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BABI
PENDAHULUAN

Keberadaan sumber daya manusia sangat penting bagi
perusahaan atau organisasi dalam mengelola, mengatur,
mengurus, dan menggunakan SDM sehingga dapat berfungsi
secara produktif, efektif, dan efisien untuk mencapai tujun.
Sumber daya Manusia mempunyai peran dalam organisasi
sebagai pelaksana kebijakan serta kegiatan operasional
organisasi (Rivai, 2018:2). Hal tersenut menjadikan SDM
sebuah komponen serta asset terpenting dalam sebuah
organisasi. Perubahan dan persaingan dalam sebuah
organisasi adalah sebuah keadaan yang terus terjadi hal
tersebut membuat organisasi harus berani mengadapi situasi
yang ada maka perlunya implikasi, inovasi, keterampilan,
relasiserta kemampuan adaptasi dalam berbagai sektor dan
keadaan agar sebuah organisasi tetap eksis.

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh
kemampuan pegawai yang bertugas sebagai pelaksana dalam
pencapaian tujuan organisasi. Pegawailah yang secara aktif
memainkan peran sebagai roda penggerak, Kelangsungan
hidup organisasi dapat dipertahankan bila memperhatikan
kualitaspegawai, mengingat pegawai adalah asset penting
sebagai penggerak dan pelaksana kegiatan operasional
organisasi untuk  menunjang dan  meningkatkan

produktivitas kerja pegawai.
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Produktivitas menurut Elbandiansyah (2019:250)
adalah adalah suatuperbandingan antara hasil yang dicapai
(output) dengan keseluruhan sumber daya yang diperlukan
(input). Produktivitas mengandung pengertian perbandingan
antara hasil yang dicapai dengan peran tenaga kerja
persatuan waktu. Hal yang sangat penting bagi para pegawai
yang ada di organisasi karena dengan adanya produktivitas
kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efektif dan
efisien, sehingga semua akhirnya sangat diperlukan dalam
pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan (Sutrisno,
2019:211).

Salah satu faktor yang sangat penting untuk
mendapatkan hasil kerja (produktivitas) yang optimal adalah
kepuasan kerja. Badriyah (2015:229) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan pegawai terhadap
aspek-aspek yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
mengenai pekerjaan yang sesuai dengan penilaian masing-
masing pekerja. Hal ini menunjukkan bahwa Kketika
seseorang merasakan kepuasan dalam bekerja, maka ia akan
berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan
yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya.

Pegawai yang menyukai pekerjaannya akan bekerja
dengan lebih baik, oleh karena itu ia menampilkan
pekerjaannya dengan baik pula. Organisasi dengan pegawai
yang memiliki kepuasan kerja tinggi akan cenderung lebih
efektif dan produktif daripada organisasi dengan pegawai
yang merasa kurang puas dengan pekerjaannya. Dede
Hamdani, dkk (2014) hasil penelitian bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja.

~9 ~



Untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan
kerja pegawai maka dipengaruhi oleh human capital dan
budaya organisasi. Human capital atau modal manusia
menurut Gaol (2014:696) adalah pengetahuan (knowledge),
keahlian (expertise), kemampuan (ability) dan keterampilan
(skill) yang menjadikan manusia (pegawai) sebagai modal
atau aset suatu organisasi, jika organisasimemperlakukan
pegawai sebagai modal maka organisasi akan mendapatkan
keuntungan yang lebih  besar ketimbang hanya
memperlakukan pegawai sebagai sumber daya (human
resources).

Hal ini didasarkan bahwa dengan menganggap
pegawai sebagai modal yang memiliki pengetahuan,
keahlian, dan keterampilan maka manusia yang bekerja di
suatu organisasi dapat menjalankan sumber-sumber daya
lainnya. Penelitian Ulum, dkk. (2017) hasil penelitian bahwa
human capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai.

Kemudian human capital berpengaruh terhadap
kepuasan kerja yang dikemukakan Tjiptohadi Sawarjuwono
(2015:75) bahwa human capitalmenentu-kan suatu perusahaan
berhasil dalam menghadapi persaingan, dimana dijelaskan
bahwa human capital menggambarkan kemampuan kolektif
organisasi untuk mendapatkan solusi yang terbaik
berdasarkan pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan.
Semakin baik kemampuan maka akan memberikan kepuasan
dalam bekerja.

Stewart et al (2013) menjelaskan bahwa human capital

menggambarkan kemampuan kolektif organisasi untuk
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mendapatkan solusi yang terbaik berdasarkan pengetahuan
yang dimiliki oleh pegawai sehingga dapat memberikan
kepuasan kerja. Yuni Kasmawati (2018) menemukan bahwa
human capital memberi pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Selain human capital maka budaya organisasi
berpengaruh terhadap produktivitas dan kepuasan kerja,
dimana budaya organisasi menurut Edison (2016:233)
mengatakan bahwa budaya organisasi adalah suatu
kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipakai serta
diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah
satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para
pegawai dan manajer organisasi. Budaya merupakan
implementasi dari sikap atau perpaduan antara nilai-nilai
yang ditanamkan organisasi dalam rangka mencapai tujuan
yang telah ditetapkan oleh organisasi. Penelitian yang
dilakukan oleh Eviyan Ihsani, dkk. (2018) hasil temuan bahwa
terdapat hubungan yang nyata dan positif antara budaya
organisasi dengan produktivitas kerja.

Selain itu budaya organisai berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai, sebagaimana dikemukakan oleh
Yateno (2020:325) bahwa Budaya organisasi mengacu kepada
suatu sistem yang dianut oleh para anggota organisasi yang
membedakan organisasi itu dengan yang lainnya.
Dibutuhkannya budaya organisasi dalam pemahaman
organisasi, karena budaya organisasi mempelajari tentang
suatu tentang perilaku yang khas sebagai identitas dari
organisasi tersebut untuk mengembangkan kinerja para
perilaku organisasi dalam pencapaian tujuan yang
diinginkan. (Yateno, 2020:325).
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Kepuasan kerja pegawai yang tinggi merupakan salah
satu indicator juga efektivitas manajemen, yang berarti
bahwa budaya organisasi telah dikelola dengan baik. Budaya
merupakan perwujudan daritingkah laku para pelaku dalam
organisasi. Budaya organisasi mengacu kepada suatu sistem
yang dianut oleh para anggota organisasi yang membedakan
organisasi itu dengan yang lainnya. Dibutuhkannya budaya
organisasi dalam pemahaman organisasi, karena budaya
organisasi mempelajari tentang perilaku yang khas sebagai
identitas dari organisasi tersebut untuk mengembangkan
kinerja para perilaku organisasi dalam pencapaian tujuan
yang diinginkan. Penelitian Sunarso (2009) hasil temuan
bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan
kerja.

Pentingnya masalah human capital dan budaya
organisasi maka penelitian ini dilakukan pada Instansi
Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
Kabupaten Bone. Sebagai instansi yang bergerak di bidang
kantor pertanahan nasional Kabupaten Bone, dengan visi
yakni: Terwujudnya penataan ruang dan pengelolaan
pertanahan yang terpercaya dan berstandar dunia dalam
melayani masyarakat untuk mendukung tercapainya
“Indonesia  Maju yang Berdaulat. Mandiri dan
Berkepribadian Berlandaskan Gotong Royong”. Untuk
mencapai visi tersebut maka dilakukan sejumlah misi yakni :
a) Menyelenggarakan penataan ruang dan pengelolaan

pertanahan yang produktif, berkelanjutan dan
berkeadilan
b) Menyelenggarakan pelayanan pertanahan dan penataan

ruang yang berstandarDunia.
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Untuk mewujudkan visi dan misi tersebut maka
Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan
Nasional, maka dibutuhkan pegawai yang bukan hanya
sebagai sumber daya tetapi sebagai modal atau asset (human
capital) organisasi. Hal ini didasarkan bahwa dengan
menganggap pegawai sebagai modal yang memiliki
pengetahuan, keahlian, dan keterampilan maka manusia
yang bekerja di suatu organisasi dapat menjalankan sumber-
sumber daya lainnya.

Badan PertanahanNasional (BPN) Kabupaten Bone
dalam mengemban tugas berpedoman kepadaempat prinsip
pengelolaan pertanahan, dan hal inidituntut produktivitas
yang tinggi dari masing-masing pegawai. Namun
permasalahan yang terjadi bahwa produktivitas kerja yang
dicapai oleh pegawai kurang optimal. Hal ini dapat dilihat
dari data daftar pendapatan harian selama tahun 2016 s/d
2020 melalui tabel berikut ini :

Tabel 1.1
Daftar Pendapatan Harian (Daftar Izian 305)

No. | Tahun Tumlah Berkas Berkas Selesai Berkas Tidak Selesai
Terdaftar Di tahun Berjalan Di tahun Berjalan
1% 2016 18.720 17.817 003
2 2017 19873 13.154 1.719
3. 2018 30434 26.610 12.824
4. 2019 46001 3.300 43.691
5. 2020 32.703 20.008 12.695

Sumber : kkp2 atrbpn go.id/LaporanDaftarizian/D 1303

Berdasarkan tabel tersebut di atas nampak bahwa
produktivitas kerjapegawai menurun, hal ini dapat dilihat
dari banyaknya berkas yang tidak selesai di tahun berjalan,

khususnya pada tahun 2019 meningkat cukup signifikan.
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Terjadinya produktivitas kerja yang menurun disebabkan
karena kurangnya kompetensi pegawai melalui human capital
(pengetahuan, keahlian dan keterampilan), selain itu karena
kurangnya budaya organisasi yang melekat padadiri setiap
pegawai, dimana ada sebagian pegawai yang tidak mematuhi
aturan yakni sering datang terlambat, pulang lebih awal, serta
suka menunda-nunda pekerjaan. Kemudian permasalahan
lainnya yakni kurangnya kepuasan kerjapegawai, sehingga
hal ini berpengaruh terhadap pencapaian produktivitas kerja

yang kurang optimal.






BABII
MANAJEMEN
SUMBER DAYA MANUSIA

A. Definisi Manajemen SDM

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu
gerakan pengakuan terhadap pentingnya unsur manusia
sebagai sumber daya yang cukup potensial, yang perlu
dikembangkan sedemikian rupa sehingga mampu
memberikan kontribusi yang maksimal bagi organisasi dan
bagi pengembangan dirinya.

Manajemen sumber daya manusia dianggap sebagai
suatu gerakan yangmencerminkan pengakuan adanya
peranan vital dan semakin pentingnya sumber daya manusia
dalam suatu organisasi, adanya tantangan-tantangan yang
semakin besar dalam pengelolaan secara efektif, serta
terjadinya  pertumbuhan  ilmu  pengetahuan  dan
profesionalisme di bidang manajemen sumber daya manusia.

Jadi secara sederhana pengertian manajemen sumber
daya manusia adalah mengelola sumber daya manusia. Dari
keseluruhan sumber daya tersedia dalam suatu organisasi,
baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya
manusialah yang paling penting dan sangat menentukan.
Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya

yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan,
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ketrampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Semua
potensi sumber daya manusia tersebut sangat berpengaruh
terhadap upaya organisasi dalam pencapaian tujuannya.
Betapapun majunya teknologi, berkembangnya informasi,
tersedianya modal dan memadainya bahan, namun jika tanpa
sumber daya manusia maka akan sulit bagi organisasi untuk
mencapai tujuannya.

Setiap organisasi memiliki tujuan untuk mendapatkan
keuntungan. Dalam proses untuk mendapatkan keuntungan,
organisasi membutuhkan strategi yang dapat digunakan
untuk menenangkan persaingan bisnis. Strategi utama
diantara- nya melalui pengelolaan sumber daya manusia
yang bekerja untuk organisasi, yang disebut sebagai
manajemen sumber daya manusia.

Hasibuan, (2019:10) mengatakan bahwa : “ Manajemen
sumber daya manusia adalah ilmu seni yang mengantar
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan organisasi, pegawai dan
masyarakat “. Sedangkan menurut Mangkunegara (2017 :
157) mendefinisikan bahwa : “ Manajemen sumber daya
manusia adalah pengelolaan pegawai secara professional ini
harus dimulai sejak perekrutan, penyeleksian, dan
penempatan  pegawai sesuai dengan kemampuan
pengembangan karirnya “.

Menurut Widodo, (2015:113) menjelaskan bahwa : “
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang
mencakup evaluasi terhadap kebutuhan SDM. Mendapatkan
orang-orang untuk memenuhi kebutuhan tersebut, dan

mengoptimasikan pendayagunaan sumber daya yang
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penting tersebut dengan cara memberikan insentif dan
penugasan yang tepat, agar sesuai dengan kebutuhan dan
tujuan organisasi dimana SDM itu berada”.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat
disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia suatu
ilmu seni yang digunakan untuk mengatur orang atau
pegawai, mengembangkan  potensi manusia dan
organisasinya untuk melakukan serangkaian proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan terhadap pengadaan, pemeliharaan sampai
pemberhentian sebagai upaya-upaya untuk mengembangkan
aktivitas manusia dalam mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efesien.

Selanjutnya pengertian yang sama dikemukakan oleh
Suparyadi (2015 : 2) bahwa : “Manajemen sumber daya
manusia merupakan suatu sistem yang bertujuan untuk
memengaruhi sikap, perilaku, dan kinerja pegawai agar
mampu memberikan kontribusi yang optimal dalam rangka
mencapai sasaran-sasaran organisasi “.

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan di atas
manajemen sumber daya manusia meliputi mengalisis, dan
desain pekerjaan, menentukan kebutuhan sumber daya
manusia (perencanaan manajemen sumber daya manusia),
menarik pegawai potensial (Perekrutan), memilih pegawai
(Seleksi), menyiapkan pegawai untuk melakukan pekerjaan
pada masa yang akan datang (pelatihan dan pengembangan)
memberi penghargaan kepada pegawai (Kompensasi),
mengevaluasi kinerja mereka (Mengelola kinerja), dan

menciptakan suatu lingkungan kerja yang positif (hubungan
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pegawai). Manajemen sumber daya manusia merupakan
suatu aktivitas organisasi yang bernilai strategis karfena
manajemen sumber daya manusia telah ~mampu
meningkatkan kinerja organisasi dengan memberikan
kontribusi kepada kepuasan pegawai dan pelanggan, inovasi,
produktivitas, dan pengembangan reputasi yang menarik
dalam komunitas organisasi.

Berikut ini dikemukakan definisi manajemen sumber
daya manusia sebagaimana dikemukakan oleh Hamali
(2016:4) mengemukakan bahwa : “ Kkonsep sumber daya
manusia (MSDM) merupakan bagian dari manajemen
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber
daya manusia. Manajemen sumber daya manusia
mempunyai tugas untuk mengelola unsur manusia secara
baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan
pekerjaannya “.

Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan
sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan
kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi
secara terpadu. Selanjutnya juga dikemukakan oleh
Notoatmodjo (2015 : 109) bahwa” Manajemen sumber daya
manusia  adalah  penarikan  (rekrutment),  seleksi,
pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan-tujuan individu maupun
organisasi ”.

Batasan di atas menyimpulkan bahwa manajemen

sumber daya manusia itu merupakan suatu proses yang

~12 ~



terdiri dari : (1) Rekruitmen sumber daya manusia, (2) Seleksi
sumber daya manusia, (3) Pengembangan sumber daya
manusia, (4) Pemeliharaan sumber daya manusia, (5)
Penggunaan sumber daya manusia.

Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut
desain dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan
pegawai, pengembangan pegawai, pengelolaan Karir,
evaluasi kinerja, kompensasi pegawai, dan hubungan
tenagakerjaan yang baik. Manajemen sumber daya manusia
melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen yang
mempengaruhi secara  langsung sumber daya
manusianya/orang-orang yang bekerja bagi organisasi.
Manajemen sumber daya manusia terdiri atas serangkaian
keputusan  yang  teringterasi  tentang  hubungan
ketenagakerjaan yang mempengaruhi efektivitas pegawai
dan organisasi. Manajemen sumber daya merupakan
aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya
manusia di dalam organisasi dapat digunakan secara efektif
guna mencapai berbagai tujuan.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, penulis
menyimpulkan manajemen sumber daya manusia dengan
keseluruhan penentuan dan pelaksanaan berbagai aktivitas
dan program yang bertujuan untuk mendapatkan tenaga
kerja, pengembangan, dan pemeliharaaan dalam usaha
meningkatkan ~ dukungannya terhadap  peningkatan
efektivitas organisasi dengan cara yang secara etis dan sosial
dapat dipertanggungjawabkan. Aktivitas berarti melakukan

berbagai kegiatan, misalnya melakukan perencanaan,
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pengorganisasian, pengawasan, pengarahan, analisis jabatan,

rekrutmen, seleksi, orientasi, dan memotivasi.

B. Fungsi Manajemen SDM

Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian,

pengadaan, pengembangan, kom- pensasi, pengintegrasian,

pemeliharaan, kedisiplinan dan pemberhentian. Menurut

Hasibuan (2019:21), menjelaskan secara singkat fungsi-fungsi

manajemen sebagai berikut :

1.

Perencanaan (Planning).

Perencanaan  (human  resources  planning) adalah
merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar
sesuai dengan kebutuhan organisasi dalam mewujudkan
tujuan.

Pengorganisasian.

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi
semua pegawai dengan menetapkanpembagian kerja,
hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan
koordinasi dalam baganorganisasi (organization chart).
Pengarahan.

Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan
semua pegawai, agar mau bekerja samadan bekerja efektif
serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan
organisasi, pegawai,dan masyarakat.

Pengendalian

Pengendalian (controlling) adalah kegiatan
mengendalikan semua pegawai, agar mentaatiperaturan-
peraturan organisasi dan bekerja sesuai denganrencana.

Pengadaan.
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10.

11.

Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan,
seleksi, penempatan, orientasi, dan induksiuntuk
mendapatkan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi.

Pengembangan. Pengembangan (development) adalah
proses peningkatan keterampilan teknis,
teoritis konseptual, dan moral pegawai melalui
pendidikan dan pelatihan.

Kompensasi.

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa
langsung (direct) dantidak langsung(indirect), uang atau
barang kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang
diberikan kepadaorganisasi.

Pengintegrasian.

Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk
mempersatukan kepentingan organisasidan kebutuhan
pegawai, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling
menguntungkan.

Pemeliharaan.

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk
memlihara atau meningkatkan kondisi fisik,mental, dan
loyalitas pegawai, agar mereka tetap mau bekerja sama
sampai pensiun.

Kedisiplinan.

Kedisiplinan adalah merupakan fungsi MSDM yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karenatanpa
disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang maksimal.
Pemberhentian.

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan
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kerja seseorang dari organisasi.Pemberhentian ini
disebabkan oleh keinginan pegawai, keinginan
organisasi, kontrak kerjaberakhir, pensiun, dan sebab-

sebab lainnya.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
dalam organisasi memiliki berbagai macam pengertian, dari
beberapa sumber tulisan mengenai fungsi Manajemen
Sumber DayaManusia, penulis memfokuskan fungsi Sumber
Daya Manusia yanglebih sederhana dan lebih aplikatif untuk
organisasi. MenurutTegar (2019:7) fungsi Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) adalah sebagai berikut :

a. Perencanaan (Planning)

Perencanaan merupakan bagian yang banyak
menyita waktu, karena di dalamnya adalah merencanakan
program pegawai dalam rangka membantumencapai
tujuan organisasi. Perencanaan adalah mengatur orang-
oranguntuk menyelesaikan tugas-tugasyang dibebankan
kepada masing-masing dari mereka.

b. Pengorganisasian (Organizing)

Setelah tahap perencanaan, tahap selanjutnya
adalahpengorganisasian, tahap pembagian tugas, dan
tanggung jawab seorang pegawai yang melakukan
kegiatan sesuai tujuan organisasi.

c. Pengarahan (Directing)

Pengarahan atau directing oleh pimpinan kepada
bawahnnya sangat diperlukan supaya organisasi dapat
berjalan denganefektif. Fungsi pengarahan lebih diartikan
sebagai tahappengarahan oleh koordinator terhadap
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timnya. Oleh karena itu, jika koordinator berhalangan,
pendelegasian dilakukan ke anggota tim yang sudah
dianggap mampu atau capable, yang secara tidka langsung
pada tahappengadaan tenaga kerja (recruitment) anggota
tim yang mampu dapat dipakai ke bagian atau devisi
lainnya.

d. Pengendalian (Controlling)

Pengendalian atau controlling lebih cenderung
merupakan tahap evaluasi dari tiga fungsi sebelumnya,
yaitu kegiatan mengevaluasi perencanaan,
pengorganisasian, dan mengevaluasi kegiatan pengarahan
yang secara terintegrasi sesuai dengan visi dan misi
organisasi. Bagi organisasi yang sudah mempunyai
struktur organisasi yang jelas, controlling mempunyai

“tool” atau alat yang jelas.

C. Human Capital
1. Pengertian Human Capital

Sumber daya organisasi adalah semua factor, baik
sumber daya yang berujud (tangible asset) maupun yang tidak
berujud (intangible asset). Adapun human capital termasuk
komponen utama dari intangible asset. Namun selama ini,
biasanya penilaian terhadap kinerja organisasi lebih banyak
menggunakan sumber daya yang bersifat tangible asset.

Manajemen Pengembangan Human Capital merupakan
upaya mengelola dan mengembangkan kemampuan manusia
agar mampu menghasilkan, menggunakan pengetahuan dan
keterampilan (human capital) serta menciptakan modal

intelektual (intelektual capital). Pengetahuan ditingkatkan
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melalui interaksi dengan individu lain (social capital) sehingga
dapat menghasilkan pengetahuan untuk mendukung
pengembangan organisasi (organizational capital).

Human Capital memandang manusia sebagai sumber
kunci dalam organisasi, bukan hanya pendukung dalam
melaksanakan tujuan organisasi. Human Capital selalu
berfokus  pada langkah-langkah  strategis  dalam
memaksimalkan skill dan talenta sumber daya manusia untuk
melaksanakan strategi bisnis organisasi. Kontribusi sumber
daya manusia sangatlah penting sebagai aset yang berharga
bagi organisasi yang tidak mudah digantikan oleh sumber
daya manusia yang lain. Itu sebabnya, sangat penting untuk
mendapatkan,menganalisa, dan menyajikan sistem informasi
dalam rangka mengembangkan, mempercepat, dan
mengaktualisasi terwujudnya strategi bisnis yang efisien dan
efektif. (Rusdiana dan Ibrahim (2020).

Menurut Rusdiana dan Ibrahim (2020 : 22) mengatakan
bahwa : “ Modal manusia atau hutaman capital merupakan
basis needs yang tidak dapat dilepaskan untuk

‘"

mengembangkan sesuatu capaian yang dituju “. Human
capital dapatdimiliki ketika pemanfaatan sumber daya itu
sesuai jalur yang tepat dengan mengguhnakan metode-
metode yang inovatif serta kreatif dalam menjalankan
kegiatan. Modal manusia perlu ditinjau dari mana asal dan
sumbernya. Baik dari pengelolaan sumber daya maupun dari
support pemerintah.

Gaol (2014:696) mendefinisikan bahwa : “ Human
capital sebagai akumulasi pengetahuan, keahlian, pengalaman

dan atribut-atribut kekuatan pekerja lainnya yang relevan di
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dalam kekuatan pekerja sebuah organisasi dan memacu
produktivitas, kinerja dan pencapaian tujuan strategis “.

Dapat disimpulkan dari pengertian di atas, bahwa
human capital adalah sebuah sistem untuk memperbaiki
kinerja pegawai dan organisasi melalui peningkatan
intelektual, kemampuan, pengetahuan, dan pengalaman
mereka.Faktor manusia jika dikelola dengan baik merupakan
modal yang mampu memberikan return on investment yang
dahsyat, dan memiliki “harga” yang jauh lebih mahal
dibanding aset fisik seperti pabrik dan tanah. Sebagai contoh,
Microsoft dan Google memiliki aset yang jauh lebih sedikit
dibanding misalnya, Boeing atau Ford, namun nilai saham
organisasi mereka jauh lebih tinggi (hal initentu dikarenakan,
Microsoft dan Google memiliki modal manusia inovasi/
kreativitas, modal otak yang jauh lebih unggul daripada asset
fisik organisasi).

Menurut Prasojo (2017 : 7) mengatakan bahwa : “Modal
manusia mencerminkan kompetensi seseorang dalam bekerja.
Pengertian tersebut terlihat bahwa human capital merupakan
faktor penting dalam organisasi, karena dapat memberikan
sumbangan besar bagi kemajuan dan perkembangan
organisasi “.

Susilo et al (2018 : 33) juga menyatakan”Human Capital
dapat diartikan sebagai nilai ekonomi dari sumber daya
manusia yang terkait dengan kemampuan,pengetahuan, ide—
ide, inovasi, energi dan komitmennya”. Maksud dari teori
schermerhon adalah Human Capital dengan menggunakan
kemampuan serta ide-ide yang baru dapat menjadi nilai

ekonomi bagi organisasi. Sehingga organisasi tidak terpaku
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hanya pada hasil atau pencapaian saja dalam menentukan
nilai ekonomi nya dari organisasi tersebut.

Menurut Sukoco (2017 : 7) mengatakan “Human capital
merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan,
inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan
tugasnya sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk
mencapai tujuan. Pembentukan nilai tambah dikontribusikan
oleh human capital dalam menjalankan tugasnya akan
memberikan Suistanable Revenue di masa yang akan datang
bagi suatu organisasi tersebut”.

Human capital merupakan nilai tambah bagi organisasi
dalam organisasi setiap hari, melalui motivasi, komitmen,
kompetensi, serta efektivitas kerja tim, nilai tambah yang
dapat dikontribusikan oleh pekerja berupa pengembangan
kompetensi yang dimiliki oleh organisasi, pemindahan
pengetahuan dari pekerja ke organisasi serta perubahan
budayamanajemen.

Berdasarkan pendapat di atas,dapat disimpulkan
bahwa human capital merupakan segala sesuatu mengenai
manusia dengan segala kapabilitas yang dimilikinya,
sehingga dapat menciptakan nilai bagi organisasi untuk

mencapai tujuan.

2. Peran dan Fungsi Human Capital
Peranan human capital dalam mencapai outcomes bagi
dirinya diharapkandapat menentukan kesejahteraan hidup.
Proses dalam pembentukan human capitalsangatlah menarik
untuk dianalisis. Dalam organisasi, pembentukan tersebut
dimulai sejak penyiapan pengadaan pegawai, selanjutnya
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seleksi, pelatihan, penempatan, pengembangan, pemberian
kompensasi, hingga pemberhentian. Aspek-aspek tersebut
merupakan hal yang mendasar bagi setiap pegawai yang
bergabung dalam sebuah organisasi yang pada hakikatnya
melakukan tugas, pokok, dan fungsi demi tercapai tujuan
organisasi bersama.

Fungsi manajerial berkaitan dengan pekerjaan pikiran
atau menggunakan pikiran (mental) meliputi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian tenaga
kependidikan. Sedangkan fungsi operatif (teknis), berkaitan
dengan kegiatan-kegiatan yang dilakukan dengan fisik,
meliputi pengadaan, pengembangan, kompetensi, integrasi,
pemeliharaan, dan pemensiunan tenaga kependidikan.
Prasojo (2017 : 7)

Human capital bersinggungan langsung dengan
pegawai, aset perusahaan yang sangat menunjang
keberhasilan perusahaan atau malah sebaliknya membuat
perusahaan gagal karena kinerja pegawainya sangat buruk.
Dalam hal ini human capital management memberikan peran
membantu departemen sumber daya manusia untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Melalui berbagai kebijakan,
pelatihan, pemberian motivasi dan perhatian terhadap

pegawai.

3. Tujuan Human Capital
Winardi (2014) bahwa tujuan dari human capital, dapat
dibagi menjadi beberapa hal:
1) Mengurangi biaya produksi, tapi tidak membatasi ke
penciptaan nilai.

2) Mendapatkan poin-poin penting dari peningkatan
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keuntungan yang meningkat.

3) Menentukan modal manusia sebagai aset yang
mempunyai nilai produksi dan bukan melakukan
tindakan meminimalkan biaya atau memperketat.

4) Membantu  menganalisa  hasil utama  seperti
mempengaruhi produktivitas dariwaktu ke waktu, serta
memprediksi laba atas investasi pada manusia.

5) Mengidentifikasi dan berfokus pada apa yang penting
untuk mendorong suatunilai.

4. Pengelolaan Human Capital

Teori modern untuk melakukan pengelolaan realitas
barudalam human capital adalah cara berfikir dan
berperilaku baru yang radikal sangat dibutuhkan pada
kondisi perubahan lingkungan organisasi, masyarakat, dan
individu. Diat Prasojo (2017 : 8) menyatakan pengelolaan
human capital dan penerapan strategisyang bermanfaat bagi
hasil dan proses transformasi setidaknya memuat hal-hal
berikut:

1) Kekuatan kerja sebagai realitas baru, diyakini bahwa
tujuan  organisasi bukan semata-mata  mencari
keuntungan melainkan komitmen saling terbuka dalam
suatu lingkungan kerja, sehingga mendorong adanya rasa
tanggung jawab terhadap pekerjaan;

2) Faktor manusia menentukan keberhasilan tujuan
organisasi, melalui penerapan intellectual capital (talent,
knowledge, dan skill) dan relationship capital (hubungan
dengan customer, stakeholders).

3) Manusia adalah unsur yang terpenting untuk mencari

keunggulan  kompetitif melalui  kreativitas dan
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pengetahuan yang mereka miliki, hubungan mereka
dengan customer, rekan kerja, dan professional network.

4) Kekuatan strategi adaptif dalam mengungkit human
capital, terletak padametode praktis beradaptasi yang
mencakup:

a. Strategi berinvestasi melalui orang; b.Strategi
mengadopsi keyakinan baru;

c. Strategi memahami budaya organisasi;

d. Strategi mentransformasi praktik manajemen; dan

e. Strategi memastikan kesesuaian antara keyakinan,

budaya, dan praktik.

5. Komponen-komponen Human Capital

Manusia merupakan komponen yang sangat penting
di dalam prosesinovasi pada suatu organisasi. Manusia
dengan  segala = kemampuannya  bila  dikerahkan
keseluruhannya akan menghasilkan kinerja yang luar biasa.
Komponen alami yang ada di dalam diri manusia itu sendiri
yang nantinya akan menentukan siapa, bagaimana, dan
seperti apa seseorang tersebut. Jika dihubungkan dengan
organisasi, maka seseorang yang sudah mengabdi pada suatu
lembaga perlu dikembangkan agar dapat menentukan nilai
suatu organisasi. Manusia adalah faktor utama yang perlu
dikelola dengan baik, seperti team work, leadership,
individual capability, dan theorganizational climate.

Modal manusia (human capital) dari suatu organisasi
merupakan bagian dari modal intelektual (intellectual capital)
yang dimiliki oleh organisasi tersebut, yang bersama-sama

dengan modal keuangan (financial capital) dapat memberikan
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nilai tambah (addedvalue) bagi organisasi tersebut.Prasojo
(2017 : 7-8).

6. Indikator Human Capital
Menurut Gaol (2014:696) ada 4 indikator Human Capital

yaitu merupakan Pengetahuan (knowledge), Keahlian

(expertise), Kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) yang

menjadikan manusia atau pegawai sebagaimodal atau asset

suatu organisasi.yaitu”:

1. Pengetahuan (Knowledge)
Pengetahuan ialah merupakan hasil “tahu” dan ini terjadi
setelah orang melakukan penginderaan terhadap suatu
obyek tertentu. Penginderaan terjadi melalui panca
indera manusia yaitu : indera penglihatan, pendengaran,
penciuman, rasa dan raba. Sebagian besar pengetahuan
manusia diperoleh melaluimata dan telinga

2. Keahlian (expertise)
Keahlian ialah suatu kemampuan yang melakukan
sesuatu terhadap sebuah peran. Hal itu merupakan
kemampuan yang bisa di pindahkan dari satu orang ke
orang yang lainnya. Misalkan bagi seorang akuntan
aritmatika merupkan sebuah keahlian. Sedangkan bagi
seorang pilot mekanika gerakan miring, memutar, dan
juga menukik merupakan sebuah keahlian. Dan cara
terbaik untuk mengajarkan sebuah keahlian ialah dengan
memecahkan suatu keahlian tersebut menjadi beberapa
langkah. Dan kemudian akan disusun kembali oleh
masing- masing individu, dan untuk mengetahui keahlian

dengan pastiialah dengn praktik.
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Kemampuan (ability)

Kemampuan adalah sifat yang dibawa lahir atau
dipelajari yang memungkinkan seseorang yang dapat
menyelesaikan pekerjaannya, baik secara mental ataupun
fisik. Pegawai dalam suatu organisasi, meskipun
dimotivasi dengan baik, tetapi tdak semua memiliki
kemampuan untuk bekerja dengan baik. Kemampuan dan
keterampilan memainkan peranan utama dalam perilaku
dan kinerja individu. Keterampilan adalah kecakapan
yang berhubungan dengan tugas yang di miliki dan
dipergunakan oleh seseorang pada waktu yang tepat.
Keterampilan (skill)

Keterampilan adalah identik dengan kata kecekatan.
Orang yang dikatakanterampil adalah orang yang dalam
mengerjakan atau menyelesaikan pekerjaannya secara
cepat dan benar. Akan tetapi, apabila orang tersebut
mengerjakan atau mnyelesaikan pekerjaanya dengan
cepat akan tetapi hasilnya tidak sesuai atau salah maka
orang tersebut bukanlah orang yang disebut dengan
terampil. Begitu pun sebaliknya, jika orang tersebut
menyelesaikan pekerjaanya dengan benar tetapi lambat
dalam menyelesaikannya, maka orang tersebut juga tidak
dapat dikatakan terampil.

Namun, apabila orang tersebut mengerjakan atau
melesaikan pekerjaanya dengan cepat tetapi hasilnya
tidak sesuai atau salah maka orang tersebut tidak dapat
dikatakan sebagai orang yang terampil. Apabila orang
tersebut melakukan pekerjaan dengan benar dan sesuai

apa yang diperintahkan, tetapi lambat dalam
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menyelesaikannya, maka orang tersebut dapat

disimpulkan sebagai orang yang terampil.
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BAB Il
KEPUASAN DAN
PRODUKTIVITAS KERJA

A. Budaya Organisasi
1. Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran
kepercasyaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu
organisasi dan mengarahkan perilaku kepada anggota-
anggotanya. Budaya organisasi dapat menjadi instrument
keunggulan kompotitif yang utama, yaitu bila budaya
organisasi mendukung strategi organisasi dan bila budaya
organisasi dapat menjawab atau mengatasi tantangan
lingkungan dengan cepat dan tepat. Budaya organisasi selain
berpengaruh terhadap kinerja organisasi, juga berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai.

Kepuasan kerja pegawai yang tinggi merupakan salah
satu indicator juga efektivitas manajemen, yang berarti bahwa
budaya organisasi telah dikelola dengan baik. Budaya
merupakan perwujudan dari tingkah laku para pelaku dalam
organisasi. Budaya organisasi mengacu kepada suatu sistem
yang dianut oleh paraanggota organisasi yang membedakan
organisasi itu dengan yang lainnya. Dibutuhkannya budaya
organisasi dalam pemahaman organisasi, karena budaya

organisasi mempelajari tentang suatu tentang perilaku yang
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khas sebagai identitas dari organisasi tersebut untuk
mengembangkan kinerja para perilaku organisasi dalam
pencapaian tujuan yang diinginkan. (Yateno (2020 : 325).

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana
pegawai mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu
organisasi, bukan dengan apa mereka menyukai budaya itu
atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu istilah
deskriptif. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi
bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi. Berikut
budaya organisasi menurut Yuliantarti (2016 : 63)
mengatakan bahwa : “ Budaya organisasi berkaitan dengan
nilai yang dianut olehanggota organisasi, nilai-nilai tersebut
menginspirasi individu untuk menentukan tindakan dan
perilaku yang diterima oleh organisasinya. “

Zuki (2016:33) mengatakan “Budaya Organisasi adalah
suatu wujud anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit
oleh kelompok dan menentukan bagaimana kelompok
tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap
lingkunganya yang beraneka ragam”.

Tobari (2016:49) mengatakan bahwa : “Budaya
organisasi merupakan suatu sistem nilai, kepercayaan, dan
kebiasaa dalam suatu organisasi yang saling berinteraksi
dengan struktur sistem formalnya untuk menghasilkan
norma-normaperilaku organisasi”.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, makan dapat
ditarik kesimpulan budaya organisasi adalah budaya yang
dimiliki atau diciptakan oleh organisasi tersebut dan diikuti

oleh semua pegawainya.
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Budaya organisasi didefinisikan sebagai “nilai-nilai
yang menjadi pegangan sumber daya manusia dalam
menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya didalam
organisasi.” Nilai-nilai inilah yang akan memberi jawaban
apakah suatu tindakan benar atau salah dan apakah suatu
perilaku dianjurkan atautidak. Menurut Fahmi (2017:117)
bahwa : “Budaya organisasi merupakan hasil proses melebur
gaya budaya dan perilaku tiap individu yang dibawa
sebelumnyake dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang
baru, yang memiliki energi sertakebanggaan kelompok dalam
menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu”.

Sementara itu menurut Effendy (2015:8)
mendefinisikan bahwa : “Budaya organisasi didefenisikan
sebagai norma, nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat,
kebiasaan organisasi, dan sebagainya yang dikembangkan
dalam waktu yang lamaoleh pendiri, pemimpin, dan anggota
organsasi yang disosialisasikan dan diajarkan kepada anggota
baruserta diterapkan dalam aktivitas organisasi dalam
memproduksi produk, melayani para konsumen, dan
mencapai tujuan organisasi “.

Dari teori-teori di atas maka peneliti mengambil
kesimpulan bahwa budaya organisasi adalah kebiasaan-
kebiasaan atau nilai-nilai bersama yang dianut suatu
organisasai yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas
organisasi.Jelas terlihat bahwa budaya organisasi merupakan
salah satu faktor yang menjadi penentu keberhasilan suatu
organisasi. Maka dari itu, keberhasilan suatu organisasi
bergantung juga terhadap seberapa baiknya budaya
organisasinya. Pendapat lain dari Sopiah (2018:128)
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berpendapat bahwa : “Budaya organisasiyang terbentuk,
dikembangkan, diperkuat atau bahkan diubah, memerlukan
praktik yang dapat membantu menyatukan nilai budaya
anggota dengan nilai budaya organisasi”.

Edison (2016:233) mengatakan bahwa : “Budaya
organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung
lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas
kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan
kualitas kerja para pegawai dan manajer organisasi .

Proses terbentuknya budaya organisasi dimulai dari
perjalanan yang panjang membutuhkan waktu yang lama.
Semakin lama budaya itu diproses, makan budaya yang
dimilik orgaisasi, akan semakin berkualitas.

Proses Terbentuknya Budaya Organisasi menurut
Timotius (2014:270) adalah sebagai berikut :

1. Perjuangan
Organisasi yang telah dibentuk dan berjalan hingga bisa
berada pada puncak kesuksesan, merupakan alasan
disebutnya organisasi tersebut mapan dan matang

2. Makna hasil
Dari semua yang telah dilakukan, dihasilkan, dan
dikembangkan dari waktu ke waktu, telah memunculkan
berbagai hal. Berbagai hal tersebut telah menarik
perhatian berbagai pihak untuk diketahui karena unik,
bernilai, dan berguna.

3. Masukan
Masukan bisa diberikan oleh siapa saja, namun ada tiga
sumber yang memberi kontribusi besar bagi proses

penguatan, perubahan, penambahan, pengurangan, serta
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pengalihan dari budaya organisasi yang telah ada,
sumber tersebut adalah pimpinan, pegawai, dan pihak
luar.

Setiap masukan bisa diterima dan bisa ditolak

Organisasi tidak boleh menerima atau menolak mentah-
mentah. Tetapi harus dibutuhkan pertimbangan dalam
menyikapinya bila tidak sesuai, bisa langsung ditolak.
Sedangkan bila bisa diterima, akan diteruskan
kepada pata pimpinan untuk dibahas dan diputuskan
agar menjadi bagian budaya organisasi.

Promosi

Setelah mendapat apresiaisi dari pimpinan, hal-hal yang
dianggap  sebagai  budaya, dimunculkan dan
dipromosikan. Tujuannya agar semua pihak mengenal,
terutama di dalam organisasi tesebut agar semakin
terbisasa.

Diterima

Hal berikut adalah semua pihak melakukan atau
bertindak sesuai dengan budaya yang ada bila hal yang
dipromosikan menjadi diterima. Bila terus menerus
dipertahankan makan akan menjadi kebiasaan.

Budaya organisasi

Dari kebiasaan tersebut, hal-hal tersebut dipatenkan
menjadi budaya organisasi. Dan budaya tersebut menjadi

identitas jelas dan tetap bagi organisasi

Menurut Timotius (2014:274), membagi lima unsur

pembentukan budaya,sebagai berikut:
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a. Lingkungan usaha
Lingkungan usaha merupakan yang menentukan
terhadap apa yang harus dilakukan organisasi agar bisa
berhasil. Lingkungan usaha yang berpengaruh antara
lain meliputi produk yang dihasilkan, pesaing,
pelanggan, teknologi, pemasok, kebijakan pemerintah,
dan lain-lain.

b. Nilai-nilai
Nilai-nilai adalah keyakinan dasar yang dianut oleh
sebuah organisasi. Nilai-nilai inti yang dianut bersama
oeh anggota organisasi antar lain dapat berupa slogan
atau moto yang dapat berfungsi sebagai jati diri
dan harapan konsumen.

c. Pahlawan
Pahlawan adalah tokoh yang dipandang berhasil
mewujudkan nilai- nilai budaya dalam kehidupan nyata.

d. Ritual
Ritual merupakan tempat dimana organisasi secara
simbolis menghormati pahlawan-pahlawannya.

e. Jaringan Budaya
Jaringan budaya adalah jaringan omunikasi informal
yang pada dasarnya merupakan saluran komunikasi
primer. Fungsinya menyalurkan informasi dan
memberi interpretasi terhadap informasi. Melalui
jaringan formal, kehebatan organisasi diceritakan dari

waktu ke waktu.

Dari beberapa definisi menurut para ahli diatas maka

jelaslah bahwa budaya organisasi merupakan seperangkat
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keyakinan, nilai, norma, kebiasaan, sikap dan perilaku
anggota dalam suatu organisasi yang diciptakan atau
dikembangkan oleh sekelompok orang yang menjadi
pedoman bersama dalam melakukan interaksi organisasi
guna memecahkan masalah internal dan eksternal, serta
menjadi pembeda antara satu organisasi dengan organisasi

lainnya.

2. Fungsi Budaya Organisasi
Fungsi budaya organisasi menunjukkan peranan atau
kegunaan dari budaya organisasi. Keberhasilan suatu
organisasi dipengaruhi juga oleh seberapabesar peranan
budaya bagi suatu organisasi. Menurut Wibowo (2016:45)
fungsi budaya organisasi dibagi menjadi 4, yaitu adalah :

1. Memberi anggota identitas orgasisaonal
2. Memfasilitasi komitmen kolektif

3. Meningkatkan stabilitas sistem sosial

4. Membentuk perilaku.

Berikut adalah penjelasan dari fungsi budaya
organisasi tersebut, yaitu :
1. Memberi anggota identitas organisasional
Menjadikan organisasi diakui sebagai organisasi yang
inovatif dengan mengembangkan produk baru. Identitas
organisasi menunjukkan ciri khas yang membedakan
dengan organisasi lain yang mempunyai sifat yang
berbeda.
2. Memfasilitasi komitmen kolektif
Organisasi mampu membuat pekerjanya bangga menjadi

bagian dari padanya. Anggota organisasi mempunyai
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komitmen bersama tentang norma-norma dalam
organisasi yang harus diikuti dan tujuan bersama yang
harus dicapai.

Meningkatkan stabilitas sistem social

Mencerminkan bahwa lingkungan kerja dirasakan positif
dan diperkuat, konflik dan perubahan dapat dikelola
secara efektif. Dengan kesepakatan bersama tentang
budaya organisasi yang harus dijalani mampu membuat
lingkungan dan interaksi sosial berjalan dengan stabil
tanpa gejolak.

Membentuk perilaku

Membentuk perilaku dengan membantu anggota
menyadari atas lingkungannya. Budaya organisasi dapat
menjadi alat untuk membuat orang berpikiran sehat dan

masuk akal.

Sedangkan menurut Sunyoto (2016:227) “budaya

organisasi memiliki duafungsi utama, yaitu :

1.

Sebagai Proses Integrasi Internal

2. Sebagai Proses Integrasi Eksternal.

Berikut adalah penjelasan dari kedua fungsi utama

budaya organisasi tersebut, yaitu :

1.

Sebagai proses integrasi internal Dimana para anggota
organisasi dapatbersatu, sehingga mereka akanmengerti
bagaimana berinteraksi satu dengan yang lain.

Sebagai proses integrasi eksternal Dimana budaya
organisasi akan menentukan bagaimana organisasi
memenuhi berbagai tujuannya dan berhubungan dengan

pihak luar.
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Dari pernyataan diatas, maka peneliti menyimpulkan
bahwa fungsi budaya organisasi sangat penting dalam
menentukan keberhasilan suatu organisasi Fungsi-fungsi ini
akan menentukan apakah budaya organisasi sudah
terlaksana dengan baik atau hanya sekedar program yang

ditetapkan namun tidak dijalankan.

3. Tujuan Budaya Organisasi
Tujuan  penerapan budaya organisasi dalam
Mangkunegara (2017) adalahagar seluruh individu dalam
perusahaan atau organisasi mematuhi dan berpedoman pada
sistem nilai keyakinan dan norma-norma yang berlaku dalam
perusahaan atau organisasi tersebut serta merupakan bentuk
bagaimana orang-orang berprilaku dan melakukan hal-hal
yang membedakan organisasi dengan organisasi lain.

Organisasi ini adalah sebagai wadah tempat individu bekerja

sama secara rasional dan sistematis untuk mencapai suatu

tujuan yang diinginkan oleh organisasi tersebut.
Beberapa tujuan budaya organisasi yang dikemukakan
oleh Uha (2013) dalam Safitri (2014:18) yaitu:

1) Budaya organisasi membantu untuk mengarahkan
sumber daya dalam mencapai visi, misi dan tujuan
organisasi. Budaya organisasi beperan sebagai pedoman
yang diyakini oleh seluruh pegawai dalam organisasi
yang mengarahkan pegawai tersebut dalam pencapaian
visi, misi dan tujuan perusahaan;

2) Meningkatkan kekompakan tim di dalam organisasi
sehingga mampu menjadi perekat dalam mengikat

anggota organisasi;
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3) Membentuk perilaku staff dengan mendorong
percampuran core values danperilaku yang diinginkan;

4) Meningkatkan motivasi staff sehingga organisasi dapat
memaksimalkan potensi pegawai dan memenangkan
kompetisi;

5) Memperbaiki perilaku dan motivasi sumber daya
sehingga meningkatkankinerja pegawai untuk mencapai
tujuan organisasi;

6) Menurunkan tingkat turn over pegawai;

7) Budaya organisasi dapat ~membuat program
pengembangan usaha dan pengembangan sumber daya

manusia.

4. Komponen Budaya Organisasi

Dalam budaya organisasi terdapat juga komponen
budaya. Namun penelitihanya akan mengambil komponen
budaya organisasi yang dikemukakan oleh seorang ahli.
Pendapat Jason A. Colquitt, dalam Wibowo (2016:42) terdapat
tigakomponen utama dalam budaya organisasi. Model-model
tersebut adalah :
1. Observable Artifacts
2. Espoused Values

3. Basic Understanding Assumptions.

Berikut penjelasan dari masing-masing komponen
budaya organisasi adalah sebagai berikut :
1. Observable Artifacts
Observable artifacts adalah manifestasi dari budaya
organisasi yang dengan mudah dapat dilihat atau

dibicarakan pekerja. Observable artifacts memberikan
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signal yang diinterprestasikan pekerja untuk mengukur
bagaimana mereka harus bertindak sepanjang hari kerja.
Espoused Values

Espoused values adalah keyakinan, filosofi, dan norma
yang secara eksplisit dinyatakan oleh organisasi. Expoused
values dapat mempunyai rentang dari dokumen yang
dipublikasikan, seperti pada pernyataan verbal yang
dibuat untuk pekerja oleh eksekutif dan manajer.

Basic Understanding Assumptions

Basic Understanding Assumptions adalah keyakinan dan
filosofi yang diberikan dan tertanam mendalam dimana
pekerja  sekedar  bertindak  atasnya  daripada
mempertanyakan validitas perilaku mereka dalam situasi

tertentu.

Dari uraian tersebut, peneliti membuat tanggapan

bahwa komponen budaya organisasi yang diterapkan suatu

organisasi dapat kita lihat melalui pengamatan langsung pada

saat berkunjung dan melihat bagaimana kegiatan suatu

organisasi itu berjalan tanpa melakukan perlakuan khusus.

Hal ini kita lihat melalui pelayanan dan sikap pegawai saat

berkunjung.

5. Indikator Budaya Organisasi
Menurut Robbins dan Judge (2015:335) memberikan

tujuh indikator budayaorganisasi yaitu sebagai berikut :

1) Inovasi dan pengambilan resiko yaitu sejauh mana

pegawai diharapkan didorong untuk bersikap inovatif
dan berani mengambil resiko.

2) Memperhatikan secara detail yaitu sejauh mana pegawai
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diharapkanmenjalankan presisi, analisis, dan perhatian
pada hal-hal detil.

Berorientasi pada hasil yaitu sejauh mana manajemen
berfokus lebih pada hasil ketimbang teknik atau proses
yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.
Berorientasi kepada manusia yaitu sejauh mana
keputusan-keputusan manajemen mempertimbangkan
efek dari hasil tersebut atas orang yang ada di dalam
organisasi.

Berorientasi pada tim yaitu sejauh mana kegiatan-
kegiatan kerja diorganisasipada tim ketimbang individu-
individu.

Agresivitas yaitu sejauh mana orang bersikap agresif dan
kompetitif ketimbang santai.

Stabilitas yaitu berkaitan dengan sejauh mana kegiatan-
kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya
status quo  dalam  perbandingannya  dengan

pertumbuhan.

Menentukan indikator budaya organisasi yang dapat

meningkatkan kinerja organisasi, diperlukan kriteria ukuran.
Kriteria ukuran budaya organisasi juga bermanfaat untuk

memetakan sejauh mana karakteristik tipe budaya organisasi

tepat atau relevan dengan kepentingan suatu organisasi

karena setiap organisasi memiliki spesifikasi tujuan dan
karakter sumber daya yang berlainan. Karakteristik

organisasi yang berbeda akan membawa perbedaan dalam

karakteristik tipe budaya organisasi.
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B. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja Pegawai

Pegawai merupakan makhluk sosial yang menjadi
kekayaan utama bagisetiap organisasi. Mereka menjadi
perencana, penggerak, pelaksana, dan pengendalian yang
selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan organisasi.
pegawai menjadi pelaku yang menunjang tercapainya tujuan,
mempunyai pikiran, perasaan, dan keinginan yang dapat
mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap
ini akan menentukan prestasi, dedikasi, dan kecintaan,
terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya, sikap-sikap
positif harus dibina, sedangkan sikap negatif hendaknya
dihindari sedini mungkin. Sikap-sikap pegawai dikenal
kepuasan kerja, stres, dan frustasi yang ditimbulkan dalam
pekerjaan, peralatan, lingkungan, kebutuhan, dan
sebagainya.

Menurut Hasibuan (2019:202), mengatakan bahwa: “
Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaan. Sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.
Kepuasan kerjadinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan,
dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan “.

Hamali (2016:200) bahwa: “Kepuasan kerja merupakan
sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan
antara jumlah penghargaan yang diterima pekerjaan dan
jumlah yang diyakini oleh pekerja yang seharusnya
diterima”.

Sinambela (2017:302) bahwa: “ Kepuasan Kkerja

merupakan tingkat efeksipositif seseorang pekerja, kepuasan
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kerja berkaitan dengan sikap pekerja atas pekerjaannya, sikap
tersebut berlangsung dalam aspek kognitif dan aspek
perilaku. Aspek kognitif kepuasan kerja adalah kepercayaan
pekerja tentangpekerjaan dan situasi kerja “.

Dari definisi-definisi para ahli diatas dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan tingkat
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya dengan
mempertimbangkan dan menilai segala aspek yang ada
didalam pekerjaan, sehingga timbul dalam dirinya suatu
perasaan bahagia atau tidak bahagia terhadapsituasi kerja,
lingkungan kerja, dan rekan kerja. Apa yang dirasakan oleh
pegawaitersebut bias positif atau negatif tergantung persepsi
terhadap pekerjaannya.

Menurut Pella (2020 : 2) mengatakan bahwa: “ Pegawai
yang puas sangatmendukung pembentukan suasana positif di
tempat kerja. Pegawai yang tidak puas akan berperilaku
sebaliknya., mereka akan merusak suasana lingkungan kerja.
Pegawai yang tidak puas akan memiliki tiga aktivitas yang
sama, yakni mengeluh, mengkritik dan menyalahkan.
Pegawai yang tidak puas akan sangat sulit berkonsentrasi
pada pekerjaan “.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang
sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal.
Ketika seseorang merasakan kepuasan dalam bekerja, ia akan
berupaya semaksimal mungkin dengan segenapkemampuan
yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya.
Dengan demikian, produktivitas dan hasil kerjanya akan
meningkat secara optimal. Akantetapi, dalam kenyataannya,
di Indonesia dan beberapa negara lain, kepuasan kerjasecara
menyeluruh belum mencapai tingkat maksimal.
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Kepuasan kerja (job statisfaction) pegawai harus
diciptakan sebaik- baiknya supaya moral kerja, dedikasi,
kecintaan, dan kedisiplinan pegawai meningkat. Kepuasan
kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral
kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi
dalam dan luar pekerjaan.

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan
kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh
pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan
suasana lingkungan kerja yang baik. Pegawai yang lebih suka
menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih
mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa walaupun
balas jasa itu penting. Kepuasan kerjadi luar pekerjaan adalah
kepuasan kerja pegawai yang dinikmati di luar pekerjaan
dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil
kerjanya, agar dia dapatmembeli kebutuhan-kebutuhannya.
Pegawai yang lebih suka menikmati kepuasannya di luar
pekerjaan lebih mempersoalkan balas jasa dari pada
pelaksanaan tugas-tugasnya. Kepuasan kerja kombinasi
dalam dan luar pekerjaan adalah kepuasan kerja yang
dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara
balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Pegawai yang
lebih menikmati kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar
pekerjaan akan merasa puasjika hasil kerja dan balas jasanya
dirasa adil dan layak.

Menurut Martoyo (2015:156) bahwa : “ Kepuasan kerja

(job satisfaction) dimaksudkan sebagai keadaan emosional
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pegawai di mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu
antara nilai balas jasa kerja pegawai dari organisasi dengan
tingkatnilai balas jasa yang memang diinginkan oleh pegawai
yang bersangkutan”. Badriyah (2015:229) mengemukakan
bahwa : “ Kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan pegawai
terhadap aspek-aspek yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan mengenai pekerjaan yang sesuai dengan
penilaian masing-masingpekerja “.

Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja
terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian
terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan
terhadap salah satu pekerjaannya. Penilaian dilakukan
sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-
nilai penting dalam pekerjaan. Pegawai yang puas lebih
menyukai situasi kerjanya daripada pegawaiyang tidak puas,
yang tidak menyukai situasi kerjanya.

Kepuasan kerja mengandung dua unsur penting, yaitu
nilai pekerjaan dankebutuhan-kebutuhan dasar. Nilai-nilai
pekerjaan merupakan tujuan yang ingin dicapai dalam
melakukan tugas pekerjaan. Nilai yang ingin dicapai
tersebutadalah nilai-nilai pekerjaan yang dianggap penting
oleh individu. Nilai-nilai pekerjaan harus sesuai atau
membantu pemenuhan kebutuhan-kebutuhan dasar.

Kepuasan kerja merupakan hasil dari tenaga kerja
yang berkaitan dengan motivasi kerja. Kepuasan kerja adalah
jumlah dari kepuasan kerja (dari setiap aspek pekerjaan)
dikalikan derajat pentingnya aspek pekerjaan bagi individu.
Seorang individu akan merasa puas atau tidak puas terhadap

pekerjaannya, dan hal ini merupakan sesuatu yang bersifat
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pribadi, yaitu bergantung pada cara individu tersebut
mempersepsikan adanya kesesuaian atau pertentangan
antara keinginan-keinginannya dan hasil keluarannya.

Dari batasan-batasan mengenai kepuasan kerja
tersebut, dapat disimpulkan secara sederhana bahwa
kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Ini berarti bahwa konsepsi kepuasan kerja
merupakan hasil interaksi menusia terhadap lingkungan
kerjanya. Di samping itu, perasaan seseorang terhadap
pekerjaan merupakan refreksi dari sikapnya terhadap

pekerjaan.

Pegawai yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak
akan pernah mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya
akan timbul sikap atau tingkah laku negatif pada gilirannya
akan dapat menimbulkan frustasi, sebaliknya pegawai yang
terpuaskan akan dapat bekerja dengan baik, penuh semangat,
aktif, dan dapatberprestasi lebih baik dari pegawai yang tidak
memperoleh kepuasan kerja.Pegawai yang tidak memperoleh
kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan

piskologis, dan pada gilirannya akan menjadi frustasi.

1. Fungsi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja penting untuk aktualisasi diri. Pegawai
yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah
untuk mencapai kematangan psikologis dan akan menjadi
frustasi yang menyebabkan pegawai akan senang melamun,
mempunyai semangat kerja rendah, cepat lelah atau bosan,
emosi tidakstabil, sering absen dan mengakibatkan turunnya

kinerja peagwai dan sebaliknya.Oleh karena itu kepuasan
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kerja mempunyai arti yang penting, baik bagi pegawai

maupun perusahaan terutama karena menciptakan

keadaan positif dalamlingkungan kerja.

)

2)

3)

Luthans (2016) bahwa fungsi kepuasan kerja adalah:
Untuk  meningkatkan  disiplin pegawai dalam
menjalankan tugasnya. Pegawaiakan datang tepat waktu
dan akan menyelesaikan tugasnya sesuai dengan waktu
yang ditentukan.

Untuk meningkatkan semangat kerja pegawai dan
loyalitas pegawai terhadapperusahaan.

Mewujudkan perasaan apa yang diharapkan pegawai
dan perusahaan. Sehingga timbul kerjasama yang baik

antara perusahaan dan pegawai.

2. Tujuan Kepuasan Kerja

Tujuan pengukuran kepuasan kerja bagi para pegawai,

Kuswadi (2014) adalah :

1)

Mengidentifikasi kepuasan pegawai secara keseluruhan,
termasuk kaitannyadengan tingkat urutan prioritasnya
urutan faktor atau atribut tolak ukur kepuasan yang
dianggap penting bagi pegawai. Prioritas yang dimaksud
dapatberbeda antara para pegawai dari berbagai bidang
dalam organisasi yang sama dan antara organisasi yang
satu dengan yang lainnya.

Mengetahui  persepsi setiap pegawai terhadap
organisasi atau perusahaan.

Sampai seberapa dekat persepsi tersebut sesuai dengan
harapan mereka dan bagaimana perbandingannya

dengan pegawai lain.
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Mengetahui atribut-atribut mana yang termasuk dalam
kategori  kritis  critical perfoment  attributes yang
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan
pegawai. Atribut yang bersifat kritis tersebut merupakan
prioritas untuk diadakannya peningkatan kepuasan
pegawai.

Apabila memungkinkan, perusahaan atau instansi dapat
membandingkannya dengan indeks milik perusahaan

atau instansi saingan atau yang lainnya

3. Faktor-faktor dalam Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2017:120), menyatakan

bahwa ada lima faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

pegawai antara lain:

)

2)

3)

Gaji atau kesejahteraan (pay)

Salah satu bentuk komponen financial yang diterima
pegawai pada periodewaktu tertentu atau kontribusinya
terhadap pencapaian tujuan organisasi yang dirancang
dan dikelola dengan prinsip adil dan layak.

Kesempatan Promosi jabatan

Proses pemindahan dan penempatan seorang pegawai
pada posisi jabatanyang lebih tinggi dari sebelumnya
yang memberi tantangan, tanggung jawab, otoritas, status
dan imbalan yang lebih besar dari jabatan yang mereka
duduki sebelumnya.

Rekan kerja (cowokers)

Kesempatan yang dimiliki oleh pekerja untuk bekerja
sama dengan pekerja yang lainnya, sehingga mereka
dapat bertukar fikiran dan mendiskusikan masalah-
masalah yang dihadapi dalam bekerja.
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4)

5)

Mutu pengawasan.

Kemampuan atasan yang dalam hal ini bertindak sebagai
pengawas dalam pemberian bantuan teknis dan
dukungan perilaku pada pegawai demikian pula
partisipasi yang diciptakan oleh atasan dapat
memberikan pengaruh yang subtansial terhadap
kepuasan kerja pegawai.

Jenis pekerjaan atau pekerjaan itu sendiri.

Sikap pekerja terhadap karakter pekerjaan seperti variasi
keterampilan, identitas tugas, signifikasi, dan umpan
balik kerja.

Sedangkan menurut Kreitner dan Kinicki dalam

Triatna(2015:110), menyatakan bahwa : “ kepuasan kerja akan

banyak dipengaruhi oleh reward dan panishment yang

diterima dan dipersepsikan oleh individu yang bersangkutan

“, selain itu kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh lingkungan

kerja pegawai dan persepsi terhadapnya. Ada lima faktor

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu sebagai
berikut:

)

2)

Pemenuhan kebutuhan (need fulfillment)

Kepuasan ditentukan oleh tingkat karakteristik pekerja
memberi kesempatan pada individu untuk memenuhi
kebutuhannya.

Perbedaan (discrepancies)

Kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi harapan.
Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara
apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh individu

dari pekerjaannya. Bila harapan lebih besar dari apa yang
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diterima, orang tidak akan puas. Sebaliknya, individu
akan puas bila menerima manfaat diatas harapan.

3) Pencapaian nilai (Value attainment)
Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan
memberikan pemenuhan nilai kerja individu yang
penting.

4) Keadilan
Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu
diperlakukanditempat kerja.

5) Komponen genetik
Komponen kerja merupakan fungsi sifat pribadi dan
faktor genetik. Hal ini menyiratkan perbedaan sifat
individu mempunyai arti penting untuk menjelaskan
kepuasan kerja disamping karakteristik lingkungan

pekerjaan.

4. Indikator Kepuasan Kerja Pegawai
Menurut Sinambela (2017:324), mengajukan empat
dimensi pengukuran kepuasan kerja, yaitu:
1) Tantangan Pekerjaan
Pegawai  cenderung memiliki pekerjaan  yang
memberikan kesempatan mereka menggunakan keahlian

dan kemampuan, serta menawarkan variasi

tugas, kebebasan dan umpan balik seputar sebaik mana
pekerjaan yangkurang menantang cenderung membuat
frustasi dan rasa gagal. Dibawah kondisi menantang-
menantang. Sebagian besar pekerjaan akan mengalami

kesenangan dan kepuasan.
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2)

3)

4)

Reward yang memadai

Kecenderungan pekejaaan dalam menginginkan system
penghasilan dan kebijakan promosi yang adil, tidak
mendua dan sejalan dengan harapannya. Saat pekerjaan
menganggap bahwa penghasilan yang diterima setimpal
dengan tuntutan pekerjaan, tingkat keahlian dan sama
berlaku bagi pekerja lainnya, kepuasan akan muncul.
Tidak semua pekerjaan mencari uang dan sebab itu
promosi merupakan altenartif lain kepuasan kerja.
Banyak pula pekerjaan yang mencari kewenangan,

promosi perkembangan pribadi, dan status sosial.

Kondisi kerja yang memadai.

Perhatikan pekerjaan pada lingkungan kerja, baik
kenyamanan ataupun fasilitas yang memungkinkan
mereka melakukan pekerjaan secara baik. Studi-studi
membuktikan bahwa pekerjaan cenderung tidak
memiliki lingkungan kerja yang berbahaya atau tidak
nyaman. Pegawai cenderung bekerja dilokasi yang deket
rumah, menggunakan fasilitas modern, serta peralatan
yang mencukupi.

Kolega yang mendukung

Pekerjaan selain bekerja juga mencari kehidupan sosial.
Tidak mengejutkan bahwa dukungan rekan kerja mampu
meningkatkan kepuasan kerja seorang pekerja. Perilaku
atasan juga sangat mempengaruhi kepuasan Kkerja
seseorang. Studi membuktikan bahwa kepuasan kerja
meningkat ketika supervisor dianggap bersahabat dan

mau memahami, melontarkan pujian untuk kinerja
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bagus, mendengarkan pendapat pekerjaan dan

menunjukan minat personal terhadap mereka.

C. Produktivitas Kerja Pegawai
1. Pengertian Produktivitas Kerja Pegawai

Produktivitas merupakan faktor penting bagi
penentuan keberhasilan organisasi. Jika produktivitas kerja
pegawai selalu mengalami kenaikan yang signifikan dari
waktu ke waktu, maka organisasi akan mudah mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Apalagi di era industri 4.0
seperti sekarang ini, semua organisasi berlomba-lomba untuk
memaksimalkan kinerja pegawai denganterus meningkatkan
produktivitas sehingga organisasi mampu bertahan ditengah
persaingan yang semakin ketat.

Produktivitas kerja pegawai adalah hasil keluaran
(output) yang dilihat dari segi kualitas dan kuantitas barang
atau jasa, berdasarkanwaktu dan standar yang ditetapkan
oleh organisasi. Produktivitas kerja pegawai dapat
dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain mental dan
kemampuan fisik pegawai, hubungan antara atasan dan
bawahan, motivasi kerja pegawai, pendidikan, disiplin kerja,
keterampilan, sikap dan etika kerja, gizi dan kesehatan, tingkat
penghasilan atau gaji, kecanggihan teknologi yang digunakan,
kesempatanberprestasi.

Produktivitas mengandung pengertian yang berbeda-
beda dikalangan paraahli. Untuk memperdalam pengertian
mengenai produktivitas, dibawah ini peneliti mengutip
beberapa pengertian produktivitas dari berbagai persepsi
para ahli. Menurut Tohardi dalam Sutrisno (2019:100),
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mengatakan bahwa :“produktivitas kerja merupakan sikap
mental. Sikap mental yang selalu mencari perbaikan terhadap
apa yang telah ada. Suatu keyakinan bahwa seseorang dapat
melakukan pekerjaan lebih baik hari ini daripada hari
kemarin dan hari esok lebih baik daripada hari ini “.

Sedangkan menurut Busro (2018:340), mengatakan
bahwa :“Produktivitasadalah perbandingan antara output
(hasil) dengan input (masukan)”. Jikaproduktivitas naik
akan meningkatkan efisiensi (waktu bahan tenaga) dan
sistem kerja, teknik produksi dan adanya peningkatan
keterampilan dari tenaga kerjanya.

Elbandiansyah (2019:250), secara teknis produktivitas
adalah suatu perbandingan antara hasil yang dicapai (output)
dengan keseluruhan sumber dayayang diperlukan (input).
Produktivitas mengandung pengertian perbandinganantara
hasil yang dicapai dengan peran tenaga kerja persatuan
waktu. Berdasarkan pengertian para ahli, peneliti
menyimpulkan bahwa produktivitas adalah sikap mental
pegawai yang mencerminkan kemampuan pegawai dalam
melakukan pekerjaan dan hasil yang diperoleh berdasarkan
sumber daya yang digunakan.

Hasibuan, (2019 : 128) mendefinisikan bahwa : “
Produktivitas merupakanperbandingan antara keluaran dan
masukan serta mengutamaakan cara pemanfaatkan baik
terhadap sumber-sumber dalam memproduksi suatu barang
atau jasa. Dari pengertian diatas dapat dimengerti bahwa
pribadi yang produktif menggambarkan potensi, persepsi
dan  kreativitas seorang yang senantiasa  ingin

menyumbangkan kemampuannya agar bermanfaat bagi diri

~ 50 ~



dan lingkungannya. Jadi orang yang produktif adalah orang
yang dapat memberikan sumbangan yangnyata dan berarti
bagi lingkungan sekitarnya, imaginative dan inovatif dalam
mendekati persoalan hidupnya serta mempunyai kepandaian
(kreatif) dalam mencapa tujuan hidupnya.

Pada saat bersamaan orang seperti itu selalu
bertanggung jawab dan responsif dalam hubungannya
dengan orang lain (kepemimpinan). Pegawai seperti ini
merupakan asset organisasi, yang selalu berusaha
meningkatkan diri dalam organisasinya, dan akan menunjang
pencapaian tujuan produktivitas organisasi.

Produktivitas tenaga kerja dapat digambarkan dengan

rumusan sebagai berikut :

Produktivitas = Keluaran (output)masukan (input)
Dimana :

Output = Jumlah produksi

Input = Jumlah pegawai

Seorang  pegawai dinilai  produktif apabila
menghasilkan output yanglebih besar dari pegawai lainnya
untuk satuan waktu yang sama. Dan dapatjuga dikatakan
bahwa pegawai menunjukkan tingkat produktivitas yang

ditentukan dalam satuan waktu yang lebih singkat.

2. Fungsi Produktivitas Kerja Pegawai
Pengukuran produktivitas ini memiliki beberapa
fungsi. Tentu saja, fungsi ini untuk melihat bagaimana
perusahaan bisa  beraktivitas dan bertahan serta
menghasilkan keuntungan. Secara umum, fungsi pengukuran

produktivitas adalahseperti berikut:
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Melakukan penilaian efisiensi sumber dayanya.
Menentukan jenis rasio mana yang digunakan dan di
antaranya banyakmacam produktivitas nilai.
Mengoorganisasi tujuan ekonomis dan non ekonomis dari
perusahaan.

Menciptakan tindakan kompetitif ~ berupa upaya-

upaya peningkatan produktivitas terus menerus.

3. Tujuan Pengukuran Produktivitas Kerja Pegawai

Gaspersz dalam Yuniarsih dan Suwatno (2019:164)

menyatakan bahwa terdapat beberapa manfaat pengukuran

produktivitas dalam suatu organisasi,antara lain :

1)

2)

Organisasi dapat menilai efisiensi konversi penggunaan
sumber daya, agar dapat meningkatkan produktivitas.
Perencanaan sumber daya akan menjadi efektif dan
efisien melalui pengukuran produktivitas, baik dalam
perencanaan jangka panjang maupun jangka pendek.
Tujuan ekonomis dan non ekonomis organisasi dapat
diorganisasikan kembali dengan cara memberikan
prioritas yang tepat, dipandang dari sudut produktivitas.
Perencanaan target tingkat produktivitas di masa
mendatang dapat dimodifikasi kembali berdasarkan
informasi pengukuran tingkat produktifitassekarang.
Strategi untuk mengikatkan organisasi dapat ditetapkan
berdasarkan tingkat kesenjangan produktivitas yang ada
diantara tingkat produktivitas yang diukur. Dalam hal ini
tingkat produktivitas akan memberikan informasi dalam
mengidentifikasi masalah atau perubahan yang terjadi

sebelum tindakankoretif diambil.
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6) Pengukuran produktivitas menjadi informasi yang
bermanfaat dalammembandingkan tingkat produktivitas
antar organisasi pada skala nasional maupun global.

7) Nilai-nilai produktivitas yang dihasilakn dari satuan
pengukuran dapat menjadi informasi yang berguna
untuk merencanakan tingkat keuntungan organisasi.

8) Pengukuran produkktivitas akan menciptakan tindakan-
tindakan kompetitif ~berupa wupaya peningkatan
produktivitas  terus-menerus. Untuk menentukan
perubahan pelayanan masyarakat dari waktu ke waktu

dan membandingkan efektifit.

4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas
Kerja Pegawai

Produktivitas kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor,
baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri,
maupun yang berhubungan dengan lingkungan organisasi.
Faktor-faktor tersebut saling mempengaruhi satu sama
lainnya, dimana tiap faktor dapat mempengaruhi
peningkatan produktivitas baik secara langsung dengan
faktor yang satu mempengaruhi faktor yang lain.

Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja
pegawai di suatuorganisasi perlu memperhatikan faktor-
faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja pegawai
tersebut. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi
produktivitas kerja pegawai baik yang berhubungan dengan
tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor yang
berhubungan dengan lingkungan organisasi dan kebijakan

pemerintah  secara  keseluruhan. Faktor-faktor yang

~ B3 ~



mempengaruhi produktivitas kerja pegawai menurut
Sinungan (2013:39-42), adalah:

1)

Kualitas dan Kemampuan Fisik Pegawai.

Kualitas dan kemampuan fisik pegawai untuk

meningkatkan produktivitaskerja pegawai dipengaruhi

oleh tingkat pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos
kerja, mental dan kemampuan fisik pegawai yang
bersangkutan.

Sarana Pendukung.

Sarana pendukung untuk meningkatkan produktivitas

kerja pegawai organisasi dapat dikelompokkan pada dua

golongan, yaitu:

a) Menyangkut lingkungan kerja, termasuk teknologi
dan cara produksi.

Sarana dan peralatan yang digunakan, tingkat
keselamatan kerja dan kesehatan kerja serta suasana
dalam lingkungan itu sendiri.

b) Menyangkut kesejahteraan pegawai yang tercermin
dalam  upah dan insentif serta tunjangan
kesejahteraan.

Supra Sarana

Supra sarana untuk meningkatkan produktivitas kerja

pegawai terdiri dari:

1) Kebijakan pemerintah baik di bidang ekspor maupun
impor.

2) Hubungan industrial Hubungan yang dimaksud
adalah hubungan antara pengusaha dengan pegawai,
hubungan antara pegawai dengan pegawai.

Pembatasan-pembatasan dan pengawasan yang
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mempengaruhi ruang gerak pegawai organisasi dan
jalannya aktivitas organisasi.

4) Manajemen Peran manajemen sangat strategis untuk
meningkatkan produktivitas, yaitu dengan
mengkombinasikan dan mendayagunakan semuasarana
produksi, menerapkan fungsi-fungsi manajemen,
menciptakan sistem kerja dan pembagian kerja,
menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang
tepat, serta menciptakan kondisi dan lingkungan kerja

yang aman dan nyaman

Untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai,
maka organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi produktivitas kerja pegawai. Terdapat
banyak teori yang memuat tentang faktor—faktor yang
mempengaruhi produktivitas kerja pegawai. Oleh karena itu
peneliti akan engutip beberapa teori mengenai faktor—
faktoryang mempengaruhi produktivitas kerja pegawai.
Menurut  Sutrisno  (2019:103),  faktor—faktor  yang
mempengaruhi produktivitas, yaitu : Pelatihan; Mental dan
kemampuan fisik pegawai; dan Hubungan antara atasan dan
bawahan

Menurut Anoraga dalam Busro (2018:346-348), faktor
faktor yang mempengaruhi produktivitas, antara lain :
Motivasi kerja pegawai, Pendidikan, Disiplin kerja,
Keterampilan, Sikap etika kerja, Kemampuan kerja sama, Gizi
dan kesehatan, Tingkat penghasilan, Lingkungan kerja dan
iklim kerja, Kecanggihan teknologi yang digunakan, Faktor-
faktor produksi yang memadai, Jaminan sosial, Manajemen

dan kepemimpinan, dan Kesempatan berprestasi.
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Menurut Ravianto dalam Sumual (2017:119), faktor-
faktor yang mempengaruhi produktivitas, antara lain :
Pendidikan, Keterampilan, Disiplin, Sikap, Etika Kkerja,
Motivasi, Gaji, Kesehatan, Teknologi, Manajemen, dan
Kesempatan berprestasi

Dari pendapat para ahli diatas mengenai faktor-faktor
yang mempengaruhi produktivitas, dapat disimpulkan
bahwa yang memiliki persamaan ada 10 faktor,antara lain :
Mental dan kemampuan fisik pegawai; Hubungan antara
atasan dan bawahan / manajemen dan kepemimpinan;
Motivasi kerja pegawai; Pendidikan; Disiplin Kkerja;
Keterampilan; Sikap etika kerja; Gizi dan kesehatan; Tingkat
penghasilan/gaji; dan Kecanggihan teknologi yang

digunakan.

5. Indikator Produktivitas Kerja
Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi

para pegawai yang ada di organisasi. dengan adanya
produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana
secara efektif dan efisien, sehingga semua akhirnya sangat
diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan,
untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan suatu
indikator, yaitu sebagai berikut : (Sutrisno, (2019 : 211):
1) Kemampuan

Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas.

Kemampuan seorang pegawai sangat bergantung pada

keterampilan yang dimiliki serta profesionalisme meraka

dalam bekerja.
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Meningkatkan hasil yang dicapai

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil
merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh
yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil
perkerjaan tersebut

Semangat kerja

Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hasil kemarin.
Indikator inidapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang
dicapai dalam satu hari kemudian dibandingkan dengan
hari sebelumnya.

Pengembangan diri

Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan
kemampuankerja. Pengembangan diri dapat dilakukan
dengan melihat tantangan dan harapan dengan apa yang
akan dihadapi

Mutu

Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik
dari yang telah lalu. mutu merupakan hasil pekerjaan
yang dapat menunjukkan kualitas kerjaseorang pegawai.
Efesiensi

Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan
keseluruhan sumber daya yang digunakan. Masukan dan
keluaran  merupakan aspek produktivitas yang
memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi

pegawai.
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BAB IV
ANALISIS HUMAN CAPITAL, BUDAYA
ORGANISASI MELALUI KEPUASAN KERJA
TERHADAP PRODUKTIVITAS PEGAWAI

A. Karakteristik Produktivitas Pegawai

Deskripsi karakteristik responden dimaksudkan untuk
memberikan gambaran deskriptif obyek penelitian untuk
mendukung analisa kuantitatif dan memberikan gambaran
mengenai : Analisis Human Capital, Budaya Organisasi
melalui Kepuasan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai
pada Instansi Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan
Nasional Kabupaten Bone. Untuk mendukungpenelitian ini
maka adapun yang menjadi populasi pada penelitian ini
adalah pegawai yang bekerja pada Instansi Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Bone yang
berjumlah sebanyak 86 orang pegawai.

Sebelum membahas lebih jauh mengenai deskripsi
variabel penelitian, maka terlebih dahulu dilakukan
pengidentifikasian responden. Tujuan dilakukan deskripsi
identitas responden adalah untuk menentukan kelayakan
responden dalam memberikan informasi terhadap
pernyataan-pernyataan yang ada dalam kuesioner yang
diajukan kepada responden sesuai dengan tingkat

kepentingan dalam penelitian.
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Untuk mempermudah dalam penentuan responden,
maka identitasresponden dapat diklasifikasikan berdasarkan:
Umur, Jenis kelamin, Tingkat pendidikan terakhir, masa
kerja, golongan dan status pegawai. Hal ini dilakukan untuk
mendapatkan gambaran secara menyeluruh mengenai
identitas responden, sehingga akan lebih mudah untuk
diinterprestasikan. Oleh karena itulah akan disajikan
deskripsi identitas responden yang dapat diuraikan satu

persatu sebagaiberikut :

1. Identitas Responden berdasarkan Umur
Umur responden dalam penelitian ini diklasifikasikan
atas 4 kategori yakniumur dibawah 25 tahun, umur 26-35
tahun, umur 36-45 tahun dan umur di atas 46 tahun. Untuk
lebih jelasnya identitas responden berdasarkan umur dapat

disajikan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.1
Identitas Responden berdasarkan Umur
Frekwensi
No. Eelompok
Orang %

1. = 25 tahun 21 24 4
2 26-35 tahun 44 512
3. 36-45 tahun 17 19.8
4. =46 tahun 4 4.7

86 100,0

Sumber : Lampiran SPSS

Dari data deskripsi identitas responden berdasarkan
umur, menunjukkan bahwa dari 86 orang yang menjadi
sampel dalam penelitian ini maka tingkat prosentase umur
responden yang terbesar adalah umur antara 26-35 tahun

yakni sebanyak 44 orang, kemudian umur responden
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dibawah 25 tahun yakni sebanyak21 orang. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai yang bekerja
pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan
Nasional Kabupaten Bone adalah berumur antara 26-35

tahun.

2. Identitas Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Deskripsi responden menurut jenis kelamin yaitu
menggambarkan  profil  responden  yang  dapat
diklasifikasikan atas responden berdasarkan jenis kelamin
pria dan wanita. Dimana hasil selengkapnya dapat disajikan

melalui tabel berikutini :

Tabel 4.2
[dentitas Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Frekwensi
No. Jenis Kelamin
Orang Ya
1. Pria 46 53.5
2 Wanita 40 46.5
86 1000

Sumber : Lampiran SPSS

Tabel 4.2 yakni deskripsi identitas responden
menurut jenis kelamin,dimana dari 86 orang responden yang
menjadi sampel dalam penelitian ini maka terlihat proporsi
responden yang terbesar adalah responden yang berjenis
kelaminpria yakni sebanyak 46 orang, sedangkan sisanya
adalah wanita yakni sebanyak 40 orang. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa sebagian besar pegawai yangbekerja
pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan

Nasional Kabupaten Bone adalah pegawai pria.
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3. Identitas  Responden  berdasarkan  Tingkat
Pendidikan Terakhir
Deskripsi identitas responden berdasarkan jenjang
pendidikan yakni menguraikan tingkat pendidikan yang
dimiliki responden mulai dari tingkat pendidikan SMA,
Diploma 3, S1 dan S2. Untuk lebih jelasnya pengidentifikasian
responden berdasarkan pendidikan terakhir selengkapnya
dapat disajikan melaluitabel berikut ini :

Tabel 4.3
Identitas Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir

Frelowensi
No. Pendidikan Terakhir
Orang o

1. ShiA 29 33.7
X Diploma 3 4 4.7
3. 51 52 a0.5
4. 52 1 1.2

86 1000

Sumber : Lampiran SP55

Tabel 4.3, yakni deskripsi responden berdasarkan
tingkat pendidikan terakhir, menunjukkan bahwa tingkat
proporsi pendidikan responden yang terbesar adalah S1
yakni sebanyak 52 orang, kemudian SMA yakni sebanyak 29
orang. Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
pegawai yang bekerja pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Bone lulusan

sarjana (S1).

4. Identitas Responden berdasarkan Masa Kerja
Masa kerja responden adalah berkaitan dengan

keseluruhan waktu yang telah dihabiskan oleh pegawai

~ 62 ~



untuk bekerja pada Kantor Agraria dan TataRuang/Badan
Pertanahan Nasional Kabupaten Bone, dimana masa kerja

responden selengkapnya dapat disajikan pada tabel berikut

ini :
Tabel 4.4
Identitas Responden berdasarkan Masa Kerja
Frekwensi
No. Masa Kerja
Orang %
1. =2 tahun 13 151
2 2.1-3 tahun 19 221
3. 3.1-4 tahun 14 16.3
4. 4.1-5 tahun 6 7.0
5. = 5 tahun 34 303
26 100.0

Sumber : Lampiran SPSS

Berdasarkan tabel 4.4 yakni identitas responden
menurut masa kerja,terlihat bahwa dari 86 responden yang
diamati maka didominasi oleh responden yang memiliki
masa kerja di atas dari 5 tahun yakni sebanyak 34 orang,
kemudianresponden dengan masa kerja antara 2,1-3 tahun
sebanyak 19 orang. Hal ini dapatdisimpulkan bahwa sebagian
besar pegawai yang bekerja pada Kantor Agraria danTata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Bone adalah

memiliki masa kerja di atas dari 5 tahun.

5. Identitas responden berdasarkan golongan
Golongan adalah tingkatan jabatan PNS di lingkup
Kantor Agraria dan TataRuang/Badan Pertanahan Nasional
Kabupaten Bone, dimana pengidentifikasian responden

berdasarkan golongan dapat disajikan pada tabel berikut ini :
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Tabel 4.5

Identitas Fesponden berdasarkan Golongan

Frelowensi
Na. Golongan

Orang %

1. Gol. 2 5 5,6
Z Gol. 3 14 16.3
35 Gol. 4 1 1.2
4. Tenaga kontrak a6 76.7
g6 100.0

Sumber : Lampiran SPSS

Berdasarkan tabel identitas responden berdasarkan
golongan, dari 86 responden yang diamati maka didominasi
oleh tenaga kontrak yakni sebanyak 66 orang, diikuti dengan
golongan 3 sebanyak 14 orang. Hal ini dapat disimpulkan
bahwa sebagian besar pegawai yang bekerja pada Kantor
Agraria dan Tata Ruang/ Badan Pertanahan Nasional

Kabupaten Bone adalah sebagai golongan tenaga kerja.

6. Identitas responden berdasarkan status perkawinan
Status responden dalam penelitian ini dikategorikan
ke dalam dua bagian yakni status menikah dan status belum

menikah. Hasil selanjutnya dapat dilihat pada tabel berikut

ni:
Tabel 4.6
Identitas Responden berdasarkan Status
Frelowensi
Na. Status Pegawai
Orang %
1. Menikah 48 55.8
2 Belum menikah 38 4472
86 100,0

Sumber : Lampiran 3PS5
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Dari tabel 4.6 yakni identitas responden berdasarkan
status, dari 86 responden yang diamati maka didominasi oleh
responden dengan berstatus menikah yakni sebanyak 48
orang, sedangkan sisanya adalah status belum menikah yakni
sebanyak 38 orang. Hal ini dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar pegawai yang bekerja pada Kantor Agraria
dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Bone

adalah berstatus menikah.

B. Pengaruh Human Capital dan Budaya Organisasi
terhadap Produktivitas Kerja Pegawai melalui
Kepuasan Kerja

Analisis pengaruh human capital, budaya organisasi
dan kepuasan kerja terhadap terhadap produktivitas kerja
pegawai dapat dilakukan dengan menggunakan analisis
persamaan regresi model 1 dan model 2. Dari hasil olahan
data persamaan regresi yang diolah dengan menggunakan
program SPSS release 23 maka dapat diuraikan sebagai
berikut :

1. Pengaruh Human Capital dan Budaya Organisasi

Terhadap Kepuasan Kerja (Model 1)

Berdasarkan hasil olahan data yaitu pengaruh human
capital dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
pegawai pada Kantor Agraria dan Tata Ruang Badan
Pertanahan Nasional Kabupaten Bonedengan menggunakan
program SPSS523 maka dapat disajikan melalui tabel berikut

mi :

~ 65 ~



Tabel 4.17

Hasil Olahan Data Regresi mengenail Human capifal dan Budaya Organisasi

terhadap kepuasan kerja pegawai diclah dengan SPSS 23

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.

Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 003 459 007 904

Human Capital G678 095 589 7.1a7 000

]S‘r’gd:;‘;;si 330 079 351 4274 000

R = 0,664

RZ = 0,442

Fhitung = 32 808

Sign = 0,000

Sumber : Data diolah dengan SPSS release 23

Berdasarkan hasil olahan data regresi dengan

menggunakan SPSS release 23 maka akan disajikan

persamaan regresi yaitu :
Y = 0,003 + 0,589X1 + 0,351 X2

Dari hasil persamaan regresi yang telah diuraikan di

atas maka akan disajikan interprestasi dalam penelitian ini

yaitu :

o

P1Xa

32Xz

0,003, menunjukkan bahwa semakin baik human
capital dan budaya organisasi maka dapat
meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada
kantor Agraria dan Tata Ruang Badan Pertanahan
Nasional Kabupaten Bone.

0,589, dapat diartikan bahwa peningkatan human
capital akan memberikan pengaruh yang positif
dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai
pada kantor Agraria dan Tata Ruang Badan
PertanahanNasional Kabupaten Bone.

0,351, dapat diartikan bahwa peningkatan budaya
organisasi maka akan memberikan pengaruh yang

positif dalam meningkatkan kepuasan kerja
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pegawai pada kantor kantor Agraria dan Tata
Ruang Badan Pertanahan Nasional Kabupaten

Bone.

Selanjutnya untuk mengetahui hubungan antara human
capital dan budaya organisasi terhadap kepuasan Kkerja
pegawai pada kantor Agraria dan Tata Ruang Badan
Pertanahan Nasional Kabupaten Bone maka dapat dilihat
dari nilai R. Namun sebelum dilakukan interprestasi korelasi
maka terlebih dahulu akan disajikan interval nilai koefisien
korelasi dan determinasi, yang dapat dilihat pada tabel
berikut ini :

Tabel 4.18

Interval Wilai Koefisien Korelasi dan Kekuatan Hubungan

Interval Korelasi Kekuatan Hubungan
EKKE=10 Tidak Ada
000 =KK =0,20 Sangat rendah atau Lemah Sekali
0,20 < KK < 0,40 Rendah atau Lemah
040 =KK =070 Cukup atau Sedang
0,70 =EKK = 0,90 Tinggi atau Kuat
0,90 <KEK =<1.00 Sangat Tinggi atau Kuat sekali

sumber © Sugivonoe (2018)

Berdasarkan tabel 4.18 yaitu interval nilai koefisien
korelasi dan kekuatanhubungan, maka dengan nilai R =0,664
dapat diartikan bahwa kekuatan antara human capital dan
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai berada
pada kategori cukup atau sedang, sebab berada pada kisaran
0,40 < KK < 0,70. Kemudian dengan nilai R? = 0,442, hal ini
dapat diartikan bahwa human capital dan budaya organisasi

dapat menjelaskan kepuasan kerja yaitu sebesar 44,2%.
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Sedangkan sisanya sebesar 55,8% (1 — 44,2 x 100) dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

Kemudian dalam pengujian hipotesis penelitian ini
maka dapat dilakukandengan uji parsial dan uji serempak
yaitu :

a) Uji parsial (uji t)
Uji parsial (uji t) digunakan dalam menguji pengaruh
human capital dan budaya organisasi terhadap kepuasan
kerja pegawai pada kantor Agraria dan Tata Ruang Badan
Pertanahan Nasional Kabupaten Bone. Dimana hasil
olahan data regresi dengan SPSS release 23 maka dapat
diuraikan sebagai berikut :

1) Pengaruh human capital terhadap kepuasan kerja
Hasil uji parsial diperoleh nilai sig = 0,000, hal ini dapat
dikatakan bahwadengan nilai sig = 0,000< 0,05 berarti
dapat dikatakan bahwa human capital memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai pada kantor Agraria dan Tata Ruang Badan
Pertanahan NasionalKabupaten Bone.

2) Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
Hasil uji parsial diperoleh nilai sig = 0,000, hal ini dapat
dikatakan bahwadengan nilai sig = 0,000< 0,05 berarti
dapat  dikatakan bahwa budaya organisasi
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerjapegawai pada kantor Agraria dan Tata

Ruang Badan Pertanahan NasionalKabupaten Bone.
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b) Uji Serempak (uji f)

Uji serempak yaitu suatu analisis untuk menguji

apakah human capital dan budaya organisasi secara

bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja

pegawai pada kantor Agraria dan Tata Ruang Badan

Pertanahan Nasional Kabupaten Bone.Sehingga dengan

analisis serempak (uji F) diperoleh nilai Friung = 32,808 dan

nilai sig. =0,000. Dengan nilai sig=0,000 < 0,05 berarti dapat

dikatakan bahwa human capital secara bersama-sama

berpengaruh serempak terhadap kepuasan kerja pegawai

pada kantor Agrariadan Tata Ruang Badan Pertanahan

Nasional Kabupaten Bone.

2. Pengaruh Human Capital, Budaya Organisasi dan

Kepuasan Kerja terhadap Produktivitas

Pegawai (Model 2)

Kerja

Untuk mengetahui pengaruhhuman capital, budaya

organisasi

dan kepuasan kerja terhadap produktivitas

pegawai pada Kantor Agraria dan Tata Ruang maka maka

sebelumnya akan disajikan hasil olahan data regresi melalui

tabel berikut ini :

Tabel 4.19

Hasil Olahan Data Regresi Human Capital, Budaya Organisasi dan Kepuasan
Kerja terhadap Produktivitas Pegawai

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Madel B Std. Error Beta
1 (Constant) 649 364 1.783 078
Human Capiial 233 095 222 2.444 017
Budaya Organisasi 170 070 193 2.451 016
Kepuasan Kerja 502 .087 550 5.776 000
R = 0,765
Adjusted Rsquare = 0,570
Fhitung = 38.607
Sign = 0,000

Sumber : Data diolah dengan SPSS release 23
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Hasil olahan data regresi dengan menggunakan SPSS
release 23 makaakan disajikan persamaan regresi yaitu :

Y =0,649 + 0,222X1 + 0,193X2+ 0,550X3

Dari hasil persamaan regresi yang telah diuraikan di
atas maka akandisajikan interprestasi dalam penelitian ini
yaitu :

o

0,649, menunjukkan bahwa dengan adanya
human capital, budayaorganisasi dan kepuasan
kerja maka dapat meningkatkan produktivitas
kerja pegawai pada kantor Agraria dan Tata Ruang
Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Bone.

B1Xa

0,222, dapat diartikan bahwa peningkatan human
capital memberikanpengaruh yang positif dalam
meningkatkan produktivitas kerja pegawai pada
kantor Agraria dan Tata Ruang Badan Pertanahan
Nasional Kabupaten Bone.

B2X2 = 0,193, dapat diartikan bahwa peningkatan budaya
organisasi akan memberikan pengaruh yang positif
dalam meningkatkan produktivitaskerja pegawai
pada kantor kantor Agraria dan Tata Ruang Badan
Pertanahan Nasional Kabupaten Bone.

PsXs 0,550, dapat diartikan bahwa peningkatan
kepuasan kerja akan memberikan pengaruh yang
positif dalam meningkatkan produktivitas kerja
pegawai pada kantor kantor Agraria dan Tata
Ruang Badan Pertanahan Nasional Kabupaten

Bone.

Kemudian untuk mengetahui hubungan antara human
capital, budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap
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produktivitas kerja pegawai pada kantor Agraria dan Tata
Ruang Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Bone maka
dapatdilihat dari nilai R atau korelasi. Dimana diperoleh nilai
R =0,765 yang dapat diartikan bahwa kekuatan antara human
capital, budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap
produktivitas kerja pegawai berada pada kategori tinggi atau
kuat,sebab berada pada kisaran 0,70 < KK < 0,90. Selanjutnya
dengan nilai koefisien determinasi yang diperoleh dari nilai
adjusted Rsquare = 0,570, hal ini dapat diartikan bahwa
human capital, budaya organisasi dan kepuasan kerja dapat
menjelaskan produktivitas kerja pegawai yaitu sebesar 57%.
Sedangkan sisanya sebesar 43% (100 — 57 x 100) dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

Kemudian dalam pengujian hipotesis penelitian ini
maka dapat dilakukandengan uji parsial dan uji serempak
yaitu :

a) Uji parsial (uji t)
Uji parsial (uji t) digunakan dalam menguji pengaruh
human capital, budaya organisasi dan kepuasan kerja
terhadap produktivitas kerja pegawai pada kantor
Agraria dan Tata Ruang Badan Pertanahan Nasional
Kabupaten Bone. Dimana hasil olahan data regresi
dengan SPSS release 23 maka dapat diuraikan sebagai
berikut :
1. Pengaruh human capital terhadap produktivitas kerja
pegawai
Hasil uji parsial diperoleh nilai sig = 0,017, hal ini
dapat dikatakan bahwadengan nilai sig = 0,017< 0,05
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berarti dapat dikatakan bahwa human capital
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
produktivitas kerjapegawai pada kantor Agraria dan
Tata Ruang Badan Pertanahan Nasional Kabupaten
Bone.

2. Pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas
kerja pegawai
Hasil uji parsial diperoleh nilai sig = 0,016, hal ini
dapat dikatakan bahwadengan nilai sig = 0,016< 0,05
berarti dapat dikatakan bahwa budaya organisasi
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai pada kantor Agraria dan
Tata Ruang Badan Pertanahan Nasional Kabupaten
Bone.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas
kerja pegawai
Hasil uji parsial diperoleh nilai sig = 0,000, hal ini
dapat dikatakan bahwadengan nilai sig = 0,000< 0,05
berarti dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai pada kantor Agraria dan
Tata Ruang Badan Pertanahan Nasional Kabupaten

Bone.

C. Model Pengembangan Human Capital dan Budaya
Organisasi

Analisis jalur (path analysis) merupakan suatu tehnik

analisis yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh

langsung dan pengaruh tidak langsung variabel bebas
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terhadap variabel dependen melalui interveningnya. Dimana
yangmenjadi variabel independennya adalah human capital
dan budaya organisasi, sedangkan yang menjadi variabel
dependennya adalah produktivitas kerja pegawai. Tujuan
dilakukannnya pengujian jalur pada penelitan ini adalah
untuk menguji seberapa besar pengaruh langsung human
capital dan budaya organisasimempengaruhi produktivitas
kerja pegawai dan untuk menganalisis apakahkepuasan kerja
dapat memediasi pengaruh human capital terhadap
produktivitas kerja pegawai pada kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone.

Setelah dilakukannya hasil analisis regresi linear
berganda, maka dalam penelitian ini akan dilakukan hasil
analisis jalur guna dapat membuktikan pengujian hipotesis
pada penelitian ini, namun sebelumnya terlebih dahulu akan
disajikan gambar uji jalur yang dapat ditunjukkan pada
gambar 4.1 yaitu :

I ; Z:=0,756
uman capita —~——__ 0,222
X1)
™~ o
Kepuasan ﬂ P;ii:if;?:%
Keria () )
0,193 T

T2 = 0,655

0,351

Budaya
organisasi ({2)

b} =+1-0428 =0,756
Tz =+1-0,570=0.655

Gambar 4.1
Pengujian Jalur (Path analysis)

Sumber : Data diolah, tahun 2021
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Berdasarkan Gambar 4.1 yakni hasil pengujian jalur
pada penelitian ini maka akan disajikan hasil pengujian jalur

yang dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Pengaruh Human capital terhadap produktivitas
kerja pegawai melaluikepuasan kerja

Hasil pengujian jalur pada penelitian ini dengan
menggunakan analisis regresi linear berganda maka dapat
diketahui bahwa besarnya pengaruh langsunghuman capital
terhadap produktivitas kerja pegawai pada Kantor Agraria
dan TataRuang/Badan Pertanahan Nasional di Kabupaten
Bone sebesar 22,20 persen(0,222 x 100). Sedangkan besarnya
pengaruh tidak langsung human capitalmelalui kepuasan kerja
terhadap produktivitas kerja pegawai sebesar 32,40 persen
(0,589 x 0,550 x 100). Sehingga besarnya total pengaruh human
capital terhadap produktivitas kerja pegawai melalui
kepuasan kerja yaitu sebesar 54,60 persen (0,222 + 0,324 x 100).
Untuk dapat membuktikan bahwa kepuasan kerja
dapat memediasi pengaruh human capital terhadap
produktivitas kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone maka
akan dilakukan hasil uji sobel test secara online yang dapat

ditunjukkan pada tabel 4.20 yaitu sebagai berikut:
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Tabel 4.20
Hasil uiji sobel test secara online pengaruh Human Capital
Terhadap produktivitas kerja pegawai melalui kepuasan kerja

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a 0.589 Sobel test: 4.42650999 0.07318407 0.00000958
b 0.550 Aroian test: 4.39854891 0.07364929 0.0000109
53 0.095 Goodman test: 4.45501117 0.07271587 0.00000839
sp 0.087 Reset all Caloulate

Sumber : Data Diolah, 2021

Tabel 4.20 yaitu hasil uji sobel test secara online
mengenai pengaruh human capital terhadap produktivitas
kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone maka dengan nilai
pvaluesebesar 0,000 < 0,05 maka dapat ditarik kesimpulan
pada penelitian ini yang mengindikasikan bahwa semakin
tinggi human capital pada masing-masing pegawai maka akan
diikuti oleh adanya kepuasan kerja pegawai, sehingga dapat
memberikan dampak dalam meningkatkan produktivitas
kerja pegawai padaKantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone. Temuan pada
penelitian ini memberikan implikasi bahwa dengan adanya
human capital pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang
sesuai dengan tanggung jawabnya maka akan membuat
pegawai merasa puas bekerja pada kantor Agrariadan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone.
Dimana dengan adanya kepuasan yang dirasakan oleh
pegawai maka akan memberikan dampak terhadap
peningkatan produktivitas kerjanya. Dengan demikian maka
pada penelitian ini menerima hipotesis yang telah

dikemukakan sebelumnya.
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2. Pengaruh budaya organisasi terhadap
produktivitas kerja pegawai melalui kepuasan
kerja

Hasil pengujian jalur pada penelitian ini yaitu
pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas kerja
melalui kepuasan kerja, dimana penelitian ini diolahdengan
analisis regresi linear berganda maka besarnya pengaruh
langsungnya sebesar 19,30 persen (0,193 x 100). Sedangkan
besarnya pengaruh tidak langsung budaya organisasi
terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja sebesar
19,31 persen atau (0,351 x 0,550 x 100). Dengan demikian maka
total pengaruhya ditetapkan sebesar 38,40 persen (0,193 +
0,191x100).

Kemudian akan dilakukan hasil uji sobel test pengaruh
budaya organisasi terhadap produktivitas kerja pegawai
melalui kepuasan kerja pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone maka
akandilakukan melalui hasil uji sobel test secara online yang

dapat ditunjukkan pada tabel 4.21 yaitu sebagai berikut :

Tabel 421

Hasil uji sobel test secara online pengaruh Budaya Organisasi
Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a (0.351 Sobel test: |3.63507701 0.05310754 0.0002779
b |0.550 Aroian test: | 3.60501279 0.05355043 0.00031214
5a 0.079 Goodman test: |3.66590617 0.05266092 0.00024646
Sh| 0.087 Reset all Calculate

Sumber : Data Diolah, 2021
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Tabel 4.2lyaitu hasil uji sobel test secara online
pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas kerja
pegawai melalui kepuasan kerja pada Kantor Agraria dan
Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone
yang pada penelitian ini, diperoleh nilai pvalue = 0.000 < 0.05.
Temuan pada penelitian ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi memberikan pengaruh secara nyata dalam
meningkatkan kepuasan kerja sehingga berdampak terhadap
produktivitas kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone. Hal
ini mengindikasikan bahwa semakinkuat budaya organisasi
yang diterapkan oleh pimpinan Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional di Kabupaten Bone maka
pegawai akan merasa puas bekerja sehingga berdampak
terhadap peningkatan produktivitas kerja pegawai. Dengan
demikian pada hipotesis penelitian ini telah sesuai dengan
yang dikemukakan sebelumnya. Kemudian akan disajikan
ringkasan dari hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini
yang dapat ditunjukkan melalui tabel 4.22 yaitu sebagai
berikut :

Tabal 4 22
Homasl Perigugime Hipoieass Pl
Vol [EL LTS Foeviin
T CHj TamE Fenp e ul Feoruguruly | Perns g ulks priklais
Lo g Aaslak
T i e

Hl Jluibrici b e i rand [ S 1+ (A3 s 1=) EMsTeTa] =3
torhadap kopusssn sipnifikan
korja poEnyy al

1 Budaya o 9,351 8,331 O, 000 =}
torhadap keopuasmm e b aii
evia e g o

HW | Afaimmecar coupirad i ] [ E ] =1
ichadap produlkid simniflkears
writas korin pomanoni

HA | Budaya orge 0,104 0,10 .01k (€5
teviadaie proediik T LT
TVITAS KEr)s FAWAG

[} Flwjiabmnimin ®ed i 0.5 50 0550 O O30 [
torhadap produleti mignifilkan
aratms bemrgm e e

A AFremeren oo 0,42 T o, MR -3
Aerbuaalags LLLNEChY
T .
kapunonn Kerjs

H7 Hoaid 4,103 O, 100 O, 384 0,000 =3
&0 i miemed s
vitms praspasy el roelalul
hopuasan ko ja

Bumber . Hamnl clabhan data. 2021
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D. Human Capital, Budaya Organisasi dan Produktviitas
Pegawai

Pembahasan hasil penelitian dilakukan dalam menguji
pengaruh langsung dan tidak langsung human capital dan
budaya organisasi terhadap produktivitas kerja pegawai
melalui kepuasan kerja pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/BadanPertanahan Nasional kabupaten Bone. Sehingga
pembahasan pengaruh masing- masing variabel penelitian

dapat diuraikan satu persatu sebagai berikut :

1. Pengaruh human capital terhadap kepuasan kerja
pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone

Hasil persepsi pegawai mengenai Human Capital pada
Kantor Agrariadan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone, dimana dari hasil persepsi pegawai
mengemukakan human capital yang dimiliki oleh pegawai
sudah tergolong tinggi, alasannya karena pegawai yang
bekerja pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone selalu mendapatkan
kesempatan untuk mengikuti pendidikan agar dapat
menambah pengetahuan dalam penyelesaian pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya. Selain itu dari persepsi pegawai
selalu memiliki keahliandalam penyelesaian pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya.

Kemudian dari persepsi pegawai terkait dengan human
capital pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone, dimana adanya

kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan secara
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professional, dan juga dari persepsi pegawai bahwa
ketrampilan yang dimilikioleh pegawai dapat menjadikan
kompetensi dalam melaksanakan pekerjaan yang menjadi
tanggungjawabnya.

Pengujian hipotesis yaitu pengaruh human capital
terhadap kepuasan kerja pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone, dimana
dari hasil analisis data penelitian ini yang membuktikan
bahwa human capital telah memberikan pengaruh yang positif
dan signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja. Temuan
inimengindikasikan bahwa dengan adanya human capital
yang dimiliki oleh setiap pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya akan membuat pegawai merasa puas bekerja
pada organisasi yang menjadi tempat bekerja.

Menurut Tjiptohadi Sawarjuwono (2015:75) bahwa
human capital menentukan suatu perusahaan berhasil dalam
menghadapi persaingan, dimana dijelaskan bahwa human
capital menggambarkan kemampuan kolektif organisasi
untuk mendapatkan solusi yang terbaik berdasarkan
pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan. Semakin baik
kemampuan maka akan memberikan kepuasan dalam
bekerja. Penelitian Yuni Kasmawati (2018) menemukan
bahwa human capital memberi pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Sehingga penelitian yang dilakukan
oleh peneliti yang telah sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Kasmawati (2018) dan telah sesuai dengan
pendapat yang dikemukakan oleh Tjiptohadi Sawarjuwono
(2015:75).
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2. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan
kerja pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone

Hasil persepsi pegawai mengenai pengaruh budaya
organisasi pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone, dimana dari hasil
persepsi pegawai menemukan bahwa budaya organisasi
yang diterapkan pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone sudah dipersepsikan
tinggi, hal ini dapat dilihat dariadanya kesempatan bagi
pegawai untuk melakukan inovasi dan berani mengambil
resiko dalam melaksanakan tugas pekerjaannya, kemudian
persepsi pegawai bahwa Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone selalu
mendorong setiap pegawai dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya untuk selalu memberikan perhatian secara
detail.

Kemudian dari persepsi pegawai terkait bahwa Kantor
Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone mendorong setiap pegawai dalam
melaksanakan tugas pekerjaannya untuk selalu berorientasi
pada hasil pekerjaan. Begitu pula dengan persepsi pegawai
bahwa Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan
Nasional kabupaten Bone selalu memberikan dorongan bagi
setiap pegawai agar dalam melaksanakan pekerjaannya
untuk selalu berorientasi pada tim kerja, tujuannya agar
memberikan kemudahan bagi pegawai dalam bekerja sama

dengan sesama pegawai lainnya.
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Yateno (2020:325) berpendapat bahwa budaya
organisasi mengacu kepada suatu sistem yang dianut oleh
para anggota organisasi yang membedakan organisasi itu
dengan yang lainnya. Dibutuhkannya budaya organisasi
dalam pemahaman organisasi, karena budaya organisasi
mempelajari tentang suatu perilaku yang khas sebagai
identitas dari organisasi tersebut untuk mengembangkan
kinerja para perilaku organisasi dalam pencapaian tujuan
yang diinginkan.

Kepuasan kerja pegawai yang tinggi merupakan salah
satu indicator juga efektivitas manajemen, yang berartibahwa
budaya organisasi telah dikelola dengan baik. Budaya
merupakan perwujudan dari tingkah laku para pelaku dalam
organisasi. Budaya organisasimengacu kepada suatu sistem
yang dianut oleh para anggota organisasi yang membedakan
organisasi itu dengan yang lainnya.

Dibutuhkannya budaya organisasi dalam pemahaman
organisasi, karena budaya organisasi mempelajari tentang
perilaku yang khas sebagai identitas dari organisasi tersebut
untuk mengembangkan kinerja para perilaku organisasi
dalam pencapaian tujuan yang diinginkan. Penelitian
Sunarso (2009) hasil temuan bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat
dikatakan bahwa penelitian ini sejalan dengan pendapat
Yateno (2020:325) dan penelitian Sunarso (2009).
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3. Pengaruh human capital terhadap produktivitas
kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupatenBone

Hasil analisis data penelitian yang dilihat dari persepsi
pegawai terkaitdengan human capital pada Kantor Agraria dan
Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone,
dimana skor jawaban pegawai dengan penerapan human
capital adalah pegawai yang mendapatkan kesempatan untuk
mengikuti pendidikan dan pelatihan guna menambah
pengetahuan. Sehingga dalam meningkatkan kinerja pegawai
maka perlunya pimpinan kantor lebih banyak meningkatkan
kesempatan kepada masing-masing pegawai untuk
senantiasa mengikuti pendidikan dan pelatihan guna
menunjang kemampuan pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya.

Kemudian skor jawaban pegawai yang dianggap
paling tinggi kontribusinya sehingga human capital dapat
meningkatkan produktivitas kerja pegawai adalah setiap
pegawai harus memiliki keahlian dalam bekerja, serta setiap
pegawai harus memiliki kemampuan dalam menyelesaikan
setiap pekerjaan secara professional, ini harus diperhatikan
oleh setiap organisasi untuk lebih meningkatkan keahlian
dalam bekerja. Sementara setiap pegawai diberikan
kesempatan untuk mengikuti pendidikan tinggi agar dapat
menambah pengetahuan, ini harus diperhatikan oleh kantor
Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone untuk memberikan kesempatan kepada

setiap pegawai agar mengikuti pendidikan yang lebih tinggi.
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Hasil pengujian hipotesis penelitian yaitu pengaruh
human capital terhadap produktivitas kerja pegawai pada
Kantor Agraria dan TataRuang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone, dimana hasil penelitian ini menemukan
bahwa human capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai. Temuan ini
mengindikasikan bahwa human capital pegawai dapat
memberikan pengaruh yang bermakna dalam meningkatkan
produktivitas kerja pegawai, dimana semakin tinggi human
capital yang dimiliki oleh pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya maka akan semakin tinggi pula produktivitas
kerja yang dicapai oleh pegawai.

Prasojo (2017) mengatakan bahwa modal manusia
(Human capital) adalah unsur yang sangat penting dalam
organisasi. Manusia dengan segala kemampuannya, jika
dikerahkan secara keseluruhan akan menghasilkan kinerja
yang luar biasa. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dian
(2013) bahwa penerapan human capital berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Begitu pula Penelitian Ulum, dkk. (2017)
hasil penelitian bahwa humancapital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai, artinya
semakin baik human capital maka semakin baik pula kinerja
pegawai. Dari pendapat yang dikemukakan oleh Prasojo
(2017) sesuai denganyang ditemukan oleh peneliti dan selain
itu mendukung dari penelitian yang dilakukan oleh Dian
(2013) dan Rajak Adnan, et.al. (2018).
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4. Pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas
kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupatenBone

Hasil analisis data penelitian yang dilihat dari persepsi
pegawai terkait dengan budaya organisasi pada Kantor
Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone, dimana skor jawaban pegawai dengan
penerapan budaya organisasi adalah Instansi tempat saya
bekerja mendorong setiap pegawai dalam melaksanakan
tugas pekerjaannya untuk selalu berorientasi pada hasil
pekerjaan, harus dipertahankan oleh Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone,
sedangkanindikator yang memberikan pengaruh terendah
bahwa Instansi tempat saya bekerja mendorong setiap
pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaannya untuk
selalu memberikan perhatian secara detail harus terus
diperhatikan oleh pihak Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupatenBone.

Hasil pengujian hipotesis penelitian yaitu pengaruh
budaya organisasiterhadap produktivitas kerja pegawai pada
Kantor Agraria dan TataRuang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone, dimana hasil penelitian ini menemukan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai. Temuan ini
mengindikasikan =~ bahwa budaya organisasi dapat
memberikan pengaruh yang bermakna dalam meningkatkan
produktivitas kerja pegawai.

Menurut Edison (2016:233) bahwa budaya organisasi

adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama dan
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dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerjase
bagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas
kerja para pegawai dan manajer organisasi. Budaya
merupakan implementasi dari sikap atau perpaduan antara
nilai-nilai yang ditanamkan organisasi dalam rangka
mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Eviyan Thsani, dkk. (2018)
hasil temuan bahwa terdapat hubungan yang nyata dan

positif antara budaya organisasi dengan produktivitas kerja.

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas
kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupatenBone

Hasil analisis data penelitian yang dilihat dari persepsi
pegawai terkaitdengan kepuasan kerja pegawai pada Kantor
Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone, dimana skor jawaban pegawai terkait
dengan kepuasan kerja adalah saya senang dengan adanya
kerja sama dan dukungan dari rekan-rekan kerja lainnya
pada divisi yang berbeda, hal ini harus dipertahankan oleh
Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone, kemudian skor jawaban terendah bahwa
sayasenang dengan adanya tantangan pekerjaan sehingga
memberikan motivasi untuk menyelesaikannya, ini harus
diperhatikan oleh setiap pegawai agar dapat menyelesaikan
setiap tantangan pekerjaan sehingga memberikan motivasi
bagi pegawai untuk menyelesaikannya.

Menurut Badriyah (2015:229) bahwa kepuasan kerja
adalah sikap atauperasaan pegawai terhadap aspek-aspek
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yang menyenangkan atau tidak menyenangkan mengenai
pekerjaan yang sesuai dengan penilaian masing- masing
pekerja. Hal ini menunjukkan bahwa ketika seseorang
merasakan kepuasan dalam bekerja, maka ia akan berupaya
semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang
dimilikinya untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya.
Organisasi dengan pegawai yang memiliki kepuasan kerja
tinggi akan cenderung lebih efektif dan produktif daripada
organisasi denganpegawai yang merasa kurang puas dengan
pekerjaannya. Dede Hamdani, dkk.(2014) hasil penelitian
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap

produktivitas kerja.

6. Pengaruh human capital terhadap produktivitas
kerja pegawai melalui kepuasan kerja pada Kantor
Agraria dan Tata Ruang/Badan PertanahanNasional
kabupaten Bone

Hasil uji mediasi dengan menggunakan sobel test yaitu
pengaruh human capital terhadap produktivitas kerja pegawai
melalui kepuasan kerja pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone, dimana
dari temuan yang dilakukan oleh peneliti bahwa kepuasan
kerja pegawai dapat memediasi secara parsial pengaruh
human capital terhadap produktivitas kerja pegawai pada
Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone. Temuan ini mengindikasikan bahwa human
capital dapat memberikan pengaruh yang bermakna dalam
meningkatkan kepuasan kerja sehingga memberikan dampak

terhadap peningkatan produktivitas kerja pegawai.
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Penelitian Yuni Kasmawati (2018) menemukan bahwa
kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh dari human
capital terhadap loyaltias pegawai sehingga bisa dilakukan
upaya-upaya untukmengelola human capital dan menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif agar tercapai kepuasan kerja

sehingga tercipta loyalitas dosen.

7. Pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas
kerja pegawai melalui kepuasan kerja pada Kantor
Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan
Nasional kabupaten Bone

Hasil uji mediasi dengan menggunakan sobel test yaitu
pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas kerja
pegawai melalui kepuasan kerjapada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone, dimana
dari temuan yang dilakukan oleh peneliti bahwa kepuasan
kerja pegawai dapat memediasi secara parsial pengaruh
budaya organisasi terhadapproduktivitas kerja pegawai pada
Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone. Temuan ini mengindikasikan bahwa
budaya organisasi dapat memberikan pengaruh yang
bermakna dalam meningkatkan kepuasan kerja sehingga
memberikan dampak terhadap peningkatan produktivitas
kerja pegawai. Penelitian Wicaksono, Wahyu (2015) bahwa
kepuasan kerja sebagai variabel intervening dapat memediasi
pengaruh antara budaya organisasi terhadap produktivitas

kerja pegawai.
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BABV
PENUTUP

Pengaruh human capital terhadap kepuasan kerja, maka
dapat disimpulkan bahwa human capital berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor
Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional
kabupaten Bone, dengan demikian maka hipotesis pertama
yang diajukan terbukti kebenarannya. Pengaruh budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja, maka dapat disimpulkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Agraria dan
Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone,
sehingga kedua yang diajukan dapat diterima.

Pengaruh human capital terhadap produktivitas kerja
pegawai, maka dapat disimpulkan bahwa human capital
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone, dengan demikian
hipotesis ketiga yang diajukan terbukti kebenarannya.

Pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas
kerja pegawai, maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata

Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone,
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sehingga hipotesis keempat yang diajukan terbukti
kebenarannya.

Hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
produktivitas kerja pegawai, maka dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
produktivitas kerja pegawai pada Kantor Agraria dan Tata
Ruang/Badan Pertanahan Nasional kabupaten Bone,
sehingga hipotesis kelima yang diajukan dapat diterima.

Hasil uji mediasi dengan sobel test maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh human capital terhadap produktivitas kerja
pegawai pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone. Sehingga hipotesis
keenam yang diajukan terbukti kebenarannya.

Hasil uji mediasi dengan sobel test maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas kerja
pegawai pada Kantor Agraria dan Tata Ruang/Badan
Pertanahan Nasional kabupaten Bone. Sehingga hipotesis

ketujuh yang diajukan terbukti kebenarannya.
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