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Abstract
A source of human resources in this case employees are one of the most important element in an organization either in the sphere of government as well as private which moves in the service sector and non services .A source of human resources this includes a whole by individuals engaged in the activities of the organization starting from its highest level until the lowest involved in operational activities organization. The research found conformity compensation where it has some positive effects significantly to the organization on employees, rotation work influential not significantly to the organization on employees, job satisfaction it has some positive effects significantly to the organization on employees, the organization it has some positive effects significantly to the employee performance
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Abstrak

Sumber Daya Manusia (SDM) dalam hal ini pegawai merupakan salah satu unsur terpenting dalam suatu organisasi baik dalam lingkup pemerintah maupun swasta yang bergerak dalam bidang jasa maupun non jasa. Sumber Daya Manusia (SDM) tersebut mencakup keseluruhan individu yang terlibat dalam kegiatan organisasi mulai dari level tertinggi sampai terendah yang terlibat dalam kegiatan operasional organisasi. Hasil Penelitian yang didapatkan dimana Kesesuaian kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai, Rotasi pekerjaan berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai, Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai, Komitmen Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja pegawai
Kata Kunci:  Persepsi Pegawai, Kompensasi, Rotasi Pekerjaan, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai, Provinsi Papua
Latar Belakang

Sumber Daya Manusia (SDM) dalam hal ini pegawai merupakan salah satu unsur terpenting dalam suatu organisasi baik dalam lingkup pemerintah maupun swasta yang bergerak dalam bidang jasa maupun non jasa. Sumber Daya Manusia (SDM) tersebut mencakup keseluruhan individu yang terlibat dalam kegiatan organisasi mulai dari level tertinggi sampai terendah yang terlibat dalam kegiatan operasional organisasi. Semua sumber daya manusia tersebut memiliki peran dan fungsi yang sama yaitu mendukung kemajuan organisasi yang menaunginya agar mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Oleh karena itu, peningkatan kinerja pegawai seharusnya tidak dikesampingkan oleh pihak organisasi karena akan mengakibatkan hambatan pada pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Salah satunya dengan cara pihak atasan perlu memperhatikan kesejahteraan pegawai yang dimiliki sehingga memicu kinerjanya agar lebih optimal. Hal tersebut dapat dilakukan dengan berbagai cara salah satunya dengan pemberian kompensasi yang sesuai dengan kinerja yang telah diberikan.

Kompensasi merupakan penghargaan atas tenaga maupun jasa yang telah diberikan oleh pegawai untuk organisasi (Wibowo, 2009:158). Kompensasi adalah bentuk pembayaran yang meliputi pembayaran tunai langsung dan pembayaran tidak langsung. Pembayaran tidak langsung dapat berupa manfaat pegawai dan insentif untuk memotifasi pegawai agar bekerja keras dalam mencapai produktivitas yang semakin tinggi. Komponen sturuktur dalam sistem penghargaan dapat berupa kompensasi insentif, gaji dan tunjangan yang merupakan suatu mekanisme yang dapat mendorong dan memotivasi pegawai agar dapat bekerja sesuai dengan tujuan organisasi dan selaras dengan tujuan pegawai.

Selain itu untuk memicu peningkatan kinerja pegawai dapat pula dilakukannya rotasi pekerjaan karena dengan adanya rotasi pekerjaan akan mampu memotivasi pegawai dalam bekerja sehingga kinerja pegawai akan mengalami perubahan dan dengan demikian pegawai akan memiliki beragam pengalaman, pengetahuan yang mampu mengembangkan potensi diri dan mempermudah pengembengan dan peningkatan organisasi. Jika kita mengacu terhadap teori kinerja.Rotasi pekerjaan  juga merupakan bagian dari salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yaitu fungsi pengembangan. Rotasi pekerjaan pada umumnya meliputi kegiatan mencari, menempatkan dan mendayagunakan sumber daya manusia yang ada pada suatu organisasi secara efektif dan efisien.

Menurut Kusdi (2009) rotasi kerja merupakan pendekatan yang luas dan digunakan oleh banyak organisasi di berbagai tingkat hirarkis. Berbagai upaya dalam mencapai tujuan utama adalah dengan meningkatkan kinerja dan perlu memastikan praktek rotasi pekerjaan yang sesuai dan tepat sasaran, sehingga pegawai mendapatkan pengetahuan dan kemampuan yang mereka butuhkan dalam pekerjaan serta dengan hasil yang lebih berkualitas. Karena rotasi pekerjaan adalah transfer pegawai diantara departemen yang berbeda fungsi atau unit pada departemen yang sama tanpa ada penyesuaian promosi atau gaji (tergantung kebijakan organisasi) yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Selanjutnya faktor lain yang dapat memicu terjadinya peningkatan kinerja pegawai adalah kepuasan kerja.Kepuasan kerja adalah sikap emosional seseorang yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya (Hasibuan, 2009). Seseorang akan membawa serta perangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu yang menyatu membentuk harapan kerja ketika bergabung dalam suatu organisasi sebagai seorang pekerja (Umar, 2010). Kepuasan kerja harus tetap dipertahankan untuk dapat meningkatkan kinerja organisasi.
Sopiah (2008) menyatakan bahwa komitmen organisasional (organizational commitment) merupakan tingkat keyakinan karyawan untuk menerima tujuan organisasi sehingga berkeinginan untuk tetap tinggal dan menjadi bagian dari organisasi tersebut. Berbagai studi penelitian menunjukkan bahwa orangorang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen terhadap organisasi (Mathis dan Jackson, 2011). Huang dan Hsiao (2007) menyatakan adanya hubungan signifikan dan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Karyawan akan memiliki komitmen organisasi yang tinggi ketika merasa puas dengan pekerjaan, supervisi, gaji, promosi dan rekan kerja (Harrison dan Hubbard, 1998). 
Kompensasi juga berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hal ini sesuai dengan teori dari Alfeder dalam Robbins (2001) yang mengemukakan bahwa jika kebutuhan yang lebih tinggi tidak atau belum dapat dipenuhi maka manusia akan kembali pada gerak yang fleksibel dari pemenuhan kebutuhan dari waktu kewaktu dan dari situasi ke situasi, artinya karyawan yang kurang mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan kebutuhan mereka, maka yang terjadi adalah mereka tidak akan mau berkomitmen pada organisasi bahkan lebih baik meninggalkan organisasi.
Pengaruh positif antara rotasi pekerjaan  terhadap komitmen organisasi telah dibuktikan di berbagai penelitian, seperti penelitian oleh Khan et al. (2014) yang serupa dengan pendapat Zigarelli (2002 dan 2008) bahwa rotasi pekerjaan  dapat meningkatkan lingkungan kerja, meningkatkan komitmen karyawan, dan turut meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi.
Hascaryo (2004) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Faiq (2005) yang menunjukkan komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan kedua hasil penelitian tersebut mengindikasikan bahwa manajer yang dapat menumbuhkan komitmen yang kuat untuk para personelnya akan membuahkan produktivitas yang maksimal, kinerja yang tinggi serta pertanggungjawaban perusahaan yang lebih baik. 

Subyek penelitian ini adalah para pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Puncak Provinsi Papua dimana dalam pengamatan peneliti dengan status mereka sebagai pegawai negeri sipil belum menunjukkan kinerja yang maksimal sesuai harapan, masih ada beberapa pegawai yang datang terlambat dan tidak mengikuti apel pagi. Pada  bulan April 2016 ada 3 orang pegawai yang tidak mengikuti apel pagi sebanyak satu kali, 5 pegawai yang ijin dan ada juga beberapa pegawai yang tidak masuk kantor karena sedang tugas luar. Pada  bulan Mei 2016 ada 4 orang pegawai yang tidak mengikuti apel pagi sebanyak satu kali, 3 pegawai yang yang ijin dan beberapa pegawai yang sedang tugas luar. Pada bulan Juli 2016 ada 4 pegawai yang tidak mengikuti apel pagi sebanyak dua kali dan beberapa pegawai yang sedang tugas luar. Dengan melihat kehadiran para pegawai tersebut bisa dikatakan komitmen organisasi pegawai terhadap Instansinya belum maksimal dan hal ini akan membuat kinerja pegawai terhadap pekerjaanya akan tidak maksimal juga.Selain itu permasalahan yang didapati adalah pencapaian target pekerjaan yang belum maksimal dan masih perlu ditingkatkan lagi.
Argumen Orisinalitas / Kebaruan

Variabel dan model yang dikembangkan dalam ini bersumber pada Allen and Meyer (1998), selanjutnya yang menjadi orisinalitas/kebaruan dalam penelitian ini adalah mengkonfirmasi penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Liana, dimana hasil temuannya bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh pada komitmen organisasi sedangkan dalam penelitian ini rotasi pekerjaan tidak mempunyai pengaruh terhadap komitmen organisasi serta kinerja pegawai
Kajian Teoritik dan Empiris
Pengertian Manajemen SDM

Sumber daya manusia memiliki posisi yang sangat strategis dalam organisasi, artinya unsur manusia memegang peranan penting dalam melakukan aktivitas untuk mencapai tujuan. Eksistensi sumber daya manusia itulah yang terdapat dalam organisasi yang kuat. Mencapai kondisi yang diharapkan diperlukan adanya manajemen terhadap sumber daya manusia secara memadai sehingga terciptalah sumber daya manusia yang berkualitas, loyal dan berprestasi
Manajemen sumber daya manusia bergerak dalam usaha menggerakan dan mengelola sumber daya manusia di dalam suatu organisasi agar mampu berpikir dan bertindak seperti apa yang diharapkan oleh organisasi. Manajemen sumber daya manusia adalah pendekatan terhadap manajemen manusia (Sulistiyani dan Rosidah, 2003:10). Pendekatan manajemen manusia didasarkan pada nilai manusia dalam hubungannya dengan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia (human resources management) adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja (Simamora, 1999:3). Manajemen sumber daya manusia itu merupakan aktivitas atau kegiatan yang dilakukan oleh sumber daya manusia di dalam suatu organisasi yang dapat digunakan secara efektif dalam mencapai berbagai tujuan.
Pengertian Kompensasi

Hasibuan (2007:118) menyatakan bahwa kompensasi adalah semua bentuk pendapatan baik berupa uang maupun non uang yang diterima langsung atau tidak langsung oleh pegawai sebagai imbalan atas balas jasa atas apa yang telah diberikan pegawai kepada organisasi tempatnya bekerja.
Fungsi Kompensasi

Adapun fungsi pemberian kompensasi menuru Martoyo (2000) antara lain yaitu: (1) Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien, fungsi ini menunjukkan bahwa pembeian kompensasi yang cukup baik pada karyawan yang berprestasi baik akan mendorong para karyawan untuk bekerja lebih baik ke arah pekerjaan yang lebih produktif. Dengan kata lain ada kecenderungan para karyawan dapat bergeser atau berpindah dari yang kompensasinya rendah ketempat kerja yang kompensasinya tinggi dengan cara menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik. (2) Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi Sebagai akibat aplikasi dan penggunaan sumber daya manusia, dalam organisasi yang bersangkutan secara efisien dan efektif tersebut maka dapat diharapkan bahwa sistem pemberian kompensasi tersebut secara langsung dapat memberikan stabilitas organisasi dan secara tidak langsung ikut andil dalam mendorong stabilisasi dan pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan. (3) Penggunaan sumberdaya manusia secara lebih efisien dan efektif, dengan pemberian kompensasi yang tinggi kepada karyawan mengandung implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga kerja karyawan dengan seefisien mungkin. Sebab dengan cara demikian organisasi yang bersangkutan akan memperoleh manfaat dan keuntungan semaksimal mungkin. Disinilah produktifitas karyawan sangat menentukan.

Terdapat beberapa jenis kompensasi yang umumnya digunakan dalam suatu organisasi. Kompensasi menurut Hasibuan (2007:118) dibedakan menjadi dua yaitu: a. Kompensasi langsung. Kompensasi langsung terdiri dari: 1) Gaji: balas jasa yang dibayar secara periodik pegawai tetap serta mempunyai jaminan yang tepat. 2) Upah: balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati. 3) Upah insentif: tambahan atas jasa yang diberikan kepada pegawai tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. b. Kompensasi tidak langsung. Kompensasi tidak langsung terdiri dari perlindungan pegawai, kesejahteraan pegawai, kenyamanan pegawai.

Pengertian Rotasi Pekerjaan
Rotasi pekerjaan merupakan bagian dari salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yaitu fungsi pengembangan. Rotasi Pekerjaan pada umumnya meliputi kegiatan mencari, menempatkan dan mendayagunakan sumber daya manusia yang ada pada suatu perusahaan secara efektif dan efisien. Pelaksanaan Rotasi Pekerjaan yang baik selain berguna bagi karyawan itu sendiri, juga berguna bagi perusahaan dalam mencapai tujuannya.
Rotasi pekerjaan sendiri memiliki beberapa arti, berikut ini beberapa arti dari rotasi pekerjaan menurut beberapa ahli:

1. Hasibuan (2003:104) mengemukakan bahwa “Rotasi pekerjaan adalah perubahan tempat atau pekerjaan karyawan tetapi masih pada rangking yang sama di dalam organisasi itu, istilah-istilah yang sama dengan Rotasi Pekerjaan adalah mutasi, pemindahan dan transfer”. 

2. Sastrohadiwiryo dalam skripsi Neni Kurniati (2008:9) mengemukakan bahwa “Rotasi pekerjaan adalah kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, tanggung jawab dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada perusahaan”. 

3. Hariandja (2006:157) mengemukakan bahwa “Rotasi pekerjaan adalah proses perpindahan posisi dalam pekerjaan secara horinzontal dengan tujuan mengatasi kejenuhan dalam bekerja, dan meningkatkan pengetahuan, serta keahlian karyawan”.

4.Robins (2006:649) mengemukakan bahwa “Rotasi pekerjaan adalah perubahan periodik karyawan dari satu tugas ke tugas yang lain dengan tujuan untuk mengurangi kebosanan dan meningkatkan motivasi lewat penganekaragaman kegiatan karyawan”.
Prinsip rotasi pekerjaan menurut Hasibuan (2003:102) adalah “merotasikan karyawan kepada posisi yang tepat dan pekerjaan yang sesuai, agar semangat dan produktivitas kerjanya meningkat”. Tujuan dari pelaksanaan rotasi pekerjaan ini pada intinya adalah untuk menciptakan atau meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam suatu organisasi, sebagaimana yang dikemukakan oleh Wahyudi (2002:167) berikut ini, “memperhatikan pengertian dari rotasi pekerjaan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa tujuan secara umum dilaksanakannya program ini adalah untuk menciptakan atau meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam organisasi”.
Pengertian Komitmen Organisasi
Menurut Robbins (2001:140), menyatakan komitmen pada organisasi didefenisikan sebagai suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Robbins memandang komitmen organisasi merupakan salah satu sikap kerja. Karena ia merefleksikan perasaan seseorang (suka atau tidak suka) terhadap organisasi tempat ia bekerja. Robbins mendefinisikannya sebagai suatu orientasi individu terhadap organisasi yang mencakup loyalitas, identifikasi dan keterlibatan. Jadi, komitmen organisasi merupakan orientasi hubungan aktif antara individu dan organisasinya. Orientasi hubungan tersebut mengakibatkan individu (karyawan) atas kehendak sendiri bersedia memberikan sesuatu, dan sesuatu yang diberikan itu menggambarkan dukungannya bagi tercapainya tujuan organisasi.
Menurut Allen, Meyer, Greenberg & Baron (2000:182), bentuk-bentuk Komitmen Organisasi adalah:
a. Affective Commitment ialah kuatnya keinginan seseorang dalam bekerja bagi organisasi atau perusahaan disebabkan karena dia setuju dengan tujuan-tujuan organisasi tersebut dan ingin melakukannya. 

b.Continuance Commitment ialah kuatnya keinginan seseorang dalam melanjutkan pekerjaannya bagi organisasi disebabkan karena dia membutuhkan pekerjaan tersebut dan tidak dapat melakukan pekerjaan yang lain.
c. Normative Commitment ialah kuatnya keinginan seseorang dalam melanjutkan pekerjaannya bagi organisasi disebabkan karena dia merasa berkewajiban dari orang lain untuk dipertahankan.
Karyawan dengan komponen afektif tinggi, masih bergabung dengan organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara itu karyawan dengan komponen continuance tinggi, tetap bergabung dengan organisasi tersebut karena mereka membutuhkan organisasi. Karyawan yang memiliki komponen normatif yang tinggi, tetap menjadi anggota organisasi karena mereka harus melakukannya. Setiap karyawan memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda berdasarkan komitmen organisasi yang dimilikinya. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah laku berbeda dengan karyawan yang berdasarkan continuance. Karyawan yang ingin menjadi anggota akan memiliki keinginan untuk menggunakan usaha yang sesuai dengan tujuan organisasi.
Model pengukuran komitmen organisasi yang dikembangkan oleh Narimawati, (2005:19) “komitmen organisasi diukur berdasarkan tingkat kekerapan identifikasi dan tingkat keterikatan individu kepada organisasi tertentu yang dicerminkan dengan karakteristik:  (a) Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan organisasi, (b) Adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan keikutsertaan dalam organisasi”. 

Kemudian mengembangkan suatu skala yang disebut Self Report Scales untuk mengukur komitmen karyawan terhadap organisasi, yang merupakan penjabaran dari tiga aspek komitmen, yaitu : (a) Penerimaan terhadap tujuan organisasi,  (b) Keinginan untuk bekerja keras, dan  (c) Hasrat untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi.
Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja (performance) diartikan sebagai hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, di mana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan).  Selain itu Bernardian, dan Russel  yang dikutip Sedarmayanti (2004: 176-177) menyatakan bahwa „Performance is defined as the record of outcomes produced or a specific job function or activity during, a specific time period.’ Kinerja didefinisikan sebagai catatan mengenai outcome yang dihasilkan dari suatu aktivitas tertentu, selama kurun waktu tertentu pula. Menurut Irawan yang dikutip Sedarmayanti (2004: 176-177) menyatakan bahwa, kata kunci dari definisi kinerja adalah: 1. Hasil kerja pekerja, 2. Proses atau organisasi, 3. Terbukti secara konkrit, 4. Dapat diukur, dan 5. Dapat dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan.‟ 

Selain Sedarmayanti, Mangkunegara (2006:67) memberikan definisi bahwa istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Definisi kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2006:67) bahwa “Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dlm melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.” 

Selanjutnya Rivai (2004:309) mengemukakan bahwa “kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.” Begitu pula menurut Hasibuan (2000:94) yang menyatakan kinerja sebagai prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.” 

Berbicara tentang kinerja, erat kaitannya dengan melaksanakan penilaian kinerja. Dari hasil penilaian kinerja yang telah dilaksanakan nantinya akan diketahui nilai perusahaan dan kinerja perusahaan secara menyeluruh apakah kinerja perusahaan baik atau tidak di mata konsumen, karyawan, dan lingkungannya. Sehubungan dengan hal tersebut, maka upaya untuk mengadakan penilaian kinerja di suatu organisasi merupakan hal penting. Untuk itu perlu juga dipahami mengenai penilaian kinerja agar dapat diketahui bagaimana gambaran hasil kinerja individu maupun perusahaan. 

Siagian (2008:168) mengungkapkan bahwa “Penilaian kinerja merupakan proses di mana organisasi berupaya memperoleh informasi yang seakurat mungkin tentang kinerja para anggotanya.” Ungkapan tersebut sesuai dengan apa yang dikemukakan Hariandja dan  Hardiwati (2002:195) bahwa “Penilaian unjuk kerja merupakan suatu proses organisasi dalam menilai unjuk kerja pegawainya.” Rivai (2004:312) lebih ringkas mendefinisikan penilaian kinerja sebagai “Sebuah mekanisme yang baik untuk mengendalikan karyawan.” 

Dari beberapa pengertian tersebut penulis menyimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja karyawan merupakan suatu alat ukur yang dipergunakan untuk mengetahui seberapa baik atau buruknya kinerja karyawan di dalam suatu organisasi atau perusahaan di mana dari hasil penilaian kinerja tersebut dapat mencerminkan kinerja organisasi.

Tujuan penilaian kinerja karyawan menurut Rivai (2004: 312) pada dasarnya meliputi:  1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.  2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang.  3. Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan.  4. Untuk pembeda antarkaryawan yang satu dengan yang lain.  5. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi ke dalam: a) Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer, rotasi pekerjaan.  b) Promosi, kenaikan pekerjaan.  c) Training atau latihan.  6. Meningkatkan motivasi kerja.  7. Meningkatkan etos kerja.  8. Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor melalui diskusi tentang kemajuan kerja mereka.  9. Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karier selanjutnya.  10. Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan/efektivitas.  11. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, karier dan keputusan  perencanaan suksesi.  12. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.  13. Sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan yang berkaitan dengan gaji-upah-insentif-kompensasi dan berbagai imbalan lainnya. 14. Sebagai penyaluran keluhan yang berkaitan masalah pribadi maupun pekerjaan.  15. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja.  16. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja.  17. Mengetahui efektivitas kebijakan SDM, seperti seleksi, rekrutmen, pelatihan dan analisis pekerjaan sebagai komponen yang saling ketergantungan di antara fungsi-fungsi SDM. 18. Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja menjadi baik.  19. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan.  20. Pemutusan hubungan kerja, pemberian sangsi ataupun hadiah

Metode Penelitian

Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif dengan model asosiatif. Penelitian asosiatif adalah penelitian yang mengkaji  hubungan /pengaruh antar variabel yang dalam penelitian ini adalah Kesesuaian Kompensasi, Rotasi Pekerjaan, dan Kepuasan Kerja terhadap komitmen organisasi dan Kinerja Pegawai.
Lokasi dan waktu penelitian ini berada di Dinas Perhubungan Kabupaten Puncak Provinsi Papua. Waktu penelitian Februari s.d Juni 2017. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Puncak Provinsi Papua yang berjumlah 47 orang.Teknik sampling yang digunakan adalah sensus dimana seluruh populasi menjadi sampel dalam penelitian ini. 
Teknik Analisa Data dilakukan dengan menggunakan analisis jalur. Analisis jalur merupakan teknik statistik untuk menguji hubungan kausal antara dua atau lebih variabel. Path Analysis (PA) atau analisis jalur adalah keterkaitan antara variabel independent, variabel intermediate, dan variable dependen yang biasanya disajikan dalam bentuk diagram. Didalam diagram ada panah panah yang menunjukkan arah pengaruh antara variabel-variabel exogenous, intermediary, dan variabel dependent. 

Analisis jalur mempelajari apakah hubungan yang terjadi disebabkan oleh pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel independen terhadap variabel dependen, mempelajari ketergantungan sejumlah variabel dalam suatu model (model kausal), dan menganalisis hubungan antar variabel dari model kausal yang telah dirumuskan oleh peneliti atas dasar pertimbangan teoritis. Melalui analisis jalur kita akan menguji seperangkat hipotesis kausal dan menginterpretasikan hubungan tersebut.
Pembahasan 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Hasil uji validitas terlihat semua item adalah valid karena memiliki nilai r korelasi product moment Pearson lebih besar dari nilai  r tabel dan nilai probabilita (signifikansi) di bawah 0,05 dan nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel. Sedangkan untuk hasil uji reliabilitas erlihat bahwa seluruh variabel mempunyai nilai Alpha Cronbach di atas 0.6. Dengan demikian seluruh item variabel adalah reliabel.
Hasil Uji Asumsi Klasik
Oleh karena angka coefficient pair wise correlation antar variabel bebas kurang dari 0.7 maka dapat disimpulkan antar variabel bebas tidak terdapat gejala multikolinieritas. 
Heteroskesdastisitas terjadi apabila variasi residual regresi (ut) tidak konstan atau berubah-ubah secara sistematik seiring dengan berubahnya nilai variabel independen. Konsekuensi dari keberadaan heteroskedastisitas adalah analisa regresi akan menghasilkan estimator yang bias untuk nilai variasi ut dan dengan demikian variasi dari koefisien regresi. Akibatnya uji t, uji F dan estimasi nilai variabel dependen menjadi tidak valid. Heterokesdastisitas dalam penelitian ini diuji dengan melihat grafik scatterplot antara standardized predicted value (ZPRED) dengan studentized residual (SRESID). Pada output scatterplot di atas, terlihat bahwa titik-titik tidak membentuk sebuah pola yang jelas, sehingga dapat diberi simpulan bahwa model tidak terjadi heteroskedastisitas.

Berdasarkan tampilan histogram terlihat bahwa kurva dependent dan regression standardized residual membentuk gambar seperti lonceng. Berdasarkan tampilan Normal P-P Plot Regression Standardized terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal. Berdasarkan hasil tersebut di atas maka dapat disimpulkan bahwa model memenuhi unsur normalitas, sehingga dapat diuji lebih lanjut.Oleh karena model sudah memenuhi uji asumsi klasik maka selanjutnya data dapat dilakukan analisis, dan dalam penelitian ini analisis data menggunakan analisis jalur.
Pengaruh Kesesuaian Kompensasi terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kesesuaian Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawa.i Hal ini berarti semakin baik Kesesuaian Kompensasi ditunjukkan oleh atasan, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kohli et al., (1998) dimana hasil penelitiannya menunjukkan Ketika karyawan belajar mengapa mereka tidak sukses pada masa sebelumnya, perhatian mereka diarahkan pada isi dari tugas. Lebih jauh, dengan membantu karyawan memahami, misalnya bagaimana bernegosiasi dengan lebih baik atau membuat presentasi yang bagus, para manajer dapat membuat karyawan meningkatkan komitmen dan kemampuannya.
Berdasarkan pengamatan di objek penelitian, faktor kepemimpinan memegang peranan yang penting, karena pada dasarnya pemimpinlah yang akan menggerakkan dan mengarahkan pegawai dalam mencapai tujuan. 

 Seorang pemimpin mempunyai tanggung jawab untuk melaksanakan tugas serta tanggung jawab. Dengan demikian dituntut adanya seorang pemimpin yang mengenal secara keseluruhan anggota organisasi sehingga dapat menumbuhkan kerja sama yang harmonis diantara komponen organisasi. Disini peran pemimpin menjadi sangat penting dalam keberhasilan organisasi yang dipimpinnya dalam hal arahan (direktif), supportif, partisipatif dan orientasi prestasi untuk komitmen organisasi dan kinerja bawahannya.

Komitmen organisasi merupakan dorongan dari dalam diri pegawai untuk berbuat sesuatu agar dapat menunjang keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan mengutamakan kepentingan organisasi. Komitmen organisasi menjadi tolak ukur sejauh mana pemimpin memihak pada suatu organisasi tertentu serta untuk mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi. Memberikan pekerjaan individu yang nilainya tidak selaras dengan nilai dalam organisasi yang ada, maka akan cenderung menghasilkan pegawai yang kurang memiliki motivasi dan komitmen, serta yang tidak terpuaskan oleh pekerjaan mereka dan oleh organisasi tersebut. Seseorang yang mempunyai komitmen organisasi yang kuat akan mempengaruhi pegawai untuk bekerja keras dalam mencapai tujuan yang ditentukan.
Pengaruh Rotasi Pekerjaan Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan tidak signifikan pengaruhnya terhadap komitmen organisasi pada pegawai . Hal ini berarti kuat atau lemahnya komitmen organisasi yang ditunjukkan oleh pegawai bukan disebabkan karena rotasi yang diterimanya. Oleh karena seorang pegawai dimanapun dia ditempatkan seharusnya dia tetap menunjukkan komitmennya yang tinggi terhadap pekerjaan dan organisasinya.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Liana (tt) yang menyatakan bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai. Hal ini berarti semakin pegawai merasakan kepuasan dalam bekerja, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai.

McNeese-Smith (1996) dalam Retnaningsih (2007) menunjukkan hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dalam penelitiannya kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan variabel independen yang berpengaruh signifikan dan positif terhadap sikap manajemen terhadap strategi organisasi yang tercermin melalui kinerja pegawai.

Apabila seseorang merasa telah terpenuhinya semua kebutuhan dan keinginannya oleh organisasi maka secara otomatis dengan penuh kesadaran mereka akan meningkatkan tingkat komitmen yang ada dalam dirinya, hal ini sesuai pendapat dari Luthan (1995) dan Ganzach (1998) yang menyatakan bahwa variabel yang positif terhadap kepuasan kerja yaitu tipe pekerjaan itu sendiri, gaji/bayaran, kesempatan dapat promosi, atasan mereka dan rekan kerja dapat terpenuhi maka komitmen terhadap organisasi akan timbul dengan baik, sehingga kepuasan akan berdampak terhadap komitmen organisasi.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada pegawai. Hal ini berarti semakin pegawai meningkatkan komitmennya dalam bekerja, maka akan semakin tinggi pula kinerja yang  ditunjukkan oleh pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Kristianto et.al (tt) Komitmen organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasi bukan hanya kesetiaan kepadaorganisasi, tetapi adalah suatu proses yang berjalan dengan para pegawai yang mengekspresikan kepedulian mereka pada organisasi dalam bentuk kesuksesan dan prestasi tinggi. Memiliki pegawai yang berkomitmen kuat pada organisasi memberikan banyak keuntungan bagi organisasi, antara lain tumbuhnya extra role behavior (ERB), yaitu perilaku inovatif dan spontan yang positif bagi organisasi, di luar perilaku normal yang hanya berdasarkan dorongan memperoleh imbalan.
   . 
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan

Kesesuaian kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai . Hal ini berarti semakin sesuai kompensasi yang diberikan, maka akan semakin tinggi pula komitmen yang ditunjukkan oleh pegawai, Rotasi pekerjaan berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai. Hal ini berarti komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai bukan disebabkan karena rotasi pekerjaan yang diterimanya, Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai. Hal ini berarti semakin pegawai merasakan kepuasan dalam bekerja, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai, Komitmen Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja pegawai . Hal ini berarti tinggi rendahnya kinerja pegawai disebabkan karena tinggi rendah komitmen organisasis yang ditunjukkan pegawai
Rekomendasi
Bagi pihak manajemen organisasi agar selalu berupaya untuk menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang dapat memuaskan para pegawai, berupaya memberikan kompensasi yang memadai, serta dapat memotivasi para pegawai melalui faktor internal dan eksternal, Bagi pihak manajemen organisasi diharapkan dapat meningkatkan komitmen organisasi pegawainya agar pegawai memiliki kesetiaan pada organisasi, dapat menyesuaikan diri dengan dan mendukung organisasi serta mau berkorban demi organisasi,agar tujuan organisasi dapat tercapai, Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk : a. Memilih subjek penelitian dengan karakteristik yang berbeda. b. Memperhatikan variabel variabel lain yang berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan kinerja pegawai
    .
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