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ABSTRACT

In this study, researchers used respondents data, such as gender, level of
education, and class / rank of respondents to be able to provide information
about the characteristics of respondents. Where from the questionnaire
distributed questionnaire as many as 169 respondents. This research is the result
of a field study to obtain a questionnaire answer data that measures five main
variables in this study, namely organizational climate, competency,
compensation, job satisfaction and career development. Data analysis with
parametric and non parametric statistics using SEM-PLS (Structural Equation
Modeling-Partial Least Square) regarding research variables, instrument test,
normality test, hypothesis test, and discussion of the results of hypothesis testing
and Path Path Analysis. This study uses path analysis (path analysis) to test the
pattern of relationships that reveal the influence of variables or a set of variables
on other variables, both direct influence and indirect influence. Calculation of the
path coefficient in this study is assisted by Smart PLS Ver 3.0. To find out the
direct and indirect effects between variables, it can be seen from the results of the
calculation of the path coefficient while to find out the significance. The results
showed work Organizational Climate, Competency, Compensation significantly
influence Job Satisfaction Through Career Development at Immigration Office of
Batam

Keywords : Organizational Climate, Competency, Compensation, Job
Satisfaction And Career Development

PENDAHULUAN

Sumber daya terpenting bagi
organisasi adalah sumber daya
manusia, Yaitu orang-orang Yyang
memberikan tenaga, bakat dan
kreatifitas mereka pada organisasi.
Sumber daya manusia merupakan
salah satu faktor penting bagi
organisasi dalam mewujudkan visi
dan misi dari organisasi Yyang
diciptakan agar tercipta organisasi
yang diinginkan. Dimana sumber
daya manusia yang merupakan
penggerak dari sebuah organisasi
yang akan menjalankan organisasi

tersebut dan sumber daya manusia
merupakan salah satu unsur yang
sangat penting dalam  suatu
organisasi.

Seiring dengan perkembangan zaman,
fungsi pemerintahan ikut berkembang,
dahulu fungsi pemerintah hanya
membuat dan  mempertahankan
hukum, akan tetapi pemerintah tidak
hanya melaksanakan undang-undang
tetapi berfungsi  juga  untuk
merealisasikan kehendak negara dan
menyelenggarakan kepentingan
umum. Perubahan paradigma
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pemerintahan dari penguasa menjadi
pelayan masyarakat, pada dasarnya
pemerintah  berkeinginan  untuk
meningkatkan  kualitas  pelayanan
publik kepada masyarakat. Penerapan
Good Governance dalam
pemerintahan menjadi tuntutan yang
mendesak dan harus direalisasikan.

Apalagi masyarakat semakin cerdas,
berani, dan kritis dalam berfikir.
Sehingga kinerja birokrat tidak boleh
lagi identik sebagai sosok yang kaku,
lamban, otoriter, dan berorientasi pada
kepentingan pribadi, tetapi ekspektasi
masyarakat agar birokrasi menjadi
lembaga yang dinamis, kreatif,
inovatif, progresif, selalu berorientasi
ke depan serta komitmen pada
tanggung jawab. Pelayanan publik
atau pelayanan umum dan pelayanan
administrasi pemerintah atau perizinan
tersebut dilakukan sebagai upaya
pemenuhan kebutuhan-kebutuhan
masyarakat.

Untuk itu sangat diperlukan
pengelolaan sumber daya manusia
yang efisien dan efektif di dalam
lembaga pemerintahan, agar
tercipta lembaga yang berkualitas.
Dengan pengelolaan sumber daya
manusia yang baik akan menunjang
dari cara kerja organisasi tersebut,
melalui cara kerja pegawai. Karena
kerja pegawai yang efisien dan
efektif yang sesuai dengan visi dan
misi dari oganisasi, maka akan
terwujud tujuan yang diinginkan
organisasi.

Kantor Imigrasi Kelas | Khusus TPI
Batam merupakan salah satu unit
pelaksana teknis keimigrasian yang
berada di jajaran Kementerian
Hukum dan HAM yang bertanggung
jawab langsung kepada Kantor
Wilayah Kementrian Hukum dan

HAM Kepulauan Riau. Keimigrasian
merupakan bagian dari
penyelenggaraan administrasi
negara, dalam rangka melaksanakan
tugas pemerintah  dan  tugas
pembangunan.

Peran imigrasi sangat penting
mengingat pelaksanaan dan
pelayanan keimigrasian yang
menyangkut Warga Negara
Indonesia (WNI) maupun Warga
Negara Asing (WNA) dari berbagai
negara-negara  didunia.  Imigrasi
mempunyai peranan penting dan
strategis terutama dalam pelaksanaan
tugas pokok dan fungsinya (tupoksi)
yaitu  sebagai  institusi  yang
melaksanakan pelayanan baik
langsung maupun tidak langsung
terhadap para pemohon keimigrasian
seperti dokumen perjalanan yaitu
Surat Perjalanan Republik Indonesia;
fasilitas keimigrasian pada warga
negara asing yaitu pemberian visa,
izin tinggal dan status keimigrasian,
penyidikan dan penindakan
keimigrasian dan sistem teknologi
keimigrasian.

Dalam pencapaian tersebut, Kantor
Imigrasi Kelas | Khusus TPl Batam
juga tak luput dari kendala yang
dihadapinya diantaranya adalah
Sumber Daya Manusia (SDM) yang
kurang optimal, koordinasi yang
belum  maksimal, sarana dan
prasarana yang belum memadai yang
mengakibatkan pemohon merasa
kurang dilayani dengan baik.

Untuk peningkatan pelayanan
tersebut, Kantor Imigrasi Kelas |
Khusus TPl Batam harus terus
memberikan  upaya-upaya untuk
meningkatkan kepuasan kerja
pegawainya, baik dari segi anggaran
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maupun dari segi pengembangan
kemampuan Sumber Daya Manusia.

Setiap orang yang  bekerja
mengharapkan memperoleh
kepuasan dari tempatnya bekerja.
Kepuasan kerja akan

mempengaruhi produktivitas yang
sangat diharapkan oleh setiap
lembaga. Aparatur Sipil Negara
(ASN) sebagai salah satu sumber
daya yang menggerakkan
organisasi Kantor Imigrasi Kelas |
Khusus TPI Batam memiliki peran
yang sangat penting  untuk
mewujudkan  visi  dan  misi
organisasi.

Untuk menghasilkan pegawai yang
berintegritas  tinggi, lembaga
pemerintah  ini juga  harus
memperhatikan kepuasan pegawai
dalam bekerja. Ini sangat erat
hubungannya dengan peningkatan
kualitas pegawai itu sendiri yang
bermuara pada peningkatan Kkinerja
organisasi. Kepuasan kerja tersebut
dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor
yang berasal dari luar dan juga dari
dalam diri pegawai itu sendiri.

Dalam penelitian ini, peneliti akan
melihat beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja itu
sendiri. Adapun faktor yang pertama
yaitu faktor kepribadian yang
berasal dari diri pegawai itu sendiri.
Kedua vyaitu faktor-faktor yang
bersumber dari luar diri pegawai
seperti kompetensi, kompensasi dan
pengembangan Karir.

IKlim organisasi merupakan
lingkungan manusia yang
didalamnya para pegawai suatu
organisasi melakukan pekerjaan
mereka. IKlim organisasi
menyangkut semua lingkungan yang

ada atau yang dihadapi oleh pegawai
yang berada dalam suatu organisasi
yang mempengaruhi pegawai dalam
melaksanakan kegiatan
organisasinya karena lingkungan
yang baik secara langsung maupun
tidak langsung sangat mempengaruhi
iklim organisasi.

Disamping itu sebagai sistem,
organisasi akan berinteraksi dengan
lingkungannya. Setiap organisasi
memiliki cara tersendiri dalam
menyajikan usahanya. Oleh karena
itu, suatu organisasi mempunyai
iklim berbeda dengan organisasi
lainnya.lklim dapat bersifat
menekan, netral atau dapat pula
bersifat mendukung, tergantung
bagaimana mengaturnya, karena itu
setiap organisasi selalu mempunyai
iklim Kkerja yang unik.

Pada Kantor Imigrasi Kelas | Khusus
TPl Batam, terdapat 295 pegawai
dengan berbeda latar belakangnya.
Seperti yang sudah diatur dalam
Peraturan Menteri Pendayagunaan
Aparatur Negara Dan Reformasi
Birokrasi Republik Indonesia Nomor
38 Tahun 2017 Tentang Standar
Kompetensi Jabatan Aparatur Sipil
Negara, seorang pegawai
pemerintahan harus memiliki
kompetensi dasar untuk menjadi
seorang pegawai dalam jabatan
tertentu. Untuk itu, pegawai Kantor
Imigrasi Kelas | Khusus TPl Batam
yang merupakan Aparatur Sipil
Negara juga harus memiliki strandar
kompetensi yang sudah ditetapkan.

Faktor lainnya yang mendorong
kepuasan kerja pegawai adalah
kompensasi. Kompensasi sangatlah
penting, terutama dalam pemenuhan
hak-hak pegawai atas jasa yang
mereka berikan. Kompensasi yang
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layak juga akan  memberikan
motivasi kerja yang kuat dari dalam
diri pegawai. Salah satu alasan
individu  bekerja adalah  untuk
memperoleh  kompensasi/imbalan.
Kompensasi menjadi sangat penting
karena dengan kompensasi yang
diterima, individu akan dapat
memenuhi  kebutuhan  baik itu
kebutuhan primer (makanan, pakaian
dan tempat tinggal) maupun
kebutuhan sekunder dan kebutuhan
tertier.

Pemenuhan  kebutuhan-kebutuhan
tersebut pada akhirnya seringkali
ikut menentukan kualitas kerja
individu. Kantor Imigrasi Kelas |
Khusus TP Batam yang mewakili
Unit Pelayanan Teknis Keimigrasian
di Kota Batam dibawah Direktorat
Jenderal Imigrasi merupakan salah
satu lembaga pemerintahan yang
juga memberikan kompensasi kepada
pegawainya.  Kompensasi  yang
diberikan berupa keuangan atau
sering disebut kompensasi langsung,
seperti gaji dan juga tunjangan
kinerja. Sedangkan kompensasi tidak
lainnya vyaitu seperti layanan
kesehatan.

Faktor lain yang berpengaruh
terhadap kepuasan kerja adalah
pengembangan karir. Dengan adanya
pengembangan karir yang baik maka
karyawan akan merasa termotivasi
sehingga menciptakan rasa puas
dalam  melaksanakan  pekerjaan.
Perencanaan Kkarir adalah proses
melalui individu pegawai
mengidentifikasi dan mengambil
langkah-langkah untuk mencapai
tujuan-tujuan karirnya. Perencanaan
karir melibatkan pengidentifikasian
tujuan-tujuan yang berkaitan dengan
karir dan penyusunan rencana-
rencana untuk mencapai tujuan

tersebut. Secara teoritis disebutkan
bahwa pengembangan Kkarir pada
dasarnya adalah peningkatan kinerja
karyawan  uang  mencerminkan
kemampuan organisasi dalam
bekerja, artinya kinerja masing-
masing karyawan di nilai dan di ukur
dalam nilai dan kriteria yang sudah
ditentukan oleh organisasi. Pada
suatu organisasi tentu terdapat suatu
tujuan yang ingin dicapai. Salah satu
factor yang mendukung dalam
pencapaian tujuan tersebut adalah
individu-individu dan adanya
motivasi dalam  organisasi itu
sendiri.Maka sumber daya manusia
di dalam organisasi perlu untuk
dilakukan pengelolaan yang
kemudian diarahkan untuk mencapai
tujuan organisasi.Manajemen sumber
daya manusia menganggap bahwa
karyawan adalah kekayaan (asset)
utama organisasi yang harus dikelola
dengan baik, jadi MSDM sifatnya
lebih strategis bagi organisasi

METODOLOGI

Dalam  penelitian ini, peneliti
menggunakan  data  responden,
seperti  jenis  kelamin,  status
pendidikan dan lama bekerja
responden agar dapat memberikan
informasi mengenai  karakteristik
responden. Dimana dari angket
kuesioner yang di sebar sebanyak
169. Pembahasan pada bab ini
merupakan hasil studi lapangan
untuk memperolen data jawaban
kuesioner yang mengukur lima
variabel pokok dalam penelitian ini,
yaitu Iklim Organisasi, Kompetensi,
dan Kompensasi sebagai variable
eksogen,  Pengembangan  Karir
sebagai variable intervening,
Kepuasan Kerja sebagai variable
endogen.
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Analisis data dengan statistik
parametrik dan non parametrik
dengan menggunakan SEM-PLS
(Struktural  Equation  Modelling-
Partial Least Square) mengenai
variabel penelitian, uji instrumen, uji
normalitas, uji  hipotesis, serta
pembahasan terhadap hasil uji
hipotesis dan Path Analisis Jalur.
Penelitian ini menggunakan analisis
jalur (path analysis) untuk menguji
pola hubungan yang mengungkapkan
pengaruh variabel atau seperangkat
variabel terhadap variabel lainnya,

baik pengaruh langsung maupun
pengaruh tidak langsung.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis konsistensi internal adalah
bentuk reliabilitas yang digunakan
untuk menilai konsistensi hasil lintas
item pada suatu tes yang sama.
Pengujian konsistensi internal
menggunakan  nilai  reliabilitas
komposit dengan Kriteria suatu
variabel dikatakan reliabel jika nilai
reliabilitas komposit > 0,600 (Hair,
Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014).

Tabel 1
Analisis Konsistensi Internal
Rata-rata
. Cronbach's Reliabilitas Varians
Variabel Alpha ho_A Komposit  Diekstrak
(AVE)
X1 0.882 0.890 0.904 0.564
X2 0.871 0.874 0.904 0.612
X3 0.866 0.874 0.899 0.566
X4 0.910 0.917 0.925 0.556
Y 0.811 0.824 0.859 0.538

Pada tabel diatas dapat diperoleh
hasil croanbach alpha pada variabel
iklim organisasi (X1) memiliki nilai
alpha sebesar 0.882 >0.7, maka dapat
disimpulkan variable iklim
organisasi  (X1) memiliki nilai
croanbach alpha yang realibel. Pada
variabel kompetensi (X2) memiliki
nilai  croanbach alpha sebesar
0.871>0.7 maka dapat disimpulkan
pada variabel kompetensi (X2)
memiliki nilai croanbach alpha yang
realibel.

Pada variabel kompensasi (X3)
memiliki nilai croanbach alpha
sebesar 0.866>0.7 maka dapat pada

variabel pengembangan karir (X4)
memiliki nilai yang croanbach alpha
realibel sebesar 0.910>0.7, maka
dapat disimpulkan pada variabel
pengembangan Kkarir (X4) memiliki
nilai croanbach alpha yang realibel.
Pada variable kepuasan kerja (Y)
memiliki  nilai croanbach alpha
sebesar 0.811>0.7 maka dapat
disimpulkan kepuasan kerja (Y)
memiliki nilai croanbach alpha yang
realibel.

Berdasarkan data analisis konsistensi
internal pada tabel di atas diperoleh
hasil bahwa variabel X1 memiliki
nilai reliabilitas komposit sebesar

variable kompensasi (X3) 0.904 > 0,600 maka variabel X1
disimpulkan memiliki nilai adalah reliabel, kemudian variabel
croanbach alpha yang realibel. Pada X2 memiliki nilai  reliabilitas
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komposit sebesar 0.904 > 0,600
maka variabel X2 adalah reliabel,
variable X3 memiliki nilai
reliabilitas komposit sebesar 0.899 >
0,600 maka variebel X3 adalah
reliabel, variabel X4 memiliki nilai

reliabilitas komposit sebesar 0.925 >
0,600 maka variabel X4 adalah
reliabel, variabel Y memiliki nilai
reliabilitas komposit sebesar 0.859 >
0,600 maka variabel Y adalah
reliabel.

Gambar 1
Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis pengaruh
langsung bertujuan untuk
membuktikan hipotesis-hipotesis
pengaruh suatu variabel terhadap
variabel lainnya secara langsung
(tanpa perantara). Jika nilai koefisien
jalur adalah positif mengindikasikan
bahwa kenaikan nilai suatu variabel
diikuti oleh kenaikan nilai variabel
lainnya.jika nilai koefisien jalur
adalah  negatif mengindikasikan
bahwa kenaikan suatu variabel

diikuti oleh penurunan nilai variabel
lainnya.

Jika nilai prbabilitas (P-Value) <
0,05 maka Ho ditolak (pengaruh
suatu variabel dengan variabel
lainnya adalah signifikan). Jika nilai
prbabilitas (P-Value) > 0,05 maka
Ho ditolak (pengaruh suatu variabel
dengan variabel lainnya adalah tidak
signifikan)
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Tabel 2
Hipotesis Pengaruh Langsung
Rata-
. Sampel Standar T

Varigbel ;" rata - goliaei Statisiik T values

Sampel
ﬁi > 0068 0067 0034 2020 0.045
X1->Y 0733 0735 0058 12.640 0.000
ii > 0866 0865 0027 31912 0.000
X2->Y 0048 0043 0085 0571  0.006
§2 > 0063 0065 0038 1647  0.010
X3->Y 0451 0452 0068 6597  0.000
X4—>Y -0205 -0206 0094 2194  0.030

1. Pengaruh langsung variabel X3

terhadap variabel X4 mempunyai
koefisien jalur sebesar 1,647

Pengaruh variabel X4 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar
0,030 > 0,05, sehingga dapat

(positif), maka peningkatan nilai dinyatakan bahwa pengaruh
variabel X3 akan  diikuti antara X4 terhadap Y adalah
peningkatan variabel X4, signifikan.

Pengaruh variabel X3 terhadap 4. Pengaruh langsung variabel X1
X4 memiliki nilai  P-Values terhadap variabel X4 mempunyai
sebesar 0,010 < 0,05, sehingga koefisien jalur sebesar 2,020
dapat dinyatakan bahwa (positif), maka peningkatan nilai
pengaruh antara X3 terhadap X4 variabel X1 akan  diikuti
adalah signifikan. peningkatan variabel X4.
Pengaruh langsung variabel X3 Pengaruh variabel X1 terhadap
terhadap variabel Y mempunyai X4  memiliki nilai  P-Values
koefisien jalur sebesar 6,597 sebesar 0,045 < 0,05, sehingga
(positif), maka peningkatan nilai dapat dinyatakan bahwa
variabel X3 akan  diikuti pengaruh antara X1 terhadap X4
peningkatan variabel Y. adalah signifikan.

Pengaruh variabel X3 terhadap Y 5. Pengaruh langsung variabel X1

memiliki nilai P-Values sebesar
0,000 > 0,05, sehingga dapat

terhadap variabel Y mempunyai
koefisien jalur sebesar 12,640

dinyatakan bahwa pengaruh (positif), maka peningkatan nilai
antara X3 terhadap Y adalah variabel X1 akan  diikuti
signifikan. peningkatan variabel Y.

Pengaruh langsung variabel X4
terhadap variabel Y mempunyai
koefisien jalur sebesar 2,194
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X4  akan  diikuti
peningkatan variabel Y.

Pengaruh variabel X1 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar
0,000 > 0,05, sehingga dapat
dinyatakan  bahwa  pengaruh
antara X1 terhadap Y adalah
signifikan.
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6. Pengaruh langsung variabel X2
terhadap variabel X4 mempunyai
koefisien jalur sebesar 31,912
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X2 akan  diikuti
peningkatan variabel X4,
Pengaruh variabel X2 terhadap
X4  memiliki nilai P-Values
sebesar 0,000 < 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa
pengaruh antara X2 terhadap X4
adalah signifikan.

7. Pengaruh langsung variabel X2
terhadap variabel Y mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,571
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X2 akan  diikuti
peningkatan variabel X4,
Pengaruh variabel X2 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar
0,006 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan  bahwa  pengaruh
antara X2 terhadap Y adalah
signifikan.

Tabel 3
Pengaruh Tidak Langsung
Rata-
. Sampel Standar T

Variabel Asli P% rata Deviasi  Statistik P Values

Sampel
X1->X4->Y -0.014 -0.014 0.010 1.432 0.015
X2->X4->Y -0.178 -0.179 0.081 2.191 0.030
X3->X4->Y -0.013  -0.013 0.010 1.277 0.020

1. Berdasarkan tabel di atas
diperoleh nilai koefisien
pengaruh tidak langsung variabel
X1 terhadap Y sebesar 12,640 >
1,432 (pengaruh langsung X1
terhadap Y) dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa X4
memediasi pengaruh antara X1
terhadap Y.

2. Selanjutnya, nilai  koefisien
pengaruh tidak langsung variabel
X2 terhadap Y sebesar 0,571 <
2,191 (pengaruh langsung X2
terhadap Y) dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa X4 tidak
memediasi pengaruh antara X2
terhadap Y.

3. Kemudian, nilai koefisien
pengaruh tidak langsung variabel
X3 terhadap Y sebesar 6,597 >
1,277 (pengaruh langsung X3
terhadap Y) dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa X4
memediasi pengaruh antara X3
terhadap Y.

Koefisien Determinasi (R Square)
bertujuan  untuk  mengevaluasi
keakuratan prediksi suatu variabel.
Dengan kata lain untuk
mengevaluasi bagaimana variasi nilai
variabel terikat dipengaruhhi oleh
variasi nilai variabel bebas pada
sebuah model jalur.
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Tabel 4
Koefisien Determinasi
Variabel g Adjusted R Square
quare
X4 0.885 0.883
Y 0.851 0.848

Pada tabel di atas diperoleh hasil
pengaruh X1, X2 dan X3 terhadap
X4 (el) adalah sebesar 0,885 artinya
besaran pengaruh X1, X2 dan X3
terhadap X4 adalah sebesar 88,50%.
Kemudian, pengaruh X1, X3 dan X4
terhadap Y adalah sebesar 0,851
artinya besaran pengaruh X1, X3 dan
X4 terhadap Y adalah sebesar
85,10%.

KESIMPULAN

Hasil temuan analisis data dalam

pembahasan serta pengujian

hipotesis, maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Pengaruh langsung variabel X3
terhadap variabel X4 mempunyai
koefisien jalur sebesar 1,647
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X3 akan  diikuti
peningkatan variabel X4.
Pengaruh variabel X3 terhadap
X4  memiliki nilai P-Values
sebesar 0,010 < 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa
pengaruh antara X3 terhadap X4
adalah signifikan.

2. Pengaruh langsung variabel X3
terhadap variabel Y mempunyai
koefisien jalur sebesar 6,597
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X3 akan  diikuti
peningkatan variabel Y.
Pengaruh variabel X3 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar
0,000 > 0,05, sehingga dapat
dinyatakan  bahwa pengaruh
antara X3 terhadap Y adalah
signifikan.

Pengaruh langsung variabel X4
terhadap variabel Y mempunyai
koefisien jalur sebesar 2,194
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X4  akan  diikuti
peningkatan variabel Y.
Pengaruh variabel X4 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar
0,030 > 0,05, sehingga dapat
dinyatakan  bahwa  pengaruh
antara X4 terhadap Y adalah
signifikan.

Pengaruh langsung variabel X1
terhadap variabel X4 mempunyai
koefisien jalur sebesar 2,020
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X1 akan  diikuti
peningkatan variabel X4.
Pengaruh variabel X1 terhadap
X4  memiliki nilai  P-Values
sebesar 0,045 < 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa
pengaruh antara X1 terhadap X4
adalah signifikan.

Pengaruh langsung variabel X1
terhadap variabel Y mempunyai
koefisien jalur sebesar 12,640
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X1 akan  diikuti
peningkatan variabel Y.
Pengaruh variabel X1 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar
0,000 > 0,05, sehingga dapat
dinyatakan  bahwa  pengaruh
antara X1 terhadap Y adalah
signifikan.

Pengaruh langsung variabel X2
terhadap variabel X4 mempunyai
koefisien jalur sebesar 31,912
(positif), maka peningkatan nilai
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variabel X2 akan  diikuti
peningkatan variabel X4,
Pengaruh variabel X2 terhadap
X4  memiliki nilai P-Values
sebesar 0,000 < 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa
pengaruh antara X2 terhadap X4
adalah signifikan.

Pengaruh langsung variabel X2
terhadap variabel Y mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,571
(positif), maka peningkatan nilai
variabel X2 akan  diikuti
peningkatan variabel XA4.
Pengaruh variabel X2 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar
0,006 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan = bahwa  pengaruh
antara X2 terhadap Y adalah
signifikan.

SARAN

1.

Perlunya memberikan suasana
yang kondusif dalam bekerja
serta memiliki rasa kebersamaan
dalam bekerja guna memberikan
kinerja yang lebih baik.

Perlunya membuat program kerja
yang lebih terstruktur sehingga
pegawai  dapat mengerjakan
pekerjaan sesuai dengan tugas
pokok dan  fungsi, guna
mengurangi terjadinya konflik.
Perlunya program reward dan
punishment di dalam internal
organisasi untuk memotivasi
pegawai dalam meningkatkan
rasa kebersamaan antar pegawai.
Perlunya peningkatan skill serta
memberikan  pelatihan  dan
pendidikan guna menghasilkan
SDM yang berkualitas.

Perlunya melakukan evaluasi
terhadap  pencapaian  kinerja
pegawai, sehingga dapat menilai
kemampuan  pegawai  yang
berimplikasi kepada penempatan

pegawai sesuai
kemampuannya.

6. Perlunya mmberikan kompensasi
yang sesuai dengan beban kerja
pegawai.

7. Perlunya pelatihan, pendidikan
serta dorongan atasan guna
memberikan pengembangan
pegawai sehingga pegawai dapat
meningkatkan kemampuan dalam
bekerja.

8. Dengan kompensasi, kompetensi
yang diberikan organisasi yang

dengan

sesuai  dengan  kemampuan

pegawai. Hal ini  dapat

meningkatkan kepuasan kerja

pegawai.
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