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ABSTRACT

The research objective is to examine and analyze the influence of job characteristics and the influence of
organizational commitment on performance with organizational culture as moderation.Respondents in this study
were certified personnel in procurement of goods / services in the Tegal City Government. Data collection using
census method as many as 117 respondents in the form of questionnaires with validity and reliability testing
techniques and test the relationship between variables with mutiple regression models. The results showed that job
characteristics and organizational commitment had a positive and significant effect on performance, organizational
culture proved to be a moderating variable and strengthened the influence of job characteristics and organizational
commitment on performance.

Keywords: job characteristics, organizational commitment, organizational culture, performance
ABSTRAK

Tujuan penelitian adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan dan pengaruh komitmen
organisasional terhadap Kinerja dengan budaya organisasi sebagai moderasi.Responden dalam penelitian ini adalah
personil bersertifikat pengadaan barang/jasa di lingkungan Pemerintah Kota Tegal. Pengumpulan data dengan
menggunakan metode sensus sebanyak 117 responden dalam bentuk kuesioner dengan teknik pengujian validitas
dan reliabilitas serta menguji hubungan antar variable dengan model mutiple regresi.Hasil penelitian menunjukkan
bahwa karakteristik pekerjaan dan komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,
budaya organisasi terbukti sebagai variable yang memoderasi dan memperkuat pengaruh Kkarakteristik
pekerjaanserta komitmen organisasional terhadap kinerja.

Kata Kunci : karakteristik pekerjaan, komitmen organisasional, budaya organisasi, kinerja.

PENDAHULUAN 1. Efisien, berarti bahwa pengadaan barang dan
jasa harus diusahakan dengan menggunakan
Dalam rangka peningkatan kualitas dana dan daya yang minimum untuk mencapai
pelayanan publik melalui penyelenggaraan kualitas dan sasaran dalam waktu yang
pemerintahan yang baik dan bersih dalam ditetapkan atau menggunakan dana yang telah
proses pengadaan barang dan jasa dimana ditetapkan untuk mencapai hasil dan sasaran
pelaksanaannya diatur berdasarkan Peraturan  dengan kualitas yang maksimum.
Presiden Nomor 54 Tahun 2010 dan aturan 2. Efektif, berarti bahwa pengadaan barang dan
perubahannya harus berpedoman pada prinsip- jasa harus sesuai dengan kebutuhan dan
prinsip pengadaan barang dan jasa yang antara sasaran yang telah  ditetapkan serta
lain : memberikan manfaat yang sebesar-besarnya.
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. Transparan, berarti bahwa semua ketentuan
dan informasi mengenai pengadaan barang
dan jasa bersifat jelas dan dapat diketahui
secara luas oleh penyedia barang/jasa yang
berminat serta oleh masyarakat pada
umumnya.

. Terbuka, prinsip terbuka berarti pengadaan
barang/ jasa dapat diikuti oleh semua penyedia
barang/ jasa yang memenuhi persyaratan/
kriteria tertentu berdasarkan ketentuan dan
prosedur yang jelas.

. Bersaing, berarti bahwa  pengadaan
barang/jasa harus dilakukan melalui pesaingan

yang sehat diantara sebanyak mungkin
penyedia barang/jasa yang setara dan
memenuhi  persyaratan, sehingga dapat

diperoleh barang/jasa yang ditawarkan secara
kompetitif dan tidak ada intervensi yang
mengganggu terciptanya mekanisme pasar
dalam pengadaan barang/jasa.

. Adil/tidak  diskriminatif, berarti bahwa
memberikan perlakuan yang sama bagi semua
calon penyedia barang/jasa dan tidak
mengarah untuk memberikan keuntungan
kepada pihak tertentu, dengan tetap
memperhatikan kepentingan nasional.

. Akuntabel, berarti bahwa harus sesuai dengan
aturan dan ketentuan yang terkait dengan
pengadaan barang/ jasa sehingga dapat
dipertanggtung jawabkan.

Dengan demikian, penerapan prinsip-
prinsip  efisiensi,  efektif,  transparan,
keterbukaan, bersaing, adil dan akuntabel akan
dapat meningkatkan efisien dan efektifitas
penggunaan  keuangan negara  yang
dibelanjakan melalui  proses pengadaan
barang/ jasa pemerintah yang dibiayai oleh
APBN/ APBD, sehingga diperoleh barang/jasa
yang terjangkau dan berkualitas serta dapat
dipertanggung jawabkan baik dari segi fisik,
keuangan maupun manfaatnya bagi kelancaran
tugas pemerintah dalam pelayanan
masyarakat.

Dalam proses pengadaan barang/jasa
pemerintahdimana Unit Layanan Pengadaan
(ULP) yang berpedoman pada Perpres Nomor
54 Tahun 2010 pasal 1 poin 8 : “Unit Layanan
Pengadaan yang selanjutnya disebut ULP
adalah unit organisasi pemerintah yang
berfungsi melaksanakan Pengadaan Barang/
Jasa di K/L/D/I yang bersifat permanen, dapat
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berdiri sendiri atau melekat pada unit yang
sudah ada” dan menurut Perka LKPP Nomor
5 Tahun 2012 pasal 1 poin 8 : “Kelompok
Kerja ULP selanjutnya disebut Pokja ULP
adalah kelompok kerja yang berjumlah gasal,
beranggotakan paling kurang 3 (tiga) orang
dan dapat ditambah sesuai  dengan
kompleksitas pekerjaan, yang bertugas untuk
melaksanakan pemilihan penyedia pengadaan
barang/ jasa di Kementerian/ Lembaga/
Pemerintah Daerah/ Institusi”

Pokja ULP adalah unit organisasi yang
beranggotakanAparatur Sipil Negara yang
terdiri daripersonil bersertifikat pengadaan
barang/jasa dilingkungan Pemerintah Kota
Tegal, dimana tugas dan fungsinya memiliki
karakteristik pekerjaan sebagaimanayang
dikemukakan Hackman & Oldham bahwa
karakteristik ~ pekerjaan  adalah  variasi
ketrampilan, identitas tugas, kekhususan tugas
dan otonomi serta umpan balik dimana
personil bersertifikat pengadaan barang/ jasa
dalam menjalankan tugasnya membutuhkan
ketelitian dan kesabaran serta harus memiliki
ketrampilan khusus atau keahlian (skill)
karena hasil kinerjanya lebih  banyak
bersentuhan dengan hukum dan berbagai
kepentingan sehingga harus focus dan tidak
bisa digabung dengan tugas yang lain.

Dalam melaksanakan tugas para personil
bersertifikat pengadaan barang/jasa harus

memiliki komitmen organisasional dimana
anggota organisasi merasa terikat secara
emosional dengan organisasi yaitu Unit

Layanan Pengadaan sehingga memiliki sedikit
pilihan bila ingin meninggalkan organisasi
inidan loyal terhadap pekerjaan walaupun
dengan karakteristik pekerjaan yang penuh
dengan resiko.

Namun demikian kondisi yang terjadi
pada saat iniadalah sebagian besar personil
bersertifikat pengadaan barang/jasa
dilingkungan Pemerintah Kota Tegalyang
bertugas melaksanakan proses pengadaan
barang/jasa ternyata tidak merata di setiap
organisasi perangkat daerah hal ini disebabkan
diantaranya karenajumlah sumber daya
manusia yang bersertifikat masih terbatas dan
belum terbentuknya organisasi Unit Layanan
Pengadaan secara permanen
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sehinggamemudahkan pengaruh dari internal
maupuneksternal yang masukdengan berbagai
kepentingan dan berpengaruh
kurangnyaminat beberapa personil
bersertifikat pengadaan barang/jasa yang
mendapat  tugas  melaksanakan  proses

pengadaan barang/jasa serta masih perlunya 3.

pemahaman tentangbudaya organisasi yang
dianut bersama mengenai hal-hal yang penting
dan merupakan sebuah keyakinan-keyakinan
tentang bagaimana cara kerja suatu organisasi
oleh semua pihak yang terlibat dalam proses
pengadaan barang/jasa dimana budaya
organisasi dapat memberikan suatu kerangka
kerja yang menata dan mengarahkan perilaku
anggota organisasi terhadap kinerjanya.

KAJIAN PUSTAKA DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Kinerja

Menurut Gibson (1997) dalam Isrorina
dan Widhy Setyowati (2009) kinerja adalah
hasil kerja yang diperoleh seorang pegawai
selama periode tertentu yang terkait dengan
tujuan organisasi, seperti kualitas, efisiensi
dan kriteria efektifitas kerja lainnya. Wibowo
(2011) kinerja adalah tentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya.

Kinerja adalah konsep utama organisasi
yang menunjukan seberapa jauh tingkat
kemampuan pelaksanaan tugas-tugas
organisasi dalam rangka pencapaian tujuan.
Dalam konteks penelitian ini, maka pengertian
kinerja merupakan tingkat kemampuan
personil  yang  bersertifikat  pengadaan
barang/jasa yang bertugas melaksanakan
proses pengadaan barang dan jasa di
lingkungan Pemerintah Kota Tegal. Penilaian
kinerjanya adalah sebagai berikut :

. Kualitas hasil kerja akan dinilai dari segi
ketelitian dalam menyelesaikan pekerjaan,
kesesuaian hasi kerja dengan standar Kkerja,
kreativitas atau inisiatif terhadap
pekerjaannya. Hal ini yang menjadi dasar
penilaian terhadap kemampuan seseorang,
karena dalam menyelesaikan suatu pekerjaan
yang sama antara individu yang satu dengan
yang lain belum tentu memperoleh kualitas
yang sama, tergantung dari kreatifitas, inisiatif
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pada 2.

dan inovasi serta ketelitian yang dimiliki
masing-masing individu.

Kuantitas hasil kerja akan dinilai dari segi
ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan dan

berapa banyak pekerjaan yang dapat
diselesaikan.
Pengetahuan terhadap pekerjaan dinilai

berdasarkan beberapa hal yaitu pemahaman
terhadap prosedur kerja, pengetahuan teknis
tentang cara kerja, kecepatan memahami
terhadap jenis pekerjaan yang baru baginya.

Karakteristik Pekerjaan

Dalam Simamora (2004:129) model
karakteristik pekerjaan (job characteristics
models) merupakan suatu pendekatan terhadap
pemerkayaan pekerjaan (job enrichment).
Program pemerkayaan pekerjaan berusaha
merancang pekerjaan dan cara membantu para
pemangku jabatan memuaskan kebutuhan
mereka akan pertumbuhan, pengakuan, dan
tanggung jawab. Pemerkayaan pekerjaan
menambahkan sumber kepuasaan kepada
pekerjaan.Metode ini meningkatkan tanggung
jawab, otonomi, dan kendali. Mathis dan
Jackson (2006:194) mengemukakan bahwa
pekerjaan dirancang untuk memanfatkan
karakteristik pekerjaan yang penting yang
cenderung diterima dengan positif oleh
pegawai-pegawai. Karakteristik pekerjaan
dapat membantumembedakan antara
pekerjaan yang “baik” dan pekerjaan yang
“buruk”. Banyak pendekatan untuk
meningkatkan produktivitas dan kualitas
mencerminkan usaha untuk meluaskan satu
karakteristik pekerjaan atau lebih.

Komitmen Organisasional

Terdapat dua pendekatan dalam
merumuskan  definisi  komitmen  dalam
berorganisasi. Pertama melibatkan usaha

untuk mengilustrasikan bahwa komitmen
dapat muncul dalam berbagai bentuk,
maksudnya arti dari komitmen menjelaskan
perbedaan hubungan antara anggota organisasi
dan entitas lainnya (salah satunya organisasi
itu sendiri). Kedua melibatkan usaha untuk
memisahkan diantara berbagai entitas di mana
individu berkembang menjadi  memiliki
komitmen. Terhadap kedua pendekatan ini
tidak compatible namun dapat menjelaskan
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definisi dari komitmen, bagaimana proses
perkembangannya dan bagaimana
implikasinya terhadap individu dan organisasi
(Meyer & Allen, 1997).

Sebelum munculnya kedua pendekatan
tersebut, ada suatu pendekatan lain yang lebih
dahulu muncul dan lebih lama digunakan,
yaitu pembedaan berdasarkan attitudinal
commitment atau pendekatan berdasarkan
sikap dan behavioral commitment atau
pendekatan  berdasarkan  tingkah  laku
(Mowday, Porter, & Steers, 1982; Reichers;
Salancik; Scholl; Staw dalam Meyer & Allen,
1997). Pembedaan yang lebih tradisional ini
memiliki implikasi tidak hanya kepada
definisi dan pengukuran komitmen, tapi juga
pendekatan yang digunakan dalam berbagai
penelitian perkembangan dan konsekuensi
komitmen.Mowday et al. (Meyer & Allen,
1997) menjelaskan kedua pendekatan itu
sebagai berikut. Attitudinal commitment
berfokus pada proses bagaimana seseorang
mulai memikirkan mengenai hubungannya
dalam organisasi atau menentukan sikapnya
terhadap organisasi. Dengan kata lain hal ini
dapat dianggap sebagai sebuah pola pikir di
mana individu memikirkan sejauh mana nilai
dan tujuannya sendiri sesuai dengan organisasi
di mana ia berada. Sedangkan behavioral
commitment berhubungan dengan proses di
mana individu merasa terikat kepada
organisasi tertentu dan bagaimana cara mereka
mengatasi setiap masalah yang dihadapi.

Komitmen dianggap sebagai
psychological state, namun hal ini dapat
berkembang secara retrospektif (sebagai

justifikasi terhadap tingkah laku yang sedang
berlangsung) sebagaimana diajukan
pendekatan behavioral, sama seperti juga
secara prospektif (berdasarkan persepsi dari
kondisi saat ini atau di masa depan di dalam
organisasi) sebagaimana dinyatakan dalam
pendekatan attitudinal (Meyer & Allen, 1997).

Meyer dan Allen (1991) merumuskan
suatu definisi mengenai komitmen dalam
berorganisasi  sebagai  suatu  konstruk
psikologis yang merupakan karakteristik
hubungan  anggota  organisasi  dengan
organisasinya dan memiliki implikasi terhadap
keputusan individu untuk  melanjutkan
keanggotaannya dalam berorganisasi.
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Berdasarkan definisi tersebut anggota yang
memiliki komitmen terhadap organisasinya
akan lebih dapat bertahan sebagai bagian dari
organisasi dibandingkan anggota yang tidak
memiliki komitmen terhadap organisasi.

Penelitian dari Baron dan Greenberg
(1990) menyatakan bahwa komitmen memiliki
arti penerimaan yang kuat individu terhadap
tujuan dan nilainilai perusahaan, di mana
individu akan berusaha dan berkarya serta
memiliki hasrat yang kuat untuk tetap
bertahan di perusahaan tersebut.

Berdasarkan berbagai definisi mengenai
komitmen terhadap organisasi maka dapat
disimpulkan bahwa komitmen terhadap
organisasi merefleksikan tiga dimensi utama,
yaitu komitmen dipandang merefleksikan
orientasi  afektif  terhadap  organisasi,
pertimbangan kerugian jika meninggalkan
organisasi, dan beban moral untuk terus
berada dalam organisasi (Meyer &Allen,
1997).

Budaya Organisasi

Menurut Hofstede dalam Purwanto
(2006:55), budaya  diartikan  sebagai
pemrograman kolektif atas pikiran yang
membedakan anggota-anggota atas suatu
kategori orang dengan ketegori-kategori
lainnya.. Budaya tidak diwariskan dari satu
generasi ke generasi lainnya, melainkan
sebuah sikap, norma,nilai dan cara berpikir
yang dipelajari oleh manusia sepanjang
hidupnya (Browaeys,2011:3). Taylor dalam
Sobirin (2007:52), budaya diartikan sebagai
kompleksitas menyeluruh yang terdiri dari
pengetahuan, keyakinan, seni, moral, adat
istiadat dan kebiasaan apa saja yang diperoleh

manusia  sebagaibagian  dari  sebuah
masyarakat.
Hal yang sama dinyatakan oleh

Lonergan dalam Byron (2010:23) mengenai
budaya vyaitu “Budaya adalah sekumpulan
makna dan nilai bersama yang menyatakan
cara hidup yang umum, dan terdapat banyak
budaya sebanyak jumlah kumpulan makna dan
nilai”.

Dari pemahaman para ahli diatas,
budaya dapat disimpulkan sebagai
sekumpulan makna dan nilai yang diperoleh
manusia sebagai bagian dari  sebuah
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membedakan
anggota-anggota

masyarakat dan
anggotanya dari

anggota-
lainnya.

menjadi anggota dalam organisasi karena

memang memiliki keinginan untuk itu.

Budaya tidak diwariskan secara turun temurun b) Continuance commitment, berkaitan dengan

melainkan dipelajari oleh seseorang melalui
lingkungan sekitarnya.

Hubungan Karakteristik Pekerjaan
terhadap Kinerja.

Karakteristik  pekerjaan  merupakan
upaya mengidentifikasi karakteristik tugas dari

suatu pekerjaan, bagaimana karakteristik itu c) Normative

digabung untuk membentuk pekerjaan yang
berbeda dengan hubungannya  dengan
motivasi, kepuasan kerja dan Kkinerja
karyawan. Menurut Hackman dan Oldham
dalam Frismandiri, D (2007) karakteristik
pekerjaan memiliki lima faktor yaitu variasi
keterampilan (skill variety), kejelasan tugas
(task identity), kepentingan tugas (task
significance), kewenangan dan tanggung
jawab  (autonomy), dan umpan balik
(feedback).

Hal ini juga didukung oleh hasil
penelitian yang telah dilakukan oleh Lubis, Y

(2012), Wulandari, S., Sulianti, D., dan
Sunardi  (2015), Zunaidah (2010), dan
Frismandiri, D (2007) yang menyatakan

bahwa karakteristik pekerjaan mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kinerja dan
karakteristik pekerjaan memberikan
konstribusi yang cukup kuat pada kinerja
Berdasarkan uraian di atas peneliti
merumuskan hipotesis pertama sebagai berikut

H1 : Karakteristik Pekerjaan berpengaruh
positif terhadap kinerja Personil
Bersertifikat Pengadaan Barang/ Jasa
di Lingkungan Pemerintah Kota
Tegal.

Hubungan  Komitmen
terhadap Kinerja

Meyer dan Allen (1997) merumuskan tiga
dimensi komitmen dalam berorganisasi, yaitu:
affective, continuance, dan normative.

commitment, berkaitan dengan
hubungan  emosional anggota terhadap
organisasinya, identifikasi dengan organisasi,
dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di
organisasi. Anggota organisasi  dengan
affective commitment yang tinggi akan terus

Organisasional
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kesadaran anggota organisasi akan mengalami
kerugian jika meninggalkan organisasi.
Anggota organisasi dengan continuance
commitment yang tinggi akan terus menjadi
anggota dalam organisasi karena mereka
memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota
organisasi tersebut.

commitment, menggambarkan
perasaan keterikatan untuk terus berada dalam
organisasi. Anggota organisasi  dengan

normative commitment yang tinggi akan terus
menjadi anggota dalam organisasi karena
merasa dirinya harus berada dalam organisasi
tersebut.

Penelitian yang mendukung bahwa
komitmen organisasional berpengaruh positif
terhadap Kinerja yaitu penelitian dari Ranty
Sapitri, (2016) dalam jurnalnya yang berjudul
pengaruh komitmen organisasional terhadap
kinerja karyawan Perusahaan Listrik Negara
Area Pekanbaru dari hasil penelitiannya
menyatakan komitmen organisasional
berpengaruh posirif dan signifian terhadap
Kinerja karyawan terbukti para karyawan
memiliki komitmen organisasional yang kuat
dan Kkinerja yang tinggi.

Berdasarkan uraian di atas peneliti
merumuskan hipotesis kedua sebagai berikut:
H2: Komitmen Organisasional

berpengaruh positif terhadap kinerja
Personil Bersertifikat Pengadaan
Barang/ Jasa di Lingkungan
Pemerintah Kota Tegal.

Hubungan antara Karakteristik
Pekerjaanterhadap Kinerja yang
dimoderasi oleh Budaya Organisasi

Penelitian yang mendukung yang
dilakukan oleh  Trevita Puspita Hadi
(2013),Pengarun  karakteristik  pekerjaan
terhadap kinerja dengan moderasi budaya
organisasi ( studi pada dinas kebudayaan
pariwisata pemuda dan olahraga kabupaten
Pati) yang menyatakan bahwa Karakteristik
pekerjaan (X2) berpengaruh secara positif
terhadap kinerja ().
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Berdasarkan uraian tersebut diatas,
peneliti merumuskan hipotesis yang ketiga
sebagai berikut :

H3: Budaya Organisasi memoderasi
pengaruh Karakteristik Pekerjaan
terhadap Kinerja

Hubungan antara Komitmen
Organisasional terhadap Kinerja yang
dimoderasi oleh Budaya Organisasi.

Penelitian yang mendukung dilakukan
oleh Afriali Tozani (2013) dengan judul “Efek
moderasi budaya organisasi pada hubungan
antara gaya kepemimpinan dan komitmen
organisasional (studi kasus pada PT. XTEL
Jakarta)” dengan hasil Budaya organisasi
ditemukan memiliki efek moderasi signifikan
terhadap hubungan antara gaya kepemimpinan
dan komitmen organisasional.

Berdasar uraian tersebut diatas, dapat
dirumuskan hipotesis penelitian ke-4 sebagai
berikut :

H4: Budaya  Organisasi  memoderasi
pengaruh Komitmen Organisasional
terhadap Kinerja

MODEL PENELITIAN

Adapun  model penelitian  yang
menggambarkan konsep pola hubungan antara
karakteristik  pekerjaan dan  komitmen
organisasional terhadap kinerja dengan budaya
organisasi sebagai variabel moderasi adalah
sebagai berikut :

Model Grafis

Karakteristik
Pekerjaan H1
(X1)

Kinerja
H2 / Y)

Komitmen
Organisasional
(X2)

Budaya Organisasi

@

Model Matematis
Sedangkan persamaan matematis penelitian ini
adalah sebagai berikut :

119

. Variabel karakteristik pekerjaan

Y = ol + B1X1 + p2X2 + el
Y = 2 + B3X1+ BAX1Z + €2
Y = 02 + B5X2+ B6X2Z+€3

Keterangan :

X1 : Variabel karakteristik pekerjaan
X2 : Variabel komitmen organisasional
Z :Variabel budaya organisasi

Y : Variabel kinerja

Jenis penelitian ini bersifat penelitian
penjelasan (explanatory research), dengan
menggunakan metode sensus, yaitu penelitian
yang berusaha menjelaskan pengaruh antara
faktor karakteristik pekerjaan dan komitmen
organisasional terhadap kinerja dengan budaya
organisasi sebagai variabel moderasi.

Populasi

Populasi menurut Djarwanto, Ps. dan
Pangestu Subagyo (1995) adalah merupakan
jumlah dari keseluruhan obyek (satuan-satuan
[ individu-individu) yang karakteristiknya
hendak diduga. Populasi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pegawai di
Lingkungan Pemerintah Kota Tegal yang
memiliki  sertifikat keahlian  pengadaan
barang/jasa pemerintah yang diterbitkan oleh
Lembaga Pengadaan Barang/Jasa Pemerintah
Republik  Indonesia (LKPP-RI) sebagai
standar  kompetensi dalam  menangani
pengadaan barang dan jasa yang berjumlah
117 orang dan tersebar pada Organisasi
Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan
Pemerintah Kota Tegal.

Uji Validitas

Dalam pengujian kelayakan instrumen
penelitian ini menggunakan Uji Validitas
konstruksi  (Construct  Validity) dengan

Confirmatory Factor Analisys (CFA). Dengan
menggunakan aplikasi SPSS melalui alat uji
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy (KMO MSA)dapat diketahui bahwa

memiliki
nilai KMO sebesar 0,763 yang menandakan
bahwa kriteria kecukupan sampel penelitian
ini telah terpenuhi (KMO> 0,5). Sedangkan
loading factor variabel karakteristik pekerjaan
yang terdiri dari 12 indikator seluruhnya
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dinyatakan valid, karena nilai loading factor
lebih dari 0,4.

. Variabel komitmen organisasional memiliki
nilai KMO awal sebesar 0,780tetapi dari
12indikator terdapat 2 variabel(KOM2 dan
KOM9) yang dinyatakan tidak valid karena
nilai loading factor kurang dari 0,4 dan 10
variabel dinyatakan valid, sedangkan dari
penghitungan terakhir diperoleh KMO sebesar
0.781 yang menandakan bahwa kriteria

kecukupan sampel penelitian ini telah
terpenubhi.
. Variabel budaya organisasi memiliki nilai

KMO awal sebesar 0,777 tetapi dari 14
indikator terdapat 1 variabel yang dinyatakan
tidak valid karena nilai loading factor kurang
dari 0,4 dan 13 variabel dinyatakan valid,
sedangkan dari  penghitungan terakhir
diperoleh KMO sebesar 0,776 yang
menandakan bahwa kriteria kecukupan sampel
penelitian ini telah terpenuhi.

. Begitu juga Variabel kinerja memiliki nilai
KMO sebesar 0,809terdiri dari 14 indikator
semua variabel dinyatakan valid sehingga
menandakan bahwa kriteria kecukupan sampel
penelitian ini telah terpenuhi.

Uji Reliabilitas

Dalam penelitian ini, uji reliabilitas
dilakukan dengan menghitung Cronbach
Alpha dari masing-masing instrumen dalam
suatu variabel.Berdasarkan hasil perhitungan
uji reliabilitas seperti yang terlihat pada tabel
diatas menunjukkan bahwa semua variabel
yang diteliti mempunyai koefisien Cronbach’s
alphadi atas 0,7 sehingga dapat disimpulkan
bahwa semua variabel yang digunakan dalam
penelitian ini reliabel (Hair et al.,1995).

Uji R? (Koefisien Determinasi)

Koefisien determinasi (Adjusted R
Square) melihat kemampuan  variabel
independen dalam menerangkan variabel
dependen dan proporsi variasi variabel
dependen yang diterangkan oleh variasi dari
variabel-variabel independennya (Ghozali,
2001). Jika R2 yang diperoleh dari hasil
perhitungan menunjukkan semakin besar
(mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa
sumbangan dari variabel independen terhadap
variasi variabel dependen semakin besar.

Tabel 1
Reliabilitas Keseluruhan Instrumen Penelitian
: Cronbach’s Angka
Variabel Alpha(o) StandarReliabel Ket

Karakteristik 0,771 07 Reliabel
Pekerjaan

Komitmen 0,875 07 Reliabel
Organisasional

Budaya 0,848 07 Reliabel
Organisasi

Kinerja 0,850 0,7 Reliabel

Tabel 2
Hasil Analisis Regresi
. Standardized
Persamaan A(ggst Anova Coeffsien Ket.
F Sig [B Std] Sig.
Model |
Y =oal+B1X1+p2X2+el 0,165 | 12,473 | 0,000
Y =Kinerja
X1 = Karakteristik 0,365 0,000 H1
pekerjaan 0,253 | 0,004 (diterima
X2 = Komitmen H2
organisasional diterima
Model I
Y = 0,286 | 24,177 | 0,000
02+B3X1+BAX1Z+e
2
X1Z= Budaya organisasi 0,515 | 0,000 [H3
memoderasi Karakteristik diterima
pekerjaan terhadap Kinerja
Model 111
Y = a2+ B5X2+ p6X2Z+e3 0,210 | 16,464 | 0,000
X2Z= Budaya 1,051 0,000 H4
organisasi memoderasi diterima
Komitmen organisasional
a. Koefisien Determinasi Karakteristik
pekerjaan danKomitmen organisasional

terhadap Kinerja.
Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa
kemampuan model dalam menjelaskan

secara  benarhubungan variabel
Karakteristik  pekerjaan  danKomitmen
organisasional adalah sebesar 16,5%

terhadap Kinerja. Sedangkan yang lain
sebesar 83.5% dijelaskan untuk variabel
diluar model.

b. Koefisien Determinasi Karakteristik
pekerjaan terhadap Kinerja dengan Budaya
organisasisebagai Moderasi

Berdasarkan tabel 2 diatas diketahui
bahwa  kemampuan model  dalam
menjelaskan  secara benar hubungan
variabel Karakteristik pekerjaan adalah
sebesar  28,6%  terhadap  Kinerja.
Sedangkan yang lain sebesar 71,4%
dijelaskan untuk variabel diluar model.
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c. Koefisien Determinasi Komitmen
organisasional terhadap Kinerja dengan
Budaya organisasisebagai Moderasi

Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa
kemampuan model dalam menjelaskan
secara benar hubungan variabel Komitmen
organisasional  adalah  sebesar 21%
terhadap Kinerja. Sedangkan yang lain
sebesar 79% dijelaskan untuk variabel
diluar model.

Uji F

Untuk mengetahui pengaruh variabel
independent secara simultan bersama-sama
terhadap  variabel  dependent  dengan
membandingkan Uji F Hitung dan Uji F Tabel
dengan Sig < 0,05 (Ghozali, 2001). Dalam
penelitian ini  Uji F digunakan untuk
mengetahui fit atau tidak terhadap model yang

digunakan, dikatakan fit jika Sig < 0,05.

a. Hasil Uji Fit Model pengaruh Karakteristik
pekerjaan danKomitmen
organisasionalsecara bersama-sama
terhadap Kinerja

Berdasarkan analisis pada tabel 1,
diketahui bahwa nilai F = 12,473 dengan
sig 0,000 sehingga dapat disimpulkan
bahwa model penelitian yang diambil
adalah Fit.

b. Hasil Uji Fit Model pengaruh variabel
Karakteristik pekerjaan dengan Budaya
organisasisebagai Moderasi secara
bersama-sama terhadap Kinerja

Berdasarkan analisis pada tabel 1,
diketahui bahwa nilai F = 24,177 dengan
sig 0,000 sehingga dapat disimpulkan
bahwa model penelitian yang diambil
adalah Fit.

c. Hasil Uji Fit Model Pengaruh variabel
Komitmen organisasional dengan Budaya
organisasisebagai moderasi Secara
Bersama-sama terhadap Kinerja

Berdasarkan analisis pada tabel 1,
diketahui bahwa nilai F = 16,464 dengan
sig 0,000 sehingga dapat disimpulkan
bahwa model penelitian yang diambil
adalah Fit.

Uji Model Regresi
a. Persamaan Regresi |
Untuk mengetahui pengaruh variabel
independen Karakteristik pekerjaan dan
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C.

Komitmen organisasional terhadap variabel
dependen Kinerja.Berdasarkan tabel 1
diatas dapat dideskripsikan sebagai berikut

1) Variabel Karakteristik pekerjaan
memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja, artinya apabila Karakteristik
pekerjaan semakin baik maka Kinerja
juga akan meningkat.

2) Variabel ~ Komitmen  organisasional
memiliki arah positif terhadap Kinerja,
artinya apabila komitmen organisasional
semakin tinggi maka Kinerja juga akan
meningkat.

3) Variabel Karakteristik pekerjaan
memiliki pengaruh yang lebih dominan
terhadap Kinerja, jika dibandingkan
dengan Komitmen organisasional, hal
ini dapat diketahui berdasarkan nilai
koefisien Karakteristik ~ pekerjaan
(Standardized Coefisiens Beta) yaitu
sebesar 0,365 dibandingkan Komitmen
organisasional sebesar 0,253.

Persamaan Regresi Il (Moderasil)

Untuk mengetahui pengaruh
Karakteristik pekerjaan terhadap Kinerja
dengan Budaya organisasi

sebagaiModerasi.Berdasarkan tabel 1 diatas
dapat didiskripsikan bahwa Variabel
Budaya organisasi memoderasi pengaruh
variabel Karakteristik pekerjaan terhadap
Kinerja diartikan bahwa Budaya Organisasi
dapat memperkuat pengaruh Karakteristik
pekerjaan terhadap Kinerja.

Persamaan Regresi 11 (Moderasi I1)

Untuk mengetahui pengaruh
Komitmen organisasional terhadap Kinerja
dengan Budaya organisasi
sebagaiModerasi. Berdasarkan tabel 1
diatas maka dapat didiskripsikan bahwa
Variabel  Budayaorganisasi  secara
signifikan memoderasi pengaruh variabel
Komitmen organisasional terhadap Kinerja
artinya apabila Budaya organisasi yang
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dimiliki Personil Bersertifikat Pengadaan
Barang/Jasa di Lingkungan Pemerintah
Kota Tegal meningkat maka akan
memperkuat pengaruh Komitmen
organisasional terhadap Kinerja mereka.

Uji Hipotesis

Berdasarkan hasil olah data dengan
program SPSS dapat dilihat besarnya
koefisien regresi pada tabel Coefficient. Jika
nilai yang dihasilkan lebih kecil dari taraf
signifikansi yang digunakan (a=0,05) maka
hipotesis diterima, sebaliknya jika o > 0,05,
maka hipotesis ditolak.

a. H1 : Karakteristik pekerjaan
berpengaruh positif terhadap kinerja.

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui
bahwa nilai standardizes betta coefficient
(B) variabel Karakteristik pekerjaan bernilai
positif sebesar 0,365 dengan nilai sig =
0,000 (< 0,05), maka hipotesis yang
menyatakan Karakteristik pekerjaan
berpangaruh  positif terhadap Kinerja,
diterima.

Temuan penelitian ini  konsisten
dengan hasil penelitian Trevita Puspita
Hadi (2013), Pengaruh Karakteristik
Pribadi, Pekerjaan terhadap Kinerja dengan
Moderasi Budaya Organisasi (Studi pada
Dinas Kebudayaan Pariwisata Pemuda dan
Olahraga Kabupaten Pati) yang
menunjukkan bahwa Karakteristik
Pekerjaan mampu memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.

b. H2 : Komitmen organisasional
berpengaruh positif terhadap kinerja.

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui
bahwa nilai standardizes betta coefficient
(B) variabel Komitmen organisasional
bernilai positif sebesar 0,253 dengan nilai
sig = 0,004 (< 0,05), maka hipotesis yang
menyatakan ~ Komitmen organisasional
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berpangaruh positif terhadap Kinerja,
diterima.

Temuan penelitian ini  konsisten
dengan hasil penelitian Andi Nugraha
(2014) Pengaruh Motivasi Kerja, Budaya
Organisasi dan Komitmen organisasional
terhadap Kinerja pada Badan Pelayanan
Perijinan Terpadu Kabupaten Malang yang
menyatakan Komitmen Organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja.

. H3 : Budaya Organisasi memoderasi

pengaruh Karakteristik pekerjaan
terhadap Kinerja

Berdasarkan tabel ldapat dianalisis
bahwa variabel Karakteristik Pekerjaan
memberi pengaruh langsung terhadap
Kinerja (Standardized Coefisien Beta)
dengan moderasi Budaya Organisasi
sebesar 0,515 dengan nilai sig sebesar
0,000 (<0,05), dengan melihat hasil
tersebut bisa disimpulkan bahwa hipotesis
yang menyatakan Budaya Organisasi
memoderasi pengaruh Karakteristik
Pekerjaan terhadap Kinerja, hipotesis
diterima.

Temuanpenelitian  ini  konsisten
dengan hasil penelitian Trevita Puspita
Hadi (2013),Pengaruh karakteristik
pekerjaan  terhadap  kinerja  dengan
moderasi budaya organisasi ( studi pada
dinas kebudayaan pariwisata pemuda dan
olahraga kabupaten Pati) yang menyatakan
bahwa  Karakteristik pekerjaan  (X2)
berpengaruh secara positif terhadap ().

. H4 : Budaya Organisasi memoderasi

pengaruh Komitmen organisasional
terhadap Kinerja

Berdasarkan tabel 1dapat dianalisis
bahwa variabel Komitmen Organisasional
memberi pengaruh langsung terhadap
Kinerja(Standardized  Coefisien  Beta)
melalui moderasi Budaya Organisasi
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sebesar 1,051 dengan nilai sig sebesar
0,000 (<0.05), dengan melihat hasil
tersebut bisa disimpulkan bahwa hipotesis
yang menyatakan Budaya Organisasi
memoderasi pengaruh Komitmen
Organisasional terhadap Kinerja terbukti,
sehingga hipotesis diterima.

Temuanpenelitian ~ ini  konsisten
dengan hasil penelitian Laurensia Velen
(2012),Peran budaya organisasi dalam
memoderasi pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan : studi pada
karyawan cleaning service PT. ISS
Indonesia. Laurensia Velen (2012) dengan
hasil Budaya Organisasi memoderasi
pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan Cleaning Service PT.
ISS Indonesia.

Pembahasan
Karakteristik pekerjaan Personil
Bersertifikat Pengadaan Barang/Jasa di

Lingkungan Pemerintah Kota Tegal dapat
dikategorikan baik, dilihat dari sampel yang
terbanyak muncul untuk seluruh pernyataan
adalah skala 6 (setuju). Demikian juga untuk
variabel Komitmen organisasional, dengan
nilai mode terbanyak muncul untuk seluruh
pertanyaan yaitu skala 6 (setuju) sehingga

dapat dikatakan bahwa Komitmen
organisasional Personil Bersertifikat
Pengadaan Barang/Jasa di  Lingkungan
Pemerintah Kota Tegal memiliki Kkategori

yang baik.

Untuk tanggapan terhadap pertanyaan
dari indikator variabel Budaya organisasi yang
ditunjukkan dengan munculnya sampel
terbanyak adalah skala 6 (setuju), dapat
dikatakan bahwa kecenderungan responden
dalam menanggapi item pertanyaan Budaya
organisasi adalah tinggi. Sehinggadapat
disimpulkan bahwa kemampuan Budaya
organisasi sebagai variabel Moderasi sangat
besar pengaruhnya didalam memperkuat
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pengaruh hubungan antara Karakteristik
pekerjaandan ~ Komitmen  organisasional
Personil Bersertifikat Pengadaan Barang/ Jasa
di Lingkungan Pemerintah Kota Tegal
terhadap Kinerjanya.

Berdasarkan hasil penghitungan regresi
pada model yang digunakan dalam penelitian
ini dapat dilihat bahwa Karakteristik pekerjaan
memiliki hubungan positif terhadap Kinerja
Personil Pengadaan Barang/Jasa di
Lingkungan Pemerintah Kota Tegal, artinya
semakin baik Karakteristik pekerjaan yang
dimiliki akan meningkatkan Kkinerjanya,
sebaliknya apabila karakteristik pekerjaan
tersebut menurun maka akan menurunkan
Kinerjanya. Adanya Budaya organisasi pada
diri  Personil PengadaanBarang/Jasa di
Lingkungan Pemerintah Kota Tegal ternyata
memberikan  pengaruh  yang signifikan
terhadap hubungan antara Karakteristik
pekerjaan terhadap Kinerja. Hal tersebut
dilihat dari persamaan pengaruh moderasi
Budaya organisasi pada hubungan
Karakteristik pekerjaan terhadap Kinerja yang
menunjukkan nilai Standardized Coefisien
Beta sebesar 0,515 dengan tingkat Signifikansi
sebesar 0,000.

Dari hasil penghitungan tersebut diatas
menunjukkan bahwa Budaya Organisasi dapat

mempengaruhi Karakteristik ~ Pekerjaan
terhadap Kinerja dimana Karakteristik
Pekerjaan yang dihadapi olehpersonil

bersertifikat pengadaan barang/jasa begitu
komplek sebagaimana disebutkan pada
indikator X1.7  (Pekerjaan saya

membutuhkan keahlian (skill) tertentu) dan
hal ini dibuktikan dengan Sertifikat Pengadaan
Barang/Jasa yang harus dimiliki oleh personil
pengadaan barang/jasa dalam menjalankan
tugasnya. Tugas dan tanggungjawab yang
diemban personil bersertifikat pengadaan
barang/jasa  selalu  bersentuhan dengan
kepentingan orang lain dan masalah hukum
sehingga tidak hanya dibutuhkan loyalitas
namun juga perlu adanya perhatian dan
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penghargaan sebagaimana tersebut pada
indikator X1.11 (Pekerjaan saya layak
untuk diberikan reward karena adanya
beban kerja dan resiko bahaya yang lebih
dibanding pekerjaan lain), selain itu
perlunya perlindungan dari pimpinan agar
personil bersertifikat pengadaan barang/jasa
merasa nyaman dalam bekerja sehingga tidak
mempengaruhi hasil kinerjanya sebagaimana
tersebut dalam indikator X1.12 (Pekerjaan
saya membutuhkan  komitmen dan
konsistensi pimpinan atas kebijakan yang
telah ditetapkan) yang selama ini tidak
didapatkan karena dianggap sebagai tugas
yang harus dijalankan dan diperintahkan
pimpinan sedangkan resiko adalah menjadi
tanggung jawab sendiri, baik materiil maupun
moril.

Selanjutnya dari  deskripsi terhadap
variabel komitmen organisasional bahwa
kecenderungan personil bersertifikat
pengadaan barang/jasa masih ragu dalam
berkomitmen  karena para  pengambil
kebijakan yaitu pimpinan organisasi perangkat
daerah tidak dapat memberikan kepastian
hukum terhadap permasalahan yang timbul
akibat dari proses pengadaan barang dan jasa
dimana sampai dengan saat ini intervensi dan
tekanan selalu datang dan tidak ada yang
dapat menghalangi, namun demikian yang
menarik adalah indikator yang sering muncul
adalah X2.7 (Saya bekerja saat ini karena
kebutuhan) dan X2.9 (Saya loyal terhadap
pekerjaan ditempat saya bekerja)serta X2.11
(Saya tetap setia pada organisasi ini)sehingga
sejalan dengan rata-rata kecenderungan
responden menjawab skala 4 (netral) dimana
jawaban dapat dianggap ragu-ragu namun
demikian dalam menentukan pilihan atau
skala ini menunjukkan ada keinginan untuk
tetap eksis sehingga personil bersertifikat
pengadaan barang/jasa cenderung mencari
aman karena apabila tidak mengikuti
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kebijakan maka akan dimutasikan sehingga
hal ini dianggap sebagai ancaman.

Namun demikian dalam melaksanakan
tugas personil  bersertifikat  pengadaan
barang/jasa di lingkungan Pemerintah Kota
Tegal tetap memiliki kinerja yang tinggi
walaupun terdapat beberapa hasil pekerjaan
mengalami  penurunan dimana terdapat
beberapa paket pekerjaan yang Gagal Lelang
atau Tidak Dilaksanakan karena diperlukan
kehati-hatian dimana intervensi yang datang
dari internal maupun eksternal dapat berakibat
hukum serta kurangnya perlindungan dari
pimpinan dan penghargaan yang diterima
karena tidak sebanding dengan resiko yang
dihadapi.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan
bahwa secara umum karakteristik pekerjaan
yang dihadapi dan komitmen pekerjaan yang
dimiliki serta budaya organisasi personil
bersertifikat pengadaan barang/jasa
dilingkungan pemerintah Kota Tegal dapat
dilaksanakan dengan baik dan perlu didukung
olen semua pihak, terutama dukungan dari
Kepala Daerah dan pimpinan organisasi
perangkat daerah yang diharapkan memiliki
komitmen yang baik dan tidak memihak
dalam proses pengadaan barang/jasa serta
lebih memperhatikan kesejahteraan yang layak
bagi  personil  bersertifikat  pengadaan
barang/jasa sesuai dengan resiko dan beban
kerja yang tinggi.

Saran Penelitian Selanjutnya
Dengan selesainya penelitian ini, maka
penulis perlu menyampaikan saran didasarkan

pada hasil dan analisa pembahasan
sebelumnya yang bisa diimplikasikan oleh
pihak yang akan melakukan penelitian

selanjutnya :

1) Sebaiknya dilakukan penelitian sejenis
untuk melihat sumber daya personil
bersertifikat pengadaan barang/jasa di
lingkungan Pemerintah Kota Tegal karena
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masih terbatas dan tersebar di masing-
masing organisasi perangkat daerah,
terutama yang menyangkut intervensi
pimpinan organisasi perangkat daerah yang
sangat berpengaruh terhadap Kinerjanya.

2) Terbuka peluang untuk mengembangkan
model yang lebih baik dengan memasukkan
atau menambah variabel-variabel lain yang
memiliki kemungkinan dapat dijadikan
prediktor terhadap  Kinerja  personil
bersertifikat pengadaan barang/jasa di
lingkungan  Pemerintah  Kota Tegal
disamping variabel-variabel bebas yang
telah dikemukakan dalam penelitian ini.
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