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This research aims to find out whether organizational culture,
compensation, performance influence organizational commitment. The
location of this research is at the Aston Bandar Lampung Hotel. This
research was conducted from November to April. The population in this
study was all employees of the Aston Bandar Lampung Hotel, totaling
77 people. Based on the analysis and results of hypothesis testing
regarding the analysis of Aston Hotel employee job satisfaction which is
influenced by organizational culture, organizational commitment,
compensation and performance, it can be concluded as follows,
Organizational culture has no effect on organizational commitment,
Compensation has no effect on organizational commitment,
Performance has an effect on organizational commitment.
ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah budaya
organisasi, kompensasi, kinerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasi. Lokasi penelitian ini bertempat di hotel aston bandar
lampung. Penelitian ini dilakukan dari bulan november sampai
april. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
Hotel Aston Bandar Lampung yang berjumlah 77 orang. Peneliti
memutuskan untuk menyebarkan kuesioner penelitian ini
melalui google form dan disebarkan kepada karyawan Hotel
Aston Bandar Lampung. Berdasarkan analisis dan hasil
pengujian hipotesis mengenai analisis kepuasan kerja karyawan
hotel aston yang dipengaruhi budaya organisasi, komitmen
organisasi, kompensasi, dan kinerja dapat disimpulkan sebagai
berikut, Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi, Kompensasi tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi, Kinerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasi.

Page 1



mailto:Angrianprancisca89@gmail.com

Angrian Francisca &, Aris Budiono @
ANALISIS KOMITMEN ORGANISASI KARYAWAN HOTEL ASTON YANG DIPENGARUHI BUDAYA
ORGANISASI, KOMPENSASI, DAN KINERJA

Pendahuluan

SDM yang berkualitas juga menjadi kekuatan untuk mengadaptasi perubahan, menjadi pionir
dalam mengeksplorasi peluang baru, dan merespons perubahan lingkungan dengan cepat. Selain itu, peran
mereka membentuk citra perusahaan yang baik di mata dunia luar, menggerakkan efisiensi operasional,
dan membentuk lingkungan kerja yang positif. Oleh karena itu, investasi dalam pengelolaan dan
pengembangan SDM yang tangguh menjadi salah satu fondasi terpenting bagi kesuksesan jangka panjang
suatu entitas bisnis (Sari Dewi & Hasniaty, 2018).

Komitmen organisasi memiliki peran yang signifikan dalam memengaruhi kinerja pegawai dalam
suatu organisasi. Komitmen organisasi merupakan sejauh mana seseorang merasa terikat dan
mengidentifikasi dirinya dengan tujuan, nilai, dan visi dari suatu organisasi. Ketika pegawai merasa terikat
dan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi, hal ini dapat menghasilkan kinerja yang lebih baik
karena adanya motivasi intrinsik untuk berprestasi dan berkontribusi secara positif (Ermawati, Juni
Sulistyawati, 2018).

Budaya organisasi merujuk pada nilai-nilai, norma, serta praktik- praktik yang dianut oleh
organisasi. Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat menjadi faktor yang mendukung kinerja tinggi
karyawan. Ketika karyawan merasa terhubung dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi, mereka cenderung
lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik, berkolaborasi dengan lebih efektif, serta merasa lebih
puas dan terlibat dalam pekerjaan mereka. Oleh karena itu, membangun dan memelihara budaya organisasi
yang sehat dan positif menjadi kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan memuaskan
bagi semua anggota organisasi (Ermawati, Juni Sulistyawati, 2018).

Kompensasi memegang peran penting dalam memengaruhi motivasi dan kinerja karyawan di
dalam suatu organisasi. Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan kepada tenaga kerja sebagai
penghargaan atas kontribusi yang mereka berikan dalam mencapai tujuan organisasi. Pemberian
kompensasi yang memadai, baik berupa imbalan finansial maupun non-finansial, menjadi faktor utama
dalam mempertahankan dan meningkatkan motivasi karyawan.

Kinerja merupakan sesuatu yang kompleks dan senantiasa perlu ditingkatkan baik dari sisi
individual, kelompok, maupun organisasi. Hal ini dikarenakan kinerja merupakan hasil kerja karyawan
dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah di
tetapkan oleh organisasi atau perusahaan. Kinerja merupakan hal yang kompleks dan sangat penting untuk
ditingkatkan, baik dari perspektif individu, kelompok, maupun organisasi (Sari Dewi & Hasniaty, 2018).

Tinjauan Teori
Komitmen Organisasi

Anggota menunjukkan komitmen terhadap organisasi melalui sikap penerimaan, keyakinan yang
kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi, serta keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan.
Komitmen organisasi merupakan pilar utama dalam membangun hubungan yang kokoh antara anggota
dengan organisasi tempat mereka berada. Ini tidak hanya mencakup penerimaan terhadap budaya dan nilai-
nilai organisasi, tetapi juga keyakinan yang kuat akan tujuan yang diperjuangkan. Selain itu, komitmen ini
tercermin dalam keinginan yang tulus untuk tetap berkontribusi dan mempertahankan keanggotaan dalam
jangka panjang. Dengan adanya komitmen ini, anggota organisasi tidak hanya menunjukkan loyalitas,
tetapi juga aktif dalam mendukung keberhasilan dan kesejahteraan organisasi secara berkelanjutan. Ini
membentuk dasar yang kuat untuk produktivitas yang tinggi dan kepuasan kerja yang berkelanjutan di
dalam organisasi. (Luthans, 2011). Keanggotaan dalam sebuah organisasi mencerminkan sikap setia yang
ditunjukkan melalui kontribusi aktif berupa ide dan upaya. Partisipasi yang berarti dari anggota tidak hanya
menegaskan komitmen mereka terhadap organisasi tetapi juga berpotensi besar untuk meningkatkan kinerja
keseluruhan organisasi. Dengan demikian, kolaborasi antara anggota dan organisasi menjadi kunci penting
dalam mencapai tujuan bersama dan membangun fondasi yang kuat untuk pertumbuhan yang berkelanjutan
(Indradewa & Randi, 2021). Komitmen karyawan dalam sebuah organisasi memiliki dampak positif yang
besar bagi perusahaan. Hal ini menjadi kunci utama dalam memungkinkan perusahaan untuk menanggapi
perubahan lingkungan yang cepat dengan fleksibilitas dan efektivitas yang lebih baik. Karyawan yang
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berkomitmen cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, menghasilkan kinerja yang lebih tinggi,
dan mampu memberikan kontribusi yang lebih signifikan terhadap kesuksesan perusahaan.

Dengan demikian, memperkuat komitmen karyawan bukan hanya meningkatkan produktivitas
tetapi juga memperkuat posisi perusahaan dalam menghadapi tantangan pasar yang dinamis (Hendri, 2019).
Komitmen afektif menunjukkan keterlibatan emosional yang dalam terhadap organisasi, sementara
komitmen berkelanjutan menunjukkan keinginan yang kuat untuk tetap berada dalam organisasi dan
berkontribusi secara aktif. Di sisi lain, komitmen normatif mencerminkan tanggung jawab moral atau
normatif untuk mempertahankan keanggotaan karena dianggap sebagai hal yang benar atau yang
seharusnya dilakukan. Ketiga aspek ini bersama-sama membentuk fondasi yang kokoh untuk loyalitas dan
kontribusi yang berkelanjutan dari anggota terhadap keberhasilan organisasi (Meyer & Allen, 1991).
Beberapa literatur menggunakan indikator serupa untuk mengukur komitmen organisasi, seperti komitmen
afektif, berkelanjutan, dan normatif. Komitmen afektif mencerminkan keterlibatan emosional yang dalam
terhadap organisasi, sementara komitmen berkelanjutan menunjukkan keinginan untuk tetap berkontribusi
dalam jangka panjang. Komitmen normatif, di sisi lain, menekankan pada rasa tanggung jawab moral untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Pendekatan ini membantu dalam memahami bagaimana
individu terikat dan berkontribusi terhadap organisasi. (Eliyana et al., 2019; Nurjanah et al., 2020; Pradhan
etal., 2019; Seema et al., 2021).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah cerminan nilai-nilai, kepercayaan, dan praktik yang menjadi panduan
perilaku bagi anggota suatu organisasi. Ini meliputi kepercayaan bersama, ritual, serta mitos yang
membentuk identitas dan orientasi anggota terhadap tujuan organisasi. Budaya yang kuat dan positif dapat
secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan dengan memotivasi mereka untuk berkolaborasi secara
efektif, merasa terhubung dengan misi organisasi, serta terlibat lebih dalam dalam aktivitas kerja. Oleh
karena itu, memahami dan membangun budaya organisasi yang sehat menjadi kunci untuk menciptakan
lingkungan kerja yang produktif dan memuaskan (Meutia & Husada, 2019).

Saat menghadapi situasi yang tidak biasa seperti pandemi, respons individu bervariasi. Beberapa
mungkin menunjukkan peningkatan produktivitas dengan bekerja lebih keras atau menyesuaikan cara kerja
untuk tetap efektif dalam kondisi bekerja dari rumah. Di sisi lain, ada yang mungkin mengalami tantangan
seperti kehilangan pekerjaan atau harus beradaptasi dengan perubahan yang signifikan dalam rutinitas kerja
mereka. Respons yang berbeda ini mencerminkan adaptabilitas individu terhadap perubahan dan kondisi
eksternal yang tidak terduga (Kooij, 2020). Budaya organisasi mencakup nilai-nilai bersama yang dipegang
oleh anggota organisasi, membedakannya dari organisasi lain. Ini melibatkan interaksi dari berbagai
karakteristik dan kebiasaan yang mempengaruhi individu dalam lingkungan organisasi tersebut.
(Pawirosumarto et al., 2017). Setiap langkah yang diambil oleh perusahaan, termasuk perencanaan,
implementasi kebijakan, pemberdayaan sumber daya manusia, dan dinamika hubungan antar karyawan,
mencerminkan budaya organisasi yang ada. Budaya ini mencakup nilai bersama, norma, dan praktik yang
membentuk cara perusahaan beroperasi dan berinteraksi dengan anggotanya serta pemangku kepentingan
lainnya (Silitonga & Budiono, 2020). Budaya organisasi merujuk pada kesepakatan makna bersama yang
diyakini oleh anggota organisasi, memberikan identitas unik kepada suatu perusahaan. Terdapat tujuh
dimensi utama dalam budaya organisasi, yaitu inovasi dan keberanian mengambil risiko, perhatian terhadap
detail, berorientasi pada hasil, berorientasi pada manusia, berorientasi tim, sikap agresif, dan stabilitas.
(Robbins et al., 2016). Nilai bersama yang disepakati oleh karyawan dalam lingkungan kerja membentuk
budaya organisasi. Dalam penelitian Pardosi, Novesti Damaris (2022) menunjukan hasil bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Sementara dalam penelitian Setiawan, Bahtiar Nur
(2023) budaya organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi. Organisasi yang kokoh
dan menjadi pendorong utama motivasi bagi mereka. Kesepakatan ini tidak hanya mengarahkan perilaku
dan interaksi di perusahaan, tetapi juga memfasilitasi kolaborasi yang efektif dan menciptakan lingkungan
kerja yang positif dan produktif (Lolowang et al., 2019).

H.: Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.
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Kompensasi

Kompensasi adalah imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi
mereka terhadap perusahaan. Ini meliputi gaji, tunjangan, bonus, asuransi kesehatan, cuti, dan manfaat
lainnya, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial. Manajemen kompensasi tidak hanya tentang
penggajian, tetapi juga mencakup aspek keadilan, kepuasan kerja, dan retensi karyawan. Dengan menyusun
kebijakan kompensasi yang responsif terhadap kebutuhan karyawan, perusahaan dapat meningkatkan
motivasi, mempertahankan talenta, dan menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berkinerja tinggi.
(Solehah, 2021). Kompensasi memperkuat nilai-nilai dalam organisasi dan menjadi dasar pencapaian
tujuan. Ini berkontribusi pada kepuasan kerja dan dapat meningkatkan kinerja karyawan, baik dalam jumlah
maupun kualitas kerja. Meskipun penting, kompensasi seharusnya dianggap sebagai alat untuk mencapai
tujuan organisasi, bukan tujuan utama (Rosalia et al., 2020). Pemberian kompensasi juga memiliki dampak
positif pada keseimbangan dan peningkatan kualitas hidup, serta dapat mempengaruhi kemampuan adaptasi
yang lebih baik bagi karyawan (Segura-Camacho et al., 2018). Salah satu faktor yang signifikan dalam
mempengaruhi Kinerja dan kepuasan kerja pegawai, terutama dalam tim penjualan, adalah kompensasi.
(Wolor et al., 2019). Tentu, berikut adalah paragraf yang lebih sederhana tentang konsep kompensasi:
Kompensasi dalam dunia kerja adalah imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai pengganti
kontribusi mereka terhadap perusahaan. Imbalan ini bisa berupa gaji bulanan, bonus tahunan, tunjangan
kesehatan, dan fasilitas lainnya. Sistem kompensasi yang adil dan jelas penting untuk menjaga motivasi
karyawan dan mempertahankan bakat-bakat terbaik diperusahaan. (Laras et al., 2021). Dalam penelitian
Setiawan, Bahtiar Nur (2023) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
Enrico Satria Nugraha (2023) menyatakan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap komitmen
organisasi. Kompensasi dalam konteks kerja adalah imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai
penghargaan atas kontribusi mereka. Ini termasuk gaji, bonus, komisi, dan tunjangan lainnya yang
mendukung kesejahteraan karyawan. Sistem kompensasi yang baik tidak hanya memotivasi karyawan
untuk mencapai target perusahaan tetapi juga mempertahankan kepuasan dan loyalitas mereka dalam
jangka Panjang (Simamora, 2004).
H>: Kompensasi organisasi berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah faktor krusial dalam keberhasilan suatu organisasi. Definisi umumnya
mengacu pada proses di mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja individu atau kelompok.
Evaluasi ini penting untuk memahami sejauh mana karyawan mencapai tujuan dan tanggung jawab yang
diberikan. Di tengah persaingan bisnis yang ketat, organisasi berusaha mengoperasikan strategi terbaik
untuk menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan. Kontribusi dari sumber daya manusia dianggap
sebagai penentu utama keberhasilan organisasi (Mahmood et al., 2021). Kinerja tenaga kerja adalah faktor
kunci dalam meningkatkan efisiensi dan keberhasilan organisasi. Karyawan diharapkan untuk terus
meningkatkan kinerja mereka sesuai dengan standar dan visi-misi perusahaan. Evaluasi kinerja individu
mencakup pencapaian target, produktivitas, kerjasama tim, inisiatif, dan kesesuaian dengan prioritas
organisasi. Dengan memastikan bahwa setiap anggota tim berkontribusi secara optimal, organisasi dapat
mencapai tujuan mereka dan tetap kompetitif di pasar (Kuswati, 2020). Kinerja karyawan dinilai
berdasarkan kualitas, kuantitas, dan waktu yang telah ditentukan oleh organisasi. Pada periode yang telah
ditetapkan, evaluasi meliputi perilaku kerja individu sebagai gambaran keseluruhan prestasi mereka.
(Ramadhany et al., 2020). Kinerja karyawan dinilai berdasarkan tiga faktor utama: hasil kerja yang
mencakup pencapaian tujuan, perilaku kerja seperti ketepatan waktu dan penyelesaian tugas, serta sifat
pribadi yang mencerminkan karakteristik individu dari bawaan dan pengalaman hidup. Dalam penelitian
Bonaventura Hendrawan Maranata (2022) kinerja karyawan berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
Sementara dalam penelitian Tri sulasih (2016) menunjukkan bahwa kinerja tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi. Evaluasi ini membantu organisasi dalam menilai kontribusi dan kemampuan
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan serta mengelola risiko dengan efektif (Wirawan, 2015).
Hs: Kinerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.
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ORGANISASI
(x1)
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KINERJA
KARYAWAN
(x3)

Gambar 1 Kerangka Berpikir

Metode Penelitian

Populasi dan sample

Salah satu tahapan krusial dalam proses pengumpulan dan analisis data adalah langkah awal dalam
menentukan populasi yang akan menjadi fokus penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan Hotel Aston Bandar Lampung yang berjumlah 77 orang. Teknik pemilihan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sampel jenuh.

Instrumen Penelitian

Dalam penelitian ini, kami memanfaatkan Skala Likert sebagai alat pengukuran dengan prosedur tertentu
untuk menguji validitas dan reliabilitas menggunakan empat instrumen yang telah dipersiapkan yaitu
instrumen, Budaya Organisasi, Kompensasi, Kinerja Karyawan, dan Komitmen Organisasi.

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data disini ditunjukan untuk memperoleh skor yang berfungsi sebagai arah analisis komitmen
organisasi hotel aston yang dipengaruhi budaya organisasi, kompensasi, dan kinerja. Penelitian ini
dilakukan pada pada november sampai april 2023. Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data
dalam penelitian lapangan ini diperoleh melalui metode kuesioner menggunakan skala Likert.

Teknik Analisis Data

Teknik yang digunakan untuk memecahkan permasalahan dalam penelitian ini adalah pengukuran atau
outer model sederhana. untuk menguji pengaruh langsung maupun tidak langsung menggunakan aplikasi
Smartpls 25.

Hasil dan Pembahasan
Tabel 1 Karakteristik Responden

No Keterangan Kategori Jumlah Persentase

1 Usia 15 — 20 Tahun 1 1,3 %
20 — 25 Tahun 32 41%

20 — 30 Tahun 22 28,2 %

30 — 35 Tahun 14 17,9 %

35 — 40 Tahun 4 5,1 %

> 40 Tahun 5 6,4 %

2 Pendidikan SD 1 1,3 %-

SMP 2 2,6 %-

SMK 22 28,2%

SMA 22 28,2%

D1, D2, D3, S1 22 28,2%

S2 9 11,5%
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3 Masa Kerja 1- 3 Tahun 25 32,1%
3 - 5 Tahun 27 34,6%
5 - 7 Tahun 22 28,2%
7 - 10 Tahun 3 3,8%
> 10 Tahun 1 1,3%
4 Divisi Kerja F&B Service 16 20,2%
F&B Prodac 18 28,3 %
Front Office 20 25,2 %
House Keeping 15 19,1 %
Marketing 5 6,2 %
Total 77 100%

Penelitian ini melibatkan 77 responden yang belrseldia melnjadi sampel penelitian. Dari tabe
deskripsi responden, berdasarkan penelitian rata -rata responden dalam penelitian ini berusia 20 - 25 tahun
dengan persentase 41%, dengan masa kerja rata - rata paling banyak 3-5 tahun dengan persentase 34,6%,
dan divisi kerja rata - rata pada bagian f&b prodac dengan persentase 28,3%.

Uji Validitas Konvergen
Tabel 1. Validitas Konvergen

Variabel Indikator Loadl(r:_gFl):actor C;g:r ;bolftl)t/e Crzrlwst?;:hs AVE
X1.1 0.790
X1.2 0.772
X1.3 0.855 0.862 0760
N X1.4 0.708 ’ ’
Budaya Organisasi <15 0.746 0,677
X1.6 0.751
X1.7 0.812
X1.8 0.711
X2.1 0.873
X2.2 0.748
Kompensasi X2.3 0.843 0,918 0,888 0,693
X2.4 0.794
X2.5 0.896
X3.1 0.802
X3.2 0.777 0.920 0,899
o X3.3 0.854 , 1
Kinerja X3.4 0.759 0,664
X3.5 0.849
X3.6 0.844
Komitmen Organisasi ii; 8322 0,922 0901 0,592
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| vi3z | 0.844 | | | |
Sumber: Smart PLS 25 Outer Loading

Untuk menguji Convergent Validity digunakan Outer Loading atau Load Factor. Suatu indikator dapat
dinyatakan memenuhi syarat convergent validity dalam kategori baik apabila nilai outer loadingnya >0,5.
Dari data di atas menunjukkan bahwa tidak ada indikator variabel yang memiliki nilai outer loading di
bawah 0,5 sehingga semua dinyatakan layak atau valid untuk dipakai dalam penelitian dan dapat digunakan
lebih lanjut. Selain melihat dari nilai sebuah cross loading, nilai discriminant validity juga dapat diketahui
melalui metode lainnya yaitu dengan melihat nilai Average Variant Extract (AVE) untuk setiap variabel
indikator dengan persyaratan harus memiliki nilai > 0,5 untuk mendapatkan model yang baik. Berdasarkan
hasil data AVE yang terdapat pada tabel 5 maka dapat dilihat bahwa nilai AVE (Average Variant Extact)
untuk variabel Budaya Organisasi (X1), Kompensasi (X2), Kinerja (X3) dan Komitmen Organisasi (Y1)
memiliki nilai AVE > 0.5. Dengan demikian, dapat dinyatakan bahwa setiap variabel telah memiliki
discriminant validity yang baik.

Uji Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan menggambarkan kepastian yang sebenarnya dari satu konstruk lainnya. Terdapat
beberapa pendekatan yang dapat menentukan dari validitas diskriminan seperti Fornell Larcker, Cross
Loading dan HTMT. Fornell Larcker menjadi kriteria pertama yang perlu di konfirmasikan terlebih dahulu
untuk validitas diskriminan. Dalam proses ini, nilai akar kuadrat AVE dari suatu konstruk harus lebih tinggi
dari nilai interkorelasi yang ada pada setiap konstruk. Suatu konstruk harus dapat mereprestasikan lebih
banyak varian dengan item lainnya daripada lainnya yang ada dalam model. Seperti yang ada pada tabel 6,
akar kuadrat dari AVE di semua konstruksi lebih besar dari pada interkorelasi yang sesuai. Maka dari itu
evaluasi validitas dan reliabilitas menyarankan bahwa pengukuran model dapat diterima.

Tabel 2. Discriminant Validity — Fornell Larcker

Factors Komitmen Kompensasi Buda_ya . Kinerja
Organisasi Organisasi
Komitmen
Organisasi 0.823
Kompensasi 0.846 0.833
Budaya
Organisasi 0.860 0.850 0.770
Kinerja 0.936 0.907 0.899 0.815

Sumber: Smart PLS 25

Pada tabel 2 dapat dijelaskan bahwa nilai yang tertinggi dengan variabel kinerja 0.936, variabel Budaya
Organisasi 0.860, variabel Kompensasi 0.846 dan variabel komitmen organisasi 0.832. Berdasarkan tabel 2
menunjukkan bahwa masing-masing indikator pernyataan memiliki nilai loading factor tertinggi pada
konstruk laten yang diuji daripada konstruk laten lainnya. Maka dari itu bisa dikatakan validitas
diskriminan telah valid. Matriks cross-loading merupakan pendekatan kedua yang digunakan peneliti untuk
dapat menguji validitas diskriminan. Factor loading dari suatu konstruksi harus lebih tinggi daripada
konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa item konstruk menilai konstruk yang dimaksud (Straub &
Gefen, 2004). Cross-loading metode penelitian ini memvalidasi validitas yang disajikan pada tabel 2, tabel
ini menjelaskan bahwa semua item dimuat dengan nilai tertinggi untuk konstruksi terkaitnya.
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Uji Multikolinearitas
Tabel 4. Uji Multikolinearitas

Variabel Komlt_men_
Organisasi
Budaya Organisasi (X1) 5.432
Kompensasi (X2) 5.821
Kinerja (X3) 8.445

Sumber: Smart PLS 25

Berdasarkan tabel 4 menunjukkan hasil uji multikolinearitas tersebut menunjukkan bahwa semua tabel
mempunyai koefisien Alpha yang besar yaitu di atas > 0,1 < 10. Di antaranya Budaya Organisasi 5.432,
Kompensasi 5.821 Kinerja 8.445.

Data R-Square
Output nilai R2 menggunakan program komputer Smart PLS 25 yang memperoleh data sebagai berikut:
Tabel 5. Data R-Square

Variabel R Square Adjusted R Square

Komitmen Organisasi (Y1) 87.8 0.911
Sumber: Smart PLS 25

Nilai R-square (R?) dipergunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh variable eksogen terhadap
variabel endogen. Pada tabel 5 menunjukkan nilai R- square Komitmen Organisasi 87.8 Hal ini berarti
variable budaya organisasi, kompensasi, dan kinerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi sebesar
87.8%.

Uji Ketepatan prediksi (Q?)
Metode ketepatan prediksi dapat dilihat dengan perolehan nilai Q-square, jika nilai Q2 > 0 menunjukkan
bahwa model mempunyai predictive relevance, sedangkan nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model
kurang memiliki predictive relevance .

Tabel 7. . Uji Ketepatan prediksi

0? (=1- Q? (=1- | Saturated | Estimated
SSE/SSO) | SSE/SSO) | Model Model
CCC CCR
KomitmenOrganisasi 0.298 0.487
Kompensasi 0.378
Budaya Organisasi 0.378
Kinerja 0.375
SRMR 0.094 0.094
CCC=Construct Cross-validated Communality, CCR=Construct Cross-
validated Redundancy

Sumber: Smart PLS 25
Q2 menetapkan relevansi prediktif dari kolnstruk endogen. Berdasarkan tabel diatas dapat dikeltahui
bahwa nilai Q2 lebih dari O dari selmua nilai variabel diatas yaitu komitmen organisasi  (0,298),
kompensasi (0,378), budaya organisasi (0,378), dan kinerja (0,375), Sehingga dapat dikatakan bahwa
model data diatas semakin baik dan mempunyai nilai predictive relevance. Dikarenakan data memiliki
syarat bahwa nilai Q2 harus melebihi 0
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Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis bertujuan untuk membuktikan kebenaran pernyataan penelitian atau hipotesis
penelitian. Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan teknik bootstrap resampling. Pengujian
dilakukan dengan membandingkan nilai T-table dengan nilai T-Statistics yang dihasilkan dari proses
bootstrap. Hipotesis diterima (didukung) jika nilai T-Statistics lebih besar dari nilai T-table. T-table atau
tabel distribusi normal digunakan untuk menentukan asumsi.
Tabel 6 Hasil uji Pengujian Hipotesis

Original | Sample Standard T Statistics
Sample Mean Deviation ((O/STDEV)) P Values
©) (M) (STDEV)
Compensation_ ->
Commitment ORG -0.034 -0.011 0.123 0.277 0.782
Organisation Culture -
> Commitment ORG 0.099 0.140 0.113 0.873 0.383
Performance ->
Commitment ORG 0.878 0.814 0.147 5.957 0.000

Sumber: Smartpls25 Bootstrapping

Pengaruh Budaya organisasi terhadap komitmen organisasi

Berdasarkan hasil pengujian menunjukan t-statistic sebesar 0.277 < 1.96, dan Probabilitas 0.782 >
0,05 Dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi. Berdasarkan hasil ini H1 yang menduga budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi, ditolak. Hasil penelitian ini memperkuat hasil penelitian dari (Septarini et al., 2018)
dan (Siregar & Rahmadi, 2023), yang menunjukan hasil antara budaya organisasi tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini juga memperkuat pendapat (Hendra, 2020) budaya
organisasi tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Beberapa faktor penting yang lebih banyak
mendatangkan komitmen organisasi yang pertama adalah pekerjaan yang memberikan kesempatan untuk
menggunakan keterampilan, dan umpan balik tentang seberapa baik mereka bekerja, faktor berikutnya
adalah bagaimana kondisi kerja karyawan, baik dari segi kenyamanan pribadi maupun kemudahan untuk
melakukan pekerjaan, hal-hal tersebut berkaitan erat dengan aturan dan standar-standar yang telah
ditentukan oleh perusahaan, sedangkan aturan dan standar tersebut terbentuk dari budaya organisasi di
dalam perusahaan itu sendiri. Berdasarkan hasil ini H1 yang menduga budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, ditolak. Hal ini berarti budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi karyawan hotel aston.

Pengaruh Kompensasi terhadap komitmen organisasi

Pengaruh komitmen organisasi terhadap penggunaan menghasilkan t-statistic sebesar 0.873< 1.96
Probabilitas 0.383> 0,05. Dapat disimpulkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi. Berdasarkan hasil ini H2 yang menduga kompensasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi, ditolak. Hal ini berarti komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi karyawan hotel aston. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian (Siregar &
Rahmadi, 2023) yang menjelaskan di mana kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Berdasarkan hasil ini H2 yang menduga kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi, ditolak. Hal ini berarti komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap komitmen
organisasi karyawan hotel aston.

Pengaruh Kinerja terhadap komitmen organisasi

Pengaruh kinerja terhadap penggunaan menghasilkan menghasilkan t-statistic sebesar 5.957>1.96,
Probabilitas 0.000< 0,05. Dapat disimpulkan bahwa kinerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi. Berdasarkan hasil ini H3 yang menduga kinerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi, diterima. Hal ini berarti kinerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan hotel
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aston. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian
(Siregar & Rahmadi, 2023), mendukung penelitian bahwa penilaian kinerja berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan hasil ini H3 yang menduga Kkinerja berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi, diterima. Hal ini berarti kinerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi
karyawan hotel aston.

Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan hasil pengujian hipotesis mengenai analisis kepuasan kerja karyawan hotel aston
yang dipengaruhi budaya organisasi, komitmen organisasi, kompensasi, dan kinerja dapat disimpulkan
bahwa Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi, Kompensasi tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi, Kinerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Meskipun budaya
organisasi saat ini tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi, penting untuk terus mengembangkan
dan memperkuat budaya yang positif dan inklusif. Program pelatihan dan pengembangan yang fokus pada
nilai-nilai inti perusahaan dapat membantu meningkatkan keselarasan budaya organisasi dengan visi dan
misi perusahaan. Mengingat kompensasi tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi, mungkin perlu
meninjau kembali struktur kompensasi yang ada. Menyelaraskan kompensasi dengan kinerja dan kontribusi
karyawan dapat meningkatkan motivasi dan komitmen.
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