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Abstract 

The aim of this research is to exmaining the effects of caring climate, job satisfaction, and affective 

commitment on job performance in steak restaurant in Tebet, South Jakarta. This study were developed 

and tested 5 hypotheses, by using Structural Equation Model. Data were collected from 145 employees 

working on the food, beverage, hygiene, security, service and cashier in steak restaurant in Tebet, South 

Jakarta. Finding and contribution in this research shown that there is positive and significant effect of 

caring climate on job satisfaction and affective commitment that effect on job performance. The 

limitationin in this research was that this study focused only on restaurant as a hospitality industry, only 

at steak restaurant in Tebet, South Jakarta, and was limited for only four variables. 

 

Keywords: caring climate; job satisfaction; affective commitment; job performance; human 

resources; hospitality industry; and steak restaurant. 

 

 

PENDAHULUAN  

 

Dunia usaha mengalami perkembangan yang pesat di era globalisasi saat ini. Salah 

satunya ditandai dengan menjamurnya perusahaan dengan berbagai jenis bidang dan bentuk 

usaha. Pada saat ini perusahaan baru banyak berdiri dan perusahaan lama pun terus 

mengupayakan diri untuk bertahan dan terus berkembang. Untuk dapat bertahan dan terus 

berkembang, perusahaan tidak terlepas dari peranan karyawannya, dimana karyawan itu 

merupakan aset utama yang harus diberikan pelatihan dan pengembangan(Robbins & Judge, 

2017). Karyawan yang memiliki kemampuan dan keterampilan sangat dibutuhkan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Oleh sebab itulah perusahaan harus mampu mengelola 

karyawannya dengan optimal agar dapat mencapai tujuan perusahaan (Jamal, 2011). 

Mengelola karyawan dalam perusahaan dapat berupa pemberian penghargaan yang 

didasarkan kepada prestasi kerja. Dengan penghargaan yang diberikan kepada karyawan, 

maka akan menimbulkan ethical climate yang baik dalam perusahaan. Ethical climate ini 

memengaruhi perilaku karyawan dalam melaksanakan tugasnya (Carolina, 2012). 
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Ethical climate memberikan tanggapan bersama tentang persoalan-persoalan etis 

yang seharusnya diselesaikan dan bagaimana perilaku etis yang benar dalam suatu 

perusahaan (Moore, 2012). Ethical climate menciptakan budaya perusahaan yang baik serta 

menciptakan hubungan yang baik antara perusahaan dengan karyawan. Hasil penelitian 

Parboteeah et al., (2010) yang mengacu kepada berbagai penelitian sebelumnya membagi 

ethical climate ke dalam lima dimensi, yaitu caring climate, law & code climate, rules climate, 

instrumental climate, dan independent climate. Caring climate sangat penting untuk meninjau 

apa yang terbaik untuk setiap karyawan di dalam perusahaan. Caring climate dapat 

memengaruhi sikap dan perilaku karyawan serta pencapaian organisasi. Caring climate yang 

kondusif di dalam perusahaan akan mengakibatkan suasana kerja yang nyaman dan 

berdampak pada job satisfaction yang tinggi (Widiarti & Dewi, 2016).  

Salah satu cara untuk mengetahui apa yang dibutuhkan dan diharapkan oleh 

karyawan adalah dengan mengetahui tingkat job satisfaction. Job satisfaction 

menggambarkan perasaan seorang karyawan terhadap pekerjaannya, hal ini terlihat dari sikap 

positif karyawan terhadap pekerjaannya yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya 

(Robbins & Judge, 2017). Job satisfaction dianggap penting karena pada saat karyawan 

tersebut merasa puas akan pekerjaannya, maka kepuasan tersebut  dapat memengaruhi 

jalannya perusahaan secara keseluruhan. Hal ini sesuai dengan penelitian Mersi & 

Koeshartono (2014) yang menjelaskan bahwa apabila kebutuhan karyawan dipenuhi dengan 

baik oleh perusahaan, maka kepuasannya akan meningkat.   

Job satisfaction dalam derajat tertentu merupakan analogi dari kepuasan pelanggan 

yang merupakan sikap karyawan dalam menilai pekerjaannya. Ketika karyawan melakukan 

perbandingan antara pendapatan yang diterima lebih besar dibandingkan dengan pendapatan 

yang diharapkan, maka kepuasan kerja semakin besar (Widnyantara & Ardana, 2015). 

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya terlihat lebih sehat,  lebih mudah dan 

cepat dalam mempelajari pekerjaan baru, kecelakaan kerja lebih rendah, jarang 

menyampaikan keluhan dan mempunyai tingkat stress yang rendah (Manurung & Ratnawati, 

2012). Dengan terpenuhinya kebutuhan dan harapan para karyawan, maka akan timbul 

perasaan puas yang pada gilirannya akan timbul sikap komitmen pada diri karyawan terhadap 

perusahaan . 

Organizational commitment sangat diperlukan pada setiap karyawan di dalam suatu 

perusahaan karena dengan adanya organizational commitment pada setiap karyawan maka 

karyawan akan lebih bersemangat untuk memajukan perusahaannya (Meyer & Allen,1997). 

Organizational commitment mencerminkan tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja 

terhadap tujuan perusahaan dan mempunyai keinginan untuk tetap ada di dalam perusahaan 

tersebut (Mersi & Koeshartono, 2014). Karyawan yang memiliki organizational commitment 

lebih bertanggung jawab dalam melakukan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki 

organizational commitment memiliki keyakinan terhadap tujuan perusahaan sehingga 

berkeinginan untuk tetap bekerja dan menjadi bagian dari perusahaan tersebut (Ni,Yin, 

Yee,Sin, Ling, 2011). 

Lebih lanjut, Robbins & Judge (2017) membagi organizational commitment menjadi 

tiga dimensi, yaitu affective, continuance, dan normative commitment. Affective commitment 
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merupakan faktor penting dalam meningkatkan dedikasi dan loyalitas seorang karyawan 

terhadap perusahaan. Affective commitment dapat dilihat dari hubungan kerja yang terjalin 

baik dan mampu memberikan kenyamanan psikologis, membuat seseorang terbiasa dengan 

apa yang menjadi pekerjaannya, dan betah bekerja dalam perusahaan tersebut sehingga akan 

membuat organizational commitment semakin tinggi. Perusahaan mengharapkan karyawan 

memiliki commitment yang tinggi, agar karyawan tetap berada dalam perusahaan dan mampu 

melaksanakan pekerjaannya dengan baik sehingga mampu menunjukkan job performance 

yang baik di perusahaan (Meyer & Allen, 1997; Ni et al, , 2011). 

Salah satu aspek penting yang dimiliki karyawan untuk membantu perusahaan dalam 

mencapai keberhasilan perusahaan ialah job performance. Karyawan yang memiliki job 

performance yang baik dapat diketahui setelah melaksanakan tugas-tugas yang diberikan 

kepadanya sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan, sehingga perusahaan 

dapat memberikan imbalan yang sepantasnya atas job performance tersebut (Jamal,2011).  

Job performance dapat dinilai dari hasil kerja seorang karyawan dilihat dari 

pelaksanaan kerjanya (Widianta, Bagia,  & Suwendra, 2016). Job performance sebagai hasil 

atau tingkat keberhasilan yang mencakup efektivitas kerja, kualitas kerja yang semakin tinggi, 

waktu penyelesaian kerja yang semakin singkat, tingkat kecelakaan yang semakin menurun 

serta penurunan biaya  (Indrawan, 2015). 

Usaha kuliner memang sangat menjanjikan, karena merupakan kebutuhan manusia 

yang utama. Namun, masih banyak juga restoran yang gulung tikar karena restoran tersebut 

memiliki masalah-masalah dalam pelayanan. Untuk itu pelayanan harus selalu dievaluasi 

dengan baik. Masalah-masalah yang sering terjadi di restoran, yaitu pesanan makanan yang 

terlalu lama datang, pesanan makanan yang salah antar, benda asing di dalam makanan, rasa 

makanan yang tidak standar, banyak serangga di dalam restoran, serta karyawan atau crew 

restoran yang tidak ramah. 

Di tengah persaingan antara restoran yang semakin ketat, banyak upaya-upaya yang 

dilakukan restoran, tak terkecuali restoran-restoran steak yang terletak di wilayah Tebet, 

Jakarta Selatan. Setiap restoran bersaing dalam memberikan pelayanan yang baik untuk dapat 

menarik pelanggan dengan mengedepankan kualitas pelayanan restoran itu sendiri. Untuk 

dapat memberikan pelayanan terbaik, suatu restoran harus memperhatikan para karyawan 

untuk memiliki caring climate, job satisfaction, affective commitment agar dapat memiliki job 

performance yang baik, dikarenakan karyawan yang memiliki job performance yang baik 

merupakan karyawan yang dapat bekerja dengan efektif untuk membantu mewujudkan 

tujuan perusahaan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Caring climate 

  Caring climate merupakan salah satu dimensi ethical climate. Dalam caring climate 

karyawan diharapkan untuk peduli terhadap orang lain serta karyawan memiliki ketulusan 

terhadap kesejahteraan orang lain, baik itu di dalam atau di luar perusahaan (Laratta, 2009). 

Caring climate mencerminkan kepedulian terhadap semua pemangku kepentingan 
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perusahaan yang dipengaruhi oleh keputusan etis mereka. Dalam caring climate, hal 

terpenting ialah yang terbaik bagi semua karyawan dalam perusahaan (Fu, Deshpande, & 

Zhao, 2011).  

 

Job satisfaction 

  Job satisfaction adalah perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang dihasilkan 

dari evaluasi karakteristiknya. Job satisfaction merupakan perasaan senang atau tidaknya 

seseorang relatif terhadap pekerjaan yang berbeda dari pemikiran objektif dan keinginan 

perilaku (Robbins & Judge, 2017). Job satisfaction adalah perasaan puas seseorang terhadap 

imbalan yang mereka rasakan sesuai dengan berbagai pekerjaan yang mereka kerjakan  untuk  

organisasi tempat mereka bekerja (Iqbal, Latif, & Naseer, 2012;Robbins, & Judge, 2017). Hasil 

penelitian (Ni et al., 2011) menemukan bahwa job satisfaction adalah persepsi karyawan 

mengenai bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan hal-hal yang mereka anggap 

penting. Kepuasan kerja adalah sesuatu yang bersifat sangat individual (Robbins & Judge, 

2017).  

 

 Affective commitment 

  Affective commitment merupakan salah satu dimensi organizational commitment, 

yang menggambarkan ikatan emosional seorang karyawan untuk mengidentifikasikan dan 

melibatkan dirinya dengan perusahaan (Kartika, 2011). Karyawan yang memiliki affective 

commitment yang tinggi, akan ikut merasa memiliki perusahaan, memiliki keterlibatan tinggi 

dalam berbagai kegiatan perusahaan, mempunyai keinginan untuk mencapai tujuan 

perusahaan, dan memiliki niat  untuk tetap bekerja pada perusahaan tersebut (Han et al., 

2012). Menurut pendapat Han et al., (2012) terdapat beberapa anteseden dari affective 

commitment yaitu  karakteristik struktural, karakteristik personal, karakteristik yang terkait 

dengan pekerjaan, dan pengalaman kerja.  Han et al., (2012) menemukan bahwa dari 

beberapa faktor tersebut, maka pengalaman kerja ternyata  memiliki hubungan yang paling 

kuat dan konsisten.  

 

Job performance 

Job performance didefinisikan sebagai pemenuhan tugas atau keterampilan terkait 

pekerjaan oleh seorang karyawan. Job performance didefinisikan sebagai tindakan yang 

berkontribusi pada tujuan perusahaan dan berada di bawah kendali individu (Mann, Budworth 

& Ismaila, 2012). Hal ini terkait dengan kemauan dan keterbukaan untuk mencoba dan 

mencapai aspek baru dari pekerjaan yang pada gilirannya akan membawa peningkatan 

produktivitas individu (Sato, Eduardo, & Gnanaratnam, 2014). Job performance adalah hasil 

atau tingkat keberhasilan yang mencakup efektivitas kerja, kualitas kerja yang semakin tinggi, 

waktu penyelesaian kerja yang semakin singkat, tingkat kecelakaan yang semakin menurun 

serta penurunan biaya (Filippo, 2002). Performance appraisal atau penilaian terhadap prestasi 

kerja  karyawan adalah proses yang dilakukan perusahaan dalam  mengevaluasi atau menilai 

prestasi karyawan (Flippo, 2002). 
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Penelitian ini menganalisis pengaruh Caring Climate (CC), Job Satisfaction (JS), dan 

Affective Commitment (AC) serta pengaruhnya terhadap Job Performance (JP) di Restaurant 

Steak daerah Tebet, Jakarta Selatan. 

 

 

                                                                     

                                                                                   

 

                                                                        

 

Gambar 1 

Rerangka Konseptual 

 

Pengembangan Hipotesis 

 

Penelitian yang dilakukan Okpara & Wynn (2008) menemukan bahwa caring climate 

memiliki pengaruh positif yang signifikan pada keseluruhan job satisfaction. Penelitian Dinc & 

Huric (2017) juga menunjukkan bahwa caring climate memiliki pengaruh yang signifikan dan 

positif terhadap job satisfaction. Dengan demikian, diajukan hipotesis sebagai berikut:  

H1: Caring climate berpengaruh positif terhadap job satisfaction. 

 

Penelitian Huang, You, & Tsai (2012) menunjukkan pengaruh positif ethical climate 

terhadap organizational commitment. Menurut Filipova (2011), caring climate memiliki 

dampak positif yang signifikan terhadap organizational commitment. Demikian juga, Dinc & 

Huric (2017) menunjukkan bahwa caring climate dan job satisfaction memengaruhi affective 

commitment secara signifikan, sehingga diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Caring climate berpengaruh positif terhadap affective commitment. 

  

Job performance adalah hasil pekerjaan yang mengacu pada pencapaian tujuan 

perusahaan yang diukur berdasarkan evaluasi kinerja karyawan. Jaramillo et al., (2007) 

menunjukkan bahwa ethical climate yang tinggi menghasilkan job performance yang lebih 

tinggi. Oleh karena itu, penelitian ini mengharapkan bahwa caring climate juga berpengaruh 

signifikan terhadap job performance dan mengusulkan hipotesis sebagai berikut: 

 H3: Caring climate berpengaruh positif terhadap job performance. 

 

Karyawan yang memiliki tingkat job satisfaction yang tinggi, akan memiliki job 

performance yang baik. Iqbal et al., (2012) menemukan bahwa job satisfaction memiliki 

dampak positif terhadap job performance. Dengan demikian, diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

H4: Job satisfaction berpengaruh positif terhadap job performance. 

Caring climate 

Job satisfaction 

Affective 

commitment 

Job performance 
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Karyawan yang memiliki affective commitment yang kuat tetap berada di dalam 

perusahaan karena mereka menginginkannya. Jaramillo et al., (2007) menunjukkan bahwa 

organizational commitment mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap job 

performance. Demikian juga, Jamal (2011) menunjukkan bahwa organizational commitment 

memiliki pengaruh signifikan terhadap job performance. Selain itu, Meyer & Allen (1997) 

berpendapat bahwa affective commitment lebih terkait dengan job performance. Dengan 

demikian, penelitian ini mengharapkan bahwa affective commitment akan berpengaruh 

signifikan terhadap job performance dan dengan demikian diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H5: Affective commitment berpengaruh positif terhadap job performance 

 

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini merupakan tipe penelitian pengujian hipotesis dengan tujuan menguji 

pengaruh dari caring climate terhadap kepuasan kerja (job satisfaction) dan komitmen afeksi 

(affective commitment) yang berdampak pada job performance. Kriteria tipe penelitian ini 

tidak terlepas dalam upaya menjelaskan hubungan, perbedaan antar kelompok atau 

interpedensi dari dua faktor atau lebih dalam satu situasi (Hermawan & Kristaung, 2013). 

Untuk data primer diperoleh dengan menyebarkan kuesioner terhadap karyawan yang 

bekerja di restoran steak daerah Tebet, Jakarta Selatan.  

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan restoran steak di Tebet, Jakarta 

Selatan dengan jumlah 145 karyawan. Metode penarikan sampel adalah purposive sampling 

(Sekaran & Bougie, 2016) yaitu berdasarkan kriteria merupakan karyawan yang bekerja pada 

bagian makanan, minuman, kebersihan, keamanan, pelayanan dan kasir restoran steak di 

Tebet, Jakarta Selatan dan sudah bekerja lebih dari 1 tahun, maka diperoleh 145 responden 

yang memenuhi kriteria untuk penelitian lebih lanjut. Dari 145 responden karyawan restoran 

steak di Tebet, Jakarta Selatan diketahui mayoritas karyawan adalah laki-laki, berusia 26-30 

tahun dengan latar belakang pendidikan Diploma / Akademi dan paling banyak memiliki masa 

kerja selama 1-5 tahun.  

Tabel 1 

Hasil Uji Validitas 

Variabel Item /  

Pernyataan 

Standardized Factor 

Loading 

Keputusan 

Caring Climate CC1 

CC2 

CC3 

0,73 

0,80 

0,81 

Sahih 

Sahih 

Sahih 

Job Satisfaction JS1 

JS2 

JS3 

0,71 

0,77 

0,85 

Sahih 

Sahih 

Sahih 

Affective 

Commitment 

AC1 

AC2 

AC3 

AC4 

AC5 

AC6 

0,66 

0,60 

0,72 

0,80 

0,84 

0,72 

Sahih 

Sahih 

Sahih 

Sahih 

Sahih 

Sahih 
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Job Performance JP1 

JP2 

JP3 

0,87 

0,90 

0,83 

Sahih 

Sahih 

Sahih 

Sumber : Hasil olah data (AMOS)  

 

Uji validitas (kesahihan) adalah untuk menguji ketepatan pernyataan atau pertanyaan  

dalam indikator empiris berupa kuesioner. Alat analisis yang digunakan dalam uji validitas ini 

adalah factor analysis dengan melihat factor loading. Sesuai dengan pendapat item 

pernyataan dinyatakan valid pada jumlah responden 200, apabila  loading factor H�ì,45  Hair 

et al., (2010). Berdasarkan tabel 1 seluruh item pernyataan dari variabel Caring Climate (CC), 

Job Satisfaction (JS), Affective Commitment (AC) dan Job Performance (JP) memiliki loading 

factor di atas 0,45 sehingga seluruh pernyataan dinyatakan valid (sahih). 

 

Tabel 2 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Item / Pernyataan Croncbach Alpha Keputusan 

Caring climate 3 0,83 Reliable 

Job satisfaction 3 0,82 Reliable 

Affective commitment 6 0,86 Reliable 

Job performance 3 0,90 Reliable 

   Sumber : Hasil olah data (AMOS)  

 

Kriteria pengujian reliabilitas dilakukan dengan melihat coef(]�]�v� ��}v���Z[�� �opha 

dengan tujuan untuk melihat konsistensi dari instumen penelitian ketika diulangi dua kali atau 

lebih. Menurut Sekaran & Bougie (2016) coef(]�]�v� ��}v���Z[�� �o�ha yang dapat diterima 

adalah nilai antara 0,6 sampai 0,7 atau lebih. Sehingga ketika  ��}v���Z[���opha H�0,6 maka 

item pernyataan reliable. Hasil pengujian reliabilitas pada tabel 2 memperlihatkan variabel 

caring climate, job satisfaction, affective commitment dan job performance memiliki  nilai 

c�}v���Z[����o�Z� di atas > 0,6 yang berarti seluruh item pernyataan variabel. 

Alat statistik dalam penelitian ini adalah Structural Equation Model (SEM) dengan 

bantuan perangkat lunak AMOS versi 6. Sebelumnya dilakukan uji kesesuaian model secara 

keseluruhan (Hair et al.,  2010).  

Tabel 3 

Hasil Uji Kesesuaian Model 

Pengukuran Nilai  Batas penerimaan yang di 

sarankan 
Kesimpulan 

Absolute fit measures    

Chi-square 257,58 X
2
 hit < X

2 
Table (df= 272) Poor 

p-value chi-square 0,00 H�ìUìñ Poor 

RMSEA 0,12 G�ìUíì Poor 

GFI 0,90 H�ìUõì Fit 

Incremental fit measures     

NFI 0,93 H�ìUõì Marginal  

TLI 0,92 H�ìUõì Marginal 

RFI 0,89 H�ìUõì Marginal 
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CFI 0,92 H�ìUõì Fit 

AGFI 0,92 H�ìUõì Fit 

Parsimonius fit measure    

CMIN/DF 3,07 Batas bawah 1, 2, 3 atau 5 Fit 

   Sumber : Hasil olah data (AMOS)  

 

Nilai chi-square sebesar 257,580 lebih besar dari nilai yang diharapkan dengan nilai 

tabel mendekati 272. Dengan demikian, chi-square pada model ini tidak memenuhi kriteria 

atau poor goodness of fit. Pengukuran p-value menghasilkan nilai sebesar 0,00 lebih kecil dari 

nilai yang diZ����l�v� � ~H�ìUìñ��Ç�vP����]vÇ��p-value pada model ini tidak memenuhi kriteria 

atau poor goodness of fit. Pengukuran menggunakan RMSEA menghasilkan nilai sebesar 0,12 

devP�v� v]o�]� Ç�vP� �]Z����l�v� ~Gì,10) dengan demikian RMSEA pada model ini tidak 

memenuhi kriteria atau poor goodness of fit. Pengukuran menggunakan GFI menghasilkan 

nilai sebesar 0,90 dimana nilai tersebut o��]Z����������]�v]o�]�Ç�vP��]Z����l�v�Ç�]�µ� ~H�ì,90 

atau mendekati 1) yang artinya GFI pada model ini dapat memenuhi kriteria atau goodness of 

fit. 

Hasil uji kesesuaian model menggunakan incremental fit measures menghasilkan nilai 

NFI sebesar 0,93 dimana nilai tersebut lebih kecil ���]� v]o�]� Ç�vP� �]Z����l�v� ~Hì,90 atau 

mendekati 1) yang artinya NFI pada model ini hampir memenuhi kriteria atau marginal of fit. 

Pengukuran menggunakan TLI menghasilkan nilai 0,92 ~Hì,90 atau mendekati 1) yang artinya 

TLI pada model ini hampir memenuhi kriteria atau marginal of fit.  

Pengukuran menggunakan RFI memiliki nilai 0,89 ~Hì,90 atau mendekati 1) yang 

artinya RFI pada model ini hampir memenuhi kriteria atau marginal of fit. Pengukuran 

menggunakan CFI menghasilkan nilai sebesar 0,92 dimana nilai tersebut sesuai dengan nilai 

Ç�vP��]Z����l�v�~H�ì,90 atau mendekati 1) yang artinya CFI pada model ini memenuhi kriteria 

atau goodness of fit. Hasil pengujian kesesuaian model (goodness of fit) menggunakan 

incremental fit measure menghasilkan nilai AGFI sebesar 0,92 dimana nilai tersebut sesuai 

dengan v]o�]� Ç�vP� �]Z����l�v� ~Hì,90 atau mendekati 1) yang artinya AGFI pada model ini 

memenuhi kriteria atau goodness of fit. 

Hasil pengujian goodness of fit menggunakan parsimonious fit measure menghasilkan 

nilai CMIN/DF sebesar 3,07 dimana nilai tersebut sesuai dengan harapan (batas bawah 1, 

batas atas 5) yang artinya CMIN/DF pada model ini memenuhi kriteria atau goodness of fit. 

Berdasarkan hasil pengukuran uji kesesuaian model (goodness of fit), yang artinya model 

pengujian layak, karena nilai GFI, CFI, AGFI, dan CMIN/DF memenuhi kriteria goodness of fit.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Tabel 4 menyajikan deskripsi jawaban atau penilaian responden terhadap pernyataan 

atau pertanyaan yang merupakan indikator empirik dari variabel caring climate, kepuasan 

kerja, komitmen afeksi dan job performance  Deskripsi keempat varabel berdasarkan nilai 

rata-rata (mean) dan simpangan baku (standard deviation). 
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Tabel 4 

Statistik Deskriptif 

Variabel Rata-rata Simpangan Baku 

Caring Climate 4,61 0,61 

Job Satisfaction 4,18 0,79 

Affective Commitment 4,07 0,79 

Job Performance 4,24 0,75 

Sumber : Hasil olah data (SPSS)  

 

Variabel caring climate yang mencerminkan nilai-nilai etis karyawan dalam bekerja 

atau melayani pelanggan mendapat nilai rata-rata 4,61 yang berarti bahwa rata-rata karyawan 

memiliki kepedulian yang baik dalam memberikan perhatian pada saat melaksanakan 

pekerjaannya. Simpangan baku sebesar 0,61 yang berarti kepedulian karyawan tersebut 

berada pada kisaran cukup baik, baik dan sangat baik. Selanjutnya, untuk variabel kepuasan 

kerja yang mencerminkan derajat kepuasan karyawan dalam aktivitas sehari-harinya 

mendapat nilai rata-rata 4,18 yang berarti bahwa rata-rata karyawan menilai dirinya 

memperoleh kepuasan kerja yang memadai. Simpangan baku sebesar 0,79 yang berarti 

kepedulian karyawan tersebut berada pada kisaran cukup puas, puas dan sangat puas.      

Variabel komitmen afeksi yang mencerminkan adanya hubungan emosional karyawan 

dalam mengidentifikasi dan melibatkan dirinya dengan perusahaan mendapat nilai rata-rata 

4,07 yang berarti bahwa rata-rata karyawan merasakan adanya hubungan yang kuat dalam 

identifikasi dan melibatkan dirinya dengan perusahaan. Simpangan baku sebesar 0,79 yang 

berarti identifikasi dan keterlibatan karyawan pada perusahaan berada pada kisaran cukup 

kuat, kuat dan sangat kuat. Deskripsi yang tidak berbeda jauh untuk variabel job performance 

yang mencerminkan derajat kinerja karyawan dalam aktivitas sehari-harinya mendapat nilai 

rata-rata 4,24 yang berarti bahwa rata-rata karyawan menilai dirinya memperoleh kinerja 

kerja yang memadai. Simpangan baku sebesar 0,75 yang berarti kinerja karyawan tersebut 

berada pada kisaran cukup baik, baik dan sangat baik.      

Berikut ini merupakan tabel yang menunjukkan hasil pengujian hipotesis : 

 

Tabel 5 

Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis  �}�((]�]�v��~t� p-value Keputusan  

H1: Caring climate berpengaruh positif 

terhadap job satisfaction. 

0,54 0,00 Didukung 

H2: Caring climate berpengaruh positif 

terhadap affective commitment. 

0,33 0,02 Didukung 

H3: Caring climate berpengaruh positif 

terhadap job performance. 

0,46 0,00 Didukung 

H4: Job satisfaction berpengaruh positif 

terhadap job performance. 

0,29 0,04 Didukung 

H5 : Affective commitment berpengaruh 

positif terhadap job performance 

0,40 0,00 Didukung 

   Sumber : Hasil olah data (AMOS)  
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama pada tabel 5 terlihat bahwa coefficient 

~t) bernilai 0,54 sedangkan nilai p-value sebesar 0,00. Berarti caring climate mempunyai 

pengaruh yang positif terhadap job satisfaction, yang berarti hubungan linier antara caring 

climate terhadap job satisfaction karyawan. Artinya jika karyawan memiliki kepedulian yang 

tinggi dan selalu ikut memikirkan kesejahteraan orang lain, baik di dalam maupun di luar 

restoran, maka karyawan tersebut akan merasakan kepuasan kerja yang tinggi, sejalan dengan 

Dinc & Plakalovic (2016) yang menegaskan bahwa caring climate mempunyai hubungan yang 

positif secara signifikan terhadap job satisfaction. 

Selanjutnya hasil uji  hipotesis kedua pada tabel 5, �}�((]�]�v��~t� bernilai 0,33 dan  p-

value sebesar 0,02. Artinya caring climate memiliki pengaruh yang positif dan significant 

terhadap affective commitment. Hal ini memperlihatkan bahwa semakin tinggi tingkat caring 

climate maka semakin tinggi pula tingkat affective commitment karyawan. Artinya jika 

karyawan ikut memikirkan kesejahteraan dan juga memiliki kepedulian yang tinggi terhadap 

orang lain, baik itu teman-teman karyawan maupun orang lain seperti konsumen dan juga 

semua pihak yang berkepentingan dengan restoran maka karyawan tersebut akan merasakan 

keterlibatan yang sangat kuat dengan restoran dimana mereka bekerja, searah dengan Dinc & 

Plakalovic (2016) bahwa caring climate ditemukan mempunyai hubungan yang positif secara 

signifikan terhadap affective commitment. 

Sedangkan hasil pengujian hipotesis ketiga pada tabel 5, c}�((]�]�v�� ~t� bernilai 0,46 

dan nilai p-value sebesar 0,00. Hal ini berarti bahwa caring climate berpengaruh positif 

terhadap  job performance. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat caring climate 

maka semakin baik pula job performance karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa jika 

karyawan memiliki kepedulian  yang tinggi dan bersedia ikut memikirkan kesejahteraan  orang 

lain, baik di dalam maupun di luar restoran maka karyawan tersebut selalu terbuka terhadap 

perubahan, bersedia meningkatkan kualitas kerja sehingga otomatis kinerja karyawan 

tersebut akan semakin baik, atau mendukung penemuan Dinc & Plakalovic (2016) bahwa 

caring climate mempunyai hubungan yang positif secara signifikan terhadap job performance. 

Kemudian bila dilihat pada hasil pengujian hipotesis keempat pada tabel 5,  Coefficient 

~t� bernilai 0,29 dan  p-value sebesar 0,04. Berarti job satisfaction berpengaruh terhadap job 

performance karyawan, semakin tinggi  job satisfaction karyawan maka semakin baik pula job 

performance mereka. Artinya jika karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

terhadap restoran, maka karyawan menjadi semakin bersedia mencoba metode-metode yang 

baru, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja kerja karyawan dalam restoran. Hasil 

penelitian ini mendukung hasil dari Dinc & Plakalovic (2016) bahwa job satisfaction ditemukan 

mempunyai hubungan yang positif secara signifikan terhadap job performance. 

Akhirnya berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima pada tabel 5, coefficient (t� 

bernilai 0,40 dan  nilai p-value sebesar 0,00. Artinya affective commitment berpengaruh positif 

terhadap job performance.  Hal ini menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa sangat 

terlibat secara emosional dengan perusahaan, mereka merasa memiliki perusahaan dan ingin 

tetap bekerja diperusahaan tersebut, maka job performance akan semakin kuat. Sebagai 

contoh karyawan menjadi semakin bersemangat untuk mencoba hal-hal yang baru, pekerjaan 

semakin cepat diselesaikan, kualitas kerja semakin baik yang pada akhirnya kinerja karyawan 
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secara keseluruhan menjadi semakin baik dan terbukti mendukung penelitian Dinc & 

Plakalovic (2016) bahwa affective commitment ditemukan mempunyai hubungan yang positif 

secara signifikan terhadap job performance.  

  

SIMPULAN  

 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa caring climate berpengaruh terhadap job 

satisfaction, komitmen afektif dan job performance. Begitu juga job satisfaction dan affective 

commitment berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap  job performance.  

 

IMPLIKASI 

 

Hasil dari penelitian ini memberikan beberapa masukan yang berguna sebagai 

pertimbangan bagi manajer dalam mengelola sumber daya manusia di industri jasa restoran. 

Implikasi yang dapat diterapkan adalah sebagai berikut: 1) untuk meningkatkan caring 

climate, manajer harus memperhatikan kebersamaan karyawan, karena dengan adanya rasa 

kebersamaan yang tinggi, maka semua masalah yang ada di dalam restoran cepat atau lambat 

akan bisa teratasi, dapat menciptakan suasana kerja yang santai dan dapat meringankan 

beban kerja karyawan, 2) untuk meningkatkan job satisfaction, manajer harus memperhatikan 

aktivitas yang sesuai dengan posisi pekerjaan karyawan guna meningkatkan kepuasan kerja 

para karyawan agar dapat bekerja dengan baik untuk mencapai tujuan restoran, 3) untuk 

meningkatkan affective commitment, maka disarankan pada manajer restoran agar 

memenuhi kebutuhan dan keinginan karyawan untuk mempertahankan para karyawan agar 

tidak berpindah ke restoran lain walaupun jenis pekerjaannya sama, dan 4) untuk 

meningkatkan job performance, maka manajer harus memperhatikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi job performance yaitu effort, abilities dan role / task perception. 

 

KETERBATASAN DAN SARAN 

 

Keterbatasan penelitian ini adalah hanya melakukan penelitian di restoran steak 

wilayah Tebet, Jakarta Selatan saja dan hanya meneliti variabel caring climate, job 

satisfaction, affective commitment dan job performace. 

Saran untuk penelitian selanjutnya adalah agar dapat dilakukan penelitian di restoran 

bukan steak di wilayah Tebet, Jakarta Selatan atau restoran steak di wilayah lainnya. 

Penelitian selanjutnya juga dapat dilakukan dengan meneliti variabel lain dari dimensi ethical 

climate, yaitu law & code climate, rules climate, instrumental climate, dan independent 

climate (Huang, You, & Tsai, 2012).  
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