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Abstract

This study aims to determine the effect of organizational culture,
communication, and religiosity on work engagement mediated by work
motivation at the Bureau of Personnel and Organization, Main Secretariat of
the Financial and Development Supervisory Agency, main office of BPKP.
The main problem is high level of employee retension. The population in this
study was 143 Civil Servants (PNS). Samples taken by a population of 143
people. Data collection techniques using questionnaires and interviews, while
the analytical tool used is the Structural Equation Modeling Equation
Modeling (SEM) using AMOS version 22. The results in this study indicate:
1) Leadership has a significant positive effect on motivation; 2)
Communication has a significant positive effect on motivation; 3) Leadership
has a significant positive effect on performance; 4) Communication has a
significant positive effect on performance; and 5) Motivation has a significant
positive effect on performance.

Keywords : Leadership, Communication, Motivation and Performance.

l. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah salah satu aset yang menentukan efektifitas dan
produktifitas suatu organisasi. Keberhasilan suatu organisasi pada dasarnya bergantung
pada keahlian dan kemampuan pada karyawan yang membentuknya. Sumber daya yang
dimilki oleh perusahaan seperti modal, metode dan mesin memberikan hasil yang optimum
apabila tidak didukung SDM yang mempunyai kinerja optimum. Sumber daya manusia
merupakan faktor yang sangat sentral dalam sebuah organisasi. Adapun bentuk dan
tujuannya, sebuah organisasi dibuat berdasarkan visi untuk kepentingan manusia. Begitu
juga dalam pelaksanaan misinya maka dikelola dan diurus oleh manusia itu sendiri.

Menurut Prijono Tjiptoheryanto dan Mandala Manurung, (2010) (dalam Abdullah
Ramdani, 2017:2) dalam era keterbukaan dan teknologi informasi yang begitu cepat
dibutuhkan langkah-langkah yang proaktif untuk antisipasi untuk melakukan pergeseran
dari tingkat pelayanan konvensional menuju pelayanan yang professional terutama
Kementerian dan atau Lembaga Pemerintah Non Kementerian yang membidangi
pelayanan publik. Kondisi ini tentunya akan membawa dampak yang luas terhadap
penyelenggara pemerintah, disadari atau tidak disadari oleh penyelenggara pemerintah,
sesegera mungkin meninggalkan paradigma lama dan mengganti dengan paradigma baru
yang lebih mengutamakan efisiensi, kecepatan dan profesionalisme dalam melaksanakan
tugas-tugas pemerintahan, (Pradana, 2016). Badan Pengawasan Keuangan dan
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Pembangunan (BPKP) yang secara yuridis berdasarkan Peraturan Presiden Nomor 192
Tahun 2014, adalah lembaga pemerintah yang berkedudukan langsung di bawah dan
bertanggung jawab kepada Presiden yang mempunyai tugas menyelenggarakan urusan
pemerintahan di bidang pengawasan keuangan negara/daerah dan pembangunan nasional.
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Fatzranzan:

Dari tabel 1.1 dapat dilihat pelanggaran disiplin pegawai yang merupakan salah satu
indikator employee retension masih cukup tinggi terjadi di BPKP. Penelitian ini memiliki
tujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, komunikasi, dan religiusitas
terhadap keterikatan kerja yang dimediasi oleh motivasi kerja.

1l. KAJIAN LITERATUR
2.1 Review Penelitian

Penelitian pertama Jurnal Program Magister Manajemen FEB-UB tahun 2015 oleh
Nurul Indayati, Armanu Thoyib, Rofiaty, Universitas Brawijaya dengan judul : Pengaruh
Keterlibatan Karyawan, Budaya Organisasi, dan Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen
Organisasional dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi pada Universitas
Brawijaya). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keterlibatan karyawan,
budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasional dalam
meningkatkan kinerja. Analisis statistik inferensial yang digunakan adalah SEM (Structural
Equation Modeling) dengan pengumpulan data melalui survey terhadap tenaga
administratif di Universitas Brawijaya sebanyak 130 responden. Hasil analisis
membuktikan bahwa ada pengaruh yang positif signifikant antara keterlibatan karyawan,
budaya organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasional, selain itu
ada pengaruh yang positif signifikant antara keterlibatan karyawan, budaya organisasi,
gaya kepemimpinan, dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil analisis, koefisien hubungan antara Keterlibatan Karyawan dengan
Komitmen Organisasional adalah sebesar 0.367 dengan p-value sebesar 0.028, Hal ini
mendukung penelitian Blau & Boal (1987), Saks (2006) dan Khan (2011) yang
menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan mampu meningkatkan komitmen
organisasional.
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Penelitian kedua Journal of Social and Industrial Psychology tahun 2014, halaman
10-18 dengan Nomor ISSN:2252-6838, dengan judul: pengaruh budaya organisasi
terhadap employee engagement (studi pada karyawan pt.primatexco indonesia di batang).
Penelitian ini dilakukan oleh Muhammad Rizza Akbar dari Jurusan Psikologi, Fakultas
IImu Pendidikan, Universitas Negeri Semarang, Indonesia. Tujuan dari penelitian ini
adalah: untuk mengetahui gambaran secara deskriptif budaya organisasi dan employee
engagement di PT. Primatexco Indonesia. Serta mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap employee engagement di PT. Primatexco Indonesia. Penelitian ini dilakukan pada
PT. Primatexco Indonesia di Batang, dengan jumlah sampel sebanyak 145 orang yang
ditentukan menggunakan teknik one stage cluster random sampling. Employee
engagement dan budaya organisasi diiukur dengan menggunakan skala employee
engagement yang terdiri dari 31 item dan budaya organisasi terdiri dari 30 item. Koefisien
reliabilitas skala employee engagement sebesar 0,883 dan skala budaya organisasi sebesar
0,095. Uji pengaruh menggunakan teknik regresi dengan bantuan program SPSS 17.0 for
windows. Hasil uji hipotesis menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara
budaya organisasi terhadap employee engagement, dengan nilai koefisien regresi 0,623 dan
thit = 8,481 dengan p = 0,000 (p < 0,05) sehingga hipotesis diterima. Artinya semakin baik
budaya organisasi maka semakin tinggi employee engagement, sebaliknya semakin buruk
budaya organisasi maka semakin rendah pula employee engagement.

Penelitian ke tiga oleh Jurnal al-azhar indonesia seri humaniora, VVol. 1, No. 1, Maret
2014, halaman 37-46 oleh Rochimah Imawatil*, llmi Amalia, dari Fakultas Psikologi dan
Pendidikan, Universitas Al Azhar Indonesia dengan judul : Pengaruh Budaya Organisasi
Dan Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui Budaya Organisasi Dan Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan.
Subjek pada penelitian ini adalah karyawan Universitas al Azhar Indonesia — Jakarta
(UAI) dengan karakteristik sebagai berikut: a) Karyawan Universitas Al Azhar Indonesia
pada tingkatan ka- sub bag dan dibawahnya. b) Telah bekerja minimall tahun. c) Bersedia
mengisi skala penelitian. Jumlah subjek pada penelitian ini adalah 50 orang karyawan
Universitas Al Azhar Indonesia yang telah bekerja selama minimal 1 tahun, karena
dengan masa tersebut diperkirakan sudah memahami budaya organisasi dan memiliki
work engagement. Rata-rata skor skala work engangement adalah 84,97 (SD=12,68).
Berdasarkan hasil analisis work engagement secara signifikan memprediksi kinerja kerja
sebanyak =0,28, t(38)=2,00, p=0,05. Metode pengolahan data yang digunakan adalah
regresi linier dan alat analisis menggunakan SPSS. Kesimpulan dari penelitian ini adalah
Variabel budaya organisasi memberikan kontribusi yang bermakna dalam memprediksi
kinerja kerja, Variabel work engangement memberikan kontribusi ~ yang  bermakna
dalam memprediksi kinerja kerja, Variabel budaya organisasi menjadi prediktor yang
lebih baik bagi kinerja kerja dibandingkan work engangement.

Penelitian ke empat oleh Program Pascasarjana Manajemen dan Bisnis, Institut
Pertanian Bogor tahun 2015 dengan judul : Pengaruh Faktor Karakteristik Individu dan
Budaya Organisasi terhadap Keterikatan Pegawai Generasi X dan Y. Penelitian ini
dilakukan oleh Hermin Fatimah, Arya Hadi Dharmawan, Euis Sunarti, M. Joko Affandi.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh faktor karakteristik individu dan
budaya organisasi terhadap keterikatan pegawai berdasarkan generasi X dan Y pada suatu
bank yang berkantor pusat di Jakarta. Penelitian ini dimaksudkan pula untuk mengetahui
apakah terdapat perbedaan persepsi bagi kedua faktor tersebut pada generasi X dan Y.
Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner terhadap 220 responden yang terdiri dari
119 generasi X (59 orang laki-laki dan 60 orang perempuan), serta 101 generasi Y (44
orang laki-laki dan 57 orang perempuan). Melalui uji perbandingan dan Structural Equation
Modelling (SEM) diperoleh hasil bahwa tidak terdapat perbedaan yang nyata untuk faktor
karakteristik individu antara generasi X dan Y. Berdasarkan penelitian ini dapat
disimpulkan hal- hal sebagai berikut: (1) Karakteristik individu dengan indikator nilai
dalam keluarga, lingkungan sosial, dan aktivitas berorganisasi tidak berbeda secara
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signifikan antara generasi X dan Y. (2) Variabel budaya organisasi berbeda secara
siginifikan antara kedua generasi. Perbedaan budaya organisasi ini terutama disebabkan
indikator orientasi terhadap hasil dan agresivitas di mana pada generasi X mempunyai nilai
yang lebih besar dibandingkan dengan generasi Y. (3) Karakte- ristik individu dan budaya
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap keterikatan pegawai baik pada generasi
X maupun pada generasi Y.

Penelitian ke lima Penelitian kelima dari International Business Research; Vol. 10,
No. 2; 2017 ISSN 1913-9004 E-ISSN 1913-9012 dengan judul Identified Research Gaps
in Employee Engagement oleh Y. Anuradha Iddagodal, H. H. D. N. P. Opathal. Penelitian
ini bertujuan untuk menyelidiki kesenjangan penelitian dalam keterlibatan karyawan untuk
investigasi empiris sistematis, untuk memperkuat studi masa depan. Sebuah penelitian
pustaka telah berkontribusi untuk mengidentifikasi tujuh kesenjangan dalam keterlibatan
karyawan. Kesenjangan pertama yaitu tentang kebingungan konseptual, dapat
diminimalkan dengan merumuskan definisi kerja tentang keterlibatan karyawan. Tidak
adanya argumen teoretis dan tes empiris tentang dampak religiusitas pada keterlibatan
karyawan, baik di Sri Lanka dan dalam konteks internasional, telah diidentifikasi sebagai
kesenjangan kedua. Kesenjangan ketiga telah diidentifikasi sebagai fakta bahwa hubungan
antara karakter pribadi dan keterlibatan karyawan, baik secara teoritis maupun pengujian
secara empiris, di Sri Lanka dan konteks internasional. Kesenjangan keempat adalah tidak
tersedianya studi dalam konteks Sri Lanka tentang bagaimana dampak praktik kerja kinerja
tinggi (HPWP) berdampak pada keterlibatan karyawan. Kesenjangan kelima yang
diidentifikasi adalah kurangnya bukti empiris mengenai hubungan antara keterlibatan
karyawan dan kinerja keuangan organisasi dalam konteks Sri Lanka. Tidak adanya bukti
empiris pada kinerja pekerjaan karyawan menjadi variabel intervening untuk keterlibatan
karyawan dan kinerja keuangan organisasi diangkat sebagai kesenjangan keenam.
Ketidakhadiran yang sama ditemukan dalam bukti empiris tentang religiusitas, HPWP,
karakter pribadi, kepemimpinan dan keseimbangan kehidupan kerja yang secara signifikan
mempengaruhi keterlibatan karyawan dalam jaringan nomologis dalam konteks Sri Lanka
serta dalam konteks internasional, yang merupakan kesenjangan ketujuh

Penelitian ke enam Jurnal Aplikasi Manajemen (JAM) Vol 13 No 4, 2014 dengan
judul Pengaruh Budaya Organisasi dan Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan
pada PT PLN (Persero) Area Bekasi oleh Shindie Aulia Joushan Muhammad Syamsun
Lindawati Kartika dari Departemen Manajemen FEM Institut Pertanian Bogor. Penelitian
ini bertujuan (1) menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap employee engagement,
(2) menganalisis pengaruh budaya organisasi dan employee engagement terhadap kinerja
karyawan pada PT PLN (Persero) Area Bekasi. Metode pengolahan dan analisis data yang
digunakan adalah Analisis Deskriptif, Analisis Structural Equation Modeling (SEM)
dengan bantuan microsoft excel, SPSS 16.0 for windows, dan SmartPLS 3.0. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa: (1) Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
employee engagementl; (2) Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Namun, employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian ke tujuh dilakukan oleh National Conference of Creative Industry:
Sustainable Tourism Industry for Economic Development Universitas Bunda Mulia,
Jakarta, bulan September 2018 dengan nomor E- ISSN No: 2622-7436 oleh Thennia Sari,
Henilia Yulita dari Manajemen, Universitas Bunda Mulia. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui adanya pengaruh pengaruh kecerdasan emosional dan Motivasi terhadap
keterikatan karyawan di PT. Fajar lestari sejati, Jakarta. Dalam penelitian ini menjelaskan
apakah terdapat pengaruh kecerdasan emosional dan motivasi terhadap keterikatan
karyawan dengan sampel yang digunakan adalah 99 karyawan PT. Fajar Lestari Sejati,
Jakarta. Untuk menganalisis data tersebut peneliti menggunakan program SPSS versi 23.0
for windows. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel gaya kecerdasan
emosional (X1) mempunyai pengaruh terhadap keterikatan karyawan (Y) dengan nilai

Jurnal STEI Ekonomi, Vol XX, No XX, BULAN 20XX 4



Dampak Budaya Organisasi, Komunikasi, dan Religiusitas Terhadap .........

sebesar 0,000; Motivasi (X2) mempunyai pengaruh terhadap keterikatan karyawan (YY)
dengan nilai sebesar 0,024; kecerdasan emosional dan Motivasi berpengaruh secara
simultan terhadap keterikatan karyawan dengan signifikansi 0,005.

2.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2014) manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni
yang mengatur hubungan dan peran tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat..

2.3 Budaya Organisasi

Rahmady (2005: 310) menyatakan bahwa budaya organisasi dapat terbentuk
dalam waktu yang relatif lama karena ia bersumber dan dapat dipengaruhi oleh budaya
internal, budaya eksternal dan budaya besar. Menurut Mondy dan Noe (1990: 87), culture
can be characterized by trust in subordinate, open communication. Considerate and
supportive leadership, group problem solving, worker autonomy, information sharing and
high output goal.

2.4  Komunikasi
Tujuan komunikasi menurut Cangara (2002:22) yaitu :
1) Supaya yang disampaikan dapat mengerti
2) Memahami orang / lawan bicara
3) Supaya gagasan dapat diterima orang lain
4) Menggerakkan orang lain untuk melakukan sesuatu.

2.5 Religiusitas
Thouless (1995:34), menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi sikap
keagamaan adalah sebagai berikut, yaitu:
1) Pengaruh pendidikan.
2) Faktor pengalaman.
3) Faktor kehidupan.
4) Faktor intelektual.

2.6 Motivasi

Menurut Handoko (2008), motivasi sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan tertentu dalam mencapai tujuan.
Motivasi yang ada pada diri seseorang merupakan pendorong dalam mewujudkan suatu
tindakan guna mencapai tujuan dirinya. Sedangkan Robbins (2008) berpendapat bahwa
motivasi merupakan proses yang menjelaskan intensitas, arah dan usaha untuk mencapai
suatu tujuan.

2.7 Keterikatan Kerja

Naiido dan martin (2014) mendefinisikan keterikatan karyawan ssebagai sebuah
manifestasi karyawan dan ekspresi individu dalam perilaku tugas yang mendorong bekerja
sama dengan orang lain, kehadiran yang bersifat pribadi pada perusahaan (fisik, kognitif,
dan emosional) dan hubungan pada peran dalam peningkatan kinerja perusahaan

2.8 Hubungan Antar Variabel Penelitian

Hubungan Antar Variabel Penelitian yang dapat dijabarkan sebagai panduan untuk
memecahkan masalah penelitian dalam skripsi ini diwakili oleh bagan alur.

Budaya organisasi yang sifatnya dapat dikelola dan berubah memungkinkan
setiap individu mengubah perilaku lama menjadi perilaku baru dan budaya organisasi
yang positif akan mendorong motivasi kerja karyawan dan meningkatkan efektivitas

Jurnal STEI Ekonomi, Bulan 12, 2020 5



Muhammad Ramaditya dan Gabriel Nazarrio

organisasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa makin kuat budaya organisasi karyawan maka
makin tinggi pula motivasi kerjanya. (H.Teman Koesmono, 2017).

Khoerunnisa (2013), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Komunikasi
Internal Terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT PLN (PERSERO)” mengatakan bahwa
komunikasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
karyawan. Aliran komunikasi yang lancar dan jelas serta sampai sesuai dengan kebutuhan
berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan.

Dalam penelitian Ghozali (2002: 10) menemukan adanya pengaruh antara
religiusitas terhadap ,motivasi, kepuasan kerja, produktivitas, dan komitmen organisasi.

Penelitian Samsari (2014: 73) juga menemukan adanya pengaruh positif antara
religiusitas dimensi belief terhadap keterikatan Kerja, religiusitas dimensi komitmen dan
behaviour tidak mempunyai pengaruh positif terhadap keterikatan kerja, sedangkan
keterikatan kerja dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan
kerja. Dengan kata lain religiusitas dimensi belief berpengaruh positif secara tidak
langsung terdahap keterikatan.

Penelitian (Annisa Putri, 2017) menemukan adanya pengaruh positive antar motivasi
dan employee engagement terutama pada indikator dedikasi. Hal tersebut berdampak pada
karyawan yang akan merekomendasikan perusahaan sebagai tempat kerja yang baik
dibandingkan tempat lain karena lingkungan kerja yang terbentuk dengan baik.

I11. METODE PENELITIAN

Strategi yang digunakan dalam penelitian ini adalah setrategi asosiatif. Strategi
asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
antara variabel dan dapat mengidentifikasi mencari peranan, pengaruh, dan hubungan yang
bersifat sebab-akibat, yaitu antara variabel bebas/eksogen dan variabel terikat/endogen
(Sugiyono, 2014). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metoda penelitian
kuantitatif

Metode yang digunakan dalam penarikan sampel ini adalah sampling jenuh
atau sensus sejumlah 143 orang pegawai Biro Kepegawaian dan Organisasi, BPKP Pusat.

Penelitian ini dilakukan pengumpulan data, Data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data primer. Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber
utama seperti responden atau subjek penelitian melalui kuisioner, wawancara, survei,
dokumentasi, dan focus group discussion (Sugiyono, 2014). Adapun metode yang
digunakan adalah sebagai berikut:

1) Riset Kepustakaan (Library Research)
2) Wawancara
3) Kuisioner

Metode analisis data yang dilakukan oleh peneliti yaitu:
1) Uji Validitas
2) Uji Reliabilitas
3) Uji Multikolinearitas
4) Uji Heteroskedastisitas
5) Uji Sobel
6) Path Analysis dengan variable Moderasi

IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil Analisis Deskiptif
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Tabel 4.1

Tabel Nilai Tengah dan Sebaran Data Penelitian

N Minimum Makimum Mean S.td'. Variance
. Deviation
Variabel St —
Statistik ~Statistik ~ Statistik  Statistik = Statistic ~ otatistic
Budaya /5 7.00 3500 2462 055 6,51 42,44
Organisasi
Komunikasi 143 8,00 3400 2310 0,44 531 28,15
Religiusitas 143 9,00 4300 3065 045 5,40 29,10
Motivasi 143 8,00 2400 1529 0,30 3,64 13,23
Ketégg:ta” 143 1000 5000 3571 0,56 6,65 44,26

4.2 Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian
Semua nilai validitias instrument penelitian X1 budaya organisasi, X2 komunikasi, X3
religiusitas, Z motivasi dan Y keterikatan kerja yang diperoleh dari item kuesioner
budaya organisasi adalah 0,000. Karena nilai tersebut kurang dari nilai o = 0,05, maka
dapat dikatakan bahwa semua item valid dan layak digunakan.

4.3 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Tabel 4.2
Jumlah
Variabel Cronbach's  Keterangan
Item Alpha
Budaya ]
Y 7 Sangat reliabel
enc 0,820
Organisasi
ikasi Reliabel
Komunikasi 7 0,693
igiusi Cukup Reliabel
Religiusitas 9 0,570 p
ivasi Cukup Reliabel
Motivasi 5 0,466 p
Keterikatan ]
10 Reliabel
0,699

Kerja

Nilai pada tabel 4.2 tersebut menunjukkan bahwa kuesioner variabel komunikasi
sudah reliabel sehingga layak digunakan dalam pengukuran
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4.4 Hasil Uji Multikolinieritas

Tabel 4.3 Hasil Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics

Variabel
Tolerance VIF

Budaya Organisasi 0,457 2,187

Komunikasi 0,502 1,992
Religius 0,768 1,301
Motivasi 0,848 1,179

Berdasarkan tabel 4.14 dapat diketahui bahwa pada variabel bebas tidak ada nilai
tolerance dibawah 0,1 dan nilai VIF tidak ada yang diatas 10,0. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa tidak terjadi multikolinieritas pada variabel budaya organisasi,
komunikasi, religiusitas, dan motivasi

4.5 Hasil Uji Heterokedastisitas
Gambar 4.1

Scatterplot
Dependent Variable: KKERJA
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34
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Berdasarkan gambar 4.1 dapat diketahui bahwa titik-titik tersebar secara tidak jelas atau
tidak membentuk pola tertentu. Selain itu titik-titik juga tersebar merata diatas maupun
dibawah sumbu X, sehingga dapat dikatakan bahwa tidak ada perbedaan varians pada nilai
residual hasil regresi. Dengan demikian tidak ada gejala heteroskedastisitas.
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4.6 Hasil Uji Path Analysis

Gambar 4.2

42 14

B.ORGANISASI

MOTIVASI

KOMUNIKASI

RELIGIUS

Berdasarkan gambar 4.2 dapat diketahui bahwa pengaruh langsung variabel budaya
organisasi terhadap keterikatan kerja sebesar 0,06. Pengaruh langsung variabel budaya
organisasi terhadap motivasi sebesar 0,01. Pengaruh langsung variabel komunikasi
terhadap variabel keterikatan kerja sebesar 0,45. Pengaruh langsung variabel komunikasi
terhadap variabel motivasi sebesar 0,08. Pengaruh langsung variabel religiusitas terhadap
variabel keterikatan kerja sebesar 0,53. Pengaruh langsung variabel religiusitas terhadap
motivasi sebesar 0,23. Pengaruh langsung variabel motivasi terhadap keterikatan kerja
sebesar 0,13.

4.7  Nilai Signifikansi

Tabel 4.4
Variabel Estimate S.E. CR. P
Motivasi <--- Budaya Organisasi 0,013 0,043 0,302 0,762
Motivasi <--- Komunikasi 0,077 0,053 1,457 0,145
Motivasi <--- Religiusitas 0,225 0,052 4,324 ***
Keterikatan Kerja <--- Budaya Organisasi 0,069 0,062 0,940 0,347
Keterikatan Kerja <--- Motivasi 0,126 0,121 1,037 0,300
Keterikatan Kerja <--- Komunikasi 0,454 0,077 5,893 ***
Keterikatan Kerja <--- Religiusitas 0,525 0,080 6,567 ***

4.8 Uji R square

Tabel 4.5. Nilai R?

Variabel R?

Motivasi 0,128
Keterikatan Kerja 0,396

Dari tabel 4.5 Dapat diketahui bahwa koefisien R2 untuk variabel motivasi sebesar
0,128. Hal tersebut menunjukkan secara bersama-sama variabel budaya organisasi,
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komunikasi, dan religiusitas berkontribusi shesar 12,8% dalam membentuk variabel
motivasi. Koefisien R2 untuk variabel keterikatan kerja sebesar 0,396. Hal tersebut
menunjukkan secara bersama-sama variabel budaya organisasi, komunikasi, dan
religiusitas berkontribusi shesar 39,6% dalam membentuk variabel keterikatan kerja.

4.9 Uji Koefisien Regresi Terstandar
Tabel 4.5 Nilai Koefisien Regresi Terstandar

Variabel Estimate

Motivasi <--- Budaya Organisasi 0,024

Motivasi <--- Komunikasi 0,114

Motivasi <--- Religiusitas 0,339

Keterikatan Kerja <--- Budaya Organisasi 0,061

Keterikatan Kerja <--- Motivasi 0,072
Keterikatan Kerja <--- Komunikasi 0,387
Keterikatan Kerja <--- Religiusitas 0,456

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien regresi
terstandar variabel budaya organisasi terhadap motivasi adalah sebesar 0,024. Nilai
koefisien regresi terstandar variabel komunikasi terhadap motivasi adalah sebesar 0,114.
Nilai koefisien regresi terstandar variabel religiusitas terhadap motivasi adalah sebesar
0,339. Nilai koefisien regresi terstandar variabel budaya organisasi terhadap keterikatan
kerja adalah sebesar 0,061. Nilai koefisien regresi terstandar variabel motivasi terhadap
keterikatan kerja adalah sebesar 0,072. Nilai koefisien regresi terstandar variabel
komunikasi terhadap keterikatan kerja adalah sebesar 0,387. Nilai koefisien regresi
terstandar variabel religiusitas terhadap keterikatan kerja adalah sebesar 0,456.

V. SIMPULAN DAN SARAN
5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian pada data responden pegawai negeri sipil pada
Biro Kepegawaian dan Organisasi, BPKP Pusat maka dapat diambil kesimpulan
sebagai berikut:

1) Budaya Organisasi berdampak tidak signifikan terhadap Motivasi kerja pada

Biro Kepegawaian dan Organisasi.

2) Komunikasi berdampak tidak signifikan terhadap motivasi kerja pada Biro

Kepegawaian dan Organisasi.

3) Religiusitas berdampak signifikan terhadap motivasi kerja pada Biro

Kepegawaian dan Organisasi.

4) Budaya Organisasi berdampak tidak signifikan terhadap keterikatan kerja pada

Biro Kepegawaian dan Organisasi.

5) Religiusitas berdampak signifikan terhadap keterikatan kerja pada Biro

Kepegawaian dan Organisasi.
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6) Motivasi kerja tidak memoderasi budaya organisasi terhadap keterikatan kerja
pada Biro Kepegawaian dan Organisasi.

7) Motivasi kerja tidak memediasi komunikasi terhadap keterikatan kerja pada
Biro Kepegawaian dan Organisasi.

8) Motivasi kerja tidak memediasi religiusitas terhadap keterikatan kerja pada Biro
Kepegawaian dan Organisasi

5.2 Saran

Berdasarkan hasil analisis saran dapat disampaikan sebagai berikut :

1) Untuk meningkatkan budaya organisasi pada biro kepegawaian dan organisasi
dapat dilakukan melalui peningkatan kegiatan-kegiatan yang mengenalkan
kembali budaya-budaya organisasi diselasela kegiatan rutin Biro Kepegawaian
dan Organisasi.

2) Dalam rangka meningkatkan komunikasi pada biro kepegawaian dan organisasi
perlu dilakukan tambahan kegiatan yang dapat meningkatkan ilmu komunikasi
pegawai seperti pelatihan sebagai key note speaker, pelatihan cara komunikasi.

3) Peningkatan program religiusitas di biro kepegawaian dan organisasi juga perlu
ditingkatkan karena pada variabel tersebut terbukti secara langsung dan nyata
memiliki dampak yang signifikan bagi motivasi pegawai.

4) Peningkatan nilai-nilai budaya organisasi juga perlu ditingkatkan untuk
mencapai keterikatan kerja yang lebih optimal. Hal ini dapat dilakukan dengan
membentuk satuan tugas pengampu budaya organisasi. Satgas ini bertujuan
untuk memetakan nilai dan indicator budaya organisasi pada masing-masing
bagian untuk kemudian menjalankan program program peningkatan nilai
budaya organisasi.

5) Peningkatan program religiusitas di biro kepegawaian dan organisasi juga perlu
ditingkatkan melalui penambahan kegiatan berdoa sebelum bekerja, ceramah
singkat selepas sholat dzuhur, dan hal hal lain yang berkaitan dengan
religiusitas karena pada variabel tersebut terbukti secara langsung dan nyata
memiliki dampak yang signifikan bagi keterikatan kerja pegawai.

6) Peningkatan motivasi internal juga perlu ditingkatkan untuk mencapai
keterikatan kerja yang lebih optimal dengan cara menugaskan para pimpinan di
biro kepegawaian dan organisasi untuk ikut dalam acara seminar-seminar
motivasi agar dapat menularkan motivasi tersebut kepada para anggotanya.

7) Dalam upaya meningkatkan dampak komunikasi terhadap keterikatan kerja
perlu adanya kegiatan outing pegawai yang dapat meningkatkan kualitas
komunikasi pegawai bukan hanya antar bagian juga antar unit kerja.

8) Selaras dengan itu, upaya meningkatkan dampak religiusitas terhadap
keterikatan kerja perlu ditambahkan kegiatan tafakur alam bagi seluruh pegawai
biro kepegawaian dan organisasi untuk dapat menambah nilai religiusitas
pegawai.
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