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  Research on career satisfaction and organizational 
culture is very important because employee career 
satisfaction can improve employee performance which 
is supported by the organizational culture. The purpose 
of this study is to determine the optimization 
performance to career satisfaction moderated by 
organizational culture on non-medical permanent 
employees at the Islamic Hospital of  Semarang. This 
study used questionnaire with 191 respondents. The 
results of this study found three aspects; first, self-
competence and job demand have a positive and 
significant impact on career satisfaction. Second, self-
competence and job demand have a positive and 
significant impact on performance. Third, career 
satisfaction has a positive and significant impact on 
performance supported by organizational culture at the 
Islamic Hospital of Semarang. 

Penelitian mengenai kepuasan karir dan budaya 
organisasi menjadi sangat penting karena kepuasan 
karir karyawan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan yang didukung oleh budaya organisasi 
dari suatu organisasi. Tujuan dari penelitian ini 
adalah untuk mengetahui optimalisasi kinerja 
terhadap kepuasan karir yang dimoderasi oleh 
budaya organisasi pada karyawan tetap non-medis 
di Rumah Sakit Islam di Kota Semarang. Pada 
penelitian ini menggunakan kuesioner dengan data 
responden sebanyak 191 orang. Hasil dari 
penelitian ini menemukan tiga aspek, pertama 
yaitu kompetensi diri dan tuntutan pekerjaan 
memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 
kepuasan karir. Kedua, kompetensi diri dan 
tuntutan pekerjaan memiliki dampak positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Dan ketiga, kepuasan 
karir memiliki dampak positif dan signifikan 
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terhadap kinerja yang didukung dengan  budaya 
organisasi di Rumah Sakit Islam di Kota Semarang. 

  Copyright © 2022. Diah Ayu Kusumawati, 
Mutamimah. All rights reserved. 

 
 

1. PENDAHULUAN 
 

Perkembangan perusahan-perusahaan di Indonesia pada era globalisasi saat ini 
semakin meningkat dan didukung dengan adanya MEA (Masyarakat Ekonomi Asean) yang 
menuntut para pekerja di Indonesia agar mampu bersaing dengan sumber daya manusia di 
seluruh negara Asean. Maysrakat Ekonomi ASEAN menjadi sebuah sistem dalam 
perdagangan pasar bebas yang dilakukan oelh semua negara yang menjadi anggota 
ASEAN. Keberadaan MEA memberikan dua dampak positif dan negatif. Dampak positifnya 
yaitu memacu pertumbuhan investasi baik dari dalam maupun dari luar negeri sehingga 
akan membuka lapangan pekerjaan baru di Indonesia, selain itu penduduk Indonesia juga 
dapat mencari pekerjaan di negara ASEAN lainnya. Sedangkan dampak negatifnya yaitu  
adanya pasar barang dan jasa secara bebas akan mengakibatkan tenaga kerja asing mudah 
masuk dan bekerja secara bebas di Indonesia sehingga mengakibatkan persaingan tenaga 
kerja yang semakin ketat, sehingga suatu perusahaan haruslah memiliki value lebih yang 
dapat membedakan dengan perusahaan lain salah satunya yaitu Budaya Organisasi yang 
dimiliki perusahaan.  

Setiap perusahaan pasti memiliki budaya organisasi yang berbeda yang 
menjadikan sebuah ciri khas yang dimiliki oleh suatu perusahaan tersebut. Begitu pula di 
negara Indonesia yang mayoritas penduduknya memeluk agama Islam yang memiliki nilai 
yang kuat apabila diterapkan pada suatu perusahaan. Budaya organisasi Islami menjadi 
sebuah nilai, pemikiran dan simbol yang berdasarkan nilai Islam yang dapat mempengaruhi 
perilaku, norma, sikap, iman dan kebiasaan seseorang (Sumarman, 2003). Oleh sebab itu 
tidak jarang suatu perusahaan nereapkan budaya organisas dan menjadikannya salah satu 
syarat dalam pengembangan karir bagi sumber daya manusianya. Suatu perusahaan yang 
memilik budaya organisasi yang kuat akan tertanan kuat juga pada diri setiap SDM nya. 
Artikel ini bertujuan untuk mengkaji ‖Bagaimana peran dari kepuasan karir dan budaya 
organisasi dalam meningkatkan kinerja SDM‖. 
 

2. KAJIAN PUSTAKA 
 
Kinerja SDM menjadi suatu ukuran  capaian bagi suatu organisasi. Kinerja 

merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya 
menurut kriteria tertentu yang berlaku seperti kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan 
waktu (Robbins, 2001 ; Hasibuan, 2006 ; Brahmasari, 2008 ). Rivai (2005) berpendapat kinerja 
merupakan perilaku nyata yang diperlihatkan individu sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan sesuai dengan peranannya dalam suatu organisasi. Sedangkan Mangkunegara 
(2010) berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan dengan tanggung jawab. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan perilaku dari individu sebagai 
prestasi dan hasil kerja yang dicapai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan peranan 
dalam organisasi yang berdasarkan pada kecakapan, pengalaman dan tanggung jawab. 
Kinerja SDM dapat diukur menggunakan 8 faktor yaitu membangun kualitas, kuantitas, 
produktivitas, pencapaian tujuan individu, waktu kerja yang tersedia, pengambilan 
keputusan, saran untuk perbaikan dan kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan 
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(Trivellas, 2015). Sehingga kinerja yang baik akan mempengaruhi dan memberi dampak 
yang baik juga terhadap kepuasan karir SDM nya.  

Setiap sumber daya manusia yang bekerja pada suatu organisasi pasti ingin 
memiliki suatu kesempatan sepenuhnya untuk memanfaatkan keterampilan, pengetahuan, 
dan keahlian yang dimiliki untuk menjadi sukses dalam karir mereka. Kepuasan karir juga 
menjadi perhatian pada era saat ini. Seorang karyawan yang merasa puas akan karir yang 
mereka capai akan melakukan kinerja dengan baik. Pada penelitian yang lain, kepuasan 
karir dan kesuksesan karir memiliki sebuah pengertian yang sama. Seseorang yang telah 
mencapai kepuasan karir berarti dia juga telah mencapai kesuksesan dari karirnya. 
Kepuasan karir merupakan perasaan seseorang dimana ia merasa puas dengan karir pada 
pekerjaannya dan  menjadi psikologis yang positif atau berkaitan dengan capaian pekerjaan 
yang jadi sebuah pengalaman kerja yang beragam (Hakim et al, 1995 ; Joo & Sunyoung, 
2009, Yap et al, 2013). Kepuasan karir merujuk pada sejauh mana orientasi afektif yang 
dimiliki individu terhadap karirnya yang diintensifkan pada perilakunya seperti komitmen 
dan keinginan untuk keluar dari pekerjaannya (Jiang and Klein, 2000). Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan karir merupakan orientasi afektif dan rasa puas yang 
dirasakan individu terhadap karirnya yang diintensifkan pada perilaku yang memiliki 
tujuan dan pengalaman yang beragam. 

Kesuksesan karir bagi menjadi 2 tujuan yaitu secara objektif dan subjektif. 
Kesuksesan karir secara objektif dapat dilihat dari gaji yang diterima dan promosi jabatan 
dari karyawan tersebut. Selanjutnya kesuksesan karir secara subjektif yaitu dilihat dari 
kepuasan kinerja dan kepuasan karir dari karyawan tersebut. Sekarang ini orang tidak 
hanya fokus pada karir secara objektif tetapi karir secara subjektif juga, sehingga telah 
banyak penelitian yang mulai mengalami pergeseran secara perlahan dasar karir organisasi 
tradisional dan kontrak psikologis lama dan selanjutnya mengarah pada kontrak psikologis 
yang baru (Heslin, 2005; Dries et al, 2008 ;  Abele, 2011). Kepuasan karir termasuk dalam 
kesuksesan karir yang bersifat subjektif, dimana pengertiannya menurut Yap, et al (2013) 
kepuasan karir merupakan suatu ukuran yang penting yang tidak hanya mendefinisikan 
kesuksesan karir secara individu tetapi juga memiliki implikasi pada organisasi. Pekerjaan 
dan kepuasan karir secara signifikan berkaitan dengan kondisi tenaga kerja seperti 
pemberdayaan tempat kerja, lingkungan praktik, stress kerja, keinginan berpindah kerja, 
karir dan kualitas kepemimpinan. Dalam hal ini pemimpin berperan sebagai kunci untuk 
menciptakan perubahan positif bagi bawahannya (Laschinger, 2012).  

Selain itu dalam mencapai kepuasan karir, seorang karyawan harus memiliki 
kompetensi yang menjadi nilai positif bagi peningkatan jenjang karir mereka. Kompetensi 
juga menjadi hal yang penting dalam pengembangan karir, sehingga karyawan akan puas 
terhadap karir yang telah dicapai saat ini. Kompetensi diri merupakan kemampuan 
individu yang dilandasi keterampilan, pengetahuan, karakteristik, kecakapan, sikap dan 
perilaku yang diperlukan dalam melakukan pekerjaan  (Jackson & Schuler, 2003 ; Wibowo, 
2007 ; Sulistiyawati, 2014). Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi diri merupakan 
faktor kemampuan mendasar yang dimiliki oleh individu berupa pengetahuan, 
keterampilan, kecakapan, karakteristik, sikap dan perilaku dalam melaksanakan tugas 
pokok pekerjaannya sehingga membuatnya berbeda dengan yang lain. Allen, et al (2005) 
mengemukakan bahwa mengembangkan kompetensi termasuk dalam prasyarat kognitif 
dimana seorang karyawan seharusnya memperoleh hal tersebut untuk dapat melaksanakan 
tugas secara efisien. 

Setiap perusahaan atau organisasi memiliki standar dalam memberikan beban kerja 
yang sesuai dengan kemampuan karyawannya. Tugas-tugas yang diberikan menjadikan 
sebuah tuntutan kerja yang harus diselesaikan dengan penuh tanggung jawab. Tuntutan 
pekerjaan juga dapat menunjang dalam pencapaian pengembangan karir yang diinginkan, 
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menurut Demerouti et al (2001) tuntutan tugas merupakan aspek-aspek fisik, sosial dan 
organisasi dari pekerjaan yang memerlukan keberlanjutan fisik dan mental karena berkaitan 
dengan fisiologis dan psikologis karyawan.  
Tuntutan pekerjaan merupakan tugas pekerjaan yang membutuhkan usaha dan variasi 
bekerja dengan sangat cepat dan keras serta tidak memiliki waktu dalam penyelesaiannya 
(Kasek dalam Patrick, 2012 ; Torrent et al, 2011). Schaufeli & Bakker (2004) dan Demerouti et 
al (2001) berpendapat bahwa tuntutan pekerjaan merupakan suatu aspek fisik, psikologis, 
sosial dan organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan keberlanjutan usaha secara fisik 
maupun mental secara terus menerus dalam bentuk fisik, kognitif maupun emosional. 
Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa tuntutan pekerjaan merupakan tugas yang 
berhubungan dengan pekerjaan yang meliputi aspek fisik, sosial dan organisasi yang 
membutuhkan usaha baik secara fisik maupun mental serta variasi dalam penyelesaiannya. 
Budaya organisasi juga dapat dijadikan faktor dalam pencapaian pengembangan karir. Pada 
saat ini perusahaan telah menjadikan budaya organisasi sebagai syarat dalam 
pengembangan karir salah satunya yaitu Rumah Sakit Islam di Kota Semarang. Ada 
beberapa syarat yang harus dipenuhi demi terealisasinya pencapaian karir karyawan 
tersebut. Budaya organisasi yang telah menjadi pilar pada suatu perusahaan memiliki peran 
penting dalam keberlangsungan perusahaan tersebut. Bahkan budaya organisasi tersebut 
menjadi value tersendiri bagi perusahaan yang membedakan dengan perusahaan yang lain.  
Budaya organisasi merupakan suatu sistem makna, nilai dan kepercayaan bersama yang 
dianut oleh anggota-anggota organisasi  yang menjadi rujukan untuk bertindak serta 
membedakan organisasi tersebut dari organisasi lain nya  (Robbins, 2006 ; Mas’ud, 2004). 
Sedangkan pada penelitian ini akan lebih spesifik pada budaya organisasi islami yang 
diartikan sebuah nilai, pemikiran dan simbol berdasarkan islam yang mempengaruhi 
perilaku norma, sikap, iman dan kebiasaan seseorang di beberapa bidang kehidupan 
(Sumarman, 2003). 

Suatu organisasi yang memiliki budaya organisasi yang kuat akan menanamkan 
nilai-nilai budaya tersebut pada diri karyawannya masing-masing. Sama halnya dengan 
Rumah Sakit Islam yang berada di Kota Semarang merupakan organisasi yang memiliki 
nilai budaya Islami yang kuat. Budaya ini juga diaplikasikan dalam pengembangan 
karirnya, akan tetapi pegawai di rumah sakit sebagian menolak akan mengembangan 
karirnya dan telah merasa puas dengan karirnya saat ini, yang nantinya akan berakibat 
terhambatnya pengembangan karir pegawai yang berada dibawahnya. Kepuasan karir ini 
yang akan diteliti lebih lanjut, apakah pegawai tersebut benar-benar telah puas dengan 
karirnya, atau ada faktor lain yang mempengaruhinya. 

Berdasarkan riset terdahulu yakni hasil studi Colakoglu (2005) menjelaskan bahwa 
peningkatan kompetensi akan berdampak pada meningkatnya motivasi kerja dan karir 
SDM. Berbeda dengan penelitian Rahardjo (2014) menjelaskan bahwa terdapat hubungan 
tidak signifikan antara kompetensi terhadap motivasi dan kinerja guru. Sedangkan  
penelitian lain yang menjadi rujukan yaitu penelitian tuntutan tugas (job demand) 
Hilatunnisa (2009) terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan dan tuntutan tugas 
terhadap kepuasan pekerjaan. Berbeda dengan penelitian Bakker et al (2004) menunjukkan 
bahwa kelelahan karena tuntutan tugas dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Setelah melihat hasil penelitian terdahulu maka terdapat riset gap dimana pada 
penelitian terdahulu Dedi, Lubis dan Adam (2010) Budaya kerja dan motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja SDM, sedangkan penelitian Masrukhin (2006), Budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai tetapi tidak signifikan. Dan 
sependapat dengan Heijden et al (2009), pengembangan karir tidak signifikan terhadap 
kinerja SDM.  
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Berdasarkan kajian teori tersebut maka kerangka pemikiran teoritik dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut:  

 
 

3. METODE PENELITIAN 
 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud memperkuat 
hipotesis dengan harapan yang dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. 
Berkaitan dengan hal tersebut di atas maka jenis penelitian yang digunakan adalah 
―Explanatory research‖. Sumber data pada penelitian ini menggunakan data primer dan 
data sekunder. Data primer diambil berdasarkan kuesioner yang dibagikan kepada 
responden. Adapun yang termasuk dalam data primer adalah tanggapan responden 
terhadap variabel penelitian yang mencakup kompetensi diri, tuntutan pekerjaan, budaya 
organisasi islami, kepuasan karir dan kinerja SDM. Selanjutnya data sekunder diperoleh 
dari rumah sakit Islam di Kota Semarang yang berdasarkan pada struktur organisasi rumah 
sakit tersebut. 

Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan pengambilan populasi 
dan sampelnya menggunakan menggunakan Purposive Sampling dengan 
mempertimbangkan pada pegawai tetap non medis di Rumah Sakit Islam Kota Semarang 
yang bekerja selama 5 tahun. Jumlah responden yang rencananya akan dijadikan sampel 
dalam penelitian ini adalah sejumlah 203 responden yaitu karyawan non medis yang sudah 
menjadi pegawai tetap. Pengambilan data kurang lebih selama 4 minggu dan jumlah 
kuesioner yang kembali dan terisi secara lengkap sebanyak 191 kuesioner, sehingga respon 
ratenya sebesar 94,08% dari jumlah sampel yang ditetapkan. Dengan demikian hanya 
menggunakan Selanjutnya teknik analisis data menggunakan SPSS 16 dengan analisis Uji 
Validitas dan Reliabilitas. Teknik analisis data selanjutnya menggunakan Uji Asumsi Klasik 
dengan macamnya sebagai berikut: Uji Normalitas, Multikolinearitas dan 
Heteroskedastisitas. Analisis ketiga menggunakan Analisis Regresi Berganda dan hasil 
persamaannya dengan menggunakan Path Analisis sebagai berikut: 
Y1 = β1x1 + β2x2 + ei 
Y2 = β1x1 + β2x2 + β3Y1 + ei 

Pengujian yang keempat menggunakan Analisis Regresi Variabel Moderasi dengan 
persamaan sebagai berikut:  
Y3 = β1x1 + β2x2 + β3Y2 (β3Y2.β4x4) + ei 
Dimana: 
Y  =  Kinerja SDM 
β =  Konstanta 
x1 =  Kompetensi Diri 
x2 =  Tuntutan Tugas 
x3 =  Kepuasan Karir  
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x4 = Budaya Organisasi Islami 
b  =  Koefisien Regresi yaitu besarnya perubahan yang terjadi pada Y jika satu unit 
perubahan pada variabel bebas (Variabel x). 
e  =  Kesalahan Prediksi. 

Dan pengujian data yang terakhir untuk pengujian hipotesis menggunakan Uji t, 
Uji model dan Uji koefisien determinasi. 

Pengembangan indikator yang digunakan dalam artikel ini dari masing-masing 
variabel yaitu pada variabel kinerja menurut Mathis dan Jackson (2006)  terdapat 3 faktor 
yang mempengaruhi kinerja individu menurut yaitu: 1) kemampuan individu dalam 
melakukan pekerjaan, 2) tingkat usaha yang dicurahkan, dan 3) adanya dukungan dari 
organisasi. Sedangkan menurut Aftab dan Idrees (2012) kinerja karyawan memiliki lima 
dimensi yaitu jumlah output, kualitas output, akurasi kerja, dan layanan pelanggan yang 
tersedia. Sehingga pada penelitian ini menggunakan indikator 1)  produktivitas kerja, 2) 
kualitas kerja, 3) pengetahuan pekerjaan dan 4) kontribusi kerja. 

Pada variabel kepuasan karir menurut Auster (2001) mengembangakan kerangka 
konseptual dalam mengukur kepuasan karir terdapat 5 dimensi yaitu: 1) karakteristik 
individu, 2) karakteristik karir, 3) karakteristik organisasi, 4) karakteristik pekerjaan dan 5) 
faktor stress kerja. Sedangkan Yap, et al (2014) terdapat 4 dimensi dalam mengukur 
kepuasan karir karyawan yaitu: 1) hubungan dengan manajer, 2) hubungan dengan teman 
kerja, 3) persepsi keadilan organisasi karir dalam proses kemajuan, 4) sejauh mana 
karyawan merasa keterampilan yang dimiliki dapat digunakan dalam pekerjaannya. 
Sehingga pada penelitian ini, indikator dari kepuasaan karir yaitu: 1) karakteristik individu,  
2) hubungan dengan atasan, 3) kemajuan karir di organisasi dan 4) organisasi menghargai 
keterampilan individu. 

Selanjutnya pada variabel kompetensi diri menurut Thoha (dalam Shaputra dan 
Hendriani, 2015) yaitu memiliki pengetahuan, kapabilitas, sikap, inisiatif dan inovatif 
berupa 1) Keterampilan dan sikap dalam memecahkan masalah yang berorientasi pada 
efisiensi, produktivitas, mutu dan kepedulian terhadap dampak lingkungan, 2) 
pengendalian emosi diri, membangun persahabatan dan objektivitas persepsi, 3) 
berkomunikasi, membangun persahabatan, 4) sikap untuk mau belajar secara berkelanjutan, 
5)mengembangkan diri, 6) sikap maju untuk mencari cara-cara baru dalam mengoptimalkan 
pelayanan mutu kepada pelanggan, 7) sikap saling mempererat hubungan antar karyawan 
untuk meningkatkan mutu produk/pelayanan pada pelanggan.  Sedangkan William (2002) 
membagi komponen dimensi kompetensi dalam 4 bagian yaitu: 1) Kognitif mencakup pada 
dimensi mencari informasi, pemikiran konseptual, dan fleksibelitas, 2) Direksional 
mencakup pada dimensi percaya diri, presentasi dan dampak, 3) Motivasional mencakup 
pada dimensi interpersonal, mengelola interaksi dan berorientasi pada pengembangan, 4) 
Berprestasi mencakup pada dimensi yang berorientasi proaktif dan berprestasi. Selanjutnya 
berdasarkan pada kedua pendapat para ahli tersebut dapat diambil kesimpulan untuk 
indikator dari variabel kompetensi pada penelitian ini yaitu: 1)Keterampilan komunikasi, 2) 
Sikap ingin belajar, 3) Prestasi kerja dan 4) Kecakapan. 

Adapun indikator dari variabel tuntutan pekerjaan menurut Hurrel et al dalam 
Kelloway (2008) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi tuntutan tugas dengan 
perilaku dari karyawannya dalam organisasi yaitu: 1. Work Scheduling (penentuan waktu 
dalam menyelesaikan tuntutan pekerjaannya / jadwal shift kerja), 2. Workload dan Work 
Pace (jumlah beban kerja dan waktu yang ditentukan dalam menyelesaikan pekerjaan), 3. 
Job Content (intensitas dan siklus dari pekerjaan yang membutuhkan skill dan kreatifitas), 4. 
Job Control (otoritas dari karyawan dalam mengendalikan dan pengambilan keputusan 
pada pekerjaannya). Sedangkan menurut Karasek dalam Hussain (2011) terdapat 4 dimensi 
penentu kuat lemahnya tuntutan tugas yaitu: 1) qualitative demands (tuntutan kualitas 
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kerja), 2) employee demands (tuntutan kinerja pegawai), 3) workload demands (tuntutan 
beban kerja), dan 4) conflict demands (tuntutan memisahkan konflik internal dan eksternal. 
Sehingga dapat diambil kesimpulan indikator dari tuntutan tugas yaitu 1) penentuan waktu 
dan penyelesaian, 2) tuntutan beban kerja, serta 3) skill dan keterampilan. 

Terakhir pada variabel budaya organisasi Islami menggunakan indikator menurut 
Widyastuti (2015) adalah kerja tim, pola komunikasi, tanggung jawab, dukungan 
manajemen dan bekerja adalah ibadah. Pendapat lain dari Abdul Manan dalam Hakim 
(2011) yang berpendapat bahwa konsep dasar yang menjadi dasar dan landasan budaya 
organisasi islami berdasarkan pada 3 konsep fundamental yaitu Tauhid (keimanan kepada 
Allah), Khilafah (kepemimpinan) dan A’dalah (keadilan). Sehingga dapat diambil 
kesimpulan indikator dari budaya organisasi Islami yaitu 1) bekerja adalah ibadah, 2) 
bekerja untuk kepentingan dan kemaslahatan bersama, 3) bekerja adalah tawazun. 
 

4. HASIL & PEMBAHASAN 
 
4.1. Hasil 

Penelitian dilakukan dengan mendistribusikan kuesioner di Rumah Sakit Islam di 
Kota Semarang. Jumlah tersebut dinilai cukup untuk menganalisis data statistik dengan 
menggunakan alat pengujian SPSS 16 yang menguji validitas, reliabilitas, normalitas, 
multikolinearitas dan heteroskedastisitas.  
4.1.1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda  

Pengujian hipotesis dilakukan dengan model analisis regresi berganda. Analisis 
regresi berganda digunakan untuk hipotesis tentang pengaruh variabel secara simultan 
mampu untuk menguji hipotesis tentang pengaruh antar variabel independen atau secara 
parsial dan hasil pengujian regresi berganda sebagai berikut 

Table 1. Analysis Model 1 
Variable Model 1 

Career Satisfaction 

Koef T Sig 

(Const)  5.366 0.000 
SC 0.280 3.999 0.000 

JD 0.238 3.402 0.001 

F 20.320   
Sig F 0.000   

Adj R2 0.169   

Table 2. Analysis Model 2 
Dep Variable Model 2 

Performance 

Koef T Sig 

(Const)  5.695 0.000 
SC 0.341 5.079 0.000 

JD 0.138 2.078 0.039 

CS  3.579 0.000 

F 27.253   

Sig F 0.000   

Adj R2 0.293   

Table 3. Analysis Model 3 
Dep Variable Model 3 

Moderation 

Koef T Sig 

(Const)  9.850 0.000 
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CS 0.391 5.962 0.000 

IOC -0.049 -0.750 0.454 

Y1.X3 0.223 3.424 0.001 

F 17.214   
Sig F 0.000   

Adj R2 0.204   

Berdasarkan tabel tersebut, maka dapat dibuat persamaan regresi linier yang 
mencerminkan hubungan antara variabel-variabel dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
Y1  = 0,280 X1 + 0,238 X2 
Y2  = 0,341 X1 + 0,138 X2  + 0,241 Y1  
Y2  = 0,391 Y1 -  0,049 X3  + 0,223 Y1 * X3 

Dari model tersebut diatas kemudian dapat diinterpretasikan untuk besarnya nilai 
dari masing-masing koefisien regresinya. 
Keterangan : 
Y2 : Kinerja     
Y1 : Kepuasan Karir  
X1  : Kompetensi Diri  
X2 : Tuntutan Tugas 
X3 : Budaya Organisasi 
4.1.2. Pengujian Model  

Pengujian model penelitian berupa pengaruh variabel bebas secara bersama-sama 
terhadap variabel terikatnya dilakukan dengan menggunakan uji F. Dari hasil perhitungan 
statistik dengan menggunakan SPSS 16 diperoleh nilai F untuk Model 1 diperoleh sebesar 
20,320 dengan tingkat signifikansi 0,000. Jika dilihat dari nilai signifikansi F tersebut 
diperoleh bahwa nilai sig F lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa variabel Kompetensi 
diri dan Tuntutan Pekerjaan secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap Kepuasan karir. 

Selanjutnya pada pengujian Model 2 diperoleh nilai F sebesar 27,253 dengan 
tingkat signifikansi, Hal ini berarti bahwa variabel Kompetensi diri dan Tuntutan Tugas dan 
Kepuasan karir secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
Kinerja. 

Dan yang terakhir Nilai F untuk Model 3 diperoleh sebesar 17,214 dengan tingkat 
signifikansi 0,000. Jika dilihat dari nilai signifikansi F tersebut diperoleh bahwa nilai sig F 
lebih kecil dari 0,05. Akan tetapi hasil dari kepuasan karir dan kinerja memiliki nilai F 
sebesar -0,049 dengan tingkat signifikansi 0,454 lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa 
variabel Budaya Organisasi Islami dan Kepuasan Karir memiliki pengaruh positif dan 
signifikan, dan variabel keduanya dapat berinteraksi secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja. 
4.1.3. Koefisiensi Determinasi (R2) 

Maksud dan tujuan koefisien determinasi adalah mengukur besarnya kemampuan 
model persamaan regresi (independen variables) dalam menerangkan variabel terikat. Pada 
nilai R2  pada Model 1 diperoleh sebesar 0,169 yang artinya 16,9% variasi dari Kepuasan 
karir dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen Kompetensi dan Tuntutan tugas, 
sedangkan sisanya sebesar 83,1% dijelaskan oleh faktor-faktor lainnya. 

Selanjutnya nilai R2 Model 2 diperoleh sebesar 0,293 yang artinya 29,3% variasi dari 
Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen kompetensi, Tuntutan 
tugas an Kepuasan karir, sedangkan sisanya sebesar 70,7% dijelaskan oleh faktor-faktor 
lainnya. 
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Dan yang terakhir pengujian pada Model 3 diperoleh nilai R2 sebesar 0,204 yang 
artinya 20,4% variasi dari Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel-variabel Tuntutan 
tugas, budaya organisasi dan interaksinya, sedangkan sisanya sebesar 79,6% dijelaskan oleh 
faktor-faktor lainnya. 

 
4.2. Pembahasan 
4.2.1. Pengaruh Kompetensi Diri terhadap Kepuasan Karir  

Pengaruh dari kompetensi diri terhadap kepuasan karir berdasarkan pada hasil 
pengujiannya menunjukkan arah koefisien positif dan signifikan, hal tersebut  dapat 
disimpulkan bahwa meningkatnya keterampilan dalam berkomunikasi, sikap ingin belajar, 
prestasi kerja dan kecakapan yang dimiliki oleh setiap pegawai tetap non medis Rumah 
Sakit Islam di Kota Semarang memiliki pengaruh yang baik terhadap hubungan dengan 
atasannya, hubungan dengan rekan kerjanya dan keadilan dalam karirnya. Hasil dari 
penelitian ini mendukung penelitian dari Nakhata (2007) dan Sitorus (2008). 
4.2.2. Pengaruh Kompetensi Diri terhadap Kinerja  

Pengaruh dari kompetensi diri terhadap kinerja berdasarkan pada hasil 
pengujiannya menunjukkan arah koefisien positif dan signifikan, hal tersebut berarti 
meningkatnya keterampilan dalam berkomunikasi, sikap ingin belajar, prestasi kerja dan 
kecakapan yang dimiliki oleh setiap pegawai tetap non medis Rumah Sakit Islam di Kota 
Semarang memiliki pengaruh yang baik terhadap produktivitas kerja, kualitas kerja, 
pengetahuan kerja dan kontribusi kerja. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian dari 
Zain (2013) dan Hendriani (2015). 
4.2.3. Pengaruh Tuntutan Tugas terhadap Kepuasan Karir  

Pengaruh dari tuntutan tugas terhadap kepuasan karir berdasarkan pada hasil 
pengujiannya menunjukkan arah koefisien positif dan signifikan, hal tersebut  dapat 
disimpulkan bahwa meningkatnya penentuan waktu penyelesaian, tuntutan beban kerja, 
skill dan kreativitas dimiliki oleh setiap pegawai tetap non medis Rumah Sakit Islam di Kota 
Semarang memiliki pengaruh yang baik terhadap hubungan dengan atasannya, hubungan 
dengan rekan kerjanya dan keadilan dalam karirnya. Hasil dari penelitian ini mendukung 
penelitian dari Wood, Stride, Threapleton, Wearn, Nolan, Osborn, Paul dan Johnon (2010). 
4.2.4. Pengaruh Tuntutan Tugas terhadap Kinerja 

Pengaruh dari tuntutan tugas terhadap kinerja berdasarkan pada hasil 
pengujiannya menunjukkan arah koefisien positif dan signifikan, hal tersebut berarti 
meningkatnya penentuan waktu penyelesaian, tuntutan beban kerja, skill dan kreativitas 
dimiliki oleh setiap pegawai tetap non medis Rumah Sakit Islam di Kota Semarang memiliki 
pengaruh yang baik terhadap produktivitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan kerja dan 
kontribusinya pada organisasi. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian dari 
Casmiati, Fathoni dan Haryono (2012). 
4.2.5. Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Kinerja  

Pengaruh dari kepuasan karir terhadap kinerja berdasarkan pada hasil 
pengujiannya menunjukkan arah koefisien positif dan signifikan, hal tersebut berarti 
meningkatnya hubungan dengan atasannya, hubungan dengan rekan kerjanya dan keadilan 
dalam karir yang dimiliki oleh setiap pegawai tetap non medis Rumah Sakit Islam di Kota 
Semarang memiliki pengaruh yang baik terhadap terhadap produktivitas kerja, kualitas 
kerja, pengetahuan kerja dan kontribusinya pada organisasi. Hasil penelitian ini juga 
mendukung penelitian dari Aftab dan Indrees (2012). 
4.2.6. Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Kinerja yang Dimoderasi Budaya Organisasi 

Islami  
Pengaruh dari kepuasan karir terhadap kinerja yang dimoderasi oleh budaya 

organisasi Islami berdasarkan pada hasil pengujiannya juga menunjukkan arah koefisien 
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positif dan signifikan, hal tersebut  dapat disimpulkan bahwa adanya budaya organisasi 
Islami yang mengajarkan nilai-nilai bekerja merupakan ibadah, bekerja dengan kemanfaatan 
dan kemaslahatan bersama serta bekerja dengan tawazun dapat memperkuat kepuasan 
karir yang berdasarkan pada indikator hubungan dengan atasan, hubungan dengan rekan 
kerjanya dan keadilan dalam karir yang dimiliki oleh setiap pegawai tetap non medis 
Rumah Sakit Islam di Kota Semarang terhadap kinerja yang berdasarkan pada indikator 
produktivitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan kerja dan kontribusinya pada organisasi. 
Hasil dari penelitian ini mendukung penelitian Handaru (2011) dan Trivellas (2015). 
 

5. KESIMPULAN  
 

Pada studi ini kami mengembangkan instrumen pengukuran komponen dalam 
meningkatkan kinerja SDM melalui kepuasan karir dari karyawan yang didukung oleh 
budaya organisasi yang dimiliki oleh organisasi khususnya dalam sektor rumah sakit. Hasil 
analisis menunjukkan bahwa kepuasan karir yang dirasakan oleh karyawan non medis di 
Rumah Sakit Islam di Kota Semarang dapat meningkatkan kinerja SDM nya dengan 
dukungan oleh budaya organisasi Islami sebagai variabel moderasinya. Walaupun 
kepuasan karir dan budaya organisasi islami memiliki pengaruh dengan nilai yang kecil. 
Hal tersebut di dukung oleh temuan dari penelitian ini yaitu besarnya pengaruh kepuasan 
karir ini dalam mempengaruhi kinerja SDM yang didukung oleh budaya organisasi Islami 
hanya sebesar 20,4%. Ini berarti dalam meningkatkan kinerja SDM masih dapat dipengaruhi 
oleh variabel lainnya selain variabel kepuasan karir dan bidaya organisasi islami.   

Sumber daya manusia yaitu karyawan dilihat dari data karakteristik jenis kelamin, 
umur, jabatan / posisi saat ini dan masa kerjanya sangat berpotensi untuk memberdayakan 
menjadi lebih baik lagi dalam pencapaian target dan sasaran kinerja yang telah ditetapkan 
oleh suatu perusahaan. Dalam mengatasi permasalahan yang ada, berdasarkan hasil 
penelitian ini beberapa kebijakan manajerial yang dapat disarankan yang dilihat 
berdasarkan pada nilai deskripsi per variabel yaitu pada kepuasan karir perlu menerapkan 
peraturan mengenai keadilan karir agar sesuai dengan capaian kinerja yang telah 
dikerjakan. Pada  tuntutan tugas dapat memberikan beban tugas yang sesuai dengan job 
description yang dimiliki organisasi. Selain itu dalam meningkatkan kompetensi diri dapat 
memberikan pelatihan softskill mengenai cara berkomunikasi yang baik. Dan yang terakhir 
pada Budaya Organisasi Islami dapat meningkatkan nilai bekerja dengan tawazun, sehingga 
dapat lebih mengimplementasikan penerapan Budaya Organisasi Islami yang dimilikinya 
dengan cara memberikan pelatihan dan kajian tentang Budaya Organisasi Islami tersebut.  
Konsisten menjadi hal yang penting pada manajerial di Rumah Sakit Islam Kota Semarang 
yang nantinya dapat mendukung dalam melaksanakan dan mengimplementasikan standar 
kompetensi agar tercapai kinerja dan kepuasan karir secara optimal, misalnya dengan 
memberikan peran dan partisipasi yang lebih pada pegawai. Berkaitan dengan tuntutan 
tugas di Rumah Sakit Islam Kota Semarang, para pegawai membutuhkan arahan dan 
inisiatif dari pimpinan untuk selalu meningkatkan kinerjanya yang sesuai dengan beban 
tugas dan kemampuan yang dimiliki oleh masing-masing pegawai. Hal tersebut dapat 
menjadikan pegawai dalam melaksanakan tugasnya dilakukan dengan penuh tanggung 
jawab dan tanpa terbebani.    
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