
akan merasa lebih terhubung dengan materi yang diajarkan. Selain itu, Al juga dapat
meningkatkan efisiensi administratif, mengotomatiskan tugas-tugas rutin dan membebaskan
waktu dosen untuk berfokus pada interaksi langsung dengan mahasiswa.

Selain manfaat bagi mahasiswa, integrasi Al juga memiliki potensi untuk
meningkatkan kualitas pembelajaran dan penelitian. Dengan kemampuannya untuk
menganalisis data secara mendalam, Al dapat memberikan wawasan yang berharga bagi
dosen dan peneliti dalam memahami tren, pola, dan hubungan yang mendasari fenomena
akademik dan bisnis. Ini tidak hanya berguna untuk meningkatkan pengajaran, tetapi juga
untuk meningkatkan kontribusi ilmiah fakultas dan memperkuat reputasi institusi.

Hasil penelitian Putri et al. (2023) menyebutkan bahwa Al memiliki potensi besar
dalam aktivitas akademik, seperti pengembangan sistem pembelajaran adaptif, chatbot, dan
analisis besar data untuk pengambilan keputusan pendidikan yang lebih baik. Sejalan dengan
hasil tersebut Ramadhan et al. (2023) juga menyatakan bahwa Penggunaan teknologi
ChatGPT pada dunia pendidikan memberikan kemampuan untuk memajukan kualitas
pembelajaran. Kennedy (2023) menegaskan bahwa penerapan kecerdasan buatan (Al) dalam
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pendidikan tinggi memiliki dampak yang signifikan dalam meningkatkan pengajaran dan
pembelajaran, efisiensi operasional, dan kualitas pendidikan secara keseluruhan. Namun
diperlukan resistensi dalam mengadopsi Al dalam pengajaran dan pembelajaran perlu diatasi
untuk mengoptimalkan sistem pendidikan di masa depan. Zein (2023) menyebutkan adanya
potensi penggunaan ChatGPT di berbagai bidang seperti asisten virtual, layanan pelanggan,
dan pendidikan semakin menyoroti perannya dalam memfasilitasi komunikasi antara manusia
dan teknologi. Selain itu, hasil penelitian Zein (2023) menyoroti tantangan etika dan
keselamatan dalam penggunaan Al yang perlu diperhatikan secara serius. Hal serupa
diungkapkan juga oleh Ramadhan et al. (2023) menegaskan bahwa penggunaan teknologi ini
diperlukan perhatian tentang aspek privasi dan etika penggunaannya.

Namun, meskipun potensi ini begitu menjanjikan, tantangan dalam
mengimplementasikan Al dalam pendidikan tinggi tidak boleh diabaikan. Salah satunya
adalah kurangnya pemahaman yang mendalam tentang bagaimana Al scharusnya
diintegrasikan ke dalam kurikulum yang ada. Kurikulum akademik seringkali terikat oleh
struktur yang mapan dan proses perubahan yang lambat, sehingga mengadaptasi teknologi
baru seperti Al bisa menjadi tantangan tersendiri. Hasil penelitian Taruklimbong & Sihotang
(2023) menyatakan bahwa implementasi Al dalam pembelajaran menghadapi sejumlah
tantangan, seperti aksesibilitas teknologi, kekhawatiran terkait etika dan privasi, serta
penyesuaian kurikulum menjadi hal yang perlu diperhatikan secara cermat. Hasil penelitian
Amdanata et al. (2023) menyebutkan bahwa menunjukkan bahwa kesiapan teknologi tidak
berpengaruh terhadap berpengaruh terhadap pengetahuan teknologi Artificial Intelligence di
bidang akuntansi.

Selain itu, ada juga keprihatinan tentang ketidaksetaraan akses dan penggunaan
teknologi di antara mahasiswa. Beberapa mahasiswa mungkin memiliki akses terbatas atau
pemahaman yang rendah tentang teknologi Al, yang dapat menciptakan kesenjangan dalam
pembelajaran. Oleh karena itu, penting untuk memperhitungkan faktor-faktor ini dalam
merancang strategi implementasi Al yang inklusif dan berkelanjutan.

Dengan memperhatikan latar belakang ini, penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi dan menganalisis implementasi pemanfaatan teknologi Al dalam bidang
akademik, khususnya pada mahasiswa Program Studi Akuntansi di DIY. Dengan demikian,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan gambaran kondisi mahasiswa Prodi Akuntansi di
DIY dalam mengimplementasikan penggunaan Al di bidang akademik sehinga dapat
memberikan masukan berharga bagi pengembangan strategi yang lebih efektif dan inklusif di
masa depan.

2. Metodologi

Tahapan Penelitian

Proses penelitian dimulai dengan langkah-langkah berikut: mengidentifikasi
permasalahan, melakukan tinjauan pustaka, mengumpulkan data, mengolah data,
menganalisis, dan mengevaluasi hasil. Identifikasi permasalahan terutama berfokus pada
tingkat kesadaran dan kesiapan anggota akademik (baik dosen maupun mahasiswa) dalam
menggunakan Teknologi Kecerdasan Buatan. Tinjauan pustaka melibatkan studi literatur
terkait dari berbagai sumber ilmiah seperti jurnal, prosiding konferensi, dan sumber kredibel
lainnya yang tersedia secara daring.
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Populasi dan Waktu Penelitian

Populasi penelitian adalah seluruh mahasiswa aktif Program Studi Akuntansi yang ada
di wilayah Daerah Istimewa Yogyakarta. Pengambilan data penelitian dilakukan pada bulan
April-Agustus 2024. Pengambilan data dilakukan menggunakan kuesioner yang dibuat dalam
google form https://forms.gle/cV6xr4ohcPFtcNMg9 .

Teknik Analisis Data

Metode penelitian yang digunakan dalam kajian ini adalah metode survey untuk
menghasilkan deskripsi data kondisi terkini terkait penggunaan Artificial Intelligence (Al)
dalam aktivitas akademik kepada mahasiswa Program Studi Akuntansi di DIY. Data
dikumpulkan melalui formulir daring dan diolah menggunakan perangkat lunak Microsoft
Excel. Data diolah menggunakan teknik statistika deskriptif untuk menyajikan informasi dari
hasil survei, baik secara kuantitatif maupun kualitatif. Analisis dan evaluasi hasil fokus pada
kesadaran dan kesiapan mahasiswa Program Studi Akuntansi di DIY dalam menggunakan
kecerdasan buatan dalam aktivitas akademik. Pengolahan data melibatkan analisis baik secara
kuantitatif maupun kualitatif. Data kuantitatif disajikan dalam bentuk tabel crosstabulation,
diagram pie, dan histogram, sementara data kualitatif disajikan melalui rangkuman hasil
survei yang menggambarkan kesadaran dan kesiapan responden dalam sampel yang diambil.

Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian menggunakan instrument yang digunakan oleh Liliyana et al.
(2023) berupa bentuk kuesioner yang terdiri dari tiga segmen, yaitu membahas demografi
responden, kesadaran (awareness), dan kesiapan (readiness) dari responden terhadap Al pada
mahasiswa Program Studi Akuntansi di DIY. Demografi responden terdiri dari kelompok
usia, jenis kelamin. Adapun instrument yang digunakan disajikan pada Tabel 1 dan dapat di

akses pada google form.

Tabel 1. Instrumen Penelitian

ASPEK KUANTITATIF
a. Aspek Kesadaran (Awareness)

1. Apakah anda mengetahui tentang aplikasi Artificial Intelligence (Al)

2. Apakah anda pernah menggunakan Artificial Intelligence (AI) untuk keperluan
pendidikan (termasuk pembelajaran, penelitian, pengabdian masyarakat)

3. Apakah penggunaan Artificial Intelligence (AI) bermanfaat dalam proses
pembelajaran dan penelitian

4. Apakah anda mengetahui risiko penggunaan Artificial Intelligence (Al) dalam
bidang pendidikan

b. Aspek Kesiapan (Readiness)

1. Seberapa siap Mahasiswa di Prodi Anda menerima Artificial Intelligence (Al)
dalam aktivitas pendidikan

2. Apakah penggunaan Artificial Intelligence (Al) diperbolehkan secara resmi
dalam aktivitas pendidikan anda di Prodi Anda
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Apakah Prodi Anda telah memberikan fasilitas yang memadai dalam penggunaan
Artificial Intelligence (AI)

4. Apakah Prodi Anda sudah memiliki regulasi atau peraturan akademik yang

mengatur penggunaan Artificial Intelligence (AI)
ASPEK KUALITATIF

1. Jelaskan apa yang Anda ketahui tentang Artificial Intelligence (AI)

2. Menurut Anda, apa Manfaat dari Artificial Intelligence (Al)

3. Menurut Anda, apa risiko penggunaan Artificial Intelligence (Al)

4. Bagaimana pendapat Anda, apabila penggunaan Artificial Intelligence (Al)
diberlakukan secara resmi dalam aktivitas Pendidikan

5. Bagaimana pendapat anda, apakah fasilitas yang diberikan oleh Prodi Anda telah
memadai dalam penggunaan Artificial Intelligence (AI)

6. Apayang Anda ketahui tentang Peraturan yang sudah dimiliki Universitas Anda
atau peraturan akademik yang mengatur penggunaan Artificial Intelligence (AI)
(Jika Ada)

7. Jelaskan kendala yang anda alami dalam penggunaan Artificial Intelligence (AI)

Berdasarkan hasil survey yang dilakukan terhadap 68 responden yaitu diperoleh data
berupa demografi sampel mahasiswa program studi akuntansi dari kampus di DIY. Pemilihan
difokuskan pada status mahasiswa untuk memlihat tingkat kesadaran dan kesiapan

3. Hasil dan Pembahasan

penggunaan Teknologi Al diantara dua kelompok tersebut.
Analisis Kuantitatif
Aspek Kesadaran (Awareness)

Aspek kesadaran yang pertama dilihat dari pengetahuan mahasiswa terhadap Teknlogi
Al Hasil survey pada Gambar 1 menunjukan bahwa responden mahasiswa Yogyakarta yang

mengetahui tentang Tenologi Al sebesar 97,06% dan yang tidak mengetahui sebesar 2,96%.

1. Apakah anda mengetahui tentang aplikasi Artificial
Intelligence (Al)

68 responses

2.94%

H Ya m Tidak

Gambar 1. Awarness Mahasiswa Terhadap Teknologi Al
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Aspek kesadaran selanjutnya yaitu penggunaan Al untuk aktivitas akademik oleh
mahasiswa yang hasilnya ditunjukkan pada Gambar 2. Responden paling banyak menyatakan
sering menggunakan Teknologi Al sebanyak 51,47%, kadang-kadang 32,35%, jarang 13,24%,
dan tidak pernah di urutan terakhir yaitu 2,94%. Hal ini mengindikasikan mayoritas sudah
intensif menggunakan Teknologi Al pada aktivitas akademik.

2. Apakah anda pernah menggunakan Artificial
Intelligence (Al) untuk keperluan pendidikan (termasuk
pembelajaran, penelitian, pengabdian masyarakat)

68 respons

2.94%

13.24% ‘

m Sering B Kadang-kadang = Jarang ® Tidak Pernah

Gambar 2. Frekuensi Penggunaan Al

Manfaat Teknologi Al bagi pendidikan mahasiswa untuk aktivitas akademik hasilnya
ditunjukkan pada gambar 3. Responden sebesar 83,82% menyatakan bahwa Al bermanfaat
dalam proses pembelajaran, 13,24% mungkin bermanfaat bagi pembelajaran dan 2,94% tidak

bermanfaat. Hal ini mengidentifikasikan bahwa peluang Al dalam proses pembelajaran
sangat besar.

3. Apakah penggunaan Artificial Intelligence (Al)
bermanfaat dalam proses pembelajaran dan penelitian

68 Responses

2.94%

N

® Ya m Mungkin = Tidak

Gambar 3. Frekuensi Manfaat Penggunaan Al
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Gambar 4 menunjukkan risiko penggunaan Al dari sisi dosen dan mahasiswa. Dari
hasil survey didapat bawah sebanyak 75% mahasiswa mengetahui risiko penggunaan dari
sistem ini, selain itu sebanyak 16,18% mahasiswa ragu-ragu dalam menyatakan risiko yang
mungkin muncul dari keberadaan Al ini, sedangkan mahasiswa sebanyak 8,82% tidak tahu
tentang risiko penggunaan Al dalam bidang pendidikan

4. Apakah anda mengetahui risiko penggunaan Atrtificial
Intelligence (Al) dalam bidang pendidikan

68 Responses

8.82%

® Tahu ® Ragu-ragu = Tidak Tahu

Gambar 4. Pemahaman risiko penggunaan teknologi Al

Aspek Kesiapan (Readiness)

Gambar 5 menunjukkan tingkat kesiapan mahasiswa dalam menerima kehadiran
teknologi Al. 17,65% mahasiswa telah siap dalam menerima kehadiran teknologi ini, 36,76%
sudah mulai siap, 48,53% masih ragu-ragu dalam menerima teknologi ini, 2,94% masih
belum siap dan 1,47% masih tidak siap dalam menerima kehadiran teknologi ini.

5. Seberapa siap Mahasiswa di Prodi Anda menerima
Artificial Intelligence (Al) dalam aktivitas pendidikan

68 Responses
60.00%
50.00%
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Gambar 5. Kesiapan mahasiswa menerima Al

Gambar 6 menunjukkan pendapat mahasiswa yang memperbolehkan penggunaan
teknologi Al secara resmi dalam aktivitas pendidikan di Prodi mereka. Hasilnya
menunjukkan bahwa sebanyak 55,88% respon menyatakan kemungkinan penggunaan Al
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dapat diberlakukan secara resmi, 33,82% menyatakan bisa digunakan secara resmi dan
sisanya tidak sependapat digunakan secara resmi dalam aktivitas akademik di Prodi mereka.

6. Apakah penggunaan Artificial Intelligence (Al)
diperbolehkan secara resmi dalam aktivitas pendidikan
anda di Prodi Anda

68 Responses

55.88% ‘

10.29%
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Gambar 6. Penggunaan Teknologi Al secara Resmi

Pada gambar 7 memperlihatkan bahwa 54,41% Prodi mereka telah memberikan
fasilitas yang memadai dalam penggunaan Al, 26,47% menyatakan bahwa Prodi mereka
telah memberikan fasilitas yang memadai dalam penggunaan Al dan 19,12% menyatakan
bahwa Prodi mereka tidak memberikan fasilitas yang memadai dalam penggunaan Al.

7. Apakah Prodi Anda telah memberikan fasilitas yang
memadai dalam penggunaan Artificial Intelligence (Al)

68 Responses

54.41%
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Gambar 7. Fasilitas penggunaan Al

Pada gambar 7 memperlihatkan bahwa mungkin 57,35% Prodi mereka telah
mempunyai regulasi penggunaan Al, 22,06% menyatakan bahwa Prodi mereka mempunyai
regulasi penggunaan Al dan sisanya menyatakan bahwa Prodi tidak mempunyai regulasi Al
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8. Apakah Prodi Anda sudah memiliki regulasi atau
peraturan akademik yang mengatur penggunaan Artificial
Intelligence (Al)

68 Resposes

o

57.35%

® Ya m Tidak = Mungkin

Gambar 8. Regulasi yang mengatur penggunaan Al

Analisis Kualitatif
Analisis kualitatif pertama, pada konteks pertanyaan “Pengetahuan dan kesadaran

(awareness) tentang teknologi AI”. Berdasarkan data yang dianalisis, dapat disimpulkan

bahwa mayoritas responden mahasiswa memiliki pengetahuan dan kesadaran tentang

teknologi kecerdasan buatan (AI). Mereka memahami bahwa Al adalah cabang dari ilmu
komputer yang memungkinkan mesin untuk melakukan tugas-tugas yang biasanya
membutuhkan kecerdasan manusia, seperti berpikir, belajar, dan membuat keputusan. Banyak
mahasiswa yang mengenali fungsi Al dalam membantu memecahkan masalah kognitif,
mendukung pendidikan, mempermudah pekerjaan, dan meningkatkan efisiensi di berbagai
bidang.

Analisis kualitatif kedua, dilakukan pada konteks pertanyaan “Manfaat dari Teknologi

AI”. Berdasarkan data yang dianalisis, mahasiswa memahami manfaat Al sebagai teknologi

yang mempermudah dan mempercepat pekerjaan manusia melalui otomatisasi tugas rutin,

analisis data cepat, dan peningkatan efisiensi. Al juga membantu dalam proses belajar dengan
mempermudah pencarian informasi, memberikan wawasan untuk pengambilan keputusan,
serta meningkatkan pengalaman pengguna melalui personalisasi layanan. Secara keseluruhan,

Al dianggap mampu meringankan beban kerja, menghemat waktu, dan memberikan solusi

inovatif dalam berbagai bidang kehidupan.

Analisis kualitatif ketiga, dilakukan pada konteks pertanyaan “Risiko dari Teknologi

AI”. Berdasarkan data yang diberikan oleh para responden mahasiswa, mereka memahami

bahwa penggunaan Artificial Intelligence (AI) membawa risiko tertentu apabila tidak

digunakan dengan bijak. Risiko-risiko yang disebutkan oleh mahasiswa meliputi:

a. Ketergantungan Berlebihan: Penggunaan Al yang intensif dapat membuat pengguna
terlalu bergantung, mengurangi kemampuan berpikir kritis, serta menurunkan kreativitas
dan kemauan untuk belajar secara mandiri.

b. Kesenjangan Sosial: Kehadiran Al berpotensi memperlebar kesenjangan sosial, terutama
antara mereka yang memiliki akses ke teknologi canggih dan yang tidak.

c. Penggantian Pekerjaan: Al dapat menggantikan banyak pekerjaan, terutama yang bersifat
repetitif, sehingga menimbulkan ancaman pengangguran massal di beberapa sektor.
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d. Penyalahgunaan dan Manipulasi: Teknologi Al rentan disalahgunakan, baik untuk
penyebaran informasi palsu, penipuan, maupun manipulasi data pribadi.

e. Penurunan Skill Pengguna: Pengguna yang mengandalkan Al berisiko kehilangan
keterampilan dasar, khususnya dalam seni, analisis, dan kemampuan berpikir logis.

f. Keamanan dan Privasi Data: Pengumpulan data dalam jumlah besar oleh AI dapat
menyebabkan pelanggaran privasi dan ancaman terhadap keamanan data pribadi.

g. Penurunan Kemampuan Belajar: Penggunaan Al yang memudahkan akses informasi
dapat membuat mahasiswa menjadi lebih malas mencari tahu dan mengurangi minat
literasi mereka.

Analisis kualitatif keempat, dilakukan pada konteks pertanyaan ‘“Penggunaan
Teknologi Al apabila diberlakukan secara resmi dalam aktivitas pendidikan”. Berdasarkan
data yang dianalisis dapat disimpulkan bahwa responden menanggapi positif penggunaan Al
dalam pendidikan karena dianggap membawa banyak manfaat, seperti meningkatkan efisiensi,
personalisasi pembelajaran, dan akses pendidikan yang lebih luas. Namun, banyak
mahasiswa juga menekankan pentingnya regulasi dan pengawasan untuk mencegah dampak
negatif, seperti ketergantungan berlebihan, penurunan daya berpikir kritis, dan risiko
plagiarisme. Meskipun Al dapat memperkaya pengalaman belajar, responden berpendapat
bahwa interaksi manusia dan pengembangan keterampilan sosial tetap penting untuk menjaga
keseimbangan dalam proses pendidikan.

Analisis kualitatif kelima, dilakukan pada konteks pertanyaan “Fasilitas yang
diberikan oleh Prodi telah memadai dalam penggunaan AI”. Berdasarkan dari jawaban
mahasiswa dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan, pendapat mengenai kecukupan
fasilitas yang disediakan oleh program studi dalam mendukung penggunaan Al beragam.
Beberapa mahasiswa merasa fasilitas yang ada cukup memadai dan membantu, terutama
dengan edukasi serta izin penggunaan Al dalam proses pembelajaran. Namun, ada juga yang
menganggap fasilitas belum sepenuhnya optimal, masih perlu pengembangan, dan belum
tersedia secara merata. Mahasiswa lain menunjukkan ketidaktahuan atau kurangnya
eksplorasi terkait fasilitas Al yang disediakan oleh Prodi.

Analisis kualitatif keenam, dilakukan pada konteks “Peraturan yang sudah dimiliki
Universitas atau peraturan akademik yang mengatur penggunaan AI”. Kesimpulan
berdasarkan data dari mahasiswa menunjukkan bahwa banyak mahasiswa yang kurang
mengetahui atau tidak memiliki informasi yang jelas mengenai peraturan akademik di
universitas mereka terkait penggunaan Artificial Intelligence (AI). Meskipun ada beberapa
rekomendasi dari dosen mengenai pemanfaatan Al untuk penelitian, umumnya tidak terdapat
peraturan spesifik yang mengatur penggunaannya. Beberapa responden menyatakan bahwa
penggunaan Al diperbolehkan dalam konteks tertentu, seperti penelitian, namun dibatasi pada
saat ujian untuk mencegah plagiarisme dan mendukung pemahaman siswa terhadap materi.
Secara keseluruhan, terdapat kebutuhan akan penyampaian informasi yang lebih baik
mengenai kebijakan terkait Al di lingkungan akademik.

Analisis kualitatif ketujuh, dilakukan pada konteks pertanyaan “Kendala yang
dialami dalam penggunaan AI”. Berdasarkan data yang diberikan para mahasiswa
menunjukkan bahwa pengguna menghadapi berbagai kendala dalam penggunaan Al
Beberapa masalah yang sering dihadapi antara lain:

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 264



a. Keterbatasan data: banyak mahasiswa mencatat bahwa data yang tersedia sering kali tidak
lengkap, tidak akurat, atau bias, yang dapat mempengaruhi hasil yang diberikan oleh Al.

b. Keamanan dan privasi: khawatir akan keamanan data pribadi dan privasi menjadi
perhatian utama, terutama ketika menggunakan platform Al yang memerlukan informasi
sensitif.

c. Kurangnya pemahaman: beberapa mahasiswa mengakui bahwa mereka kurang
memahami cara kerja Al, yang menyebabkan ketidakpercayaan terhadap hasil yang
dihasilkan. Ada juga yang merasa tergantung pada Al dan meragukan kemampuan
mereka sendiri dalam berpikir kritis.

d. Teknologi dan infrastruktur: keterbatasan infrastruktur teknologi, seperti koneksi internet
yang tidak stabil, juga menjadi kendala, yang dapat memperlambat penggunaan Al

e. Ketidakakuratan dan bias: banyak pengguna melaporkan ketidakakuratan dalam jawaban
Al dan adanya bias, sehingga mereka merasa perlu untuk memverifikasi informasi lebih
lanjut.

4. Kesimpulan

Kesimpulan yang didapat dari penelitian ini adalah kesadaran mahasiswa di Yogyakarta
terkait awareness dan readiness terhadap teknologi Al sudah relatif tinggi. Mayoritas
responden telah mengetahui tentang teknologi Al dan menganggap teknologi ini bermanfaat
dalam proses pembelajaran. Namun, responden juga menyadari berbagai risiko yang mungkin
timbul, seperti ketergantungan, penyalahgunaan, serta masalah keamanan dan privasi data.
Meskipun mendukung penggunaan Al secara resmi dalam aktivitas pendidikan, ada sebagian
yang masih ragu atau kurang siap untuk menerima kehadiran teknologi ini.

Sebagian besar responden memiliki pandangan positif terhadap penggunaan Al dalam
pendidikan, namun banyak di antara mereka merasa kurang informasi yang jelas mengenai
regulasi dan peraturan akademik yang mengaturnya. Mereka juga menyadari bahwa
pemanfaatan Al dapat menyebabkan plagiarisme, menurunkan kemampuan berpikir kritis,
dan menciptakan ketergantungan, sehingga perlu dilakukan kajian mengenai batasan
penggunaan Al dalam pembelajaran. Oleh karena itu, penerapan Al dalam pendidikan harus
dilakukan dengan hati-hati dan terencana, serta didukung oleh kebijakan yang jelas. Saat ini,
banyak mahasiswa merasa bingung mengenai peraturan di universitas mereka terkait
penggunaan Al, yang menunjukkan perlunya penyesuaian regulasi agar sesuai dengan
perkembangan teknologi dan memastikan penggunaan yang tepat dalam konteks akademik.
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dan memberikan manfaat yang lebih luas bagi masyarakat dan pengemmbangan ilmu
pengetahuan.

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 265



6. Daftar Pustaka

Amdanata, D. D., Burhan, Seswandi, A., & Annisava, A. R. (2023). Siapkah Mahasiswa Akuntansi
Menghadapi Artificial Intelligence Dalam Akuntansi? Jurnal Akuntansi Kompetif, 6(1), 163—
174.

Kennedy, P. S. J. (2023). Digitalisasi Pendidikan: Artificial Intelligence di Pendidikan Tinggi.
Prosiding Nasional 2023 Universitas Abdurachman Saleh Sltubondo, 205-215.

Liliyana, D. Y., Nalawati, R. E., Warsuta, B., & Sugiyano. (2023). Kajian Pemanfaatan Teknologi
Artificial Intellegence Generatif dalam Aktivitas Akademik di Politeknik Negeri Jakarta. SNIV:
Seminar Nasional Inovasi Vokasi, 523-533.

Putri, V. A., Carissa, K., Sotyawardani, A., & Rafael, R. A. (2023). Peran Artificial Intelligence
dalam Proses Pembelajaran Mahasiswa di Universitas Negeri Surabaya. Prosiding Seminar
Nasional, 615-630.

Ramadhan, F. K., Faris, M. L., Wahyudi, 1., & Sulaeman, M. K. (2023). Pemanfaatan Chatgpt dalam
Dunia Pendidikan. JURNAL ILMIAH FLASH, 9(1), 25-30.

Taruklimbong, E. S. W., & Sihotang, H. (2023). Peluang dan Tantangan Penggunaan Al (Artificial
Intelligence) dalam Pembelajaran Kimia. Jurnal Pendidikan Tambusai, 7(3), 26745-26756.

Zein, A. (2023). Dampak Penggunaan Chatgpt pada Dunia Pendidikan. JITU: Jurnal Informatika
Utama, 1(2). https://doi.org/10.55903/jitu.v1i2.151

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 266



	1. Sampul Issues.pdf (p.1)
	2. Daftar Isi.pdf (p.2-3)
	1. 2879-8334-1-PB.pdf (p.4-20)
	2. 2882-8391-1-PB.pdf (p.21-33)
	3. 2883-8348-1-PB.pdf (p.34-45)
	4. 2839-8374-1-PB.pdf (p.46-51)
	5. 2891-8377-1-PB.pdf (p.52-63)
	6. 2927-8466-1-PB.pdf (p.64-80)
	Analisis Partial Least Square
	Uji Hipotesis
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh Tidak Langsung


	7. 2901-8467-1-PB.pdf (p.81-89)
	8. 2937-8484-1-PB.pdf (p.90-101)
	9. 2965-8633-1-PB.pdf (p.102-113)
	10. 2962-8674-1-PB.pdf (p.114-122)
	11. 2965-8624-2-ED.pdf (p.123-134)

