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ABSTRAK

Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di PT Pupuk
Kalimantan Timur Kota Bontang

Yusuf Ahmad Sudrajat

Universitas Islam Indonesia

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan mengetahui pengaruh mediasi kepuasan
kerja dalam hubungan antara budaya organisasional dan komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di PT Pupuk Kalimantan
Timur. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan menggunakan kuesioner
sebagai alat pengumpulan data. Populasi sebanyak 1500 dan sampel sebanyak 327
orang karyawan. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan
Google Form. Metode sampling yang digunakan adalah purposive random. Dengan
purposive karyawan yang minimal memiliki masa kerja satu tahun. Metode analisis
data yang digunakan adalah uji F, uji t, uji analisis regresi linear sederhana dan
berganda dan analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya
organisasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, komitmen
organisasional memiliki pengaruh positif pada kinerja karyawan. Kepuasan kerja
dapat memediasi hubungan antara budaya organisasional terhadap Kkinerja
karyawan. Kepuasan Kkerja dapat memediasi hubungan antara komitmen

organisasional terhadap kinerja karyawan.
Kata Kunci: Budaya Organisasional, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan,

Komitmen Organisasional
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ABSTRACT

The Influence of Organizational Culture and Organizational Commitment on
Employee Performance with Job Satisfaction as an Intervening Variable at PT
Pupuk Kalimantan Timur Bontang

Yusuf Ahmad Sudrajat

Universitas Islam Indonesia

The study was conducted to know the meadiating effect of job satisfaction on the
relationship between organizational commitment on employee performance. This
research was used quantitave methods and questionannaire as a data collection
tool. The population of this research was 1500 and the sample was 327 employees.
Data collection techniques using a questionnaire with google form. Purposive
random was used as a sampling methode. F test, t-test, simple and multiple linear
regression analysis and path analysis was used as analysis data methode. This
research resulted that organizational culture has a postive influence on employee
performance. Job satisfaction could mediate the relationship between
organizational culture and employee performance. Job satisfaction could mediate

the relationship between organizational commitment to employee performance.
Keywords: Employee Performance, Job Satisfaction, Organizational Culture,

Organizational Commitmentt
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Kinerja adalah salah satu dari fungsi-fungsi sumber daya manusia (SDM).
Keberhasilan pada suatu organisasi dapat dilihat melalui kinerja karyawannya,
hal ini dikarenakan bidang sumber daya manusia merupakan salah satu core
penting dalam mewujudkan tujuan dan visi dari organisasi (Laras et. al., 2021).
Mathis & Jackson (2000) menyatakan bahwa kinerja adalah apa yang dilakukan
dan tidak dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan memengaruhi kontribusi
yang diberikan kepada organisasi misalnya kausalitas output, kuantitas output.
Karyawan yang berkinerja buruk dapat dikenali melalui evaluasi kinerja
(Robbins, 2006).

Menurut Mathis & Jackson (2000) budaya organisasional adalah nilai-nilai
keyakinan bersama yang dianut oleh tenaga kerja. Nilai dan keyakinan bersama
itu menjadikan anggota organisasi dengan makna dan aturan dalam berperilaku.
Pendapat dari Robbins dan Judge (2008) komitmen organisasional di
definisikan sebagai keadaan dimana seseorang karyawan memihak pada
organisasi serta tujuan dan keinginannya guna mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi.

Ada banyak faktor yang memengaruhi Kkinerja karyawan, misalnya
kepuasan kerja, lingkungan kerja, etika kerja, budaya organisasi, komitmen
organisasi dan kepuasan kerja (Rofiliana & Rofiuddin, 2021). Salah satu faktor
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yang memengaruhi kinerja karyawan adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja
adalah keadaan emosi positif dari evaluasi pengalaman Kkerja seseorang,
ketidakpuasan muncul ketika harapan dari karyawan tidak terpenuhi (Mathis &
Jackson, 2000). Beberapa riset menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan
hal yang terkait dengan kinerja karyawan, riset tersebut dilakukan oleh Sari dan
Hadijah (2016), Wijaya (2018), Purba et. al., (2019) Idris et. al., (2020) yang
menyatakan adanya arah hubungan positif antara kepuasan kerja dan kinerja
karyawan.

Budaya organisasional merupakan salah satu fungsi dari manajemen sumber
daya manusia yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya
organisasi bisa memengaruhi perilaku kerja dan kinerja karyawan, hal ini
dikarenakan perilaku terbentuk melalui budaya yang ada dalam organisasi.
Setiap organisasi memiliki budaya sendiri-sendiri sebagai ciri khas yang
membedakan dengan organisasi yang lain. Organisasi memerlukan budaya
yang bisa satu paham dengan batas-batas yang berlaku yang bisa
diimplementasikan oleh anggota organisasi dan memiliki dampak yang baik
sehingga memperlancar aktivitas organisasi (Wardani et. al., 2016). Robbins
dan Judge (2007) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah sistem bersama
yang dianut oleh anggota organisasi dan menjadi pembeda dengan organisasi
lainnya. Dengan begitu, berdasarkan beberapa definisi di atas dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah identitas yang membedakan antar

organisasi dan menjadi sebuah keunggulan bagi organisasi tersebut.



Budaya organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini di
dibuktikan pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Amanda et. al.,
(2017), Pawirosumarto et. al., (2017) dan Nikpour (2017) yang menghasilkan
adanya efek yang positif dan signifikan antara variabel budaya organisasi
terhadap Kkinerja karyawan. karena budaya organisasi yang baik dapat
menciptakan situasi yang dapat mendorong karyawan peningkatan kinerja dan
mendapatkan hasil yang maksimal. Sementara hasil penelitian berbeda
didapatkan oleh Harwiki (Harwiki, 2016) yang menyatakan bahwa budaya
organisasional tidak memiliki dampak pada kinerja karyawan. Dari beberapa
penelitian sebelumnya mayoritas menyatakan bahwa jika perusahaan memiliki
budaya organisasional yang baik maka berdampak pada kinerja tinggi dari
karyawan. Maka dari itu penelitian ini mencoba untuk menutup adanya
perbedaan hasil di penelitian yang sudah ada sebelumnya.

Komitmen organisasional merupakan faktor lain yang juga berperan penting
pada baik tidaknya kinerja karyawan. Luthan (2005) menyatakan bahwa
komitmen organisasional adalah keinginan yang kuat dari seseorang untuk tetap
ingin menjadi bagian suatu organisasi atau perusahaan tertentu. Komitmen
organisasi adalah keadaan di mana karyawan memihak pada tujuan organisasi
dan memiliki keinginan untuk mempertahankan status keanggotaannya pada
organisasi tersebut (Robbins & Judge, 2007). Komitmen organisasional dapat
menjadi tolak ukur saat melihat hasil kinerja karyawan pada organisasi, hal ini
berdasarkan penelitian yang pernah dilakukan oleh Octavia (2016) dan

Anggraeni dan Rahardja (2018) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
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mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja.
Pernyataan ini diperkuat oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Burhannudin
et. al., (2019) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional memengaruhi
secara parsial pada variabel kinerja karyawan. Pada kasus ini peneliti
menemukan adanya perbedaan hasil di mana ada yang menyimpulkan
berpengaruh secara positif dan signifikan dan ada yang menyatakan

berpengaruh secara parsial saja.

Budaya organisasional juga memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan
pada perusahaan. Hal ini berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Tran dan
Quan (2020) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki dampak positif
pada kepuasan kerja. Budaya organisasi memainkan peran penting dalam setiap
perusahaan, karena memutuskan apakah karyawan puas atau tidak di tempat
kerja. Hasil yang sama juga didapatkan oleh Krisnaldy (2019) dan Sasuwe
(2018) yang menyimpulkan bahwa budaya organisasional berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kinerja pegawai. Organisasi bisa menanamkan
nilai budaya yang kuat karena itu merupakan inti di mana organisasi dapat
berhasil mencapai tujuan yang ditetapkan. Sementara hasil penelitian lain
menyimpulkan bahwa budaya organisasional berpengaruh negatif pada
kepuasan kerja. Dapat ditarik kesimpulan bahwa pada penelitian yang sudah
ada sebelumnya budaya organisasi menghasilkan dampak positif pada kepuasan
kerja. Penelitian ini dilakukan untuk memperkuat hasil penelitian yang sudah

ada sebelumnya.



PT Pupuk Kaltim menerjemahkan apa yang diinginkan perusahaan kedalam
lima nilai budaya perusahaan. Nilai-nilai budaya perusahaan ini tentu tidak
terlepas dari hal-hal yang berkaitan dengan pemahaman, penerapan dan
internalisasi  nilai-nilai  budaya tersebut oleh karyawan vyang akan
mempengaruhi perilaku kerja karyawan dan berdampak terhadap kepuasan
kerja karyawan. Melalui nilai-nilai tersebut diharapkan menjadi tuntunan bagi
karyawan, sehingga dapat memberikan kinerja yang baik terhadap perusahaan
dan kepuasan kerja bagi mereka sendiri. Kepuasan kerja karyawan yang tinggi
merupakan salah satu indikator juga efektivitas manajemen yang berarti bahwa
budaya organisasi telah dikelola dengan baik. Maka dari itu arah penelitian ini
adalah untuk mengetahui apakah ada pengaruh budaya organisasional dan
komitmen organisasional yanga da di PT Pupuk Kalimantan Timur pada kinerja
Karyawannya.

Penelitian ini dilakukan karena peneliti melihat adanya beberapa
permasalahan-permasalahan yang belum terjawab pada topik kinerja karyawan.
Hal ini dibuktikan oleh adanya beberapa hasil penelitian terdahulu yang
menyatakan beberapa perbedaan hasil penelitian. Maka dari itu, hal tersebut
menjadi alasan yang diambil peneliti untuk melakukan penelitian dengan judul
Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional terhadap
Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi
Kasus Pada PT Pupuk Kalimantan Timur Kota Bontang). Penelitian nantinya
ditujukan pada karyawan PT. Pupuk Kalimantan Timur sebagai responden.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendapat jawaban atas apakah ada
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hubungan dari budaya organisasional dan komitmen organisasional terhadap
kinerja karyawan yang melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada

karyawan PT Pupuk Kalimantan Timur.

1.2. Rumusan Masalah
1. Apakah budaya organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan?
2. Apakah komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan?
3. Apakah budaya organisasional berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja?
4. Apakah komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja?
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan?
6. Apakah kepuasan Kkerja dapat memediasi pengaruh budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan?
7. Apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan?
1.3. Tujuan Penelitian
1. Untuk menguji apakah budaya organisasional berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan
2. Untuk menguji apakah komitmen organisasional berpengaruh

positif terhadap kinerja karyawan
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3. Untuk menguji apakah budaya organisasional berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja.

4. Untuk menguji apakah komitmen organisasional berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja.

5. Untuk menguji apakah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

6. Untuk menguji apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.

7. Untuk menguji apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan.

1.4. Manfaat Penelitian

1. Bagi Penulis
Penulis mengharapkan bertambahnya wawasan dalam melakukan
dan menghasilkan karya penelitian serta menerapkan ilmu yang
sudah diperoleh selama masa studi.

2. Bagi Akademik
Hasil penelitian ini diharapkan bisa menambah sumber pengetahuan
bagi para akademisi khususnya mengenai hubungan organisasional,
komitmen organisasional dan kinerja, serta diharapkan juga dapat
menjadi sumbangan pemikiran dan informasi baru yang bisa
dijadikan bahan pertimbangan bagi penelitian berikutnya.

3. Bagi Perusahaan



Perusahaan diharapkan dapat mengerti dan memahami arti penting
hubungan organisasional, komitmen organisasional dan kinerja serta

sebagai masukan yang bersifat ilmiah terhadap perusahaan.



BAB I
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori
2.1.1. Budaya Organisasional

1. Pengertian Budaya Organisasi

Pemaparan yang dilakukan Mangkunegara (2005) menyatakan budaya
organisasi merupakan sebuah sistem keyakinan atau asumsi, nilai dan
norma yang berkembang dalam organisasi yang menjadi pedoman tingkah
dan perilaku bagi para anggota untuk memecahkan masalah adaptasi
internal dan eksternal. Sementara definisi lain dari budaya organisasi
adalah sistem makna bersama yang di pegang dan dianut oleh anggota
yang membedakan dengan organisasi lainnya. Sistem makna tersebut
merupakan seperangkat karakteristik yang dihargai oleh anggota
organisasi (Robbins & Coulter, 2012). Menurut Mathis & Jackson (2000)
budaya organisasional adalah nilai-nilai keyakinan universal yang dianut
oleh tenaga kerja. Adapun Keyakinan dan nilai bersama itu menjadikan
anggota organisasi atau karyawan dengan makna serta aturan dalam
berperilaku. Pengertian lain yang disampaikan oleh Scain dalam
Novziransyah (2017) Budaya organisasi adalah pola dari asumsi dasar
yang ditemukan, dikembangkan atau diciptakan oleh kelompok tertentu
dengan tujuan agar organisasi bisa mengatasi dan menanggulangi
permasalahan adaptasi eksternal dan integrasi internal yang sudah

berjalan sehingga perlu diajarkan dan diterapkan pada anggota baru.
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Menurut Lako dalam Novziransyah (2017) Peran strategis budaya
organisasi kurang disadari dan dipahami oleh kebanyakan orang pelaku
organisasi di Indonesia, terutama prinsipal yaitu pemilik dan agents dan
dipercaya untuk mengelola organisasi. Dennison (1990) menyatakan
bahwa budaya organisasi adalah organisasi yang memiliki suatu budaya
yang mempunyai potensi lebih besar dari koordinasi dan kontrol perilaku

secara implisit.

Dapat disimpulkan dari beberapa ahli di atas budaya organisasi adalah
prinsip, tradisi dan nilai yang memengaruhi cara bertindak anggota
organisasi yang juga menjadi identitas pembeda organisasi tersebut

dengan organisasi lainnya.
2. Arti Penting Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sistem berbagi makna yang dianut oleh
anggota yang membedakan organisasi dari organisasi lain. Budaya
organisasi adalah bagaimana organisasi belajar untuk berhubungan
dengan lingkungan yang merupakan kombinasi dari asumsi, perilaku,
cerita, mitos, ide, metafora, dan ide lain untuk menentukan apa artinya
bekerja dalam organisasi. Budaya organisasi adalah pola asumsi dasar
yang diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu
sebagai landasan dalam berperilaku dalam organisasi di mana akan
terungkap kepada anggota baru sebagai cara melihat, berpikir dan

merasakan dalam organisasi (Sobirin, 2007).
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Budaya organisasi memiliki peran dalam memengaruhi perilaku
pegawai hal ini dapat tercermin dari kesempatan berinovasi dan berkreasi,
kesempatan dalam berpendapat, hubungan yang baik, dan sebagainya.
Sehingga budaya organisasi dapat berfungsi dalam memberikan kepuasan
kerja dan kinerja optimal dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
Organisasi memerlukan budaya yang harus bisa sejalan dengan batas-
batas yang ditetapkan yang bisa diterapkan oleh anggota organisasi dan
berdampak baik sehingga aktivitas yang ada pada organisasi menjadi
lancar, Budaya organisasi juga memengaruhi banyak hal di perusahaan

misalnya kepuasan kerja dan kinerja pegawai (Wardani et al., 2016).

3. Faktor-Faktor Budaya Organisasi

a. Faktor yang Memengaruhi

Menurut Veithzal, (2003) faktor-faktor yang memengaruhi budaya
organisasi dipengaruhi oleh 3 hal yaitu:
1) Nilai-nilai.
2) Kepercayaan yang ada dalam diri anggota.

3) Pola-pola yang dipandu oleh norma.

Sementara menurut Robbins dan Judge (2015) faktor-faktor yang

memengaruhi budaya organisasi adalah:

1) Norma: Perilaku standar, Pada konteks ini termasuk pedoman

sejauh mana suatu pekerjaan harus dilakukan.
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2)

3)

4)

5)

6)

Nilai dominan: nilai inti yang diyakini secara bersama oleh
semua anggota organisasi.

Keteraturan perilaku: pedoman atau cara bertindak dari
karyawan atau anggota organisasi yang bisa diamati. Ketika
antar anggota organiasai berinteraksi menggunakan bahasa
umum, istilah atau ritual tertentu.

Aturan: proman kuat yang terkait dengan kemajuan dari
rganisasi itu.

IKlim organisasi: gambaran perasaan secara menyeluruh
melalui kondisi cara berinteraksi para anggota organisasi.
Filosofi: Sebuah kebijakan terkait dengan suatu keyakinan di

organisasi dalam memperlakukan karyawan dan pelanggan.

b. Faktor yang Dipengaruhi

1)

2)

Kinerja Karyawan

Hal ini berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Muis
(2018) bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh budaya
organisasi. Budaya organisasi yang baik dapat berpengaruh
terhadap kinerja karena membentuk lingkungan kerja yang
baik.

Kepuasan Kerja

Penelitian yang dilakukan Tran Quan (2020) menyatakan
bahwa adanya efek dari budaya organisasi terhadap kepuasan

kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan
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faktor yang dipengaruhi oleh budaya organisasi. Budaya
organisasi dapat membantu meningkatkan kepuasan Kkerja,
karena menciptakan suatu motivasi yang luar biasa bagi
pegawai serta dapat menjadi nilai-nilai.
3) Motivasi Kerja
Semakin kuat budaya organisasi, maka semakin tinggi
motivasi kerja dari pegawai. Demikian pula sebaliknya,
semakin lemah budaya yang ada dalam organisasi, maka
semakin rendah motivasi kerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi faktor yang
dipengaruhi oleh budaya organisasi.
4. Teori Terkait Budaya Organisasi

a. Menurut Robbins (2008), budaya organisasi adalah suatu persepsi
bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi itu.

b. Menurut Schein (1992), budaya organisasi adalah asumsi pola
dasar yang diterima oleh organisasi untuk memecahkan masalah
dan pedoman dalam bertindak, bisa membentuk karakter karyawan
yang bisa beradaptasi dengan lingkungannya dan mempersatukan
anggota-anggota organisasi. Maka dari itu budaya harus diajarkan
kepada anggota termasuk anggota yang baru sebagai suatu cara
yang benar dalam mengkaji, berpikir dan merasakan masalah yang

dihadapi.
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c. Menurut Cushway dan Lodge (2000), budaya organisasi
merupakan sebuah sistem tentang nilai organisasi dan akan
memengaruhi cara pekerjaan dilakukan dan cara para anggota atau
karyawan berperilaku saat beraktifitas. Pada akhirnya disimpulkan
yang dimaksud dengan budaya organisasi dalam penelitian ini
adalah sistem nilai organisasi yang dianut oleh anggota organisasi,
yang kemudian memengaruhi cara bekerja dan berperilaku dari
para anggota organisasi.

5. Indikator Budaya Organisasi

Robbins dan Coulter (2012) mengatakan bahwa ada beberapa hal yang

menjadi karakter atau indikator pada budaya organisasi antara lain:

1. Orientasi pada hasil: Yaitu bagaimana pihak manajemen
organisasi bisa memfokuskan perhatian pada hasil, tidak
kepada proses saat ingin mencapai hasil tersebut.

2. Perhatian terhadap detail: Bagaimana organisasi melihat
karyawan agar berperilaku cermat dan perhatian serta
menganalisis pada perincian.

3. Inovasi dan keberanian dalam mengambil risiko: Bagaimana
dorongan organisasi pada karyawan dan anggota agar selalu
berani mengambil risiko dan bersikap inovatif.

4. Berorientasi pada manusia: Sejauh mana keputusan daripada
pimpinan manajemen dapat memperhitungkan efek hasil pada

orang-orang di organisasi.
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5. Berorientasi pada tim: sejauh mana kegiatan kerja di dalam
organisasi dikerjakan berdasarkan tim atau kelompok, bukan
pada individu.

6. Agresifitas: keadaan sejauh mana orang pada organisasi
kompetitif dan agresif dalam mengimplementasikan sebuah
budaya organisasi yang disepakati saat proses melaksanakan
tugas.

7. Stabilitas: yaitu bagaimana kegiatan organisasi bisa dapat
mempertahankan apa yang ada dan dianggap sudah cukup

baik.

Sementara menurut Schein (1992) indikator budaya organisasional

dibagi menjadi tiga dimensi yaitu:

1.  Dimensi Integrasi Internal

Indikator yang masuk di bagian ini adalah batasan dalam
kelompok, penempatan status hubungan dalam kelompok,
penggunaan bahasa yang sama, penghargaan dan bagaimana

mengatur yang susah untuk diatur

2.  Dimensi adaptasi Eksternal

Indikator yang termasuk pada bagian ini meliputi tujuan, misi,
sarana dasar, pengukuran keberhasilan dan strategi cadangan.
Pada organisasi dengan business oriented atau organisasi bisnis

misi adalah upaya adaptasi terhadap kepentingan investor dan
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stakeholder, penyedia barang yang diperlukan produksi, manager,

karyawan, masyarakat, konsumen dan pemerintah.

3. Dimensi Asumsi Dasar

Hubungan dengan lingkungan, hakikat kenyataan dan
kebenaran, hakikat kegiatan manusia, hakikat kebenaran manusia,

hakikat waktu, homogenitas dan heterogenitas.

Indikator lain dikemukakan oleh Luthans (2005) yang menyatakan ada
beberapa indikator yang digunakan untuk melihat budaya organisasi antara

lain:

1. Aturan perilaku: bahasa, istilah, dan etika umum yang
digunakan dalam cara berperilaku antar karyawan.

2. Norma: standar perilaku yang menjadi pedoman seberapa
banyak pekerjaan yang harus dikerjakan.

3. Nilai dominan: nilai-nilai budaya yang menjadi pedoman
utama. Contohnya tata nilai, efisiensi yang tinggi, kausalitas
produk yang tinggi.

4. Filosofi: aturan kebijakan yang menjadi kepercayaan tentang
bagaimana karyawan atau pelanggan harus diperlakukan.

5. Aturan: pedoman yang berkaitan dengan pencapaian

perusahaan.
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6. Iklim organisasi: peraturan yang bersifat fisik meliputi cara
anggota berinteraksi dan cara organisasi berhubungan dengan

individu dari luar.

Indikator yang akan digunakan pada penelitian ini nantinya akan
menggunakan teori yang dikenalkan oleh Robbins (2003) antara lain
Orientasi pada hasil, perhatian terhadap detail, inovasi dan keberanian
dalam mengambil risiko, berorientasi pada manusia, berorientasi pada tim,
agresif dan stabilitas. Indikator ini diambil karena banyak dipakai oleh

peneliti terdahulu.

2.1.2. Komitmen Organisasional

1. Pengertian Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional adalah tingkat keterlibatan karyawan pada
organisasi dan memiliki identitas yang sama dengan (Hellriegel &
Slocum, 2004). Pendapat dari Robbins dan Judge (2008) komitmen
organisasional didefinisikan sebagai keadaan di mana seseorang
karyawan memihak pada organisasi serta tujuan dan keinginannya
guna mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Sementara
definisi lain yang disampaikan oleh Colquitt et. al., (2009) komitmen
organisasional adalah keinginan yang datang dari individu karyawan
untuk menjadi bagian dan anggota dari organisasi. Lebih lanjut,
menurut Luthan (2005) mendefinisikan komitmen organisasional

adalah keinginan kuat untuk tetap menjadi sebagai anggota organisasi
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tertentu, keinginan untuk sesuai dan selaras dengan keinginan
organisasi dan penerimaan tujuan dari organisasi.

Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional adalah kondisi
psikologis seseorang yang berkaitan dengan keyakinan dan bekerja
demi organisasi dan keyakinan yang kuat dari individu untuk tetap bisa
menjadi anggota di organisasi tersebut.

2. Arti Penting Komitmen Organisasional

Setiap orang yang bekerja di suatu perusahaan atau organisasi, harus
mempunyai komitmen dalam bekerja di organisasi karena apabila suatu
perusahaan karyawannya tidak mempunyai suatu komitmen dalam
bekerja, maka tujuan daripada organisasi tersebut tidak akan pernah
tercapai. Namun terkadang suatu perusahaan atau organisasi kurang
memperhatikan komitmen yang ada terhadap karyawannya, sehingga
berdampak pada penurunan Kkinerja terhadap karyawan ataupun
loyalitas karyawan menjadi berkurang (Octavia & Susanty, 2016).

Pentingnya Komitmen Organisasional bagi suatu organisasi atau
perusahaan disebabkan karena tanpa Komitmen Organisasional, sulit
mendapatkan partisipasi aktif dan mendalam dari karyawan yang
dimiliki. Karyawan yang memiliki Komitmen Organisasional tinggi
memberikan kontribusi besar kepada perusahaan karena mereka mau
bekerja semaksimal mungkin dan berperilaku baik dalam mencapai

tujuan perusahaan (Sutanto & Gunawan, 2013).
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3. Faktor-Faktor Komitmen Organisasional
a. Faktor yang Memengaruhi

Menurut Boon & Arumugam (2008) faktor yang memengaruhi
komitmen organisasional adalah:

1. Karakter personal: usia, lama kerja, tingkat pendidikan, jenis

kelamin dan ras.

2. Karakteristik pekerjaan dan peran: kesempatan Kerja,
ambiguitas peran dan konflik peran.

3. Karakteristik struktur organisasi: ukuran organisasi, sentralisasi
otoritas, luasnya kontrol dan kesatuan.

4. Pengalaman Kkerja: kepentingan personal pada perusahaan,
sikap positif terhadap perusahaan, keterkaitan sosial individu
pada perusahaan dan ketergantungan pada organisasi,

5. Dukungan organisasi: sejaunh mana anggota atau karyawan
mempersepsikan bahwa lembaga, atasan dan rekan kerja
memberi respek dan menghargai kontribusi sesama pegawai
dan individu lain di dalam pekerjaannya.

Sementara pendapat lain disampaikan oleh Dyne dan Graham
(dalam Priansa, 2014) mengatakan bahwa ada tiga faktor yang
memengaruhi komitmen organisasional antara lain faktor personal,
situasional dan posisional.

1. Faktor Personal
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Yang termasuk faktor personal adalah usia, ciri kepribadian, jenis

kelamin, tingkat pendidikan dan status perkawinan.

1)

2)

3)

4)

5)

Usia karyawan yang lebih tua biasanya mempunyai rasa
komitmen pada organisasi dengan tingkatan tinggi dibanding
karyawan yang berusia muda. Hal ini dikarenakan karyawan
yang berusia tua lebih lama tinggal di organisasi dan
kesempatan untuk mencari organisasi baru semakin sulit di
usia tua.

Ciri kepribadian ekstrovert cenderung lebih optimis dalam
menjalankan tugas-tugas. Seseorang yang ekstrovert juga
berorientasi pada tim dan menempatkan tujuan organisasi di
atas tujuan individunya. Sehingga komitmen organisasional
nya lebih tinggi.

Jenis kelamin wanita cenderung memiliki komitmen
organisasional lebih rendah dikarenakan adanya diskriminasi
pekerjaan di tempat kerjanya di mana memandang pria lebih
tinggi.

Tingkatan jenjang pendidikan yang semakin tinggi pada
seseorang anggota maka akan menjadikan semakin banyak
harapan yang mungkin tidak terakomodir sehingga komitmen
organisasional nya biasanya cenderung rendah.

Status perkawinan seseorang yang telah menikah cenderung

memiliki catatan prestasi kerja yang baik karena menerima
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imbalan baik finansial maupun non finansial. Karyawan yang
telah menikah cenderung lebih dekat pada organisasi sehingga

membentuk komitmen organisasional yang kuat.

2. Faktor Situasional

Beberapa hal yang termasuk pada faktor situasional antara lain

keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan, nilai tempat kerja, dan

dukungan organisasi.

1)

2)

3)

4)

Keadilan organisasi berkaitan dengan keadilan dalam proses
pengambilan keputusan dan pada persepsi kewajaran
pemeliharaan hubungan antar pribadi karyawan.

Karakteristik pekerjaan spesifikasi pada pekerjaan yang
dilakukan karyawan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab
dan keterikatan pada organisasi yang menaungi nya.

Nilai tempat kerja termasuk nilai-nilai inovasi, kooperasi,
partisipasi dan kepercayaan akan mempermudah setiap
karyawan dalam berbagi dan membangun hubungan.
Dukungan organisasi termasuk penghargaan dan pemberian
apresiasi pada pekerjaannya. Persepsi karyawan dalam
dukungan organisasi dapat menjadikan karyawan lebih
berkomitmen karena harapannya terpenuhi sehingga bersedia
terlibat lebih jauh dan membangun komitmen pada

organisasinya.
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3. Faktor Posisional

Faktor posisional di dalamnya termasuk masa kerja dan tingkat

pekerjaan, penjelasannya adalah sebagai berikut:

1)

2)

Masa kerja yang lama akan membuat karyawan semakin
meningkatkan rasa komitmen pada organisasinya karena
memberi peluang pada kesempatan untuk mendapatkan tugas-
tugas yang lebih menantang, otonomi semakin besar dan
peluang promosi yang tinggi.

Tingkat Pekerjaan yang tinggi cenderung meningkatkan
kemampuan motivasi yang kuat dan kemampuan keterlibatan

aktif yang tinggi.

b. Faktor yang Dipengaruhi

1)

2)

Kinerja Karyawan

Komitmen organisasi yang baik mempunyai efek pada kinerja
karyawan, di mana kinerja akan meningkat. Hal ini menyatakan
bahwa kinerja merupakan faktor yang dipengaruhi budaya
organisasi

Kepuasan Kerja

Komitmen organisasi dapat tumbuh dalam organisasi apabila
harapan kerja dapat terpenuhi oleh organisasi dengan baik,
dengan terpenuhinya harapan kerja ini akan menimbulkan
kepuasan kerja. Maka dari itu kepuasan kerja merupakan faktor

yang dipengaruhi komitmen organisasional.

22



4. Teori Terkait Komitmen Organisasional

1)

2)

3)

Kreitner & Knicki (2014) bahwa komitmen organisasi adalah
cerminan di mana seorang karyawan dalam mengenali
organisasi dan terikat kepada tujuan-tujuannya. Ini adalah sikap
kerja yang penting karena orang-orang memiliki komitmen
diharapkan dapat menunjukkan ketersediaannya untuk bekerja
lebih keras demi mencapai tujuan organisasi dan memiliki
hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu perusahaan.
Luthans (2005) komitmen organisasional merupakan refleksi
loyalitas karyawan dan proses berkelanjutan di mana anggota
organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi
serta keyakinan untuk menerima nilai dan tujuan organisasi.

Robbins & Judge (2008) keadaan di mana seseorang karyawan
memihak terhadap tujuan-tujuan organisasi serta memiliki
keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya dalam

organisasi tersebut.

5. Indikator Komitmen Organisasional

Komitmen organisasi menurut Robbins dan Judge (2008) dibagi atas

tiga indikator, antara lain:

1. Komponen afektif (Affective Commitmentt): sebuah bentuk

perasaan emosional dari karyawan atau anggota kepada

organisasi dan keyakinan pada nilai-nilai yang ada di dalamnya.
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2. Komponen normatif (Normative Commitmentt): yaitu
komitmen untuk bertahan pada organisasi dengan suatu alibi
etis dan moral.

3. Komponen berkelanjutan (Continuance Commitmentt): Suatu
nilai keekonomian yang dirasakan karyawan ketika dapat
bertahan pada sebuah organisasi dibandingkan saat dia

meninggalkan organisasi itu.

Sementara pendapat dari Luthans (2005) indikator komitmen

organisasional antara lain:

1) Keyakinan dalam menerima nilai dan tujuan organisasi.
2) Keinginan untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi
tertentu.

3) Keinginan untuk berusaha sesuai keinginan organisasi.

Indikator yang akan digunakan pada penelitian ini nantinya akan

menggunakan teori yang dikenalkan oleh Robbins dan Judge (2008).

2.1.3. Kinerja Karyawan

1. Pengertian Kinerja
Kinerja adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan,
kinerja karyawan memengaruhi seberapa besar karyawan memberi
kontribusi kepada organisasi yang termasuk kuantitas output, kausalitas
output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap
kooperatif karyawan (Mathis & Jackson, 2002). Kinerja pada organisasi
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termasuk core penting karena memengaruhi seluruh kegiatan yang
dilakukan di dalam organisasi. Semakin baik kinerjanya maka hasil
yang didapatkan juga semakin bagus.

Sementara menurut Mangkunegara (2001), kinerja adalah hasil kerja
secara kausalitas dan kuantitas yang sudah dicapai seorang karyawan
dalam mengemban tugasnya sesuai tanggung jawab yang sudah
diberikan oleh organisasi. Menurut Hasibuan (2007) kinerja bisa
diartikan sebagai hasil yang sudah dicapai oleh individu dalam
menjalankan tugas-tugasnya berdasar kecerdasannya dan usahanya serta
kesempatan yang dilakukan.

Dari beberapa pendapat ahli mengenai kinerja di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja diartikan sebagai keadilan individu maupun
kelompok untuk bisa melakukan tugas dan menyelesaikan sesuai
tanggung jawab seperti yang diharapkan organisasi.

2. Arti Penting Kinerja Karyawan

Setiap organisasi akan selalu berusaha agar produktivitas kerja
karyawan dapat ditingkatkan. Untuk itu manajemen perlu mencari cara
dan solusi guna menimbulkan kinerja para karyawan. Hal itu penting,
sebab kinerja mencerminkan kesenangan yang mendalam terhadap
pekerjaan yang dilakukan sehingga pekerjaan lebih cepat dapat
diselesaikan dan hasil yang lebih baik dapat dicapai. Manajemen kinerja
memiliki sebuah scope fokus pada hasil yang dicapai dan dampak yang

bisa dari kinerja. Juga menaruh perhatian dengan proses yang
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dibutuhkan untuk mencapai kompetensi atau hasil tersebut dan pada
konteks kemampuan (pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi) yang
diharapkan dari individu anggota atau tim yang ikut terlibat pada proses
manajemen kinerja (Sobirin, 2014). Sedangkan bagi karyawan, adanya
penilaian Kkinerja berarti karyawan mendapat perhatian dari atasan,
disamping itu akan menambah gairah kerja karyawan karena dengan
penilaian kinerja ini mungkin karyawan yang berprestasi dapat
dipromosikan, dikembangkan dan diberi penghargaan atas prestasi,
sebaliknya karyawan yang tidak berprestasi mungkin dapat dilakukan
mutasi atau bahkan dilakukan demosi (Arianty et al., 2016).
3. Faktor-Faktor Kinerja Karyawan
a) Faktor yang Memengaruhi
Mathis dan Jackson (2006) menyatakan ada beberapa faktor yang
dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan, antara lain:
1) Kemampuan Individu
Hal-hal yang masuk pada kategori ini antara lain bakat, minat
serta kepribadian karyawan. Bakat atau keterampilan berupa
kecakapan teknis maupun interpersonal, pengetahuan dan
pemahaman yang dimiliki oleh karyawan.
2) Usaha yang dikeluarkan
Usaha karyawan pada organisasi atau perusahaannya melalui
kehadiran dan motivasi saat bekerja dan etika kerja. Semakin

tinggi motivasi dalam menyelesaikan pekerjaan maka semakin
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tinggi juga usaha yang dicurahkan karyawan tersebut pada
organisasi atau perusahaannya. Meskipun karyawan memiliki
kecakapan ilmu dan teknikal yang tinggi tetapi tidak dibarengi
usaha maka kinerja yang dihasilkan menjadi kurang baik.

3) Dukungan Organisasional
Bentuk dukungan, dorongan atau motivasi dari organisasi bisa
berupa fasilitas yang diberikan organisasi pada karyawan
misalnya peralatan, pelatihan, pengembangan dan teknologi.

Sementara menurut Mangkunegara (2017) faktor-faktor yang

memengaruhi pencapaian kinerja karyawan ada beberapa hal:

1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari
kemampuan reality dan kemampuan potensi. Maka dari itu
karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai
keahlian yang dimiliki.

2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri karyawan agar terarah mencapai tujuan
organisasi.

b) Faktor yang Dipengaruhi
Menurut Robbins (2006) faktor yang dipengaruhi oleh kinerja

karyawan adalah:
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1)
2)

3)

Perkembangan organisasi
Target perencanaan organisasi

Risiko organisasi

. Teori Terkait Kinerja Karyawan

1)

2)

Goal Setting. Teori ini di kenalkan oleh Edwin Locke pada tahun
1968. Tujuan dari teori ini adalah menjelaskan bahwa kinerja
ada sulit dan ada yang spesifik, jika dapat diterima dan dijangkau
karyawan, maka Kinerja karyawan dapat meningkat daripada
tujuan yang bersifat mudah dicapai, umum dan tidak spesifik,
serta tidak ada tujuan. Pada kasus ini peningkatan kinerja yang
disebabkan karena tingkat kerumitan serta kekhususan tujuan
disebut goal setting effect. Secara konsep teori ini merupakan
standar Kkinerja yang harus diraih pegawai. Kinerja karyawan
yang diukur dapat berupa meningkatnya level produktivitas atau
efisiensi biaya, disebabkan dari tujuan yang rumit dan spesifik.
Hubungan spesifikasinya dan tingkat kesulitan bersifat linear,
artinya semakin spesifik dan sulit maka makin tinggi kinerja
(Sobirin, 2014).

Control Theory. Fokus teori ini yaitu pada umpan balik atau
feedback. Teori ini menjelaskan jika umpan balik memiliki
peranan krusial dlam manajemen Kkinerja karena dapat
membentuk perilaku karyawan dan menjadikan karyawan

mampu mengatur diri sendiri (self-regulation). Teori mengikuti
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prinsip-prinsip cybernetics seperti halnya thermostat. Seseorang
akan mengatur pembawaanya dalam bersosial dan bertindak
agar pas sesuai dengan standar kinerja yang telah ditetapkan
perusahaan. Pada penjelasan ini standar kinerja identik dengan
suhu ruangan yang dikehendaki, hal ini seperti cara kerja
thermostat. Disimpulkan bahwa apabila jika seseorang
menyimpang dari standar, logikanya orang tersebut akan
mengatur dirinya untuk mencapai tingkat standar kinerja yang
dikehendaki (Sobirin, 2014).

3) Sosial Kognitif. Teori ini menurut Albert Bandura (1998)
menekankan pada keyakinan diri karyawan saat bekerja
mengerjakan tugas yang diberikan atasan. Landasan teoritik dari
social cognitive theory adalah teori yang dibangun oleh Bandura
sendiri sebelumnya vyaitu social learning theory. Menurut
penafsiran dari Bandura, interaksi dan saling pengaruh dari tiga
elemen kunci yaitu: lingkungan kerja, apa yang karyawan
pikirkan dan apa yang dikerjakan dapat berpengaruh pada
motivasi seseorang untuk melakukan tindakan atau berperilaku

untuk menuju pada tujuan.

5. Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Mathis dan Jackson (2002) kinerja memengaruhi seberapa

banyak mereka berkontribusi pada organisasinya antara lain:
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1)

2)

4)

Kuantitas Output

Merujuk pada hasil nilai yang dikeluarkan dalam bekerja terdiri
dari jumlah pekerjaan yang sudah selesai, dapat menetapkan
target pekerjaan dan bisa melakukan aktivitas kerja sesuai
prosedur yang berlaku.

Kausalitas Output

Merujuk pada kausalitas dari pekerjaan yang dihasilkan, hal ini
terdiri dari ketelitian dalam pekerjaan, ketaatan dalam prosedur,
disiplin kerja dan dedikasi dalam bekerja.

Kehadiran di tempat kerja

Kehadiran di tempat kerja sesuai dengan jam Kkerja yang
diberikan, hal ini terdiri dari datang ke kantor tepat waktu, tidak
pernah meninggalkan pekerjaan kecuali untuk urusan kerja.
Ketepatan

Merupakan bentuk kemampuan dari karyawan atau anggota
melakukan pekerjaan sesuai aturan yang ada yaitu bekerja secara
konsisten dan benar serta handal dalam memberikan pelayanan.
Sikap Kooperatif

Kemampuan karyawan untuk bekerjasama dengan orang lain
dalam rangka penyelesaian tugas kerja, terdiri dari dapat
bekerjasama dengan semua orang, dan lebih mengutamakan

kerjasama tim.
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Sementara menurut Dessler (2006) ada beberapa indikator dalam

penilaian kinerja karyawan, antara lain:

1) Kualitas: akurasi, ketelitian, tingkat bisa diterimanya kinerja
pekerjaan.

2) Produktivitas: kuantitas serta efisiensi yang dihasilkan pekerjaan
dalam periode tertentu.

3) Pengetahuan mengenai pekerjaan: keahlian praktis yang
digunakan.

4) Kepercayaan: tingkat di mana karyawan bisa dipercaya dengan
penyelesaian kerjanya.

5) Ketersediaan:  tingkat  ketepatan =~ waktu  karyawan,
mengobservasi penentuan waktu kerja dan jam istirahat serta
catatan kehadiran

6) Kebebasan: tingkatan kinerja pekerjaan dengan atau tanpa

supervisi.

Indikator yang akan digunakan mengenai kinerja karyawan pada
penelitian ini menggunakan indikator yang dikenalkan oleh Menurut
Mathis dan Jackson (2002) karena banyak peneliti terdahulu yang

menggunakan seperti Rozanna et. al.,, (2019).

2.1.4. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan hal yang berkaitan pada penilaian setiap

pegawai terhadap hasil kerja yang telah ia berikan kepada organisasi.
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Pegawai akan merasa puas apabila pekerjaannya dianggap telah
memenuhi harapan dan tujuan bekerja. Kepuasan kerja menandakan
bahwa tujuan sudah tercapai setelah melakukan usaha maksimal.
Luthans (2005), kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan
mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai
mereka penting. Menurut Robbins dan Judge (2008) yaitu sebuah
bentuk emosional dalam perasaan terhadap pekerjaan yang dimiliki
seorang. Menurut Hasibuan (2007) kepuasan kerja adalah sikap cinta
dan menyenangkan secara emosional pada pekerjaan. Sikap ini
tercermin pada moral kerja, prestasi kerja dan kedisiplinan kerja.
Sementara itu, Handoko (2011), menyatakan kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang tidak menyenangkan maupun menyenangkan
saat karyawan memandang pekerjaan mereka. Dapat disimpulkan dari
beberapa pernyataan di atas, kepuasan kerja adalah salah satu perasaan
aspek penting ketika seorang karyawan atau pegawai yang sudah
menyelesaikan tugasnya dan mendapat hasil yang baik.
2. Arti Penting Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mempunyai arti penting bagi karyawan maupun
perusahaan, terutama untuk menciptakan keadaan positif di lingkungan
kerja perusahaan. Kepuasan kerja berhubungan dengan prestasi kerja
karyawan, meskipun di antara keduanya sulit menentukan ‘apa
memengaruhi di mana’. Hubungan prestasi dan kepuasan kerja menjadi

suatu sistem yang berlanjut (continues). Di mana kondisi kepuasan dan
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ketidakpuasan kerja menjadi umpan balik atau feedback yang akan
memengaruhi prestasi kerja di waktu yang akan datang, untuk
selanjutnya penghargaan dari prestasi akan memunculkan kepuasan
maupun ketidakpuasan kerja (Hartanti, 2007). Kepuasan kerja juga
dapat memengaruhi Kinerja karyawan sesuai dengan penelitian Idris et.
al.,, (2020). Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk
aktualisasi diri karyawan. Karyawan yang tidak merasakan kepuasan
kerja tidak akan mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang
merasakan kepuasan kerja yang baik biasanya mempunyai catatan
kehadiran, perputaran kerja dan prestasi kerja yang baik pula jika
dibandingkan dengan karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja
(Sahlan et al., 2015).

3. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

a) Faktor yang Memengaruhi

Menurut Robbins dan Judge (2009) ada beberapa faktor-faktor yang

memengaruhi kepuasan kerja karyawan antara lain:

1) Kepuasan terhadap pekerjaan, kondisi yang dapat terjadi apabila
pegawai melakukan pekerjaan sesuai bakat dan minat yang
dimilikinya.

2) Kepuasan terhadap gaji/upah, pada kondisi ini yang terjadi
apabila terdapat kesamaan antara upah atau pendapatan yang
diterima dengan beban kerjanya atau dengan anggota lain yang

ada pada organisasi tersebut.
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3)

4)

5)

Kesempatan promosi, yang terjadi ketika seorang pegawai
mendapatkan kenaikan jabata dalam suatu struktur organisasi.
Kepuasan terhadap supervisi, sebuah keadaan yang terjadi
apabila atasan dapat membantu secara teknis dapat memotivasi
anggota pada.

Kepuasan terhadap rekan kerja, sebuah keadaan yang terjadi
dimana individu memiliki rekan kerja yang saling membantu
baik secara konsep dan secara teknis dan mendorong dalam

kehidupan sosial di lingkungan organisasi itu.

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja menurut Hasibuan

(2007) adalah:

1)

2)

3)

4)

Faktor psikologis: faktor yang berelasi dengan kejiwaan
pegawai, meliputi minat, sikap terhadap kerja, ketentraman
dalam bekerja, keterampilan dan bakat.

Faktor sosial: faktor yang berelasi dengan interaksi sosial antar
karyawan dan karyawan dengan atasan.

Faktor finansial: faktor yang berelasi pada jaminan dan
kesejahteraan karyawan, gaji, tunjangan, jaminan sosial, fasilitas
dan promosi.

Faktor fisik: faktor yang berelasi pada kondisi fisik karyawan,
termasuk jenis pekerjaan, kondisi kesehatan, perlengkapan

kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan.

b) Faktor yang Dipengaruhi
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1) Budaya Organisasi
Budaya organisasi menjadi faktor yang dipengaruhi oleh
kepuasan kerja, karena budaya organisasi yang baik akan
menjadikan tingkat kepuasan kerja semakin bagus.

2) Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi mempunyai dampak pada kepuasan kerja,
hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Aziz et.
al.,,, (2021). Karyawan yang memiliki komitmen pada
organisasi akan puas dalam melakukan pekerjaannya. Maka dari
itu disimpulkan bahwa faktor yang dipengaruhi oleh kepuasan
kerja salah satunya adalah komitmen organisasional.

4. Teori Terkait Kepuasan Kerja

1) Frederick Herzberg. Herzberg mengenalkan teori dua faktor.
Teori Motivasi Herzberg didasarkan pada prinsip bahwa
kepuasan kerja dan ketidakpuasan memiliki hubungan
independen satu sama lain. Beberapa faktor tertentu dapat
dikaitkan dengan kepuasan kerja sementara faktor-faktor lain
bertanggung jawab atas ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor
pekerjaan ini diklasifikasikan oleh Herzberg ke dalam dua
kategori besar, Faktor Kebersihan dan Faktor Motivasi. Faktor
Motivasi antara lain adalah: prestasi, Pengakuan, Sifat
pekerjaan, Tanggung jawab, Kemajuan dan Pertumbuhan.

Seorang karyawan jika ia dikenali oleh katakanlah karyawan
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2)

3)

tahun ini atas kerja keras yang telah ia lakukan, maka karyawan
itu sendiri akan merasa puas dan akan termotivasi. Sedangkan
faktor  kebersihan  misalnya:  Kebijakan  Perusahaan,
Pengawasan, Hubungan dengan Bos, Kondisi Kerja, Gaji dan
Hubungan karyawan (Maniksaly, 2019).

Locke. Locke Theory. Locke mengenalkan teori ini pada 1976.
Teori ini menyatakan bahwa kepuasan kerja terjadi di mana hasil
pekerjaan yang diterima seorang karyawan sesuai dengan yang
diinginkan olehnya. Dengan demikian, semakin banyak yang
diterima karyawan sebagai hasil yang mereka hargai, semakin
mereka merasa puas; semakin sedikit yang mereka terima
sebagai hasil yang mereka hargai, semakin sedikit mereka
merasa puas. Dengan Kkata lain, ketidaksesuaian antara aspek
pekerjaan saat ini dengan aspek yang diinginkan oleh karyawan
menimbulkan ketidakpuasan kerja. Semakin besar perbedaan,
semakin besar ketidakpuasan kerja dan sebaliknya. Teori ini
mengundang perhatian manajemen terhadap aspek-aspek
pekerjaan yang menimbulkan ketidakpuasan dan mengubahnya
sehingga karyawan merasa puas (Maniksaly, 2019).

Adam Equity Theory. Teori ini disumbangkan oleh J.S. Adam
tahun 1963. Bahwa karyawan membandingkan rasio output
terhadap input dengan orang lain. Menurutnya, ketidaksetaraan

terjadi di mana seseorang merasakan bahwa rasio hasilnya
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terhadap input dan rasio hasil orang lain yang relevan terhadap
input tidak sama. Input mengacu pada usia, jenis kelamin,
pendidikan, status sosial, posisi organisasi, kualifikasi, kerja
keras, dll, sedangkan output menandakan penghargaan, gaji,
status, promosi, dll Jadi persepsi kesetaraan menghasilkan
kepuasan kerja dan persepsi ketidakadilan menyebabkan

ketidakpuasan (Maniksaly, 2019).

5. Indikator Kepuasan Kerja Karyawan

Ada beberapa Indikator yang digunakan untuk mengukur tingkat
kepuasan kerja karyawan. Menurut Luthans (2011) ada beberapa
indikator, antara lain:

1) Pekerjaan. hal ini di mana karyawan memiliki ketertarikan pada
tugas yang diberikan serta kesempatan menerima tanggung
jawab.

2) Upah dan kesejahteraan. Upah yang diterima karyawan
dianggap pantas dibandingkan yang diterima oleh orang lain di
dalam organisasi yang sama.

3) Kesempatan promosi. Merupakan kesempatan karyawan agar

bisa naik jabatan serta maju dan berkembang dalam organisasi.
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4) Pengawasan. Ketika perusahaan atau organisasi dapat
memberikan bantuan teknis pada karyawan.
5) Rekan kerja. Rekan kerja kapabel secara teknis dan mendukung

secara interaksi sosial.

Sedangkan menurut Robbins (2003) indikator kepuasan kerja karyawan

terdiri dari:

1) Suatu pekerjaan yang challenging: Pegawai atau anggota sangat
cenderung menyukai pekerjaan yang memberi kesempatan
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka serta
menawarkan tugas yang beragam.

2) Sebuah Penghargaan yang pas: anggota sangat mendambakan
sistem gaji dan kebijakan promosi yang baik dan tidak
membingungkan serta sesuai harapan mereka.

3) Kelayakan kondisi kerja: rasa senang anggota atau karyawan
jika bekerja di lingkungan yang bersih, aman dan nyaman.

4) Saling mendukung antar rekan kerja: memiliki rekan kerja yang
ramah dan saling support juga mengakibatkan peningkatan

kepuasan kerja karyawan.

Indikator yang akan digunakan pada penelitian ini nantinya akan

menggunakan teori yang dikenalkan oleh Luthans (2011).
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2.2.Penelitian Terdahulu
2.2.1. Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
1. Harwiki (2016)

Penelitian ini berjudul “The Impact of Servant Leadership on
Organization Culture, Organizational Commitmentt, Organizational
Citizenship Behaviour (OCB) and Employee Performance in Women
Cooperatives”. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa adanya pengaruh
negatif antara budaya organisasional dan kinerja karyawan. Sampel yang
digunakan sebanyak 40 responden wanita di jawa timur. Persamaan
penelitian ini adalah penggunaan variabel yang sama. Perbedaannya adalah
responden dan lokasi penelitian serta pada Partial Least Square.

2. Muis (2018)

Penelitian yang dilakukan oleh Muis (2018) dengan judul “Pengaruh
Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan ” menyatakan secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan
budaya organisasi terhadap kinerja. Penelitian ini tidak menggunakan
penarikan sampel dikarenakan sedikitnya pegawai pada jumlah perusahaan
yaitu sebanyak 60 orang pegawai. Persamaan dengan penelitian ini adalah
variabel yang digunakan sama. Perbedaannya ada pada objek penelitian
dan teknik analisis data.

3. Pawirosumarto et. al., (2017)
Penelitian ini berjudul “The effect of work environment, leadership

style, and organizational culture towards job satisfaction and its
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implication towards employee performance in Parador Hotels and Resorts,
Indonesia”. Pada halaman 1352 disebutkan bahwa hasil dari penelitian ini
menyimpulkan adanya dampak negatif pada budaya organisasional dan
kinerja karyawan. Jumlah sampel yang digunakan adalah 200 karyawan
hotel. Persamaan penelitian ini dengan penelitian penulis adalah variabel
budaya organisasional, Kkinerja karyawan dan kepuasan Kkerja.
Perbedaannya ada pada objek penelitian dan sampel nya.

4. Meutia dan Husadha (2019)

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen
Organisasi  terhadap Kinerja Karyawan”. Hasil penelitian ini
menyimpulkan jika budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan pada karyawan
KAPEL BULOG. Perbedaan penelitian ini dengan yang dilakukan penulis
adalah pada objeknya dan analisis regresi linear
5. Amanda et. al., (2017)

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan di PDAM Tirta Taman Sari Kota Madiun”. Jumlah
sampel yang digunakan sebanyak 102 karyawan dengan menggunakan
teknik proportionate stratified random sampling. Hasil penelitian
menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi
pada kinerja karyawan. karena budaya organisasi yang baik dapat
menciptakan situasi yang dapat mendorong karyawan peningkatan kinerja

dan mendapatkan hasil yang maksimal. Perusahaan dapat menciptakan
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iklim budaya organisasi yang baik dan positif dengan merumuskan nilai
dan aturan yang memiliki arah mencapai tujuan perusahaan dan
memberikan pengetahuan terhadap pelanggan. Perbedaan dengan
penelitian yang dilakukan penulis adalah pada analisis regresi linear
sederhana dan objek penelitian.

6. Nikpour (2017)

Penelitian ini menjelaskan bahwa adanya dampak tidak negatif yang
terjadi pada budaya organisasional dan kinerja karyawan. Penelitian ini
berjudul “The Impact of Organizational Culture on Organizational
Performance: The Mediating Role of Employee Organizational
Commitmentz”. Jumlah responden pada penelitian ini adalah 190 orang.
Persamaan penelitian ini yaitu variabel yang sama yaitu budaya

organisasional dan kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya pada lokasi

penelitian dan variabel tambahan.

Tabel 2. 1 Review Teori Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

No. Identitas Jurnal Variabel dan Hasil Analisis
Teori

1 | Harwiki (2016) Budaya Budaya
The Impact of Servant | Organisasional: | organisasional
Leadership on | Hoftstede memiliki
Organization Culture, | (1980) Power | pengaruh
Organizational Distance, negatif dan
Commitment, Uncertainty tidak signifikan
Organizational Citizenship | Avoidance, terhadap kinerja
Behaviour (OCB) and | Individualism karyawan.
Employee Performance in | versus
Women Cooperatives | Collectivism,
Procedia - Social and | and Masculinity
Behavioral Sciences 219 | versus
(2016) 283 — 290 Femininity
Sampel: 40 Responden Kinerja:
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Alat Analisis: PLS
Metode: Kuantitatif

Wirawan (2009)
Job Result, Job

Behaviour, and

Personal

Attitude
Muis (2018) Budaya Budaya
Pengaruh Budaya | Organisasi: organisasional
Organisasi Dan Komitmen | Robbins dan | memiliki
Organisasi Terhadap | Coulter (2012) | pengaruh positif
Kinerja Karyawan - Jurnal | Inovasi dan | dan signifikan
Ekonomi &  Ekonomi | pengambilan terhadap Kkinerja
Syariah Vol 1 No 1 Januari | resiko, karyawan.
2018 Perhatian
Sampel: 60 Orang Detail. Orientasi
Alat Analisis: SPSS Hasil, Orientasi
Metode Analisis: Uji-t, Uji | Manusia,
F, koefisien determinan Orientasi  Tim,
Metode: Kuantitatif Agresivitas,

Stabilitas

Kinerja

Karyawan:

Mangkunegara

(2010)

Kemampuan,

Motivasi,

Individu,

Lingkungan

Organisasi
Pawirosumarto  et. al., | Budaya Budaya
(2017) Organisasi: organisasional
The effect of work | Robbins dan | memiliki
environment,  leadership | Coulter (2013) | pengaruh
style, and organizational | Inovasi dan | negatif terhadap
culture towards job | pengambilan Kinerja
satisfaction and its | resiko, karyawan.
implication towards | Perhatian

employee performance in

Parador Hotels and
Resorts, Indonesia -
International Journal of

Law and Management Vol.
59 No. 6, 2017 pp. 1337-
1358

Sampel: 200

Alat Analisis: SEM PLS
dan SPSS

Detail. Orientasi
Hasil, Orientasi
Manusia,
Orientasi
Agresivitas,
Stabilitas
Kinerja
Karyawan:
Robbins (2003)

Tim,
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Metode: Kuantitatif

Work  Quality,
Labor Quality,
Time Efficiency,
Work
Effectivenes,
Suupervision

Needs, Self

Influence

Kepuasan

Kerja:

Smith et. al,

(1969)

Work,

supervision,

wage,

promotion, co-

worker
Meutia dan Husada (2019) | Budaya Budaya
Pengaruh Budaya | Organisasi: organisasional
Organisasi dan Komitmen | Robbins dan | memiliki
Organisasi terhadap | Coulter (2013) | pengaruh positif
Kinerja Karyawan - Jurnal | Inovasi dan | dan signifikan
Riset Manajemen dan | pengambilan terhadap kinerja
Bisnis (JRMB) Fakultas | resiko, karyawan.
Ekonomi  UNIAT Vol.4, | Perhatian
No.1 Februari 2019: 119 - | Detail. Orientasi
126 P-ISSN 2527-7502 E- | Hasil, Orientasi
ISSN 2581-2165 Manusia,
Sampel: 100 Orientasi  Tim,
Alat Analisis: SPSS Agresivitas,
Metode: Kuantitatif Stabilitas
Teknik Analisis: Analisis | Kinerja
Regresi Linear Berganda Karyawan:

Mathis dan

Jackson (2001)

Quantity,

Quality,

Reliability,

Attendance
Amanda et. al., (2017) | Budaya Budaya
Pengaruh Budaya | Organisasi: organisasional
Organisasi terhadap | Robbins dan | memiliki
Kinerja  Karyawan di | Coulter (2013) | pengaruh positif
PDAM Tirta Taman Sari | Inovasi dan | dan signifikan
Kota Madiun - ASSETS | pengambilan
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Jurnal  Akuntansi  dan | resiko, terhadap Kkinerja
Pendidikan Vol. 6 No. 1 | Perhatian karyawan.
Himn. 1-12 Madiun, April | Detail. Orientasi
2017 p-ISSN: 2302-6251 e- | Hasil, Orientasi
ISSN: 2477-4995 Manusia,
Sampel: 102 Orientasi  Tim,
Alat Analisis: SPSS Agresivitas,
Metode: Kuantitatif Stabilitas
Teknik Analisis: Analisis | Kinerja
Regresi Linear Berganda Karyawan:

Mathis dan

Jackson (2001)

Quantity,

Quality,

Reliability,

Attendance
Nikpour (2017) The Impact | Budaya Budaya
of Organizational Culture | Organisasi: organisasional
on Organizational | Manetje and | memiliki
Performance: The | Martins (2009) | pengaruh positif
Mediating Role of | Involvement, dan signifikan
Employee Organizational | Consistence, terhadap kinerja
Commitment - International | Adaptability, karyawan.
Journal of Organizational | Mission
Leadership 6(2017) 65-72
Sampel: 190 Kinerja
Alat Analisis: SPSS Karyawan:
Metode: Kuantitatif Effectiveness,
Teknik Analisis: Analisis | Efficiency,
Regresi Linear Berganda Productivitiy,

Quality,

Innovation

Sumber: Data sekunder diolah, 2022

dan Harwiki (2016).
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Jurnal yang digunakan pada hubungan budaya organisasional terhadap
kinerja sebanyak 6 jurnal. Dari penelitian sebelumnya terdapat 5 penelitian
yang menyimpulkan bahwa budaya organisasional berpengaruh positif
pada kepuasan kerja, namun terdapat dua penelitian yang memiliki hasil

berbeda yaitu penelitian yang dilakukan oleh Pawirosumarto et. al., (2017)




2.2.2. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
1. Octavia dan Susanty (2016)

Hasil temuan yang dilakukan oleh Octavia dan Susanty berjudul
“Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan’.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan 57
orang karyawan sebagai responden. Persamaan dengan penelitian yang
dilakukan oleh penulis terletak pada variabelnya, perbedaannya terletak
pada teknik analisis data dan objek yang diteliti.

2. Burhanuddin et. al., (2019)

Hasil riset yang berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja,
dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan: Studi pada
Rumah Sakit Islam Banjarmasin” ini menyimpulkan bahwa disiplin kerja,
lingkungan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh secara parsial
terhadap Kkinerja karyawan, ketiga variabel independen tersebut
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan di rumah sakit
islam Banjarmasin. Penelitian ini termasuk explanatory research dan
analisis data menggunakan regresi linear berganda dengan 55 orang
responden.

3. Anggraeni dan Rahardja (2018)

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Feminin,

Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja

Karyawan PT Leo Agung Raya, Semarang”. Penelitian ini menggunakan
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66 karyawan sebagai sampel penelitian dengan populasi 194 karyawan.
Penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil riset
menjelaskan jika komitmen organisasional berpengaruh positif dan
signifikan pada kinerja karyawan.

4. Al Zefeti dan Mohamad (2017)

Penelitian ini mengambil sampel sebanyak 335 orang manajer level
menengah pada organisasi yang melayani masayarakar sipil di Oman.
Judul penelitian ini adalah “The Influence of Organizational Commitment
on Omani Public Employees’ Work Performance”. Penelitian ini
menggunakan analisis struktur momen untuk menguji pertanyaan
penelitian. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis faktor
konfirmatori. Hasil

penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen

organisasi berpengaruh signifikan pada dimensi kinerja karyawan.
Penelitian ini mempunyai kesamaan dengan penelitian penulis pada

variabel yang digunakan.

Tabel 2. 2 Review Teori Komitmen Organisasional terhadap Kinerja

Karyawan
No. Identitas Jurnal Variabel dan Hasil Analisis
Teori
1 | Octavia dan Susanty (2016) | Komitmen Komitmen

“Pengaruh Komitmen | Organisasional: | Organisasional
Organisasional terhadap | Robins dan | memiliki
Kinerja ~ Karyawan” - | Judge (2008) pengaruh positif
SMART - Study & | Affective, terhadap kinerja
Management Research || Normative, karyawan.
Vol X1l No. 2 — 2016 Continuance
Sampel: 57
Alat Analisis: SPSS Kinerja
Metode: Kuantitatif Karyawan:
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Teknik Analisis: Analisis
Regresi Linear Berganda

Robbins (2006)
Kualitas,
Kuantitas,
Ketepatan
Waktu,
Efektivitas,
Kemandirian

Burhanuddin et. al., (2019)
“Pengaruh Disiplin Kerja,
Lingkungan Kerja, dan
Komitmen Organisasional
terhadap Kinerja
Karyawan: Studi pada
Rumah Sakit Islam
Banjarmasin” Jurnal
Maksipreneur Vol. 8 No.2
2019. 191-206

Sampel: 55

Alat Analisis: SPSS
Metode: Ecplanatory
Research

Teknik Analisis: Analisis
Regresi Linear Berganda,
uji hipotesis dan koefisien
determinasi

Komitmen
Organisasional:
Robins dan
Judge (2008)
Affective,
Normative,
Continuance

Kinerja
Karyawan:
Mangkunegara
(2014)

Kualitas Kerja,
Kuantitas Kerja,
Ketepatan
Waktu

Komitmen
Organisasional
memiliki
pengaruh

parsial terhadap
Kinerja
karyawan.

Anggraeni dan Rahardja
(2018) “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan  Feminin,
Motivasi Kerja dan
Komitmen Organisasional
terhadap Kinerja
Karyawan PT Leo Agung
Raya, Semarang” .
Diponegoro Journal Of
Management Volume 7,
Nomor 4, Tahun 2018,
Halaman 1-1 ISSN (Online
): 2337 — 3792

Sampel: 194

Alat Analisis: SPSS
Metode: Ecplanatory
Research

Teknik Analisis: Analisis
Regresi Linear Berganda,
uji hipotesis

Komitmen
Organisasional:
Robins dan
Judge (2008)
Affective,
Normative,
Continuance

Kinerja
Karyawan:
Mathis dan
Jackson (2002)
Quantity,
Quality,
Riliability,
Attendance

Komitmen
Organisasional
memiliki
pengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan.
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4 | Al Zefeti dan Mohamad | Komitmen Komitmen
(2017) “The Influence of | Organisasional: | Organisasional
Organizational Robins dan | memiliki
Commitment on Omani | Judge (2008) pengaruh positif
Public Employees’ Work | Affective, dan signifikan
Performance” Normative, terhadap kinerja
International Review of | Continuance karyawan
Management and
Marketing Vol 7 lIssue 2 | Kinerja
2017 Karyawan:

Sampel: 55 Griffin (2004)
Alat Analisis: SPSS Contextual
Metode: Kuantitatif Perfofmance,
Teknik Analisis: Analisis | Task

Faktor Konfirmatori Performance

Sumber: Data sekunder diolah, 2022
Jurnal yang digunakan pada hubungan komitmenorganisasional
terhadap kinerja karyawan sebanyak 4 jurnal, dimana 3 jurnal memiliki
kesimpulan berpengaruh positif dan 1 jurnal berpengaruh parsial.
2.2.3. Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan
1. Krisnaldy et. al., (2019)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan
Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Motivasi Pegawai serta Dampaknya
pada Kepuasan Kerja”. Penelitian ini dimuat dalam jurnal ilmiah
“Semarak” yang diterbitkan tahun 2019. Berdasarkan hasil uji regresi
berganda secara simultan, menunjukkan bahwa ketiga variabel independen
yaitu budaya organisasi, lingkungan kerja dan iklim organisasi
memberikan kontribusi yang besar terhadap variabel kepuasan Kkerja
pegawai. Penelitian ini dilakukan di Blue Bird Pool Tanah Kusir Jakarta.

2. Tran Quan (2020)
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Artikel ini berjudul “Organisational Culture, Leadership Behaviour
and Job Satisfaction in the Vietnam Context” memberikan dampak positif
pada budaya organisasional dan kepuasan kerja. Penelitian ini
menggunakan 294 responden dari Vietnam. Persamaan dengan penelitian
ini yaitu menggunakan metode kuantitatif dan persamaan pada variabel
yaitu budaya organisasional dan kepuasan kerja. Perbedaan pada jumlah
sampel dan objek penelitian.

3. Murtiningsih (2019)

Pada hasil temuan yang dilakukan oleh Murtiningsih (2019) berjudul
“The Impact of Compensation, Training and Development and
Organizational Culture on Job Satisfaction and Retention” menyatakan
bahwa budaya organisasional berdampak negatif dan tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja. Sampel pada riset ini sebanyak 150 responden.
Persamaan dengan penelitian ini pada variabel yang sama. Perbedaannya
pada jumlah sampel dan objek penelitian.

4. Petkovska et. al., (2019)

Petkovska (2019) melakukan penelitian dengan judul “The Effects of
Organizational Culture and Dimensions on Job Satisfaction and Work-Life
Balance” yang menyatakan kesimpulan bahwa adanya dampak positif
pada budaya organisasi dan juga kepuasan kerja. Penelitian ini
menggunakan 200 orang karyawan dari perusahaan manufaktur produk
kayu sebagai responden. Persamaan riset dari Petkovska (2019) yaitu

menggunakan metode kuantitatif dan variabel budaya organisasional serta
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variabel kepuasan kerja. Perbedaan terdapat pada jumlah sampel dan

variabel tambahan yang digunakan oleh penelitian terdahulu.

Tabel 2. 3 Review Teori Budaya Organisasional terhadap Kepuasan Kerja

2019, Hal (164- 179)
Sampel: 60

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif
Teknik Analisis: uji-t, uji
F, regresi linear.

Detail. Orientasi
Hasil, Orientasi
Manusia,
Orientasi
Agresivitas,
Stabilitas

Tim,

Kepuasan
Kerja:

Luthans (2011)
Pekerjaan  itu
sendiri,

Karyawan
No. Identitas Jurnal Variabel dan Hasil Analisis
Teori
1 | Krisnaldy et. al., (2019) | Budaya Budaya

“Pengaruh Budaya | Organisasional: | organisasional
Organisasi,  Lingkungan | Robbins dan | memiliki
Kerja dan Iklim Organisasi | Coulter (2013) pengaruh positif
terhadap Motivasi Pegawai | Inovasi dan | terhadap
serta Dampaknya pada | pengambilan kepuasan kerja
Kepuasan Kerja”- Jurnal | resiko,
Semarak, Vol. 2, No.2, Juni | Perhatian

Emerald Publishing
Limited 1934-8835

Kepuasan
Kerja: Braun et.

Kesejahteraan

dan Upah,

Kesempatan

Promosi,

Pengawasan,

Rekan Kerja

2 | Tran Quan (2020) | Budaya Budaya

“Organisasitional Culture, | Organisaisonal: | organisasional
Leadership Behaviour and | Cameron  dan | memiliki
Job Satisfaction in the | Quinn  (2006) | pengaruh positif
Vietnam Context”- | Clan, hierarchy, | terhadap
International Journal of | market and | kepuasan kerja
Organizational Analysis © | adhocracy.
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Sampel: 294 al., (2013)
Alat Analisis: SPSS Demographics,
Metode: Kuantitatif introverted
Teknik Analisis: uji-t, uji | factors,
F, regresi linear extroverted
factors
Murtiningsih (2019) “The | Budaya Budaya
Impact of Compensation, | Organisaisonal: | organisasional
Training and Development | Denison (2007) | memiliki
and Organizational Culture | Mission, pengaruh

on Job Satisfaction and

Consistency,

negatif terhadap

Retention” - Indonesian | Adaptability, kepuasan kerja.
Management and | involvement
Accounting Research
Volume 19 No.1 Kepuasan

kerja:
Sampel: 150 George (2012)
Alat Analisis: SPSS Personality,
Metode: Kuantitatif Values, Work
Teknik Analisis: SEM | Situation, Social
Analysis Influence
Petkovska (2019) “The | Budaya Budaya
Effects of Organizational | Organisasional: | organisasional
Culture and Dimensions on | Robbins dan | memiliki
Job Satisfaction and Work- | Coulter (2013) | pengaruh positif
Life Balance” — | Inovasi dan | terhadap
Montenegrin  Joirnal  of | pengambilan kepuasan kerja
Economics Vol. 15, No.1 | resiko,
2019 099-112 Perhatian

Sampel: 200

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif
Teknik  Analisis:

Analysis

SEM

Detail. Orientasi
Hasil, Orientasi
Manusia,
Orientasi
Agresivitas,
Stabilitas

Tim,

Kepuasan
Kerja:

Luthans (2011)
Pekerjaan itu
sendiri,
Kesejahteraan
dan Upah,
Kesempatan
Promosi,
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Pengawasan,
Rekan Kerja

Sumber: Data sekunder diolah, 2022

Jurnal yang digunakan pada hubungan budaya organisasional terhadap
kepuasan kerja sebanyak 4 jurnal, sebanyak 3 jurnal mendapatkan hasil
kesimpulan bahwa budaya organisasional berpemgaruh positif dan 1 jurnal
memiliki kesimpulan negatif. Adapun hasil positif ditemukan oleh
Krisnaldy et. al., (2019), Tran Quan (2020), Petkovska (2019). Sementara
hasil negatif ditemukan pada penelitian Murtiningsih (2019).

2.2.4. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja
1. Bagia dan Dwiyanti (2020)

Penelitian ini berjudul “Peningkatan Kepuasan Kerja Karyawan
Melalui Komitmen Organisasi”. Penelitian ini menggunakan 60 orang
karyawan sebagai populasi. Kuesioner digunakan peneliti saat mengambil
dan mengumpulkan data dan dianalisis menggunakan regresi linear
sederhana. Temuan dari riset ini menunjukkan jika komitmen
organisasional memengaruhi kepuasan kerja di PT BPR Nusantara dengan
pengaruh 68,6%. Hal yang membedakan dari riset ini dengan penelitian
penulis yaitu terdapat pada objek penelitian.

2. Setiawan (2020)

Penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2020) berjudul “Pengaruh
Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Lingkungan
Kecamatan Bantargebang Kota Bekasi”. Penelitian ini dilatarbelakangi

oleh permasalahan komitmen organisasi dan kepuasan kerja pegawai di
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lingkungan Kecamatan Bantargebang Kota Bekasi, yang diduga kedua
variabel tersebut memiliki hubungan sebab akibat. Merujuk pada pendapat
Locke, Luthans dan Gilmer (dalam Robbins, 2007), dan Allan & Meyer
(dalam Sudarmanto, (2009) dengan sampel 41 responden di lingkungan
Kecamatan Bantargebang, kesimpulannya terdapat pengaruh signifikan
komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai di lingkungan
Kecamatan Bantargebang.

3. Azizet. al, (2021)

Penelitian ini berjudul “Employee Commitmentt: The Relationship
between Employee Commitment and Job Satisfaction”. Tujuan penelitian
ini adalah menguji hubungan antara komitmen organisasi dengan kepuasan
kerja. Objek penelitian dilakukan pada universitas swasta di wilayah Irak.
Penelitian ini dilakukan di tiga perguruan tinggi swasta yang berbeda.
Metode kuantitatif digunakan untuk mengumpulkan informasi yang
relevan mengenai hubungan antara komitmen organisasi dan kepuasan
kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel komitmen

organisasional berpengaruh dan mempunyai korelasi dengan kepuasan

kerja.

Tabel 2. 4 Review Teori Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan kerja

No. Identitas Jurnal Variabel dan Hasil Analisis
Teori
1 | Bagia dan Dwiyanti (2020) | Komitmen Komitmen
“Peningkatan ~ Kepuasan | Organisasional: | organisasional
Kerja Karyawan Melalui | Luthans (2006) | berpengaruh
Komitmen  Organisasi”- | Komitmen pada kepuasan
Jurnal Manajemen dan | Afektif, kerja
Komitmen
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Bisnis, Vol. 2 No. 2, Bulan
Desember Tahun 2020

Sampel: 60

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif
Teknik Analisis: Regresi
Linear

Normatif,
Komitmen
Kontinyu

Kepuasan
Kerja:
Kuswadi (2004)
Gaji, Promosi,
Rekan Kerja,
Pekerjaan  itu
sendiri

Setiawan (2020)
“Pengaruh Komitmen
Organisasi terhadap

Kepuasan Kerja Pegawai
di Lingkungan Kecamatan
Bantargebang Kota
Bekasi” — Jurnal llmu dan
Budaya Vo. 41 No.69 2020

Sampel: 41

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif
Teknik Analisis: Regresi
Linear

Komitmen
Organisasional:
Luthans (2006)
Komitmen
Afektif,
Komitmen
Normatif,
Komitmen
Kontinyu

Kepuasan
Kerja:

Luthans (2011)
Pekerjaan  itu
sendiri,

Komitmen
organisasional
berpengaruh
pada kepuasan
kerja

Kesempatan

Promosi,

Pengawasan,

Rekan Kerja
Aziz et. al, (2021) | Komitmen Komitmen
“Employee  Commitment: | Organisasional: | organisasional
The Relationship between | Luthans (2006) | berpengaruh
Employee Commitment and | Komitmen pada kepuasan
Job Satisfaction” - Journal | Afektif, kerja
of Humanities and | Komitmen
Education Development | Normatif,
(JHED) 3(3)-2021 Komitmen

Kontinyu
Sampel: 157
Alat Analisis: SPSS Kepuasan
Metode: Kuantitatif Kerja:
Teknik Analisis: Regresi | Anwar&Surach
Linear (2015)

Affective  Job

Satisfaction,
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Cognitive  Job
Satisfaction

Sumber: Data sekunder diolah, 2022

Jurnal yang digunakan pada hubungan komitmen organisasional
terhadap kepuasan kerja sebanyak 3 jurnal, dimana hasil penelitian
terdahulu pada jurnal tersebut menyatakan bahwa ada pengaruh positif
antara komitmen organisasional dan kepuasan kerja.

2.2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
1. Wijaya (2018)

Wijaya (2018) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV Bukit Sanomas” dengan
populasi 73 karyawan teknik analisis yang digunakan adalah analisis
kuantitatif dan metode regresi linear sederhana. Hasil penelitian ini
menunjukkan adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
CV Bukit Sanomas. Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini
adalah pada jumlah populasi dan sampel serta pada objek yang diteliti.

2. Purbaet. al., (2019)

Riset yang dilakukan oleh Purba et. al.,,, (2019) dengan judul “Analisis
Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada Perusahaan Umum Percetakan Negara Republik
Indonesia Cabang Manado”. Penelitian ini dipublikasikan pada jurnal
EMBA tahun 2019. Penelitian ini bersifat kuantitatif dengan menggunakan
kuesioner dan skala likert dengan bobot 1-5. Kemudian data ditabulasi dan

diolah menggunakan analisis linear berganda. Temuan dari riset ini yaitu
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adanya pengaruh simultan kepuasan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja
berpengaruh signifikan. Sedangkan secara parsial kepuasan kerja, motivasi
kerja dan disiplin memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan penulis
adalah sama-sama menggunakan metode kuantitatif, sedangkan
perbedaannya terdapat pada objek penelitiannya.

3. Hamid dan Hazriyanto (2019)

Penelitian ini berjudul “Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
PT. Aker Solutions Batam”. Riset dilakukan untuk mengetahui relasi
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan PT. Aker Solutions Batam.
Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif uji linearitas, instrumen tes
menggunakan angket berdasarkan skor tes tanggapan. Populasi yang
digunakan riset ini adalah seluruh karyawan PT. Aker Solutions Batam,
293 orang, 100 kuesioner secara random sampling dengan return 100%.
Penemuan dalam riset ini yaitu adanya hubungan yang positif antara
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan
penelitian penulis adalah terdapat pada objeknya, persamaannya yaitu
terdapat pada beberapa variabel yang sama.

4. Idris et. al., (2020)

Idris et. al.,, (2020) melakukan penelitian yang berjudul “The
Mediating Role of Job Satisfaction on Compensation, Work Environment
and Employee Performance: Evidence from Indonesia”. Hasil penelitian

ini menyimpulkan bahwa adanya dampak positif antara kinerja karyawan
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dengan kepuasan kerja. Sampel yang digunakan adalah 155 orang Pegawai

Negeri Sipil. Persamaan dengan penelitian ini yaitu pada penggunaan

beberapa variabel penelitian, perbedaan pada alat analisis serta variabel

tambahan dan juga lokasi penelitian

Tabel 2. 5 Review Teori Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Republik Indonesia Cabang

No. Identitas Jurnal Variabel dan Hasil Analisis
Teori
1 | Wijaya (2018) “Pengaruh | Kepuasan Kepuasan kerja
Kepuasan Kerja terhadap | Kerja: berpengaruh
Kinerja Karyawan CV | Javed, Balouch | positif pada
Bukit Sanomas” — Jurnal | dan Hassan | kinerja
Agora Vol.6 No.2 (2018) (2014) karyawan
Kepuasan pada
Sampel: 73 gaji pokok,
Alat Analisis: SPSS kepuasan pada
Metode: Kuantitatif peluang
Teknik Analisis: Regresi | kenaikan  gaji,
Linear Sederhana kepuasan pada
penghargaan
atas hasil kerja,
kesempatan
promosi
Kinerja
Karyawan:
Mangkunegara
(2013)
Kualitas,
Kuantitas,
Pelaksanaan
pekerjaan,
Tanggung jawab
2 | Purba et. al, (2019) | Kepuasan Kepuasan kerja
“Analisis Pengaruh | Kerja: berpengaruh
Kepuasan Kerja, Motivasi | Luthans (2011) | positif pada
Kerja dan Disiplin Kerja | Pekerjaan  itu | kinerja
terhadap Kinerja | sendiri, karyawan
Karyawan pada | pemberian gaji,
Perusahaan Umum | promosi,
Percetakan Negara | pengawasan
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Manado” — Jurnal EMBA
Vol.7 No.1 Januari 2019
841-850

Sampel: 30

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif
Teknik Analisis: Regresi
Linear Sederhana

atasan, rekan

kerja

Kinerja
Karyawan:
Mangkunegara
(2011)

Kualitas,
kuantitas,
kerjasama,
tanggung jawab,
inisiatif

Hamid dan
(2019)

Hazriyanto
“Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja
Karyawan PT. Aker
Solutions Batam” — Jurnal
Benefita 4(2) Juli 2019 326-
335

Sampel: 100

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif
Teknik Analisis: Regresi
Linear Sederhana, uji F, uji-
t

Kepuasan
Kerja:
Luthans (2011)
Pekerjaan  itu
sendiri,
pemberian gaji,
promosi,
pengawasan
atasan,  rekan
kerja

Kinerja
Karyawan:
Mangkunegara
(2011)

Kualitas,
kuantitas,
kerjasama,
tanggung jawab,
inisiatif

Kepuasan kerja
berpengaruh
positif pada
Kinerja
karyawan

Idris et. al., (2020) “The
Mediating Role of Job
Satisfaction on
Compensation, Work
Environment and Employee

Performance: Evidence
from Indonesia” —
Entrepreneurship and

Sustainability Issues Vol.8
No.2 (2020)

Sampel: 155
Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif

Kepuasan
Kerja:

Mabaso dan
Dlamini (2017)
Pekerjaan  itu
sendiri,
Kooperasi,
Promosi,
Supervisi

Kinerja
Karyawan:
Jamil dan Raja
(2011)

Kepuasan kerja
berpengaruh
positif pada
Kinerja
karyawan
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Teknik Analisis: PLS Work Quantity,
Work Quality

Sumber: Data sekunder diolah, 2022

Jurnal yang digunakan sebagai landasan pada hubungan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan sebanyak 4 jurnal. Wijaya (2018), Purba et. al.,
(2019), Hamid dan Hazriyanto (2019) dan Idris et. al., 2021 semua
menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara kepuasan kerja dan
kinerja karyawan.

2.2.6. Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja
1. Deccasari (2019)

Deccasari (2019) menjelaskan pada artikel yang berjudul “Pengaruh
Budaya Organisasi dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening” menghasilkan sebuah
kesimpulan yang menyatakan bahwa secara simultan terdapat pengaruh
simultan budaya organisasi, motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja.
Penelitian ini juga menyimpulkan masing-masing variabel memiliki
pengaruh secara parsial terhadap variabel kinerja. Hasil lain juga
menyatakan pengaruh langsung Motivasi terhadap Kinerja Karyawan lebih
besar daripada pengaruh tidak langsung (melalui variabel Intervening
kepuasan kerja). Persamaan dengan penelitian penulis yaitu pada variabel
yang terlibat. Perbedaannya pada lokasi penelitian dan jJumlah sampel yang

digunakan.
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2. Pawirosumarto et. al., (2017)

Penelitian empirik dengan judul “The Effect of Work Environment,
Leadership Style, and Organizational Culture towards Job Satisfaction
and its Implication towards Employee Performance in Parador Hotels and
Resorts, Indonesia” pada halaman 1353, hasil penelitian menyimpulkan
bahwa adanya dampak tidak positif dan tidak signifikan yang terjadi pada
budaya organisasional kepada kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
200 karyawan hotel dugunakan sebagai sampel pada riset ini. Persamaan
penelitian terdahulu ini dengan penulis yaitu pada variabel yang terlibat.
Perbedaan pada jumlah sampel dan lokasi penelitian yang digunakan.

3. Rozanna (2019)

Penelitian ini menggunakan sampel 209 staff di daerah Aceh dengan
judul “Does Job Satisfaction Mediate the Effect of Organizational Change
and Organizational Culture on Employee Performance of the Public Works
and Spatial Planning Agency?” menghasilkan kesimpulan bahwa budaya
organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. Persamaan penelitian ini yaitu pada
variabel nya antara lain kepuasan kerja, kinerja karyawan dan budaya
organisasi. Perbedaannya pada lokasi penelitian dan jumlah sampel.

Tabel 2. 6 Review Teori Budaya Organisasional terhadap Kinerja Melalui

Kepuasan Kerja

No. Identitas Jurnal Variabel dan Hasil Analisis
Teori

1 | Deccasari (2019) Pengaruh | Budaya Ada pengaruh

Budaya Organisasi dan | Organisasi: antara  budaya
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Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening”
Jurnal Akuntansi Bisnis &
Manajemen Vol. 26 No.l
(2019)

Sampel: 100

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif
Teknik Analisis: Regresi,
Analisis Jalur

Robbins dan
Coulter (2012)
Inovasi dan
pengambilan
resiko,
Perhatian
Detail. Orientasi
Hasil, Orientasi
Manusia,
Orientasi
Agresivitas,
Stabilitas
Kinerja
Karyawan:
Mangkunegara
(2010)
Kemampuan,
Motivasi,
Individu,
Lingkungan
Organisasi

Tim,

Kepuasan
Kerja:
Luthans (2011)
Pekerjaan  itu
sendiri,
pemberian gaji,
promosi,
pengawasan
atasan,  rekan
kerja

organisasional
pada Kinerja
melalui
kepuasan kerja

Pawirosumarto et. al.,,
(2017)

The effect of work
environment,  leadership
style, and organizational
culture towards job
satisfaction and its
implication towards

employee performance in

Parador Hotels and
Resorts, Indonesia -
International Journal of

Law and Management Vol.

Budaya
Organisasi:
Robbins dan
Coulter (2013)
Inovasi dan
pengambilan
resiko,
Perhatian
Detail. Orientasi
Hasil, Orientasi
Manusia,
Orientasi
Agresivitas,
Stabilitas

Tim,

Tidak ada
pengaruh antara
budaya
organisasional
pada Kinerja
melalui
kepuasan kerja
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59 No. 6, 2017 pp. 1337-
1358

Sampel: 200

Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif

Kinerja
Karyawan:
Robbins (2003)
Work  Quality,
Labor Quality,
Time Efficiency,
Work
Effectivenes,
Suupervision
Needs,
Influence

Self

Kepuasan
Kerja:
Smith et.
(1969)
Work,
supervision,
wage,
promotion,
worker

al.,

Co-

Rozanna (2019) “Does Job
Satisfaction Mediate the
Effect of Organizational
Change and Organizational
Culture on  Employee
Performance of the Public
Works and Spatial
Planning Agency?” -

Sampel: 100
Alat Analisis: SPSS
Metode: Kuantitatif

Budaya
Organisasi:
Robbins dan
Coulter (2013)
Inovasi dan
pengambilan
resiko,
Perhatian
Detail. Orientasi
Hasil, Orientasi
Manusia,
Orientasi
Agresivitas,
Stabilitas
Kinerja
Karyawan:
Robbins (2003)
Work  Quality,
Labor Quality,
Time Efficiency,
Work
Effectivenes,
Suupervision
Needs,
Influence

Tim,

Self

Ada pengaruh
antara budaya
organisasional
pada Kinerja
melalui

kepuasan kerja
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Kepuasan
Kerja:

Robbins dan
Judge (2016)
Job itself,
Salary,
Promotion
opportunity,
Supervision, Co-
Workers

Sumber: Data sekunder diolah, 2022
Pada hubungan budaya organisasional terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja menggunakan 3 jurnal penelitian terdahulu sebagai rujukan,
2 penelitian terdahulu menyimpulkan hasil positif dimana hasil tersebut
dapat dilihat pada penelitian yang dilakukan oleh Deccasari (2019) dan
Rozanna (2019). Sementara hasil berbeda atau yang menyimpulkan negatif
pada hubungan ini terdapat pada penelitian Pawirosumarto et. al., (2017).
2.2.7. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja

1. Dundaet. al., (2020)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasi dan Locus of

Control Terhadap Kinerja yang Dimediasi Kepuasan Karyawan
Outsourcing pada PT. Sederhana Karya Jaya”. Riset ini menemukan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja melalui kepuasan Kkerja. Penelitian ini menggunakan sampel
sebanyak 220 responden dengan populasi sebanyak 489. Persamaan
penelitian ini yaitu pada beberapa variabel nya yang sama. Perbedaannya

pada jumlah sampel dan lokasi penelitian yang digunakan.
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2. Wahyudi et. al., (2021)
Wahyudi et. al., (2021) menjelaskan dalam penelitiannya yang berjudul

“Pengaruh Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai Melalui Kepuasan Kerja pada Kantor Pemerintah Kecamatan
Camba Kabupaten Maros” menghasilkan kesimpulan bahwa kepuasan
kerja gagal menjadi variabel yang memediasi komitmen organisasi
terhadap kinerja anggota organisasi atau karyawan perusahaan. Populasi
penelitian ini sebanyak 57 orang. Perbedaan penelitian ini dengan penulis
yaitu pada lokasi dan jumlah sampel nya, persamaan penelitian ini terdapat
pada beberapa variabel yang sama.

3. Bagis et. al., (2021)

Penelitian ini dengan penelitian penulis sama-sama menggunakan
metode kuantitatif. Penelitian ini dilakukan di PT Bank Syariah Mandiri
Kantor Pusat Jakarta. Judul penelitian ini adalah “Job Satisfaction as a
Mediation Variables on The Effect of Organizational Culture and
Organizational Commitment to Employee Performance”. Teknik sampel
yang digunakan adalah metode nonprobability sampling dengan 100 orang
responden penelitian. Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan
analisis Partial Least Square (PLS). Hasil kajian empiris ini
menyimpulkan kepuasan kerja tidak dapat menjadi mediasi hubungan

antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan.
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Tabel 2. 7 Review Teori Komitmen Organisasional terhadap Kinerja

Karywawan Melalui Kepuasan Kerja

No. Identitas Jurnal Variabel dan Hasil Analisis
Teori

1 | Dunda et. al, (2020) | Komitmen Terdapat
“Pengaruh Komitmen | Organisasional: | pengaruh positif
Organisasi dan Locus of | Robins dan | komitmen
Control Terhadap Kinerja | Judge (2008) organisasional
yang Dimediasi Kepuasan | Affective, pada Kinerja
Karyawan Outsourcing | Normative, melalui

pada PT. Sederhana Karya
Jaya” — Jurnal Sosio Sains
Vol. 6 No.1 April 2020

Sampel: 220

Alat Analisis: SPSS
Teknik Analisis: Regresi,
Analisis Jalur

Metode: Kuantitatif

Continuance

Kinerja
Karyawan:
Robbins (2006)
Kualitas,
Kuantitas,
Ketepatan
Waktu,
Efektivitas,
Kemandirian

Kepuasan
Kerja:

Luthans (2011)
Pekerjaan  itu
sendiri,
pemberian gaji,
promosi,

kepuasan kerja

pengawasan
atasan,  rekan
kerja
2 | Wahyudi, et. al.,, (2021) | Komitmen Tidak ada

“Pengaruh Komitmen | Organisasional: | pengaruh
Organisasi dan Lingkungan | Robins dan | komitmen
Kerja terhadap Kinerja | Judge (2008) organisasional
Pegawai Melalui Kepuasan | Affective, pada Kinerja
Kerja pada Kantor | Normative, melalui
Pemerintah Kecamatan | Continuance kepuasan kerja

Camba Kabupaten Maros”
— Indonesian Journal of
Business and Management
3(2) Juni (2021) 81-88

Sampel: 57

Kinerja
Karyawan:
Mathis dan
Jackson (2002)
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Alat Analisis: SPSS
Teknik Analisis: Analisis
Jalur, uji hipotesis

Metode: Kuantitatif

Kualitas,
Kuantitas,
Keandalan,
Kehadiran di
tempat kerja

Kepuasan
Kerja:
Luthans (2011)
Pekerjaan  itu
sendiri,
pemberian gaji,
promosi,
pengawasan
atasan,  rekan
kerja

Bagis et. al., (2021) “Job
Satisfaction as a Mediation
Variables on The Effect of
Organizational Culture and
Organizational

Commitment to Employee
Performance™” -

International ~ Journal of
Economics, Business and
Accounting Research

(NEBARPeer Reviewed —
International Journal VVol-5,
Issue-2, 2021 (IJEBAR)

Sampel: 100
Alat Analisis: PLS
Teknik Analisis:
Analisis Jalur
Metode: Kuantitatif

PLS,

Komitmen
Organisasional:
Robins dan
Judge (2008)
Affective,
Normative,
Continuance

Kinerja
Karyawan:
Mathis dan
Jackson (2002)
Kualitas,
Kuantitas,
Keandalan,
Kehadiran  di
tempat kerja

Kepuasan
Kerja:
Luthans (2011)
Pekerjaan itu
sendiri,
pemberian gaji,
promosi,
pengawasan
atasan,  rekan
kerja

Tidak
pengaruh
komitmen
organisasional
pada Kinerja
melalui
kepuasan kerja

ada

Sumber: Data sekunder diolah, 2022
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Jurnal yang digunakan pada hubungan komitmen organisasional
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebanyak 3 jurnal. Dari 3
penelitian terdahulu tersebut terdapat 2 hasil negatif pada hubungan ini
yang dikemukakan oleh Wahyudi et. al., (2021) dan Bagis et. al., (2021).
Sementara hasil positif pada hubungan ini disimpulkan oleh penelitian dari

Dunda et. al., (2020).

Tabel 2. 8 Teori Rujukan Budaya Organisasional

No

Jurnal

Teori

Indikator

Teori yang
dipakai

Harwiki (2016)

Hofstede
(1980)

Power
Distance,
Uncertainty
Avoidance,
Individualism
VErsus
Collectivism,
and
Masculinity
VErsus
Femininity

Muis (2018)

Robbins
dan Coulter
(2012)

Inovasi dan
pengambilan
resiko,
Perhatian
Detail.
Orientasi
Hasil,
Orientasi
Manusia,
Orientasi
Tim,
Agresivitas,
Stabilitas

Pawirosumarto et. al.,

(2020)

Robbins
dan Coulter
(2013)

Inovasi dan
pengambilan
resiko,
Perhatian

Teori
Robbins
dan Coulter
(2012)
digunakan
pada
penelitian
ini.
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Detail.
Orientasi
Hasil,
Orientasi
Manusia,
Orientasi
Tim,
Agresivitas,
Stabilitas

4 | Meutia dan Husada | Robbins Inovasi dan
(2019) dan Coulter | pengambilan
(2013) resiko,
Perhatian
Detail.
Orientasi
Hasil,
Orientasi
Manusia,
Orientasi
Tim,
Agresivitas,
Stabilitas

5 | Amanda et.  al., | Robbins Inovasi dan
(2017) (2006) pengambilan
resiko,
Perhatian
Detail.
Orientasi
pada Hasil,
Orientasi
Manusia,
Orientasi
Tim,
Agresivitas,
Stabilitas

6 | Nikpour (2017) Manetje Involvement,
and Martins | Consistence,
(2009) Adaptability,
Mission

Sumber: Data sekunder diolah, 2022
Pada penelitian ini, nantinya penulis menggunakan teori dari Robbins

dan Coulter (2012) yang akan dipakai dalam kerangka berpikir dan definisi
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operasional. Dalam teori ini indikatornya antara lain Inovasi dan

pengambilan resiko, Perhatian Detail. Orientasi Hasil, Orientasi Manusia,

Orientasi Tim, Agresivitas dan Stabilitas.

Tabel 2. 9 Teori Rujukan Komitmen Organisasional

No Jurnal Teori Indikator | Teoriyang
dipakai
1 | Octavia dan Susanty | Robins dan | Affective, Teori
(2016) Judge Normative, Robins dan
(2008) Continuance | Judge
2 | Burhanuddin et. al., | Robins dan | Affective, (2008)
(2019) Judge Normative, dipilih
(2008) Continuance | untuk
3 | Anggraeni dan | Robins dan | Affective, digunakan
Rahardja (2018) Judge Normative, pada
(2008) Continuance | penelitian
4 | Al Zefeti dan | Robins Affective, ini.
Mohamad (2017) (2003) Normative,
Continuance
5 | Bagia dan Dwiyanti | Luthans Komitmen
(2020) (2006) Afektif,
Komitmen
Normatif,
Komitmen
Kontinyu
6 | Setiawan (2020) Luthans Komitmen
(2006) Afektif,
Komitmen
Normatif,
Komitmen
Kontinyu
7 | Azizet. al., (2021) Luthans Komitmen
(2006) Afektif,
Komitmen
Normatif,
Komitmen
Kontinyu

Sumber: Data sekunder dilah, 2022

Pada penelitian ini nantinya penulis akan menggunakan teori komitmen

organisasional dari Robins dan Judge (2008). Teori akan digunakan dalan
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kerangka pikir dan definisi operasional. Adapun indikatornya terdiri dari

Affective, Normative, Continuance

Tabel 2. 10 Teori Rujukan Kinerja Karyawan

No

Jurnal

Teori

Indikator

Teori

yang
dipakai

Harwiki (2016)

Wirawan
(2009)

Job
Job
Behaviour,
and Personal
Attitude

Result,

Muis (2018)

Mangkunegara
(2010)

Kemampuan,
Motivasi,
Individu,
Lingkungan
Organisasi

Pawirosumarto et.
al., (2017)

Robbins
(2003)

Work
Quality,
Labor
Quality, Time
Efficiency,
Work
Effectivenes,
Suupervision
Needs, Self
Influence

Meutia dan Husada
(2019)

Mathis
Jackson
(2001)

dan

Quantity,
Quality,
Reliability,
Attendance

Amanda et.
(2017)

al.,

Mathis
Jackson
(2001)

dan

Quantity,
Quality,
Reliability,
Attendance

Nikpour (2017)

Martins (2009)

Effectiveness,
Efficiency,
Productivitiy,
Quality,
Innovation

Teori
Mathis
dan
Jackson
(2002)
akan
digunakan
sebagai
rujukan
pada
penelitian
ini.
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Octavia dan

Susanty (2016)

Robbins
(2006)

Kualitas,
Kuantitas,
Ketepatan
Waktu,
Efektivitas,
Kemandirian

Burhanuddin et. al.,
(2019)

Mangkunegara
(2014)

Kualitas
Kerja,
Kuantitas
Kerja,
Ketepatan
Waktu

Anggraeni dan

Rahardja (2018)

Mathis
Jackson
(2002)

dan

Quantity,
Quality,
Riliability,
Attendance

10

Al  Zefeti dan
Mohamad (2017)

Griffin (2004)

Contextual
Perfofmance,
Task
Performance

11

Wijaya (2018)

Mangkunegara
(2013)

Kualitas,
Kuantitas,
Pelaksanaan
pekerjaan,
Tanggung
jawab

12

Purba et. al., (2019)

Mangkunegara
(2011)

Kualitas,
kuantitas,
kerjasama,
tanggung
jawab,
inisiatif

13

Hamid dan
Hazriyanto (2019)

Mangkunegara
(2011)

Kualitas,
kuantitas,
kerjasama,
tanggung
jawab,
inisiatif

14

Idris et. al., (2020)

Jamil dan Raja
(2011)

Work
Quantity,
Work Quality

15

Deccasari (2019)

Mangkunegara
(2010)

Kemampuan,
Motivasi,
Individu,
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Lingkungan
Organisasi

16

Pawirosumarto et.
al., (2017)

Robbins
(2003)

Labor
Quality, Time
Efficiency,
Work
Effectivenes,
Suupervision
Needs, Self
Influence

17

Rozanna (2019)

Robbins
(2003)

Work
Quality,
Labor
Quality, Time
Efficiency,
Work
Effectivenes,
Suupervision
Needs, Self
Influence

18

Dunda et.
(2020)

al.,

Robbins
(2006)

Kualitas,
Kuantitas,
Ketepatan
Waktu,
Efektivitas,
Kemandirian

19

Wahyudi, et.
(2021)

al.,

Mathis
Jackson
(2002)

dan

Kualitas,
Kuantitas,
Keandalan,
Kehadiran di
tempat kerja

20

Bagis et. al., (2021)

Mathis
Jackson
(2002)

dan

Kualitas,
Kuantitas,
Keandalan,
Kehadiran di
tempat kerja

Sumber: Data sekunder diolah, 2022

Pada variabel kinerja karyawan penulis akan penggunakan teori dari

Mathis dan Jackson (2002) sebagai teori rujukan pada penelitian ini.
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Adapun indikatornya adalah Kualitas, Kuantitas, Keandalan, Kehadiran di

tempat kerja.

Tabel 2. 11 Teori Rujukan Kepuasan Kerja

No Jurnal

Teori

Indikator

Teori

yang
dipakai

(2019)

1 | Krisnaldy et. al.,

Luthans (2011)

Pekerjaan itu
sendiri,
Kesejahteraan
dan Upah,
Kesempatan
Promosi,
Pengawasan,

Rekan Kerja

2 | Tran Quan (2020)

Braun et.
(2013)

al.,

Demographics,
introverted
factors,
extroverted
factors

3 | Murtiningsih
(2019)

George (2012)

Personality,
Values, Work
Situation,
Social
Influence

4 | Petkovska (2019)

Luthans (2011)

Pekerjaan itu
sendiri,
Kesejahteraan
dan Upah,
Kesempatan
Promosi,
Pengawasan,

Rekan Kerja

5 | Bagia

dan

Dwiyanti (2020)

Kuswadi
(2004)

Gaji, Promosi,
Rekan Kerja,
Pekerjaan itu
sendiri

6 | Setiawan (2020)

Luthans (2011)

Pekerjaan itu
sendiri,
Kesempatan
Promosi,
Pengawasan,

Rekan Kerja

Teori
Luthans
(2011)
akan
digunakan
sebagai
rujukan
pada
penelitian
ini.
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Aziz et.
(2021)

al.,

Anwar&Surach
(2015)

Affective  Job
Satisfaction,
Cognitive Job
Satisfaction

Wijaya (2018)

Javed, Balouch
dan Hassan
(2014)

Kepuasan
pada
pokok,
kepuasan pada
peluang
kenaikan gaji,
kepuasan pada
penghargaan
atas hasil
kerja,
kesempatan
promosi

gaji

Purba et.
(2019)

al.,

Luthans (2011)

Pekerjaan itu
sendiri,
pemberian
gaji, promosi,
pengawasan
atasan, rekan
kerja

10

Hamid dan
Hazriyanto
(2019)

Luthans (2011)

Pekerjaan itu
sendiri,
pemberian
gaji, promosi,
pengawasan
atasan, rekan
kerja

11

Idris et. al., (2020)

Mabaso dan
Dlamini (2017)

Pekerjaan itu
sendiri,
Kooperasi,
Promosi,
Supervisi

12

Deccasari (2019)

Luthans (2011)

Pekerjaan itu
sendiri,
pemberian
gaji, promosi,
pengawasan
atasan, rekan
kerja
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13 | Pawirosumarto et. | Smith et. al., | Work,

al., (2017) (1969) supervision,
wage,
promotion, co-
worker

14 | Rozanna (2019) Robbins  dan | Job itself,
Judge (2016) Salary,
Promotion
opportunity,
Supervision,
Co-Workers
15 | Dundaet. al., Luthans (2011) | Pekerjaan itu
sendiri,
pemberian
gaji, promosi,
pengawasan
atasan, rekan
kerja

16 | Wahyudi, et. al., | Luthans (2011) | Pekerjaan itu
(2021) sendiri,
pemberian
gaji, promosi,
pengawasan
atasan, rekan
kerja

17 | Bagis et. al., | Luthans (2011) | Pekerjaan itu
(2021) sendiri,
pemberian
gaji, promosi,
pengawasan
atasan, rekan
kerja

Sumber: Data sekunder diolah, 2022

Teori Luthans (2011) akan digunakan sebagai rujukan pada variabel
kepuasan kerja (Z). Adapun yang menjadi indikator antara lain yaitu
Pekerjaan itu sendiri, pemberian gaji, promosi, pengawasan atasan, rekan

kerja.
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2.3. Hubungan Antar Variabel

2.3.1.

2.3.2.

Pengaruh Variabel Budaya Organisasional terhadap Variabel
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor,
Salah satu indikator yang mendukung baik buruknya suatu kinerja
karyawan pada perusahaan dapat dilihat dari budaya organisasional
nya. Peneliti mendapatkan beberapa penelitian terdahulu di
antaranya yang dilakukan oleh Pawirosumarto (2017), Meutia dan
Husada (2019), Amanda et. al., (2017), Nikpour (2017) yang
menyatakan pada kesimpulannya jika budaya organisasional
menghasilkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sementara riset yang dilakukan olen Muis (2018)
menyatakan secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan
budaya organisasi terhadap kinerja. Sedangkan penelitian lain yang
dilakukan oleh Harwiki (2016) menyatakan bahwa budaya
organisasional memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan
dengan kinerja karyawan.

Dari hasil pemaparan, maka dapat dirumuskan hipotesis
pertama sebagai berikut:
H1: Diduga terdapat pengaruh positif budaya organisasional
terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Variabel Komitmen Organisasional terhadap

Variabel Kinerja Karyawan

76



2.3.3.

Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki
Kinerja yang tinggi serta loyalitas. Komitmen organisasional dapat
menunjukkan sikap karyawan jika mereka selaras dengan tujuan
organisasi sehingga berkomitmen untuk bekerja lebih keras dalam
mencapai tujuan organisasi. Hubungan Komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan sudah dibuktikan oleh banyak riset
sebelumnya, antara lain yang dilakukan oleh Octavia dan Susanty
(2016) serta Anggraeni dan Rahardja (2018) yang menyatakan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sementara penelitian yang dilakukan
oleh Burhannudin et. al., (2019) menyatakan kesimpulan bahwa
komitmen organisasional berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan.

Dari hasil pemaparan, maka dapat dirumuskan hipotesis
kedua sebagai berikut:

H2: Diduga terdapat pengaruh positif komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Variabel Budaya Organisasional terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan

Jika budaya organisasional diimplementasikan dengan baik
dalam organisasi atau perusahaan maka akan menghasilkan
kepuasan kerja yang baik pula. Pada hipotesis budaya organisasional

terhadap kepuasan kerja penulis menemukan beberapa kajian
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2.34.

terdahulu yang telah dilakukan oleh Krisnaldy et. al., (2019), Tran
Quan (2020), Petkovska (2019) menyatakan kalau budaya
organisasional memiliki efek positif dan signifikan pada kepuasan
kerja. Sedangkan hasil riset yang dilakukan oleh Murtiningsih
(2019) menyimpulkan jika budaya organisasional memiliki
pengaruh yang negatif terhadap kepuasan kerja karyawan.

Dari hasil pemaparan, maka dapat dirumuskan hipotesis
ketiga sebagai berikut:
H3: Diduga terdapat pengaruh positif budaya organisasional
terhadap kepuasan kerja karyawan.
Pengaruh Variabel Komitmen Organisasional terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan

Pada hipotesis komitmen organisasional terhadap kepuasan
kerja karyawan penulis menemukan hasil riset terdahulu yang
dilakukan oleh Bagia dan Dwiyanti (2020) serta penelitian yang
dilakukan oleh Setiawan (2020) di mana hasil penelitiannya
menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan komitmen
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan.

Dari hasil pemaparan, maka dapat dirumuskan hipotesis
keempat sebagai berikut:
H4: Diduga terdapat pengaruh positif komitmen organisasional

terhadap kepuasan kerja karyawan.

78



2.3.5.

2.3.6.

Pengaruh Variabel Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Dalam sebuah organisasi atau perusahaan jika kepuasan
kerja karyawan baik maka akan meningkatkan kinerja karyawan
dalam bekerja. Peneliti menemukan beberapa penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Wijaya (2018), Purba et. al., (2019), Hamid dan
Hazriyanto (2019) dan Idris et. al., (2020) yang menyatakan bahwa
adanya dampak positif antara kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja.

Dari hasil pemaparan, maka dapat dirumuskan hipotesis ke
lima sebagai berikut:
H5: Diduga terdapat pengaruh positif kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Variabel Budaya Organisasional Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Budaya organisasional harus diterapkan dengan baik oleh
organisasi atau perusahaan sehingga kepuasan kerja akan meningkat
dan kinerja karyawan juga menjadi bagus. Pada hipotesis ini,
peneliti menemukan beberapa penelitian terdahulu yang telah
dilakukan oleh Deccasari (2019) dan Rozanna (2019) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Sementara hasil penelitian dari Pawirosumarto et. al., (2017)
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2.3.7.

menghasilkan kesimpulan jika budaya organisasional memiliki
pengaruh negatif dan tidak signifikan pada kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja.

Dari hasil pemaparan, maka penulis dapat merumuskan
hipotesis ke enam sebagai berikut:
H6: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya
organisasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja.
Pengaruh Variabel Komitmen Organisasional Terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Pada hipotesis komitmen organisasional pada kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja peneliti menemukan hasil kajian
riset terdahulu yang sudah dikerjakan oleh Dunda et. al., (2020)
yang menyatakan bahwa komitmen organisasi dapat memberi efek
positif serta signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.
Sementara hasil penelitian lain yang dilakukan oleh Wahyudi et. al.,
(2021) menyatakan jika kepuasan kerja tidak dapat menjadi mediasi
variabel pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.

Dari hasil pemaparan, maka penulis dapat merumuskan
hipotesis ke tujuh sebagai berikut:
H7: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja.
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2.4. Kerangka Penelitian

Sesuai penjelasan Sekaran dan Bougie (2016) kerangka pikir adalah
sebuah fondasi di mana dasar dari sebuah riset di letakkan. Kerangka teoritik
mewakili keyakinan peneliti tentang bagaimana fenomena tertentu (variabel
atau konsep) terkait satu sama lain. Kerangka teoritis juga sebagai konsep
model yang memaparkan bagaimana teori berhubungan dengan faktor-faktor

yang sudah diidentifikasi sebagai hal penting pada penelitian.

Berdasarkan uraian hasil riset kajian terdahulu dan teori yang sudah
dijelaskan di atas maka kerangka teoritis ini akan menjelaskan tentang
pengaruh variabel budaya organisasional, komitmen organisasional, kinerja
karyawan dan kepuasan kerja serta indikator yang digunakan berdasarkan teori
dari para ahli. Secara sistematis kerangka teoritis akan digambarkan di bawah

ini:
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Budaya Organisasional (X))

Orientasi pada hasil

1
2. Perhatian terhadap detail

3. Inovasi dan keberanian
mengambil vesiko

4. Orientasi pada manusia

5. Orientasi padatim

6. Agresif

7. Stabilitas

Robbins dan Coulter (2012)

Komitmen Organisasional

X

Kepuasan Kerja (Z)
Pekerjaan itu sendiri
Upah dan
kesejahteraan
Kesempatan promosi
Pengawasan
Relan Kerja

Luthans (2011)

[ ]

I

Kinerja Karvawan (Y)
Kuantitas Quiput

by

Kualitas Ouiput

[

Kehadiran di Tempat

Kerja (Attendance)

4. Ketepatan (Reliability)
Mathis dan Jackson (2002)

1. Affective Commitiment

2. Normative Commitment

3. Continuance
Commitment

Robbins dan Judge (2008)

Gambar 2. 1 Kerangka Pikir Penelitian
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BAB |11

METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Metode Kuantitatif digunakan pada riset ini. Metode kuantitatif adalah
metode penelitian yang digunakan untuk menguji teori hubungan antar
variabel nya (Creswell, 2009). Hal ini dilakukan karena peneliti ingin
melakukan pengujian teori dengan menggunakan hipotesis dan pengumpulan
data untuk mendukung atau menolak hipotesis. Pengambilan sampel dilakukan
secara acak untuk membuktikan hipotesis yang telah disusun. Menurut
Creswell (2009) penelitian kuantitatif dapat diukur menggunakan instrumen,
sehingga data jumlah dapat dilakukan prosedur statistik untuk keperluan

analisis.

Pada penjelasan yang dikemukakan oleh Sekaran dan Bougie (2016),
penelitian kuantitatif juga bisa disebut dengan eksperimen atau desain
eksperimental. Eksperimen biasanya dikaitkan dengan pendekatan hipotesis
deduktif untuk penelitian. Tujuan dari eksperimen adalah untuk mempelajari
hubungan sebab akibat antar variabel. Desain eksperimental kurang berguna
atau sesuai untuk menjawab pertanyaan penelitian yang bersifat eksploratif dan

deskriptif.

Perbedaan penelitian kuantitatif dengan kualitatif bisa kita lihat dari
metode analisis datanya serta alat pengumpulan data. Pada penelitian

kuantitatif pengumpulan data menggunakan instrumen seperti kuesioner atau
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sensus, penelitian kuantitatif menekankan pada hasil dari rata-rata keragaman
yang ada. Kuantitatif berfokus pada keandalan. Metode analisis data kuantitatif
memiliki berbagai jenis analisis seperti teknik korelasional, analisis deskriptif,
dan regresi. Teknik analisis datanya menggunakan uji teori melalui

matematika dan analisis statistika (Sekaran & Bougie, 2016).

Sedangkan pada penelitian kualitatif, lebih menekankan pada sifat
deskripsi. Metode olah data menggunakan hasil pengamatan, wawancara dan
kajian literatur. Teknik analisis data nya menggunakan cara meringkas,

menafsirkan dan mengkategorikan (Sekaran & Bougie, 2016).

Pada penelitian ini kuesioner dibagikan pada karyawan PT Pupuk
Kalimantan Timur Bontang. Pada penjelasan yang dikemukakan oleh Sekaran
dan Bougie (2016) serangkaian pertanyaan tertulis yang sudah dirumuskan
sebelumnya di mana responden mencatat jawaban mereka adalah pengertian

dari kuesioner.

3.2. Lokasi Penelitian

Riset ini dilakukan pada sebuah perusahaan produsen pupuk, yaitu PT
Pupuk Kalimantan Timur di Jl. James Simandjuntak No.1 Bontang,

Kalimantan Timur.

3.2.1. Profil Perusahaan

PT Pupuk Kalimantan Timur merupakan anak dari PT Pupuk Indonesia

(persero) yang mengolah barang mentah menjadi barang kebutuhan pokok
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yang dibutuhkan untuk pembuatan petrokimia, pupuk, agroindustri, agrokimia,
dan bahan kimia yang lain beserta produk turunannya. Selain produksi produk
pupuk dan amoniak, pupuk Kaltim juga memproduksi steam, listrik dan air
demineralisasi untuk kebutuhan industri. Guna menunjang keberlangsungan
bisnis dan mengokohkan posisinya di dunia bisnis manufaktur, Pupuk Kaltim
secara spesifik merencanakan ekspansi bisnis di bidang pengolahan methanol.
Hal ini ditandai dengan perencanaan pembangunan unit pengolahan baru dan

penyiapan lahan industri di kawasan industri Pupuk Kaltim.

3.2.2. Visi dan Misi Perusahaan

Mengutip dari website resmi PT Pupuk Kalimantan Timur, perusahaan

mempunyai Vvisi sebagai berikut:

Menjadi perusahaan di bidang industri pupuk, kimia dan agribisnis kelas

dunia yang tumbuh berkelanjutan
Misi
1. Menjalankan bisnis produk-produk pupuk, kimia serta portofolio
investasi dibidang kimia, agro, energi, trading dan jasa pelayanan
pabrik yang bersaing tinggi.
2. Mengoptimalkan nilai  perusahaan melalui bisnis inti dan

pengembangan bisnis baru yang dapat meningkatkan pendapatan dan

menunjang Program Kedaulatan Pangan Nasional.
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3. Mengoptimalkan utilisasi sumber daya di lingkungan sekitar maupun
pasar global yang didukung oleh SDM yang berwawasan internasional
dengan menerapkan teknologi terdepan.

4. Memberikan manfaat yang optimum bagi pemegang saham, karyawan
dan masyarakat serta peduli pada lingkungan.

3.2.3. Struktur Perusahaan
Mengutip dari website resmi perusahaan, struktur di PT Pupuk Kalimantan

Timur adalah sebagai berikut:

DIREXTUR UTAMA
IDREXTUR PERAS!
PRODUKS!

SEVP KOMERSL.

PERUS 2HARN

VP oPERASI VP oPERaSI
NTERN 1 R w PABRIK 2 PABRK 14

b PROJECT VP MARKETING
worerast |[f PEMELOLAAN |HPerencanams| g 3 i wanacer reral | susmess
BeRG: PENGENDALIAN . Waacemen | T{PaRTHER ReTaul

T

VP MARKETING
PROJECT BUSINES S

wmanacer |1 D
AGROSOLUTION KORPORAS!

| | acumas Trasi [| woeeresi [[ voorerest w e xeannaian || VRIDONCE || P
RENCAAN KORPORAS PABRI S PasaK s Lasorsronum (1 "pas i -

vvvvvvv
SATUAN VP TATA KELOLS) VP OPERzSH VP oPERasI VP MSPEXS VP RENDAL Ve B &
peNGawASan ||| PERUSSAANS | [ pasRiks /expr ] paBRI TEXNIK 1 1

i
L
£
i
2

VP RENDAL
TEmK2 | [|PEMELHARAAN 2IH wanTEnancE 1

STAF sTar Vo kesenatan s || sar sve
KESELAMATAN VP OPERATION 8,
{wnuwu} svﬂwmuz} ks PEIEL.MMLA'] oy

KANTOR
H eemwaxian VP LINGKUNG 2 P BENGKEL &
JAKARTA Lad ALAT BERAT

Gambar 3. 1 Struktur PT Pupuk Kalimantan Timur

Sumber: www.pupukkaltim.com/page/Struktur-Organisasi-Perusahaan/id

PT Pupuk Kalimantan Timur dipimpin oleh direktur utama sebagai
pimpinan perusahaan, dibawah direktur utama ada direktur operasi dan
produksi dan direktur keuangan dan umum. Direktur ini membawahi senior

vice president atau SVP. Unit-unit kerja berada dibawah SVP sebagai
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koordinatornya. Terdapat 5 komisaris dan 1 komisaris utama di PT Pupuk
Kalimantan Timur. Jumlah karyawan yang ada di perusahaan ini sebanyak
1500 karyawan, termasuk karyawan tetap dan tidak tetap. Pupuk Kalimantan

Timur termasuk dalam Pupuk Indonesia Grup.

3.3. Identifikasi Variabel Penelitian

Penjelasan dari Sekaran dan Bougie (2016) adalah segala sesuatunya yang
menjadi ciri khas yang berbeda atau membuat suatu nilai berubah. Sedangkan
menurut Creswell (2009) variabel adalah atribut yang berasal dari individu
untuk diukur dan diamati oleh seorang peneliti. VVariabel yang digunakan pada

penelitian ini antara lain adalah sebagai berikut:

1. Variabel Independen (X)

Penjelasan Sekaran dan Bougie (2016) variabel independen dapat di
definisikan sebagai variabel yang memberikan pengaruh positif atau
negatif pada variabel terikat. Kehadiran variabel independen akan
disertai variabel dependen dan setiap variabel independen yang
meningkat maka akan menyebabkan variabel dependen juga meningkat
atau menurun. Sedangkan Creswell (2009) menyatakan variabel
independen sebagai variabel dapat memberikan pengaruh pada hasil
outcome. Variabel independen pada penelitian ini ada dua variabel
yaitu budaya organisasional sebagai (X1) dan komitmen organisasional

sebagai (X2).
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2. Variabel Dependen (Y)

Variabel dependen menurut Creswell (2009) dapat di definisikan
sebagai variabel yang tergantung pada variabel independen atau
dengan kata lain merupakan variabel yang merupakan outcome dari
variabel independen. Lebih lanjut, Sekaran dan Bougie (2016)
menjelaskan bahwa variabel dependen adalah variabel utama yang
dijadikan perhatian oleh seorang peneliti. Variabel dependen pada
penelitian ini adalah kinerja karyawan ().

3. Variabel Intervening (Z)

Variabel Intervening adalah variabel yang digunakan sebagai
perantara, terletak di tengah-tengah variabel independen dan dependen
(Sekaran & Bougie, 2016). Sedangkan pengertian lainnya yang
disampaikan Creswell (2009) variabel Intervening disebut juga sebagai
variabel mediasi. Letaknya antara variabel bebas dan terikat. Variabel
ini menjadi mediator pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.
Pada penelitian ini yang menjadi variabel Intervening adalah kepuasan
kerja (2).

3.4. Definisi Operasional dan Indikator

34.1. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan, kinerja
karyawan memengaruhi seberapa besar karyawan memberi kontribusi kepada

organisasi yang termasuk kuantitas output, kausalitas output, jangka waktu
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output, kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif karyawan (Mathis &

Jackson, 2002).

Kinerja karyawan pada organisasi atau perusahaan dipandang penting
karena merupakan salah satu bagian yang dapat melihat baik buruknya suatu
proses di perusahaan. Kinerja menurut Mathis & Jackson (2002) dapat diukur

menggunakan indikator-indikator sebagai berikut:

1. Kuantitas Output (Quantity)
a. Kemampuan memenuhi target yang diberikan organisasi.
b. Kemampuan kerja secara efisien.
c. Kemampuan kerja sesuai standar waktu.

2. Kausalitas Output (Quality)
a. Ketelitian saat bekerja.
b. Kemampuan menuntaskan kewajiban kerja sesuai standar.
c. Kemampuan karyawan mengatasi kesulitan (problem solving) saat

kerja.

3. Keandalan (Reliability)
a. Kemampuan memanfaatkan sumber daya dengan efisien.
b. Kemampuan melakukan tugas sesuai standar operasional.
c. Kemampuan mengurangi kegagalan.

4. Kehadiran di tempat kerja (Attendance)
a. Kemampuan datang tepat waktu.
b. Kemampuan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

c. Ketepatan waktu pulang kerja.
89



3.4.2. Kepuasan Kerja (Z)

Kepuasan kerja yang baik bagi karyawan dan perusahaan dapat dilihat salah
satunya melalui indikator kinerja karyawan yang bagus, sehingga memudahkan

proses pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan oleh manajemen.

Kepuasan kerja adalah persepsi karyawan tentang seberapa baik pekerjaan
menjadi penting dalam penilaian karyawan (Luthans, 2011). Adapun kepuasan

kerja dapat diukur dengan indikator-indikator di bawah:

1. Pekerjaan itu sendiri

a. Dapat menyelesaikan tanggung jawab.

b. Dapat menyelesaikan pekerjaan dengan mandiri.

c. Dapat mengikuti standar operasional pekerjaan.
2. Upah dan Kesejahteraan

a. Pemberian gaji secara rutin dan teratur.

b. Pemberian gaji sesuai beban kerja.

c. Kecukupan gaji dalam memenuhi kebutuhan sehari-hari.
3. Kesempatan Promosi

a. Adanya kesempatan promosi yang adil

b. Adanya sistem promosi yang jelas.

c. Adanya kesempatan memperbaiki kinerja.
4. Pengawasan

a. Dapat memenuhi standar target.

b. Ada pengawasan dalam pekerjaan.
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c. Ada pengawasan yang berkelanjutan.
5. Rekan Kerja
a. Adanya kerjasama dengan rekan kerja dalam problem solving
b. Adanya sikap saling mendukung antar rekan kerja.
c. Adanya keramahan dalam hubungan sesama rekan kerja.

3.4.3. Budaya Organisasional (X1)

Budaya organisasional menurut Robbins dan Coulter (2012) adalah sistem
makna bersama yang di pegang dan dianut oleh anggota yang membedakan
dengan organisasi lainnya. Sistem makna tersebut merupakan seperangkat
karakteristik yang dihargai oleh anggota organisasi Pada setiap organisasi atau
perusahaan tentunya memiliki budaya organisasional yang berbeda dengan

organisasi lainnya.

Budaya organisasional dapat membentuk perilaku karyawan sehingga
menunjang dalam bekerja. Menurut Robbins dan Coulter (2012) ada beberapa

indikator dalam budaya organisasional yaitu:

1. Orientasi Pada Hasil
a. Pemberian evaluasi rutin mengenai kinerja karyawan.
b. Pemenuhan target yang sudah ditetapkan.
c. Pemenuhan standar kerja yang berlaku.
2. Perhatian terhadap Detail
a. Penyampaian tujuan organisasi secara detail pada karyawan.

b. Penyampaian informasi rencana pembelajaran pada karyawan.
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c. Pengarahan pekerjaan pada karyawan.

d. Ketepatan anggota dalam menyelesaikan pekerjaan.
Inovasi dan Keberanian Mengambil risiko

a. Keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan.
b. Kebebasan menciptakan inovasi.

c. Kebebasan berpendapat oleh karyawan.

Orientasi pada Manusia

a. Hubungan yang harmonis antar karyawan.

b. Hubungan yang harmonis antara karyawan dengan atasan.
c. Pemberian bonus bagi yang menyelesaikan pekerjaan dengan baik.
Orientasi pada Tim

a. Menempatkan kepentingan tim sebagai yang utama.

b. Adanya rasa kebersamaan dalam anggota.

c. Adanya koordinasi antar kelompok dalam organisasi.
d. Adanya koordinasi antar anggota tim.

. Agresif

a. Pengembangan semangat antar karyawan.

b. Pengembangan semangat kompetitif untuk berprestasi.
c. Pemberian motivasi antar karyawan agar berprestasi.
Stabilitas

a. Ketepatan perusahaan terkait prosedur.

b. Ketepatan perusahaan terkait standar.

c. Penyediaan informasi tentang pekerjaan.
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3.4.4. Komitmen Organisasional (X2)

komitmen organisasional didefinisikan sebagai keadaan di mana seseorang
karyawan memihak pada organisasi serta tujuan dan keinginannya guna
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi (Robbins & Judge, 2008).
Komitmen organisasional yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan di
perusahaan. Menurut Robins dan Judge (2008) ada beberapa indikator yang

dapat mengukur komitmen organisasional antara lain:

1. Affective Commitment
a. Rasa kepemilikan pada organisasi.
b. Rasa bangga jadi bagian organisasi.
c. Rasa bangga dapat kerja di organisasi.
d. Terdorong untuk mendapat kompensasi sesuai ketentuan.
2. Normative Commitmentt
a. Kepuasan kerja dalam organisasi.
b. Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai ekspektasi.
c. Tekad kuat bertahan sebagai anggota organisasi.
d. Memiliki tanggung jawab di setiap pekerjaan.
3. Continuance Commitmentt
a. Menjadikan pekerjaan sebagai kebutuhan
b. Merasa nyaman bekerja di organisasi.

c. Mendapat kompensasi sesuai ketentuan perusahaan.
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3.5. Populasi dan Sampel

3.5.1. Populasi

Populasi menurut penjelasan yang dikemukakan Sekaran dan Bougie (2016)
adalah seluruh kelompok individu, peristiwa atau hal-hal yang menarik yang
ingin diselidiki oleh peneliti. Sedangkan menurut Creswell (2009) populasi
adalah sekumpulan individu yang memiliki ciri-ciri yang sama. Populasi
mengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal minat yang ingin
di investigasi. Yang menjadi populasi pada penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT Pupuk Kalimantan Timur kantor pusat Bontang yang berjumlah

1500 orang.

3.5.2. Sampel Penelitian

Sampel penelitian menurut penjelasan yang dikemukakan Sekaran dan
Bougie (2016) adalah bagian dari populasi yang hanya terdiri dari beberapa
anggota yang dipilih. Dengan kata lain, sampel bisa didefinisikan sebagai
proses pemilihan objek, keadaan dan individu yang tepat yang menggambarkan
keadaan dari suatu populasi. Penelitian ini menggunakan teknik sampel
purposive random sampling. Teknik ini merupakan teknik penentuan sampel
dengan pertimbangan tertentu di mana melibatkan subjek terpilih yang paling
menguntungkan untuk memberikan informasi yang diperlukan dalam

penelitian.

Untuk mengumpulkan data dari sampel, peneliti menggunakan kuesioner
melalui google form yang disebar ke seluruh karyawan PT Pupuk Kalimantan
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Timur melalui email kerja yang dimiliki perusahaan. Dari hasil broadcast
tersebut yang mengisi kuesioner sebanyak 327 orang. Berdasarkan perhitungan
rumus slovin yang peneliti gunakan, dari 1500 karyawan yang juga sebagai
populasi maka idealnya besaran sampel sebanyak 315 sampel. Namun setelah
penyebaran kuesioner didapatkan 327 sampel. Peneliti menggunakan 327 orang
karyawan PT Pupuk Kalimantan Timur kantor pusat Kota Bontang sebagai
responden penelitian. Adapun yang menjadi pertimbangan adalah karyawan
dengan masa kerja minimal 1 tahun dikarenakan karyawan dengan masa kerja
tersebut sudah dapat merasakan budaya organisasi yang terbentuk di
perusahaan. Adapun untuk menentukan besaran responden, penelitian ini

menggunakan rumus Slovin.

N
"T+ (e)2

Keterangan:

n : Ukuran sampel

N : Jumlah populasi

e : Kelonggaran kesalahan yang ditolerir
Adapun perhitungannya yaitu:

~ 1393
"= 151393 (0,05)2

1393
"= 1134825
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1393
"= 14825

n =310

3.6. Jenis Data dan Teknik Pengumpulan Data
3.6.1. Jenis Data
1. Data Primer
Sekaran dan Bougie (2016) menyatakan bahwa data primer
adalah data yang sumbernya dari pihak pertama dan secara
langsung dan di observasi lebih lanjut untuk menentukan solusi
dari masalah yang sedang diteliti. Data primer bisa diambil dari
hasil observasi, survei dan wawancara.
2. Data Sekunder
Data sekunder menurut penjelasan yang disampaikan oleh
Sekaran dan Bougie (2016) adalah data yang berdasarkan dari
informasi yang berasal dari sumber data yang dimiliki peneliti.
Data sekunder berasal dari buku, jurnal, website perusahaan atau
artikel lainnya.

3.6.2. Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan pada penelitian ini didapatkan melalui kuesioner.
Kuesioner adalah mekanisme pengumpulan data yang efisien untuk mengetahui
bagaimana mengukur variabel penelitian. Menurut Sekaran dan Bougie (2016)
kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan oleh peneliti

dan akan dijawab oleh responden dan dibuat dalam alternatif yang sudah
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didefinisikan dengan jelas. Penelitian ini menggunakan Skala Likert. Skala
Likert menurut Sekaran dan Bougie (2016) adalah rancangan indikator untuk
mengukur jawaban responden yang melihat seberapa pengaruh subjek
penelitian dalam menyetujui pernyataan yang menjadi indikator variabel. Bobot
yang digunakan adalah 1-6 yang terdiri dari 6=sangat setuju, 5=setuju, 4= cukup

setuju, 3= kurang setuju, 2=tidak setuju, 1= sangat tidak setuju.

3.7. Uji Instrumen Penelitian

3.7.1. Uji Validitas

Pada penjelasan yang dijelaskan oleh Ghozali (2018) Uji validitas
digunakan untuk kuesioner yang digunakan sah atau tidak. Suatu kuesioner
dikatakan valid atau sah jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Item
pernyataan dari variabel yang digunakan diuji dengan membandingkan antara
rhing dan rwpel. Dengan menggunakan tingkat signifikan 5%. Instrumen
dikatakan valid jika rnitung lebih besar dari rene. Saat melakukan uji validitas
menggunakan teknik korelasi product moment dengan rumus sebagai berikut:

s | NYXY - BXOQY)
VNI X2 - (ZXHNEY2- (I

Keterangan:

r : koefisien korelasi

z : skor butir dalam faktor

y : jJumlah skor semua butir dalam faktor
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n : jJumlah sampel/responden

3.7.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel
atau handal apabila jawaban responden terhadap pertanyaan dalam kuesioner
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas yang
digunakan dalam penelitian ini dengan cara yaitu One Slot atau pengukuran
sekali saja yang merupakan pengukuran nya hanya sekali dan kemudian
hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar
jawaban pertanyaan (Ghozali, 2018). Tujuannya yaitu untuk menguji apakah
kuesioner yang dibagikan pada responden benar-benar dapat diandalkan untuk
dijadikan alat pengukur. Pengukuran reliabilitas bisa dilakukan dengan dua cara

yaitu:

1. Pengukuran Ulang (Repeated Measure): seseorang akan diberikan
pertanyaan sama di waktu yang beda, kemudian dilihat apakah
jawaban dari responden konsisten atau tidak.

2. Pengukuran Sekali (One Shot): pengukuran hanya dilakukan sekali
kemudian hasil dibandingkan hasilnya dengan pertanyaan lain dan
atau antar jawaban di hitung korelasinya dari pertanyaan yang

diberikan.

Penulis akan menggunakan metode wuji reliabilitas dengan

Alpha Cronbach. Metode ini digunakan untuk menghitung reliabilitas suatu
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tes yang mengukur sikap atau perilaku Jika nilai Alfa Cronbanch Nya bernilai
di atas 0,6 maka instrumen kuesioner dinyatakan reliabel. Adapun rumus nya

sebagai berikut:

.k . Y si?
”‘(k—1){ _stz}

Keterangan
ri : reliabilitas instrumen
k : mean kuadrat antara subjek

1Y si? : mean kuadrat kesalahan
st? : Varians total

3.8. Metode Analisis Data
3.8.1. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2018) pengujian ini bertujuan mengukur
ketidaksamaan variance model regresi pada residu pengamatan
yang ada. Apabila variance residual nya dengan pengamatan
yang lain tetap atau tidak ada perubahan maka dinyatakan
homoskedastisitas. Heteroskedastisitas ada apabila ada titik-titik
dengan satu pola yang teratur (bergelombang, melebar dan lalu
menyempit). Heteroskedastisitas tidak akan ada jikalai tidak

terbentuk pola yang teratur dan ada persebaran titik di atas dan
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bawah angka 0 di sumbu Y. Apabila variance dari satu residual

ke pengamatan lainnya tetap, maka disebut homoskedastisitas.

Jika hasil nilai lebih dari 0,05 (5%) maka tidak terjadi

heteroskedastisitas  pada  model  regresi  dan  uji

heteroskedastisitas terpenuhi.

Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas memiliki tujuan untuk melakukan

identifikasi hubungan korelasi antara variabel bebas yang ada

(Ghozali, 2018). Jika tidak ada korelasi antar variabel

independen maka model regresi dikatakan bagus. Untuk

mendeteksi adanya multikolinearitas pada model regresi bisa
dilakukan dengan beberapa cara yaitu:

a. Peneliti melakukan analisis matriks korelasi variabel
independen penelitian. Multikolinearitas bisa dilihat apabila
ada korelasi yang bisa dikatakan relatif tinggi antar variabel
independen (lebih dari 0,90).

b. Perkiraan model regresi empiris menghasilkan nilai R yang
tinggi. Banyak variabel independen nya secara individu
memberi pengaruh yang tidak signifikan kepada variabel
dependen nya.

c. Peneliti juga bisa melihat dari nilai toleransi dan lawannya
dan VFA (Variance Inflation Factor). Kedua ukuran tersebut

menunjukkan bahwa pada setiap variabel independen
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manakah yang dijelaskan oleh variabel independen yang
lain.
3. Uji Normalitas
Pengujian ini digunakan dengan tujuan mengetahui apakah
dalam model regresi variabel residual memiliki distribusi normal
(Ghozali, 2018). Uji Normalitas menggunakan uji kolmogorov
Smirnov di mana jika penelitian mempunyai nilai Asymp.Sig
variabel residual nya ada di nilai persentase di atas 5 atau 0,05
maka dianggap memenuhi uji normalitas atau kebalikannya.

3.8.2. Analisis Regresi Linear

Menurut Ghozali (2018) analisis regresi adalah sebuah studi tentang
ketergantungan variabel terikat atau dependen pada satu atau lebih variabel
bebas atau independen. Tujuan analisis ini adalah mengetahui estimasi dan/atau
memprediksi rata-rata populasi atau nilai rerata variabel dependen berdasar nilai
dari variabel independen yang diketahui. Ada beberapa macam analisis regresi

antara lain sebagai berikut:

1. Regresi Linear Sederhana
Analisis ini berdasarkan kepada hubungan kausal atau
fungsional satu variabel independen dengan satu variabel
dependen, adapun rumus nya adalah:
Y =ab,Z
Keterangan:

Y : Kinerja karyawan
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o} - variabel bebas
adanb :konstanta
Regresi Linear Berganda
Regresi linear berganda bisa digunakan sebagai alat yang dapat
mengestimasi bagaimana naik turunnya (keadaan) variabel
dependen apabila ada dua atau lebih variabel independen yang
menjadi faktor predictor dimanipulasi. Analisis regresi berganda
ini bisa dilakukan jika jumlah variabel independen nya minimal
ada dua variabel Ghozali (2018).
a. Regresi Model | (Kepuasan Kerja)
Model I ini bisa digunakan untuk melihat besar pengaruh
dari variabel budaya organisasional dan komitmen
organisasional terhadap kepuasan kerja.

Z = a+b1X1 +b2X2

Keterangan:

Z : Kepuasan Kerja

X1 : Budaya Organisasional
X2 : Komitmen Organisasional
B1 : Koefisien regresi

B. : koefisien regresi

Hasil uji terlampir pada lampiran 3

b. Regresi model Il (Kinerja Karyawan)
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Analisis ini digunakan peneliti untuk memahami seberapa
besar pengaruh yang langsung dari variabel budaya

organisasional dan komitmen organisasional pada kinerja

karyawan.

Y= a+ b X;+ bX,
Keterangan:
Y : Kinerja karyawan
X1 : Budaya Organisasional
X2 : Komitmen Organisasional
B1 : koefisien regresi
B. : koefisien regresi

Hasil uji terlampir pada lampiran 3
3.8.3. Uji Hipotesis
1. UjitParsial
Menurut Ghozali (2018) menjelaskan bahwa uji t digunakan
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara satu variabel
independen secara individual saat menjelaskan variasi dari
variabel dependen. Pengujian dilakukan menggunakan tingkat
signifikansi sebesar 0,05. Penolakan atau penerimaan hipotesis
menggunakan Kriteria berikut:
a. Jika nilai signifikansi >0,05 maka hipotesis nol diterima,
artinya koefisien regresi tidak signifikan. Hal ini

menyatakan bahwa secara parsial variabel independen
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itu tidak memiliki pengaruh yang signifikan pada
variabel dependen.

b. Jika nilai signifikansi <0,05 maka hipotesis O ditolak,
artinya koefisien regresi signifikan. Hal ini menyatakan
bahwa secara parsial variabel independen memiliki
pengaruh yang signifikan pada variabel dependen nya.
Hasil uji terlampir pada lampiran 3

2. Uji F (Uji Signifikansi Simultan)
Uji ini menunjukkan untuk mengetahui apakah semua variabel
independen yang dimasukkan di model yang sudah ditetapkan
mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel
dependen/terikat (Ghozali, 2018). Pengujian dikerjakan
menggunakan tingkat signifikansi 0,05 (5%). Berikut terdapat
beberapa kriteria pengambilan keputusan:

a. Jikanilai F lebih besar dari 4 maka Ho ditolak. Atau bisa
disimpulkan, kita sebagai peneliti menerima hipotesis
alternatif yang menyatakan bahwa semua variabel
independen secara bersama-sama dan signifikan
memengaruhi variabel dependen.

b. Melakukan perbandingan nilai F hasil dengan F tabel.
Apabila nilai Fniwng lebih besar dari Fpe maka Ho
ditolak dan Ha diterima.

Hasil uji terlampir pada lampiran 3
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3. Kaoefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk menjelaskan untuk
supaya peneliti mengetahui seberapa besar kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan secara komprehensif terhadap
variabel dependen (Ghozali, 2018). Nilai koefisien determinasi
(R?) mempunyai range 0 sampai nilai 1. Semakin besar koefisien
determinasi, maka berarti semakin besar kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen.

Hasil uji terlampir pada lampiran 3

3.8.4. Analisis Jalur

Analisis jalur atau dalam bahasa lain disebut path analysis adalah analisis
perluasan dari analisis regresi linear berganda yang digunakan sebagai uji
pengaruh variabel Intervening digunakan (Ghozali, 2018). Analisis jalur tidak
dipakai sebagai metode dalam identifikasi hubungan kausalitas antara variabel
karena tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat. Hubungan kausalitas
antar variabel sudah dilakukan dengan model berlandaskan teori. Analisis ini
akan menggunakan uji sobel untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel

yang sudah ditetapkan oleh peneliti.
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Py(a) Py(b)

X Pc) [—— Y

Gambar 3. 2 Uji Sobel

Sumber: Ghozali (2018)
Keterangan:

X : Budaya organisasional dan Komitmen Organisasional (Variabel
Independen)

Z : Kepuasan Kerja (Variabel Mediasi)

Y : Kinerja Karyawan (Variabel Dependen)

P1(C) : Koefisien pengaruh variabel independen pada variabel dependen
P2(a) : koefisien pengaruh variabel independen pada variabel mediasi
P3(b) : koefisien pengaruh variabel mediasi pada variabel dependen.

Hasil uji terlampir pada lampiran 3
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

Bagian ini akan menjelaskan hasil serta pembahasan riset yang telah
dilakukan. Penelitian ini menggunakan 327 sampel penelitian dari total 1500
populasi. Pembahasan meliputi uraian dari deskripsi variabel yang digunakan, uji
regresi dan path analysis. Pengujian dilakukan dengan menggunakan software

SPSS 25.

4.1. Hasil Penelitian

4.1.1.Uji Instrumen Penelitian
4.1.1.1. Uji Validitas

Pengujian ini dilakukan untuk menguji kesahihan setiap item pernyataan
dalam mengukur variabelnya. Teknik korelasi yang digunakan untuk menguji
validitas butir pernyataan dalam penelitian ini adalah Pearson Product Moment.
Apabila nilai koefisien korelasi butir item pernyataan yang sedang diuji lebih besar
dari rwitis sebesar 0,3, maka dapat disimpulkan bahwa item pernyataan tersebut
merupakan konstruksi (construct) yang valid. Adapun hasil uji validitas kuesioner
untuk variabel yang diteliti disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4. 1 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Budaya Organisasional (X1)

Butir Pernyataan Iitung Ikritis Keterangan
BO1 0,653 0,3 Valid
BO2 0,755 0,3 Valid
BO3 0,724 0,3 Valid
BO4 0,491 0,3 Valid
BO5 0,572 0,3 Valid
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Butir Pernyataan Ihitung Fkritis Keterangan
BOG6 0,606 0,3 Valid
BO7 0,777 0,3 Valid
BO8 0,633 0,3 Valid
BO9 0,697 0,3 Valid

BO10 0,659 0,3 Valid
BO11 0,676 0,3 Valid
BO12 0,720 0,3 Valid
BO13 0,640 0,3 Valid
BO14 0,783 0,3 Valid
BO15 0,778 0,3 Valid
BO16 0,656 0,3 Valid
BO17 0,671 0,3 Valid
BO18 0,724 0,3 Valid
BO19 0,792 0,3 Valid
BO20 0,772 0,3 Valid
BO21 0,668 0,3 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Tabel 4. 2 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasional (X>)

Butir Pernyataan Ihitung Ikritis Keterangan
KO1 0,814 0,3 Valid
KO2 0,869 0,3 Valid
KO3 0,883 0,3 Valid
KO4 0,869 0,3 Valid
KO5 0,626 0,3 Valid
KO6 0,898 0,3 Valid
KO7 0,633 0,3 Valid
KO8 0,910 0,3 Valid
KO9 0,544 0,3 Valid

KO10 0,869 0,3 Valid
KO11 0,549 0,3 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

108



Tabel 4. 3 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja (2)

Butir Pernyataan Iitung Ikritis Keterangan
Kep. K1 0,570 0,3 Valid
Kep. K2 0,344 0,3 Valid
Kep. K3 0,620 0,3 Valid
Kep. K4 0,853 0,3 Valid
Kep. K5 0,841 0,3 Valid
Kep. K6 0,732 0,3 Valid
Kep. K7 0,871 0,3 Valid
Kep. K8 0,870 0,3 Valid
Kep. K9 0,901 0,3 Valid
Kep. K10 0,901 0,3 Valid
Kep. K11 0,760 0,3 Valid
Kep. K12 0,815 0,3 Valid
Kep. K13 0,623 0,3 Valid
Kep. K14 0,712 0,3 Valid
Kep. K15 0,653 0,3 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Tabel 4. 4 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (YY)
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Butir Pernyataan Ihitung Fkritis Keterangan
Kin. K1 0,825 0,3 Valid
Kin. K2 0,861 0,3 Valid
Kin. K3 0,874 0,3 Valid
Kin. K4 0,827 0,3 Valid
Kin. K5 0,829 0,3 Valid
Kin. K6 0,860 0,3 Valid
Kin. K7 0,765 0,3 Valid
Kin. K8 0,833 0,3 Valid
Kin. K9 0,495 0,3 Valid
Kin. K10 0,831 0,3 Valid
Kin. K11 0,860 0,3 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Berdasarkan tabel 4.1-4.4 di atas maka bisa diketahui hasil uji validitas dari
instrumen penelitian. Menyimpulkan hasil tersebut terlihat bahwa seluruh item
pernyataan memiliki koefisien validitas yang lebih besar dari ryitis 0.3, sehingga
item-item tersebut layak digunakan untuk alat yang bisa mengukur dalam penelitian
ini dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya. Maka dari itu kita bisa menarik

simpulan seluruh item pernyataan yang dinyatakan valid yang dapat digunakan

pada analisis selanjutnya.

4.1.1.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan satu kali saja dengan cara menguji coba instrumen,
kemudian melakukan analisis dengan menggunakan metode Alpha-Cronbach.
Kuesioner dikatakan andal apabila koefisien reliabilitas bernilai positif dan

jumlahnya lebih dari pada 0.7. Hasil dari uji reliabilitas didapatkan dan tertera pada

tabel berikut.

Tabel 4. 5 Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner Penelitian
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: Indeks Nilai
Variabel Reliabilitas | Kritis | feterangan
Budaya Organisasional (X1) 0,938 0,6 Reliabel
Komitmen Organisasional (X>) 0,923 0,6 Reliabel
Kepuasan Kerja (Z2) 0,944 0,6 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,926 0,6 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Merujuk pada tabel 4.5 tentang uji reliabilitas pada kuesioner penelitian.
Bisa dipahami bersama bahwa nilai reliabilitas butir pernyataan yang ada di
kuesioner masing-masing variabel yang sedang diteliti lebih besar dari 0.7. Hasil
ini memperlihatkan jika butir-butir pernyataan pada kuesioner andal untuk
mengukur variabelnya.
4.1.2.Regresi Linear Sederhana: Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap

Kinerja Karyawan (Y)

Sebelum penulis melakukan pembentukan uji model regresi, maka penulis
harus melakukan pengujian asumsi klasik dahulu agar model yang terbentuk
memberikan estimasi yang BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator). Pengujian
pada asumsi ini termasuk atas dua jenis uji yakni uji normalitas dan uji
heteroskedastisitas.
4.1.2.1 Uji Asumsi Klasik
4.1.2.1.1 Uji Normalitas

Pengujian yang dilakukan dengan menggunakan aplikasi program SPSS

didapat output hasil perhitungan uji normalitas berikut:
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Tabel 4. 6 Hasil Uji Normalitas

| Unstandardized Residual

N 327
Normal Parameters P Mean ,0000000
Std. Deviation 6,0964497

Most Extreme Absolute ,097
Differences Positive ,097
Negative -,057

Kolmogorov-Smirnov Z 1,753
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
a. Test distribution is Normal
b. Calculated from data

Berdasarkan tabel 4.6, output SPSS diperoleh nilai Sig. uji normalitas yang
metodenya menggunakan Kolmogorov-Smirnovs sebesar 0,004. Alasan ini karena
nilai p-value tersebut lebih kecil dari alpha (0,004 < 0,05), maka bisa dipahami
bahwa residual data tidak berdistribusi normal. Namun, dikarenakan jumlah
sampelnya lebih dari 30 anggota sampel, penjelasan ini penulis jelaskan sesuai dalil
limit pusat (central limit theorem) yang pada penjelasannya menjelaskan apabila
Apabila ada nilai n lebih dari 30 maka dapat dikatakan data memiliki
kecenderungan berdistribusi normal (Mclave, 2015). Merujuk hal tersebut, maka
bisa lanjut ke langkah uji berikutnya.
4.1.2.1.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji ini dilakukan dalam rangka mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain maka diperlukan sebuah uji heteroskedastisitas. Model yang homoskedastisitas

atau tidak terjadi Heteroskedastisitas adalah model regresi yang baik. Ada langkah

yang bisa di lakukan untuk mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedastisitas yaitu
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dengan cara dengan melihat grafik plot antar nilai prediksi variabel dependen yaitu
ZPRED dengan residualnya SRESID.

Tabel 4. 7 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9,922 1,057 1,390 ,135
Kepuasan Kerja (Z) -,003 ,021 -,268 -1,014 221

a. Dependent Variable: Abs_Res

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Berdasarkan hasil pengujian heterokedastisitas, diperoleh hasil bahwa tidak
ada yang signifikan variabel independen terhadap nilai absolut resdinya. Nilai p-
value yang diperoleh sebesar 0,221. Dikarenakan nilai p-value > 0,05 yang berarti
tidak signifikan dan menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah heterokedastisitas
pada model regresi.
4.1.2.2 Regresi Linear Sederhana

Regresi sederhana didasarkan pada hubungan fungsional ataupun kausal
satu variabel independen dengan satu variabel dependen (Sugiyono, 2017). Pada
penelitian ini, analisis regresi sederhana dimaksudkan untuk mengetahui adanya
pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan maksud
untuk meramalkan atau memperkirakan nilai variabel dependen dalam hubungan
sebab akibat terhadap nilai variabel lain.
4.1.2.2.1 Persamaan Regresi Sederhana
Model regresi sederhana yang akan dibentuk adalah sebagai berikut:

Y=a+bz
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Di mana:

Y = Kinerja Karyawan
Z = Kepuasan Kerja

a = Bilangan konstanta
b = Koefisien regresi

e = error

Dengan menggunakan bantuan aplikasi program SPSS, didapat output hasil
perhitungan regresi linear sederhana sebagai berikut:

Tabel 4. 8 Hasil Perhitungan Nilai Koefisien Persamaan Regresi

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 8,085 1,739 4,649 ,000
(Constant) 204
Kepuasan ,602 ,034 ’ 17,848 ,000
Kerja (Z)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Berdasarkan tabel 4.7, dapat diketahui nilai konstanta dan koefisien regresi
sehingga dapat dibentuk persamaan regresi sederhana sebagai berikut:
Y =8,085 + 0,602 Z + 0,505
Persamaan di atas dapat diartikan sebagai berikut:
a=8,085 artinya jika Kepuasan Kerja (Z) bernilai nol (0), maka
Kinerja Karyawan (Y) akan bernilai 8,085 satuan;
b=0,602 artinya Kepuasan Kerja (Z) meningkat sebesar satu satuan,
maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,602

satuan.
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4.1.2.2.2 Analisis Korelasi Pearson Product Moment

Analisis korelasi Pearson Product Moment merupakan sebuah analisis yang
untuk mencari hubungan dan membuktikan hipotesis hubungan dua atau lebih
variabel bila data variabel yang bentuknya rasio atau interval dengan sumber data
dari masing-masing variabel adalah sama (Sugiyono:228).

Menggunakan aplikasi program SPSS maka hasil output hasil koefisien
korelasi sebagai berikut:

Tabel 4. 9 Nilai Koefisien Korelasi Pearson Product Moment

Model Summary?

Model R R Square Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate
1 , 7042 495 493 6,10582

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (Z)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Berdasarkan tabel 4.8, diketahui bahwa nilai koefisien korelasi (r) adalah
sebesar 0,704. Nilai tersebut kemudian diinterpretasikan berdasarkan Kkriteria

Guilford sebagai berikut:

Tabel 4. 10 Koefisien Korelasi dan Taksirannya

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,600,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat Kuat

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Berdasarkan tabel 4.10, tentang interpretasi koefisien korelasi yang
disajikan, maka koefisien korelasi sebesar 0,704 menunjukkan adanya hubungan

yang kuat antara variabel bebas dengan variabel terikat.
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4.1.2.2.3 Analisis Koefisien Determinasi

Analisis ini merupakan alat digunakan untuk mengetahui pengaruh dari

suatu variabel terhadap variabel yang lain disebut sebagai Analisis koefisien

determinasi.

Koefisien determinasi

adalah kuadrat dari

koefisien korelasi

(Sugiyono, 2017). Setelah pengujian dan diketahui nilai r sebesar 0,704, maka

koefisien determinasi dapat dihitung menggunakan rumus sebagai berikut:

Tabel 4. 11 Analisis Koefisien Determinasi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate
1 ,704% ,495 493 6,10582

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (Z)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

KD

= R? x 100%

= (0,704)2 x 100%

=49,5%

Dengan demikian, berdasarkan nilai koefisien determinasi Kepuasan Kerja

(2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 49,5 persen, sedangkan sisanya yaitu

50,5 persen dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti.
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4.1.2.2.4 Pengujian Hipotesis
Didapati hasil uji dari hipotesis adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 12 Pengujian Hipotesis

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 8,085 1,739 4,649 ,000
(Constant)
Kepuasan ,602 ,034 , 7104 17,848 ,000
Kerja (Z)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Hipotesis:
Hipotesis 5

Ho: Kepuasan Kerja (Z) tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
(Y);
Hi: Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Kriteria pengujian:
Tolak Ho dan terima Hy jika —ttavel > thitung > ttaber; atau
Terima Ho dan tolak Hy jika —ttabei< thitung< ttavel.
Tingkat signifikan (a)) sebesar 5%, dan derajat kebebasan (v) = (n-(k+1)) =

327—(1+1) = 325) diperoleh nilai tiaper 1,967.
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Gambar 4. 1. Kurva Pengujian Hipotesis

Dari perhitungan di atas diperoleh nilai tniung Variabel Kepuasan Kerja (2)
sebesar 17,848 dan ttbel 1,967. Dikarenakan nilai thitung > tranel atau 17,848 > 1,967,
artinya Ho ditolak dan Hj diterima, artinya Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan ().

Maka Hipotesis 5 yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh positif kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan Terbukti. lini menguatkan hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Wijaya (2018), Purba et. al.,, (2019), Hamid &
Hazriyanto (2019) dan Idris et. al.,, (2020).
4.1.3.Regresi Linear Berganda: Pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan

Komitmen Organisasional (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Sebelum melakukan uji model regresi, maka sebelumnya harus dilakukan

pengujian asumsi Kklasik agar model yang terbentuk memberikan estimasi yang

BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator).
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4.1.3.1 Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi ini terdiri atas dua pengujian yakni uji normalitas dan uji
heteroskedastisitas, dan multikolinearitas.
a. Uji Normalitas

Dengan menggunakan bantuan aplikasi program SPSS diperoleh output
hasil perhitungan uji normalitas berikut:

Tabel 4. 13 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 327
Normal Parameters P Mean ,0000000
Std. Deviation 5,16560669

Most Extreme Absolute ,126
Differences Positive 112
Negative -,126

Kolmogorov-Smirnov Z 2,282
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Setelah melihat hasil dari output SPSS di atas, maka bisa diketahui Kita

memperoleh nilai Sig. uji normalitas dengan menggunakan metode Kolmogorov-
Smirnovs sebesar 0,000. Karena nilai p-value tersebut lebih kecil dari alpha (0,000
< 0,05), maka bisa diambil konklusi bahwa residual data tidak berdistribusi normal.
Namun, dikarenakan jumlah sampelnya lebih dari 30 anggota sampel, kesimpulan
ini sesuai dalil limit pusat (central limit theorem) bahwa apabila ada jumlah n lebih
dari 30 maka, data itu dinyatakan memiliki kecenderungan berdistribusi normal
(McClave, 2015). Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dilakukan pengujian

selanjutnya.
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b. Uji Heteroskedastisitas
Berikut adalah hasil pengujian heterokedastisitas dengan menggunakan uji Glejser:

Tabel 4. 14 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients$

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,713 1,117 3,324 ,001
Budaya
Organisasional (X1) ,036 ,024 ,126 1510 ,132
Komitmen
Organisasional (X2) -,070 ,042 -,140 -1,673 ,095

a. Dependent Variable: Abs_Res

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Berdasarkan hasil pengujian heterokedastisitas, diperoleh hasil bahwa tidak
ada yang signifikan pada masing-masing variabel independen terhadap nilai absolut
resdinya. Nilai p-value variabel Budaya Organisasional (X1) diperoleh sebesar
0,132, dan nilai p-value variabel Komitmen Organisasional (X2) diperoleh sebesar
0,095. Dikarenakan nilai p-value masing-masing variabel > 0,05 yang berarti tidak
signifikan dan menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah heterokedastisitas pada
model regresi.
c. Uji Multikolinearitas

Untuk menguji apakah pada model ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (independent) maka diperlukan Uji multikolinearitas. Jika tidak
terjadi korelasi di antara variabel bebas maka terjadi model yang baik. Dengan
menggunakan bantuan aplikasi program SPSS, didapat output nilai VIF untuk
masing-masing variabel bebas sebagai berikut:
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Tabel 4. 15 Nilai VIF Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Budaya Organisasional (X1) 438 2,283
Komitmen Organisasional (X2) ,438 2,283

a. Dependent Variable Kepuasan Kerja (2)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Hasil di atas menunjukkan bahwa nilai VIF masing-masing variabel bebas
di bawah 10. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
multikolinearitas antar variabel bebas dalam model.
4.1.3.2 Pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan Komitmen Organisasional

(X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Dalam riset yang dilakukan ini, analisis regresi linear berganda
dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasional (Xi) dan
Komitmen Organisasional (X>) terhadap Kepuasan Kerja (Z). Dengan tujuan untuk
meramalkan atau memperkirakan nilai variabel dependen dalam hubungan sebab-
akibat terhadap nilai variabel lain.

a. Persamaan Regresi Linear Berganda
Model regresi berganda yang akan dibentuk adalah sebagai berikut:

Z=a+hbiXi1+bx2Xo+e

Di mana:

Z = Kepuasan Kerja

X1 = Budaya Organisasional
X2 = Komitmen Organisasional
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a = Bilangan konstanta
b2 = Koefisien regresi
e = error
Dengan menggunakan bantuan aplikasi program SPSS, didapat output hasil
perhitungan regresi moderasi sebagai berikut:

Tabel 4. 16 Hasil Perhitungan Nilai Koefisien Persamaan Regresi Linear
Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4,420 1,630 2,712 ,007
Budaya
Organisasional ,238 ,035 ,297 6,869 ,000
(X1)
Komitmen
Organisasional ,859 ,061 ,611 14,122 ,000
(X2)

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Melihat hasil output yang tertera maka didapat nilai konstanta dan koefisien
regresi sehingga dapat kita lakukan pembentukan persamaan regresi linear
berganda sebagai berikut:
Z =4,420 + 0,238 X1 + 0,859 X2 + 0,266
Persamaan di atas dapat diartikan sebagai berikut:
a=4,420 artinya jika Budaya Organisasional (Xi) dan Komitmen
Organisasional (X2) bernilai nol (0), maka Kepuasan Kerja

(2) akan bernilai 4,420 satuan;
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b:=0,238 artinya jika Budaya Organisasional (X1) mengalami
peningkatan sebesar satu satuan dan variabel lainnya
konstan, maka Kepuasan Kerja (Z) akan mengalami
peningkatan sebesar 0,238 satuan;
b.=0,859 artinya jika Komitmen Organisasional (X2) mengalami
peningkatan sebesar satu satuan dan variabel lainnya
konstan, maka Kepuasan Kerja (Z) akan mengalami
peningkatan sebesar 0,859 satuan.
b. Analisis Korelasi Pearson Product Moment
Program SPSS digunakan sebagai alat bantu dan didapat output hasil
koefisien korelasi:

Tabel 4. 17 Nilai Koefisien Korelasi Pearson Product Moment

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,8572 734 733 5,18153
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X2), Budaya

Organisasional (X1)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Dari analisis di atas dapat diketahui bahwa nilai koefisien korelasi (r) adalah
sebesar 0,857. Berdasarkan tabel interpretasi koefisien korelasi, maka koefisien
korelasi sebesar 0,857 menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat antara

variabel bebas secara simultan dengan variabel terikat.
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c. Analisis Koefisien Determinasi
Setelah diketahui nilai r sebesar 0,857, maka koefisien determinasi dapat
dihitung menggunakan rumus sebagai berikut:

Tabel 4. 18 Analisis Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,8572 734 733 5,18153
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X2), Budaya

Organisasional (X1)

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

KD =R?x100%

= (0,857)% x 100%
=73,4%

Dengan demikian, koefisien dterminasi yang di peroleh sebesar 73,4 persen
yang menunjukkan arti bahwa pengaruh Budaya Organisasional (Xi) dan
Komitmen Organisasional (X2) sebesar 73,4 persen terhadap Kepuasan Kerja (Z).
Sedangkan sisanya sebesar 26,6 persen dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak

diamati di dalam penelitian ini.
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4.1.3.3 Pengujian Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)
Perhitungan pengujian parsial lalu menghasilkan hasil sebagai berikut:

Tabel 4. 19 Pengujian Hipotesis Parsial (Uji-t)

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,420 | 1,630 2,712 | ,00
Budaya
Organisasional ,238 ,035 297 | 6,869 | ,000
(X1)
Komitmen
Organisasional ,859 ,061 611 | 14,122 | ,000
(X2)

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
1. Pengujian Hipotesis Parsial Variabel Budaya Organisasional (X1)
Hipotesis 3:
Ho : Budaya Organisasional (Xi:) tidak berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja (2);
H: : Budaya Organisasional (X1) berpengaruh positif terhadap Kepuasan
Kerja (2).
Tolak Ho dan terima Hy jika -ttabel > thitung > ttavel.
Terima Ho dan tolak Hy jika -ttabel < thitung < ttabel.
Tingkat positif (o) sebesar 5 persen, dan derajat kebebasan (v) = 324 (n—(k+1))

didapat nilai tapel 1,967.
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Dari perhitungan di atas diperoleh nilai thiwng Untuk variabel Budaya
Organisasional (X1) sebesar 6,869 dan twnel 1,967. Dikarenakan nilai thiung >
ttaber atau 6,869 > 1,967, maka Ho ditolak dan Hi diterima, artinya Budaya
Organisasional (X1) berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja (2).

Dengan demikian Hipotesis 3 yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh
positif budaya organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan Terbukti.
Hasil ini sama dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Krisnaldy
et. al., (2019), Tran Quan (2020) dan petkovska et. al., (2019).

2. Pengujian Hipotesis Parsial Variabel Komitmen Organisasional (X2)
Hipotesis 4:
Ho : Komitmen Organisasional (X2z) tidak berpengaruh positif terhadap

Kepuasan Kerja (2);

H: : Komitmen Organisasional (X2) berpengaruh positif terhadap Kepuasan

Kerja (2).

Tolak Ho dan terima Hy jika -ttabel > thitung > ttavel.
Terima Ho dan tolak Hy jika -ttabel < thitung < ttabel.
Tingkat signifikansi (o)) sebesar 5 persen, dan derajat kebebasan (v) = 324 (n—
(k+1)) didapat nilai traber 1,967.
Dari perhitungan di atas diperoleh nilai thiwung untuk variabel Komitmen
Organisasional (X2) sebesar 14,122 dan ttaher 1,967. Dikarenakan nilai thitung > ttabel
atau 14,122 > 1,967, maka Ho ditolak dan H: diterima, artinya Komitmen

Organisasional (X2) berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja (2).
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Maka dari itu, hipotesis 4 yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh positif
komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan Terbukti. Hal ini
sama dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Dwiyanti & Bagia (2020)
dan Setiawan (2020).
4.1.4.Regresi Linear Berganda: Pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan

Komitmen Organisasional (Xz) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Sebelum penulis melakukan pembentukan model dari regresi, terlebih
dahulu melakukan sebuah uji asumsi klasik agar model yang terbentuk memberikan
estimasi yang BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator).
4.1.4.1 Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi ini terdiri atas dua pengujian yakni uji normalitas dan uji
heteroskedastisitas, dan multikolinearitas.

a. Uji Normalitas

Dengan menggunakan bantuan aplikasi program SPSS diperoleh output

hasil perhitungan uji normalitas berikut:

Tabel 4. 20 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 327
Normal Parameters P Mean ,0000000
Std. Deviation 4,88565367

Most Extreme Absolute ,146
Differences Positive ,085
Negative -,146

Kolmogorov-Smirnov Z 2,647
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a. Test Distribution is Normal.
b. Calculated from data.
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Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Berdasarkan output SPSS di atas diperoleh nilai Sig. Metode Kolmogorov-

Smirnovs yang digunakan sebagai metode saat uji normalitas sebesar 0,000.
Dikarenakan nilai p-value tersebut lebih kecil dari alpha (0,000 < 0,05), maka dari
itu dapat menarik konklusi bahwa residual data tidak berdistribusi normal. Namun,
dikarenakan jumlah sampelnya lebih dari 30 anggota sampel, hal ini sesuai dengan
dalil limit pusat (central limit theorem) yang menyebutkan bahwa jika terdapat n
lebih dari 30 maka dinyatakan data memiliki kecenderungan berdistribusi normal
(McClave, 2015). Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dilakukan pengujian
selanjutnya.

b. Uji Heteroskedastisitas

Berikut adalah hasil uji Heteroskedastisitas pada model ini:

Tabel 4. 21 Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficient$

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,583 ,956 6,885 ,000
Budaya
Organisasional (X1) 000 020 001 018 986
Komitmen
Organisasional (X2) -081 036 -188 -1,277 123

a. Dependent Variable: Abs_Res

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Berdasarkan hasil pengujian heterokedastisitas, diperoleh hasil bahwa tidak
ada yang signifikan pada masing-masing variabel independen terhadap nilai absolut
resdinya. Nilai p-value variabel Budaya Organisasional (Xi) diperoleh sebesar

0,986, dan nilai p-value variabel Komitmen Organisasional (X2) diperoleh sebesar
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0,123. Dikarenakan nilai p-value masing-masing variabel > 0,05 yang berarti tidak
signifikan dan menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah heterokedastisitas pada
model regresi.
c¢. Uji Multikolinearitas

Aplikasi program SPSS digunakan untuk membantu penelitian ini, maka
didapat output nilai VIF untuk masing-masing variabel bebas sebagai berikut:

Tabel 4. 22 Nilai VIF Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Budaya 438 2,283
Organisasional
(X1)
Komitmen ,438 2,283
Organisasional
(X2)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Hasil pengujian memperlihatkan nilai VIF setiap variabel bebas di bawah
10. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
multikolinearitas antar variabel bebas dalam model.
4.1.4.2 Pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan Komitmen Organisasional

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Pada penelitian ini, analisis regresi linear berganda dimaksudkan untuk
mengetahui pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan Komitmen Organisasional

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Tujuannya untuk meramalkan atau
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memperkirakan nilai variabel dependen dalam hubungan sebab-akibat terhadap
nilai variabel lain.

a. Persamaan Regresi Linear Berganda

Model regresi berganda yang akan dibentuk adalah sebagai berikut:

Y=a+biXi+b2X2+e

Di mana:

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Budaya Organisasional
X2 = Komitmen Organisasional
a = Bilangan konstanta

b2 = Koefisien regresi

e = error

Aplikasi program SPSS digunakan pada penelitian ini dan didapat output
hasil perhitungan regresi moderasi:

Tabel 4. 23 Hasil Perhitungan Nilai Koefisien Persamaan Regresi Linear
Berganda

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) - 744 | 1541 -483 | ,630
Budaya
Organisasional AT7 ,033 ,697 | 14,582 | ,000
(X1)
Komitmen
Organisasional ,190 ,058 ,158 | 3,297 | ,001
(X2)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)
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Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Merujuk hasil output pengujian diatas konstanta dan koefisien regresi

sehingga dapat dibentuk persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =-0,744 + 0,477 X1+ 0,190 X2 + 0,324

Persamaan di atas dapat diartikan sebagai berikut:

a=-0,744

b1=0,477

b2=0,190

Artinya jika Budaya Organisasional (Xi1) dan Komitmen
Organisasional (X2) bernilai nol (0), maka Kinerja
Karyawan () akan bernilai -0,744 satuan;

Artinya jika Budaya Organisasional (Xi) mengalami
peningkatan sebesar satu satuan dan variabel lainnya
konstan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami
peningkatan sebesar 0,477 satuan;

Artinya jika Komitmen Organisasional (X2) mengalami
peningkatan sebesar satu satuan dan variabel lainnya
konstan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami

peningkatan sebesar 0,190 satuan.

b. Analisis Korelasi Pearson Product Moment

Aplikasi program SPSS yang digunakan untuk membantu penelitian ini

mendapat output hasil koefisien korelasi sebagai berikut:

Tabel 4. 24 Nilai Koefisien Korelasi Pearson Product Moment

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 ,8228 ,676 674 4,90071
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a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X2), Budaya
Organisasional (X1)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Dari analisis di atas dapat diketahui bahwa nilai koefisien korelasi (r) adalah
sebesar 0,822. Berdasarkan tabel interpretasi koefisien korelasi, maka koefisien
korelasi sebesar 0,822 menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat antara
variabel bebas secara simultan dengan variabel terikat.
c. Analisis Koefisien Determinasi
Setelah diketahui nilai r sebesar 0,822, maka koefisien determinasi dapat

dihitung menggunakan rumus sebagai berikut:

Tabel 4. 25 Analisis Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate
1 ,822° ,676 674 4,90071

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X2), Budaya
Organisasional (X1)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
KD =R?x100%
= (0,822)% x 100%
=67,6%
Dapat kita ketahui, kita memperoleh nilai koefisien determinasi sebesar
67,6% yang menunjukkan arti bahwa pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan
Komitmen Organisasional (X2) sebesar 67,6 persen terhadap Kinerja Karyawan

(Y). Sedangkan sisanya sebesar 32,4 persen dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak

diamati di dalam penelitian ini.
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4.1.4.3 Pengujian Hipotesis

a. Uji Parsial (Uji t)

Hasil uji hitung parsial adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 26 Pengujian Hipotesis Parsial (Uji-t)

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) -, 744 | 1541 -483 | 63
Budaya
Organisasional ATT ,033 ,697 | 14,582 | ,000
(X1)
Komitmen
Organisasional ,190 ,058 ,158 | 3,297 | ,001
(X2)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

1. Pengujian Hipotesis Parsial Variabel Budaya Organisasional (X1)
Hipotesis 1:
Ho : Budaya Organisasional (Xi) tidak berpengaruh signifikan terhadap

Hi

Kinerja Karyawan (Y);

: Budaya Organisasional (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

Tolak Ho dan terima Hy jika -ttabel > thitung > ttavel.

Terima Ho dan tolak Hi jika -ttabel < thitung < ttabel.

Tingkat signifikan (o) sebesar 5 persen, dan derajat kebebasan (v) = 324 (n—

(k+1)) didapat nilai traer 1,967.
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2.

Hasil hitung di atas kita mendapatkan nilai thiung Untuk variabel Budaya
Organisasional (X1) sebesar 14,582 dan tiwnel 1,967. Dikarenakan nilai thitung >
traver atau 14,582 > 1,967, maka Ho ditolak dan Hi diterima, bermakna Budaya
Organisasional (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan ().

Maka dari itu Hipotesis 1 yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh
positif budaya organisasional terhadap kinerja karyawan Terbukti. Hasil ini
menguatkan riset yang pernah dilakukan oleh Harwiki (2016), Muis et. al.,
(2018) dan Pawirosumarto et. al., (2017)

Pengujian Hipotesis Parsial Variabel Komitmen Organisasional (X2)

Hipotesis 2:

Ho : Komitmen Organisasional (X2z) tidak berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan (Y);
H: : Komitmen Organisasional (X2) berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan ().
Tolak Ho dan terima Hy jika -tapel > thitung > ttabel.
Terima Ho dan tolak Hy jika -ttabel < thitung < ttabel.
Tingkat signifikan (o)) sebesar 5%, dan derajat kebebasan (v) = 324 (n—(k+1))
didapat nilai tapel 1,967.

Sesuai hasil hitung yang tertera di atas diperoleh nilai thiung Untuk variabel

Komitmen Organisasional (X2) sebesar 3,297 dan twper 1,967. Dikarenakan nilai
thitung > twapel atau 3,297 > 1,967, maka Ho ditolak dan Hi diterima, maknanya

Komitmen Organisasional (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
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Maka dari itu Hipotesis 2 yang berbunyi Diduga terdapat pengaruh positif
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan Terbukti. Hal ini sama
dengan hasil penelitian yang pernah dilakukan oleh Octavia & Susanty (2016),
Burhannudin et. al., (2019) dan Anggraeni & Rahardja (2018).
4.1.5.Analisis Jalur: Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen

Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi
Kepuasan Kerja (Z)
4.1.2.1 Sub Struktur 1: Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen

Organisasional (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z2)

Sebelum dilakukan analisis jalur, terlebih dahulu diuji normalitas data
sebagai asumsi dasar dalam analisis jalur.
4.1.2.1.1 Uji Normalitas Data

Hasil perhitungan dengan metode Kolmogorov-Smirnov untuk melakukan
uji normalitas sebagai berikut:

Tabel 4. 27 Hasil Uji Normalitas

One Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 327
Normal Parameters P Mean ,0000000
Std. Deviation 5,53447336

Most Extreme Absolute ,139
Differences Positive ,098
Negative -,139

Kolmogorov-Smirnov Z 2,508
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a. Test Distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
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Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar
2,508 dengan nilai sig = 0,000. Dikarenakan nilai p-value lebih kecil dari 0,05 atau
0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa residual data tidak berdistribusi
normal. Namun, dikarenakan jumlah sampelnya lebih dari 30 sampel, Pendapat ini
didasarkan pada dalil limit pusat (central limit theorem) yaitu apabila ada nilai n
lebih dari 30 maka data tersebut dapat dinyatakan memiliki kecenderungan
berdistribusi normal (Mclave, 2015). Dapat kita simpulkan, maka dapat dilakukan
pengujian selanjutnya.
4.1.2.1.2 Persamaan Jalur

Sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu untuk menguji pengaruh Budaya
Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z).
Hubungan struktural antara kedua variabel dapat diformulasikan kedalam
persamaan struktural, pengolahan data ini menggunakan analisis jalur dengan
persamaan berikut ini.
Z = pzxX +¢
di mana:
Z =Kepuasan Kerja
X = Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional

Analisis jalur digunakan untuk mengetahui hubungan sebab akibat yang
sifatnya structural dari variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil

analisis jalur menggunakan bantuan SPSS yang tercantum pada lampiran.
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Berdasarkan hasil perhitungan dan pengolahan data menggunakan SPSS
diperoleh koefisien jalur Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X)
terhadap Kepuasan Kerja (Z) yang terlihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 4. 28 Koefisien Jalur Budaya Organisasional dan Komitmen
Organisasional (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Variabel Koefisign thiung | pP-value | R-Square | 1- R-Square
Jalur
X—>Z 0,834 27,210 | 0.000 0,695 0,305

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Dari tabel 4.28 diperoleh total pengaruh variabel Budaya Organisasional
dan Komitmen Organisasional (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z) adalah sebesar
0,695 atau 69,5 persen, sedangkan sisanya sebesar 30,5 persen merupakan pengaruh
dari faktor lain diluar kedua variabel independen tersebut. Berikut adalah
persamaan jalurnya.
Z =0,834 X + 0,305

Adapun gambar diagram jalur hasil perhitungan adalah sebagai berikut:

0,834
X > Z <« 0,305

Gambar 4. 2. Diagram Jalur Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen

Organisasional (X) terhadap Kepuasan Kerja (2)

Setelah koefisien jalur dihitung kemudian dilakukan uji signifikansi untuk
menguji hipotesis penelitian.

4.1.2.1.3 Pengujian Hipotesis
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Hipotesis yang akan diuji adalah pengaruh Budaya Organisasional dan
Komitmen Organisasional (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z), maka dilakukan
pengujian dengan hipotesis berikut.

Ho: pzx=0; Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (2).

Hi: pzx#0; Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X)
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z).

Tabel 4.29. Hasil Pengujian Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen
Organisasional (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

1. tiabel
th: =
Koefisien Jalur hitung (db:325) p-value Ho Ha
0,834 27,210 1,967 0,000 Ditolak | Diterima

Sumber: Lampiran Output SPSS
Setelah melakukan uji pada tabel-tabel di atas dapat dilihat nilai thitung
variabel Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) sebesar 1,967
dan nilai p-value sebesar 0,000. Karena nilai thitung 27,210 > ttaner 1,967 dan p-value

(0,000) < 0.05 maka diputuskan untuk menolak Ho sehingga H1 diterima.

Daerah
penolakan Hy

Daerah
penolakan Ho

Daerah peperimaan Ho
1
1
1
1
1

ttabei= -1,967 0O ttaber= 1,967 T

thi[ung = 27,210
Gambar 4. 3. Kurva 2 Sisi Pengujian Hipotesis Pengaruh Budaya Organisasional
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Berdasarkan hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa Budaya
Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z). Koefisien jalur sebesar 0,834 bertanda positif, artinya hasil uji
ini membuktikan secara empiris jika semakin tinggi atau semakin baik Budaya
Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) maka akan meningkatkan
Kepuasan Kerja (2).
4.1.2.2 Sub Struktur 2: Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen

Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Sebelum dilakukan analisis jalur, terlebih dahulu diuji normalitas data
sebagai asumsi dasar dalam analisis jalur.
4.1.2.2.1 Uji Normalitas Data

Metode Kolmogorov-Smirnov dilakukan untuk melakukan uji normalitas
menghasilkan data sebagai berikut:

Tabel 4. 30 Hasil Uji Normalitas

One Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 327
Normal Parameters P Mean ,0000000
Std. Deviation 497148774

Most Extreme Absolute ,097
Differences Positive ,092
Negative -,097

Kolmogorov-Smirnov Z 1,748
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004

a. Test Distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar

1,748 dengan nilai sig = 0,004. Dikarenakan nilai p-value lebih kecil dari 0,05 atau
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0,004 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa residual data tidak berdistribusi
normal. Namun, dikarenakan jumlah sampelnya lebih dari 30 anggota sampel,
Pendapat ini didasarkan pada dalil limit pusat (central limit theorem) yaitu apabila
ada nilai n lebih dari 30 maka data tersebut dapat dinyatakan memiliki
kecenderungan berdistribusi normal (Mclave, 2015). Berdasarkan pernyataan itu
kita dapat melanjutkan ke proses uji berikutnya.
4.1.2.2.2 Persamaan Jalur

Sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu untuk menguji pengaruh Budaya
Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan ().
Hubungan struktural antara kedua variabel dapat diformulasikan kedalam
persamaan struktural, pengolahan data ini menggunakan analisis jalur dengan
persamaan berikut ini.
Y =pvxX +¢
di mana:
Y =Kinerja Karyawan
X = Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional

Analisis jalur digunakan untuk melihat relasi sebab akibat yang bersifat
structural dari variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil analisis jalur
menggunakan bantuan SPSS yang tercantum pada lampiran.

Berdasarkan hasil perhitungan dan pengolahan data menggunakan SPSS
diperoleh koefisien jalur Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X)

terhadap Kinerja Karyawan () bisa kita lihat pada tabel yang ada di bawah.
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Tabel 4.30. Koefisien Jalur Budaya Organisasional dan Komitmen
Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Variabel Koefisien thitung | p-value | R-Square | 1- R-Square
Jalur
X—->Y 0,815 25,352 | 0.000 0,664 0,336

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Dari tabel 4.30 diperoleh total pengaruh variabel Budaya Organisasional
dan Komitmen Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah bernilai
0,664 atau 66,4 persen, sedangkan sisanya sebesar 33,6 persen merupakan pengaruh
daripada faktor lain diluar kedua variabel independen tersebut. Berikut adalah
persamaan jalurnya.
Y =0,815 X + 0,336

Adapun gambar diagram jalur hasil perhitungan adalah sebagai berikut:

0,815
X + Y | 0336

Gambar 4. 4. Diagram Jalur Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen
Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Setelah koefisien jalur dihitung kemudian dilakukan uji signifikansi untuk
menguji hipotesis penelitian.
4.1.2.2.3 Pengujian Hipotesis

Hipotesis yang diuji pada bagian ini adalah pengaruh Budaya
Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (),
maka dilakukan pengujian dengan hipotesis berikut.
Ho: pyx=0; Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) tidak

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
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Hi: pyx #0; Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Tabel 4. 31 Hasil Pengujian Pengaruh Budaya Organisasional dan
Komitmen Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (YY)

fai ttabel
th: -
Koefisien Jalur hitung (db:325) p-value Ho Ha
0,834 25,352 1,967 0,000 Ditolak | Diterima

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Melihat hasil uji yang dilakukan tabel di atas dapat dilihat nilai thitung
variabel Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) sebesar 1,967
dan nilai p-value sebesar 0,000. Karena nilai thitung 25,352 > tianel 1,967 dan p-value

(0,000) < 0.05 maka diputuskan untuk menolak Ho sehingga H1 diterima.

Daerah
penolakan Hy

Daerah
penolakan Ho

Daerah penerimaan Ho

1:hitung = 25,352

ttabel= '1,967 0 ttabel= 1,967 T

Gambar 4. 5. Kurva 2 Sisi Pengujian Hipotesis Pengaruh Budaya Organisasional

dan Komitmen Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa Budaya
Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja Karyawan (). Koefisien jalur sebesar 0,815 bertanda positif, maka hasil
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yang didapatkan memberikan data empirik jika semakin tinggi atau semakin baik
Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional (X) maka akan
meningkatkan Kinerja Karyawan ().
4.1.2.3Sub Struktur 3: Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja
Karyawan ()
Sebelum dilakukan analisis jalur, terlebih dahulu diuji normalitas data
sebagai asumsi dasar dalam analisis jalur.
4.1.2.3.1 Uji Normalitas Data
Hasil perhitungan uji normalitas dengan metode Kolmogorov-Smirnov yaitu
sebagai berikut:

Tabel 4. 32 Hasil Uji Normalitas

One Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 327
Normal Parameters P Mean ,0000000
Std. Deviation 6,09644977

Most Extreme Absolute ,097
Differences Positive ,097
Negative -,057

Kolmogorov-Smirnov Z 1,753
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004

a. Test Distribution is Normal.
b. Calculated form data.

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar
1,753 dengan nilai sig = 0,004. Dikarenakan nilai p-value lebih kecil dari 0,05 atau
0,004 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa residual data tidak berdistribusi
normal. Namun, dikarenakan jumlah sampelnya lebih dari 30 anggota sampel,

Pendapat ini didasarkan pada dalil limit pusat (central limit theorem) yaitu apabila
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ada nilai n lebih dari 30 maka data tersebut dapat dinyatakan memiliki
kecenderungan berdistribusi normal (Mclave, 2015). Berdasarkan hal tersebut,
maka dapat dilakukan pengujian selanjutnya.
4.1.2.3.2 Persamaan Jalur

Sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu untuk menguji pengaruh Kepuasan
Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (). Hubungan struktural antara kedua
variabel dapat diformulasikan kedalam persamaan struktural, pengolahan data ini
menggunakan analisis jalur dengan persamaan berikut ini.
Y =pvzZ +¢
di mana:
Y =Kinerja Karyawan
Z =Kepuasan Kerja

Analisis jalur digunakan untuk meramalkan relasi sebab akibat yang bersifat
structural dari variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil analisis jalur
menggunakan bantuan SPSS yang tercantum pada lampiran.

Berdasarkan hasil perhitungan dan pengolahan data menggunakan SPSS
diperoleh koefisien jalur Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang
terlihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 4. 33 Koefisien Jalur Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan ()

Variabel K?]Zflljlren thitung p-value | R-Square | 1- R-Square
Z—Y 0,704 17,848 | 0.000 0,495 0,505

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3
Dari tabel 4.33 diperoleh total pengaruh variabel Kepuasan Kerja (Z2)

terhadap Kinerja Karyawan () adalah sebesar 0,495 atau 49,5 persen, sedangkan
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sisanya sebesar 50,5 persen merupakan pengaruh faktor- faktor lain diluar kedua
variabel independen tersebut. Berikut adalah persamaan jalurnya.
Y =0,704 Z + 0,505

Adapun gambar diagram jalur hasil perhitungan adalah sebagai berikut:

0,704
Z — Y |« 0,505

Gambar 4. 6. Diagram Jalur Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja
Karyawan
Setelah koefisien jalur dihitung kemudian dilakukan uji signifikansi untuk
menguji hipotesis penelitian.
4.1.2.3.3 Pengujian Hipotesis
Hipotesis yang akan diuji adalah pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap
Kinerja Karyawan (Y), maka dilakukan pengujian dengan hipotesis berikut.
Ho: pyz=0; Kepuasan Kerja (Z) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan ().
Hi: pyz #0; Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan ().

Tabel 4. 34 Hasil Pengujian Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja
Karyawan ()

.. ttabel
th: -
Koefisien Jalur hitung (db:325) p-value Ho Ha
0,704 17,848 1,967 0,000 Ditolak | Diterima

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel tabel di atas dapat dilihat nilai thitung

variabel Kepuasan Kerja (Z) sebesar 1,967 dan nilai p-value sebesar 0,000. Karena
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nilai thitung 17,848 > traner 1,967 dan p-value (0,000) < 0.05 maka diputuskan untuk

menolak Ho sehingga Hi diterima.

Daerah
penolakan Ho

Daerah
penolakan Ho

ttabel= -1,967 0 trabe= 1,967 T

Daerah penerimaan Ho

thitung = 17,848

Gambar 4. 7. Kurva 2 Sisi Pengujian Hipotesis Pengaruh Kepuasan Kerja (Z)

Berdasarkan hasil uji tersebut bisa kita simpulkan bahwa Kepuasan Kerja
(2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (). Koefisien jalur sebesar
0,704 bertanda positif, disimpulkan hasil uji yang dilakukan memberikan bukti
ilmiah bahwa semakin tinggi atau semakin baik Kepuasan Kerja (Z) maka akan
meningkatkan Kinerja Karyawan (Y).
4.1.2.4 Dekomposisi Pengaruh Budaya Organisasional (Xi1) dan Komitmen

Organisasional (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi

Kepuasan Kerja (Z)

Hipotesis yang akan diuji adalah pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan
Komitmen Organisasional (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi
Kepuasan Kerja (Z), maka dilakukan pengujian secara fungsi mediasi secara

parsial. Berikut adalah gambar model dekomposisi dalam penelitian ini:
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0,305

v Y
p=0,297
SE = 0,035
X p=0,704
1 SE = 0,034
p = 0,697
SE= 0,158
p=0,611 ’
SE = 0,061 Y < 0,505
p=0,158
SE= 0,058

Gambar 4. 8. Dekomposisi

4.1.2.4.1 Dekomposisi Pengaruh Budaya Organisasional (X1i) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi Kepuasan Kerja (Z)
Berikut adalah hipotesis fungsi mediasi untuk variabel Budaya Organisasional (Xz1):
Hipotesis 6
Ho: pyzXx1 = 0; Budaya Organisasional (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi Kepuasan Kerja (Z).
Hi: pyzx1#0; Budaya Organisasional (X1) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi Kepuasan Kerja (Z).
Untuk menghitung hipotesis mediasi maka digunakan rumus Sobel test, adapun

rumus Sobel test bisa kita ketahui sebagai berikut:

P ab
(b2SEa? + (a?SEb2

Diperoleh rincian value sebagai berikut:

a = 0,297
b = 0,704
a2 = 0,088
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b? = 0,49

SEa = 0,035
SEb = 0,034
SEa? = 0,001
SEb? = 0,001
ab = 0,209
b’SEa? = 0,001
a’SEb? = 0,0001
b2SEa? + a’SEb? = 0,001
Akar (b®SEa?+ a’SEb?) = 0,027
Sehingga:
0,297 x 0,704

J/((0,496)(0,001))+((0,088)(0,001))

Z2=7,852
Tabel 4.35
Hasil Sobel Test
Zhitung Ztabel (5%) Kesimpulan
7,852 1,98 Signifikan

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Berdasarkan hasil uji diperoleh nilai Zniung Sebesar 7,852. Nilai Znitung
sebesar 7,852 dibandingkan dengan Zianel sebesar 1,98, maka Zniwng lebih besar dari
Ztanel atau 7,852 > 1,98 sehingga Ho ditolak, artinya Budaya Organisasional (X1)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi

Kepuasan Kerja (2).
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4.1.2.5 Pengaruh Komitmen Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan

(YY) dengan dimediasi Kepuasan Kerja (Z)

Uji hipotesis yang dilakukan pada bagian ini adalah pengaruh Komitmen
Organisasional (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi Kepuasan
Kerja (Z), maka dilakukan pengujian secara parsial dengan hipotesis berikut.
Hipotesis 7:

Ho: pyzx=0; Komitmen Organisasional (X) tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi Kepuasan Kerja
(2).

Hi: pyzx#0; Komitmen Organisasional (X) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) dengan dimediasi Kepuasan Kerja (Z).

Berikut adalah gambar model dekomposisi dalam penelitian ini:

0,305
p=0,834 p = 0,704
SE =0,017 SE =0,034
SE =0,015

Gambar 4. 9. Dekomposisi

Untuk menghitung hipotesis mediasi maka digunakan rumus Sobel test, Adapun

rumus Sobel yang digunakan adalah:
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P ab
\/(b2SEa? + (a?SEb2

Diperoleh rincian nilai sebagai berikut:

a = 0,834
b = 0,704
a’ = 0,696
b2 = 0,496
SEa = 0,017
SEb = 0,034
SEa? = 0,0003
SEb? = 0,001
ab = 0,587
b2SEa? = 0,000
a’SEb? = 0,0008
b2SEa? + a’SEb? = 0,001
Akar (b®SEa®+ a’SEb%) = 0,031
Sehingga:
0,834 x 0,704

J((0,496)(0,0003))+((0,696)(0,001))

z=19,076

Tabel 4. 35 Hasil Sobel Test

Zhitung Ztabel (5%) Kesimpulan

19,076 1,98 Signifikan

Sumber: Data primer diolah, 2022. Lampiran 3

Berdasarkan hasil uji diperoleh nilai Zniwung sebesar 2,466. Nilai Zhitung
sebesar 19,076 dibandingkan dengan Ziapel sebesar 1,98, maka Znitung lebih besar

dari Zwne atau 19,076 > 1,98 sehingga Ho ditolak, artinya Komitmen

150



Organisasional (X) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan
dimediasi Kepuasan Kerja (2).

Tabel 4. 36 Tabel Ringkasan Hasil Penelitian

No Hipotesis Kesimpulan
1 H1: Diduga terdapat pengaruh positif budaya

- N Terbukti
organisasional terhadap kinerja karyawan.
2 H2: Diduga terdapat pengaruh positif komitmen .
LS fy b Terbukti
organisasional terhadap Kkinerja karyawan.
3 H3: Diduga terdapat pengaruh positif budaya .
Y . . Terbukti
organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan.
4 H4: Diduga terdapat pengaruh positif komitmen .
LS ) Terbukti
organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan.
5 H5: Diduga terdapat pengaruh positif kepuasan Terbukti

kerja terhadap Kinerja karyawan.

6 H6: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan Terbukti
melalui kepuasan kerja.

7 H7: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan
dari komitmen organisasional terhadap kinerja Terbukti
karyawan melalui kepuasan kerja.
Sumber: Data primer diolah, 2022.

4.1.6. Pembahasan
4.1.6.1 Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan uji data yang sudah penulis kerjakan, didapatkan hasil
bahwa budaya organisasional memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan variabel budaya organisasional
menunjukkan nilai thiwng Untuk variabel Budaya Organisasional (X1)
sebesar 14,582 dan twper 1,967. Dikarenakan nilai thiung > travel atau
14,582 > 1,967, maka Ho ditolak dan Hi diterima, artinya Budaya
Organisasional (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

(Y). Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil yang ditemukan oleh
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Harwiki (2016) yang memiliki persamaan dalam penggunaan variabel
budaya organisasional dan kinerja karyawan.

Penggunaan dari teori Robbins dan Coulter (2012) pada penelitian
ini sudah tepat, hal ini dibuktikan dengan data yang terkait pada
pelaksanaan tugas cukup mendukung. Anggota organisasi saat
merampungkan tugas kerja memiliki hasil yang sangat memengaruhi
dari faktor budaya yang ada dalam organisasi. Sehingga kita dapat
melihat efek pada kinerja karyawan. Dalam rangka memastikan budaya
organisasi telah tertanam dengan baik pada diri karyawan maka manajer
harus selalu melakukan evaluasi rutin yang berkaitan dengan kinerja,
pada evaluasi itu akan terlihat bagaimana efeknya pada Kkinerja
karyawan. Manajer juga dapat melakukan pengarahan satu bulan sekali
atau pada periode tertentu untuk melakukan penyampaian tujuan
organisasi dan pengarahan kerja pada karyawan.

Perbedaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Harwiki (2016)
adalah pada objek penelitian, lokasi, jumlah responden dan alat analisis
data. Pada penelitian yang dilakukan oleh Harwiki (2016) menggunakan
Partial Least Square. Harwiki (2016) berpendapat Karyawan harus
diperkuat dengan cara melindungi dari budaya luar, memberikan
penghargaan yang lebih baik dan menjaga nilai-nilai kejujuran. Namun
hasil pengujian data yang dilakukan menghasilkan efek negatif budaya

terhadap kinerja.
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Hasil penelitian penulis juga memiliki hasil yang sama dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Muis (2018) di mana budaya organisasi
memiliki pengaruh positif pada kinerja karyawan. Penelitian Muis
menyatakan budaya organisasi yang benar-benar dikelola sebagai alat
manajemen akan berpengaruh dan menjadi pendorong bagi karyawan
untuk berperilaku positif, dedikatif dan produktif. Nilai-nilai budaya itu
tidak tampak, tetapi merupakan kekuatan yang mendorong perilaku
untuk menghasilkan efektivitas kinerja.

Penelitian lain yang membahas tentang dampak budaya organisasi
terhadap kinerja dilakukan oleh Pawirosumarto et. al., (2018) di mana
hasilnya budaya organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan
pada kinerja. Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai atau simbol
yang dipahami, diyakini dan dipatuhi bersama sebagai sistem perekat
dan membedakan organisasi dengan organisasi lainnya. Pawirosumarto
(2018) melakukan penelitiannya pada Parador Hotels and Resort,
temuan pada penelitian ini menyatakan budaya organisasi di Parador
Hotels and Resorts tidak berpengaruh besar terhadap peningkatan
kinerja karyawan, sedangkan budaya organisasi di Parador Hotels and
Resorts berfungsi seperti pengetahuan sosial, identitas dan perilaku
karyawan. Budaya organisasi yang sekarang ada di Parador Hotels and
Resorts dinilai kurang optimal bagi karyawan sehingga tidak dijadikan
acuan perilaku dan aktivitas mereka dalam menyelesaikan

pekerjaannya.
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Pada penelitian ini dilakukan uji hipotesis apakah terdapat pengaruh
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan, apakah hipotesis
yang dirumuskan bisa terbukti menggunakan teori yang ada. Teori
kinerja karyawan menggunakan teori dari Mathis & Jackson (2002)
dengan indikator Quantity, Quality, Reliability, Attendance. Dari
beberapa penelitian terdahulu yang menjadi sumber rujukan ada 2
penelitian terdahulu yang memiliki hasil berbeda dengan hasil penelitian
penulis yaitu penelitian oleh Harwiki (2016) dan Pawirosumarto et. al.,
(2017). Hal ini terjadi karena perbedaan objek penelitian di mana pada
setiap tempat kerja atau perusahaan karyawan akan memiliki karakter
yang berbeda ditambah dengan faktor eksternal lain misal budaya
perusahaan dan budaya lokal juga bisa ikut memengaruhi persepsi
karyawan dan berdampak pada hasil penelitian. Hasil penelitian penulis
berpendapat melalui budaya organisasi akan berdampak pada
kepemimpinan dan kinerja karyawan. Karyawan harus diperkuat dengan
cara melindungi dari budaya luar, memberikan penghargaan yang lebih
baik dan menjaga nilai-nilai kejujuran. Ketika karyawan melakukan
yang terbaik saat bekerja dan ikut berkontribusi lebih maka bisa
dipastikan nilai nilai budaya seperti kejujuran, kreativitas dan kesiapan
dalam menerima perubahan sudah tertanam dalam karyawan.

Dengan demikian hipotesis pertama Diduga terdapat pengaruh

positif budaya organisasional terhadap kinerja karyawan Terbukti.
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4.1.6.2 Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan pengujian data yang ada, didapatkan hasil bahwa
komitmen organisasi berefek pada hasil positif terhadap kinerja
karyawan. Hasil uji hipotesis uji-t mendapatkan hasil bahwa diperoleh
nilai thitung UNtuk variabel Komitmen Organisasional (X2) sebesar 3,297
dan tiper 1,967. Dikarenakan nilai thitung > ttaber atau 3,297 > 1,967, maka
Ho ditolak dan Hi diterima, artinya Komitmen Organisasional (X2)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Nilai regresi
menunjukkan 0,190, artinya jikalau variable komitmen organisasional
meningkat satu satuan maka, nilai daripada kinerja juga akan meningkat
sebesar 0,762 dengan catatan keseluruhan variable bebas lain pada
keadaan yang tetap atau konstan.

Pada penelitian ini variabel komitmen organisasional menggunakan
teori dari Robbins & Judge (2008) yang menjelaskan bahwa rasa
komitmen karyawan pada perusahaan bisa dilihat dari komitmen afektif,
Normatif dan Continuance. Pada komponen afektif karyawan yang
menjadi anggota organisasi memiliki keinginan yang sama dengan tujuan
organisasi, sebaliknya jika karyawan merasa terpaksa menjadi bagian
dalam organisasi maka akan menghindari kerugian sehingga usaha yang
dikeluarkan kurang maksimal. Pada komponen normatif berkembang
dari hasil sosialisasi yang telah dilakukan karyawan di organisasi atau

perusahaan, komponen ini menimbulkan perasaan kewajiban pada
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pegawai untuk memberikan timbal balik atau balasan atas apa yang
pernah di dapat dari organisasi. Sedang Continuance merupakan persepsi
tentang kerugian yang akan dihadapi jika ia meninggalkan organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis memiliki hasil yang
sama dengan beberapa penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Octavia dan Susanty (2016). Di mana ada pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis penelitian
tersebut menyatakan bahwa persentase tertinggi yang memengaruhi
adalah bagian komitmen afektif kemudian komitmen berkelanjutan dan
normatif. Octavia dan Susanty (2016) juga menyatakan jika komitmen
karyawan dapat ditingkatkan dengan cara memberikan hak-hak
karyawan dengan baik seperti gaji, pelatihan, serta menerapkan pelatihan
kinerja yang efektif dan penerapan jenjang karir yang jelas. Pada
penelitian penulis mendapatkan hasil adanya pengaruh positif komitmen
pada kinerja di mana karyawan saat mengisi kuesioner menyatakan
adanya hak-hak yang didapatkan, pemberian gaji yang rutin dan adanya
jenjang Kkarir yang jelas di PT Pupuk Kalimantan Timur.

Selanjutnya ada penelitian yang dilakukan oleh Burhanuddin et. al.,
(2019) dengan hasil komitmen organisasional berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini memiliki kesamaan pada
variabel komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Analisis riset ini
mengungkapkan komitmen organisasional merupakan sikap yang

mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat
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pada organisasinya. karyawan memiliki komitmen organisasional yang
tinggi, apabila mereka memiliki kepercayaan dan dapat menerima tujuan
dan menilai organisasi, memiliki keinginan untuk berusaha ke arah
pencapaian tujuan organisasi, dan memiliki keinginan yang kuat untuk
bertahan sebagai anggota organisasi.

Penelitian penulis juga memperkuat hasil penelitian yang dilakukan
oleh Anggraeni dan Rahardja (2018) karena memiliki hasil yang sama
dengan penelitian yang dilakukan oleh penulis. Perbedaannya terletak
pada jumlah sampel dan alat analisisnya. Anggraeni dan Rahardja (2018)
menyatakan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi karyawan maka
kinerjanya juga akan semakin tinggi. Karyawan dengan komitmen yang
tinggi akan loyal dan bersedia melakukan hal-hal yang dibutuhkan oleh
organisasi. Dengan ketertarikan dalam bekerja maka dapat membuat
karyawan terus bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan atau
tanggung jawab yang diberikan. Komitmen organisasional yang
terbangun dalam diri karyawan dapat berpengaruh positif dalam
menghasilkan bekerja sehingga menghasilkan kinerja yang sesuai
dengan target.

Karyawan PT Pupuk KALTIM menanamkan rasa kepemilikan serta
komitmen yang tinggi pada perusahaan. Hal ini dibuktikan dengan data
terkait yang ada. Karyawan PT Pupuk KALTIM merasa nyaman saat
bekerja di organisasi dan memiliki tanggung jawab pada setiap pekerjaan

yang dilakukan. Hal ini sesuai dengan faktor komitmen organisasi pada
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teori Robins dan Judge (2008). Penting bagi suatu perusahaan untuk
menanamkan rasa kepemilikan pada karyawannya. Rasa kepemilikan
dan komitmen yang kuat akan memotivasi dan mendorong pegawai agar
bekerja dengan serius dan sepenuh hati dan dapat mencapai kinerja
tertinggi untuk mewujudkan tujuan perusahaan.

Pada penelitian ini dilakukan uji hipotesis apakah terdapat pengaruh
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan, apakah hipotesis
yang dirumuskan bisa terbukti menggunakan teori yang ada. Teori
kinerja komitmen organisasional menggunakan teori dari Robins and
Judge (2008) dengan indikator Affective Commitment, Normative
Commitment and Continuance Commitmentt. Dengan demikian
hipotesis kedua Diduga terdapat pengaruh positif komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan Terbukti.

4.1.6.3 Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kepuasan Kerja

Setelah melakukan uji hipotesis, penulis mendapatkan variabel
budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil analisis korelasi pearson product moment didapatkan
nilai koefisien korelasi sebesar 0,857. menunjukkan adanya hubungan
yang sangat kuat antara variabel bebas secara simultan dengan variabel
terikat. Uji hipotesis lain dilakukan dengan melakukan uji hipotesis
parsial atau uji t diperoleh nilai thitung pada variable Budaya
Organisasional (X1) sebesar 6,869 dan ttabel 1,967. Dikarenakan nilai

thitung > ttabel atau 6,869 > 1,967, maka HO ditolak dan H1 diterima,
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artinya Budaya Organisasional (X1) berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z). Tingkat signifikan (o) sebesar 5%, dan derajat
kebebasan (v) = 324 (n—(k+1)) didapat nilai ttabel 1,967.

Hasil pebdalaman pada riset ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi yang kuat akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal
ini sesuai dengan teori yang digunakan dalam penelitian ini yaitu teori
yang dikemukakan oleh Luthans (2011). Salah satu indikator yang dapat
kita lihat adalah adanya pemberian gaji sesuai beban kerja dan adanya
sistem promosi yang jelas pada perusahaan. Perusahaan harus
membangun sebuah budaya yang kuat agar karyawan memiliki acuan
dan nilai-nilai yang diilhami saat melakukan pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan penulis sejalan dengan hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Petkovska et. al., (2019) dengan alat
analisis yang sama yaitu menggunakan SPSS serta penggunaan variabel
Budaya Organisasional dan Kepuasan Kerja. Petkovska et. al., (2019)
menyatakan jika budaya organisasi dirasakan berbeda oleh karyawan
yang mencapai posisi manajerial dan non-manajerial. Banyak ahli
berpendapat bahwa gaya manajemen memengaruhi tingkat
keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja di antara para pekerja.
Sementara penelitian penulis menemukan bahwa budaya organisasi
dapat memengaruhi Kkinerja, produktivitas dan kepercayaan diri pada
karyawan. Selain itu ada variabel yang berasal dari individu karyawan

itu sendiri yang berperan penting dalam meningkatkan komitmen
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organisasi yaitu kepuasan kerja. Hal ini masih memiliki hubungan
pembahasan dengan hipotesis sebelumnya

Selain itu, terdapat penelitian yang dilakukan Tran Quan (2020)
yang memiliki hasil sama di mana terdapat pengaruh budaya
organisasional terhadap kepuasan kerja. Penelitian Tran Quan (2020)
mengungkapkan bahwa budaya organisasi memainkan peran penting
dalam setiap perusahaan, karena memutuskan apakah karyawan puas
atau tidak di tempat kerja. Penelitian tersebut dilakukan di Vietnam, dari
sudut pandang Tran Quan (2020) tidak ada penelitian sebelumnya yang
dilakukan untuk menguji pengaruh budaya organisasi terhadap gaya
kepemimpinan dan kepuasan kerja di Vietnam, berbeda dengan di
Indonesia seperti penelitian yang dilakukan penulis, sudah banyak hasil
ilmiah yang diterbitkan pada jurnal yang membahas tentang dampak
budaya organisasi terhadap kinerja. Atasan di organisasi sektor Vietnam
harus memahami jenis budaya organisasi yang secara positif dan negatif
memengaruhi konteks organisasi, seperti perilaku kepemimpinan dan
kepuasan kerja. Kesamaan dalam konteks demografi, ekonomi dan sosial
budaya di Asia Tenggara berdasarkan temuan Tran Quan juga dapat
diadaptasi untuk digunakan di negara-negara lain di kawasan Asia
Tenggara, salah satunya Indonesia.

Sementara penelitian penulis memiliki hasil yang berbeda dengan
yang dilakukan oleh Murtiningsih (2019) di mana penelitian tersebut

memiliki hasil pengaruh negatif antara variabel budaya organisasi
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terhadap kepuasan kerja. Menurut penelitian Murtiningsih (2019)
Mempertahankan karyawan yang berkausalitas dan terampil selalu
menjadi tantangan bagi organisasi dalam menghadapi persaingan.
Budaya Organisasi perlu diperkuat agar karyawan merasakan suasana
kerja yang lebih menyenangkan, disiplin kerja yang lebih tinggi, dan
hubungan kerja yang lebih baik, sehingga meningkatkan Kepuasan Kerja
dan Retensi Karyawan. Temuan riset dari Murtiningsih (2019) berbeda
dengan temuan hasil riset penulis bisa saja dipengaruhi beberapa faktor
misalnya, jumlah sampel yang berbeda dan kondisi budaya organisasi
yang berbeda pada tempat objek penelitian. Mungkin saja pada objek
penelitian yang dilakukan oleh Murtiningsih, Budaya organisasinya
belum berjalan dan tumbuh dengan baik dibandingkan budaya
perusahaan di PT Pupuk Kalimantan Timur. Persepsi karyawan tentang
budaya dan kinerja pun juga berpengaruh.

Berdasarkan pembahasan di atas, bisak kita konklusikan hipotesis
ketiga Diduga terdapat pengaruh positif budaya organisasional terhadap
kepuasan kerja Terbukti.

4.1.6.4. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja

Setelah melakukan pengujian hipotesis, penulis mendapatkan
variable komitmen organisasional memiliki pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis uji t parsial diperoleh nilai
thitung UNtuk variabel Komitmen Organisasional (X2) sebesar 14,122 dan

traver 1,967. Dikarenakan nilai thitung > traver atau 14,122 > 1,967, maka Ho
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ditolak dan Hi; diterima, artinya Komitmen Organisasional (X2)
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z). Ketika sebuah
karyawan berkomitmen atau memiliki rasa komitmen pada
perusahaannya maka akan menghasilkan kepuasan kerja yang baik pula.

Teori yang digunakan oleh penulis pada variabel kepuasan kerja
menggunakan teori Robbins dan Judge (2009). Pada jawaban responden
pada item kuesioner dapat dilihat bahwa karyawan puas terhadap
pekerjaan karena adanya sistem promosi yang jelas, selain itu ada
kepuasan terhadap gaji atau upah yang didapatkan dan kepuasan terhadap
rekan Kkerja.

Pada hipotesis ini, penulis menemukan beberapa penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Bagia dan Dwiyanti (2020), hasil nya
menyatakan Komitmen organisasional adalah bentuk komitmen
karyawan terhadap perusahaan tempat karyawan bekerja. Komitmen
organisasi merupakan sebuah keadaan yang muncul secara emosional
dari karyawan yang sangat kuat terhadap pencapaian tujuan dan nilai
perusahaan dalam kaitannya dengan peran karyawan dalam perwujudan
tujuan perusahaan tersebut. Komitmen organisasional yang rendah dapat
berdampak pada tanggung jawab dari karyawan terhadap pekerjaannya
juga berkurang, penelitian Bagia dan Dwiyanti (2020) juga menemukan
Gaji yang diperoleh karyawan pada objek penelitian sebagian besar di
bawah UMK akibatnya muncul rasa tidak puas terhadap gaji yang

diperoleh karena tidak sebanding dengan beban pekerjaan dan belum bisa
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mencukupi untuk memenuhi kebutuhan dasar dari karyawan. Sementara
pada penelitian penulis, karyawan merasa puas terhadap gaji yang
diberikan, hal ini sesuai dengan indikator komitmen afektif dari teori
Robbins & Judge.

Adapun penelitian penulis juga memperkuat penelitian lain yang
dilakukan oleh Setiawan (2020) di mana hasil penelitiannya
menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan komitmen organisasi
terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian tersebut mengungkapkan
bahwa masih ada masalah terutama yang berkaitan dengan kebersamaan
pegawai dalam melakukan tugas, hal ini berkaitan dengan komitmen
afektif. Temuan lain yaitu masih ada juga masalah tentang kurangnya
dukungan organisasi dalam pelaksanaan kerja. Sementara temuan
penelitian yang dilakukan penulis, di PT Pupuk Kalimantan Timur
perusahaan/organisasi selalu mendukung karyawan dalam masalah
pekerjaan dan indikator tentang komitmen afektif dapat diterima
karyawan dari perusahaan dengan baik.

Meningkatkan rasa komit adalah hal yang penting di organisasi.
Rasa komitmen organisasional yang tinggi dalam diri karyawan akan
menimbulkan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya dan mentaati
nilai serta aturan yang ada dalam organisasi. Karyawan yang tidak ada
rasa komitmen organisasional yang tinggi cenderung kurang
bertanggung jawab dalam pekerjaan dan akan tidak puas dalam bekerja.

adapun penelitian ini juga menguatkan hasil penelitian lain dilakukan
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Lizote et. al., (2017) di mana pegawai di balaikota merasa puas bekerja
ketika mereka melakukan komitmen organisasional dan tidak puas jika
komitmen organisasi mereka hanya untuk patuh dengan aturan norma.
Hasil penelitian tersebut Hasil penelitian ini berkontribusi pada
pemahaman landasan teoritis tentang komitmen organisasi dan kepuasan
kerja dalam lingkup balai kota dan juga pemahaman tentang bagaimana
perilaku saling berhubungan. Hasil penelitian penulis dan beberapa
peneliti terdahulu menyimpulkan bahwa temuan-temuan tersebut dapat
memberikan kontribusi bagi peningkatan kinerja di lembaga-lembaga
tersebut. Dengan demikian hipotesis keempat Diduga terdapat pengaruh
positif komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja Terbukti.
4.1.6.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Setelah melakukan uji hipotesis, penulis mendapatkan variabel
komitmen organisasional menghasilkan efek positif terhadap kepuasan
kerja. Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana menghasilkan nilai
koefisien a=8,085 artinya jika Kepuasan Kerja (Z) bernilai nol (0), maka
Kinerja Karyawan (Y) akan bernilai 8,085 satuan, dan b=0,602
maknanya Kepuasan Kerja (Z) meningkat sebesar satu satuan, maka
Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,602 satuan. Sementara
melalui analisis korelasi Pearson Product Moment nilai koefisien
korelasi (r) adalah sebesar 0,704 dan hasil analisis koefisien determinasi
sebesar 49,5%. Sementara hasil uji hipotesis menyatakan bahwa

diperoleh nilai thitung Variabel Kepuasan Kerja (Z) sebesar 17,848 dan tianel
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1,967. Dikarenakan nilai thiung > trapel atau 17,848 > 1,967, maka Ho
ditolak dan H: diterima, artinya Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Penggunaan teori kepuasan kerja dari Luthans (2011) juga sesuai
dengan data-data yang dikumpulkan pada saat penelitian di mana faktor
hubungan kerjasama dengan rekan kerja memengaruhi kepuasan kerja
karyawan di PT Pupuk KALTIM. Ketika dalam organisasi atau
perusahaan terdapat keadaan yang nyaman maka karyawan akan dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan merasa puas saat kerja.
Kepuasan kerja juga berkaitan erat dalam banyak faktor tentang rekan
kerja.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang telah
dilakukan oleh Wijaya (2018) di mana terdapat pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Temuan riset tersebut memiliki alat analisis
dan metode analisis yang sama dengan penelitian yang dilakukan penulis.
Penelitian Wijaya (2018) membuktikan jika ada indikator penghargaan
yang diberikan pemimpin atas prestasi yang dicapai menjadi indikator
terbesar yang dalam faktor kepuasaan kerja karyawan, sehingga dapat
disimpulkan bahwa karyawan memiliki motivasi yang besar dalam
bekerja karena apresiasi yang diberikan pimpinan atas kinerja mereka
sangat baik. Karyawan pun menjadi puas atas apresiasi tersebut.
Sementara hasil temuan dari penelitian penulis menemukan bahwa

karyawan merasa puas dalam pekerjaan karena ada kesempatan promosi
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yang jelas dan mendapatkan gaji sesuai dengan beban kerja. Selain itu
karyawan juga merasa puas jika berhasil menyelesaikan pekerjaannya.

Temuan riset lain yang dilakukan oleh Purba et. al., (2019) dengan
alat serta metode analisis yang sama pula menghasilkan hasil yang sama
yaitu adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Perbedaan penelitian tersebut terletak pada jumlah sampel dan objeknya.
Penelitian tersebut mengemukakan jika adanya kepuasan kerja yang
berbeda dari bawahan sehingga pemimpin harus mampu menghasilkan
keputusan yang bisa meningkatkan kausalitas kerja dari karyawan.
Penelitian penulis mendapatkan temuan jika Kinerja karyawan akan
meningkat sejalan dengan peningkatan kepuasan kerja.

Penelitian ini jJuga menguatkan hasil temuan dari Idris et. al., (2020).
Menurut penelitian tersebut Untuk meningkatkan Kkinerja secara
keseluruhan, manajer menargetkan dan fokus pada kesejahteraan
karyawannya sehingga mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik.
Hal ini merupakan upaya untuk memuaskan para pekerja. Menurut
penulis, Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek yang penting dalam
praktik perilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia.
Maknanya kepuasan kerja dapat memengaruhi kebahagiaan, semangat
kerja, dan motivasi kerja karyawan dalam meningkatkan produktivitas

Dengan demikian hipotesis kelima Diduga terdapat pengaruh positif

kepuasan kerja terhadap kinerja Terbukti.
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4.1.6.6. Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja melalui
Kepuasan Kerja

Setelah melakukan uji hipotesis, penulis mendapatkan variabel
komitmen organisasional berpengaruh efek positif dengan kinerja
melalui kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji analisis jalur diperoleh
nilai Zniwng Sebesar 7,852. Nilai Znitung Sebesar 7,852 dibandingkan
dengan Ztaner sebesar 1,98, maka Znitung lebih besar dari Ztaner atau 7,852
> 1,98 sehingga Ho ditolak, artinya Budaya Organisasional (Xz1)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan
dimediasi Kepuasan Kerja (Z).

Robbins dan Coulter (2012) dalam teorinya tentang budaya
organisasi mengatakan variabel ini merupakan sistem makna bersama
yang dianut oleh anggota organisasi. Maka dari itu, penulis beranggapan
Organisasi memerlukan budaya yang bisa satu jalan terhadap batas-batas
yang berlaku yang bisa diterapkan oleh anggota organisasi dan
memberikan efek baik sehingga memperlancar aktivitas organisasi,
Budaya organisasi juga memengaruhi banyak hal di perusahaan misalnya
kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Untuk menguji hubungannya maka
diperlukan sebuah penelitian kuantitatif dan menjawab hipotesis.

Budaya organisasional sangat berperan penting melalui kepuasan
kerja pada kinerja karyawan. Budaya bisa diterjemahkan sepadan dengan
situasi dan kondisi yang sesuai untuk karyawan pada perusahaan dan

dijadikan acuan nilai dalam bekerja (Sobirin, 2019). Riset-riset terdahulu
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telah menyimpulkan jika karyawan sesuai terhadap budaya organisasi
dapat meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. Namun riset
empiris yang sudah ada dalam topik hubungan ini masih sedikit, sehingga
bagaimana organisasi harus bisa memberi perhatian pada aspek yang
memengaruhi kepuasan kerja karyawan yang tepat, hal ini karena
merupakan salah satu indikator yang memengaruhi karyawan dalam
bekerja dengan maksimal adalah hal yang harus menjadi prioritas
perhatian manajemen saat ini.

Penelitian ini sejalan dengan apa yang telah dilakukan oleh
terdahulu yang telah dilakukan oleh Deccasari (2019). Penelitian tersebut
menekankan bahwa setiap organisasi atau perusahaan akan selalu
berupaya meningkatkan kinerja dan kausalitas karyawannya dengan
harapan tujuan akan tercapai. Arti kepuasan kerja itu luas, tidak bisa
dilihat hanya dari beberapa aspek saja yang menjadi faktor tingkat
kepuasan kerja karyawan. Suatu keadaan fisik dan non fisik dari
organisasi atau perusahaan dapat memengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Selain itu, kepuasan kerja juga berkaitan dengan prospek
dengan pekerjaannya apakah memberikan harapan untuk berkembang
atau tidak.

Rozanna (2019) yang menyatakan bahwa budaya organisasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja. studi ini menemukan bahwa kepuasan kerja

secara signifikan memediasi pengaruh perubahan organisasi dan budaya
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pada kinerja staf. Studi lebih lanjut tentang masalah ini akan memberikan
temuan empiris yang lebih baik dan komprehensif dengan
mempertimbangkan lebih banyak variabel ke dalam model estimasi.
Menurut penulis, sebaiknya organisasi dalam meningkatkan kinerja
karyawannya maka juga harus meningkatkan fokus pada kepuasan kerja.
Jika karyawan merasa puas dalam bekerja maka akan mendorong untuk
melakukan kinerja terbaiknya.

Sementara hasil penelitian dari Pawirosumarto et. al., (2017)
menghasilkan kesimpulan jika budaya organisasional berpengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja. Temuan empirik tersebut mengemukakan bahwa budaya
organisasi dan kepuasan kerja dianggap kurang optimal serta tidak bisa
mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja karyawan sehingga
kepuasan kerja tidak dapat menjadi variabel yang memediasi budaya
organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Tetapi ada temuan
pengaruh simultan budaya organisasi, motivasi dan kepuasan Kkerja
terhadap kinerja. Penelitian ini juga menyimpulkan masing-masing
variabel memiliki pengaruh secara parsial terhadap variabel kinerja.
Sementara hasil penelitian penulis menyimpulkan bahwa variabel
kepuasan kerja bisa menjadi mediator hubungan antara budaya
organisasional dengan kinerja karyawan yang artinya kepuasan kerja

juga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian dapat
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berbeda bisa saja karena perbedaan kultur budaya yang ada dalam objek
penelitian tempat sampel data di ambil.

Adapun faktor lain tentang hubungan ini dapat mencakup faktor
internal dan eksternal yang memengaruhi kepuasan kerja serta kinerja
staf. Selain itu, mencakup lebih banyak organisasi publik ke dalam
analisis penelitian juga akan memperkaya bukti empiris yang ada tentang
pengaruh perubahan dan budaya organisasi terhadap pengaruh kinerja
staf di organisasi publik, yang dimediasi oleh kepuasan Kkerja.
Diharapkan kedepan ada penelitian yang membandingkan organisasi
atau perusahaan swasta dan organisasi publik untuk memperkaya hasil
penelitian. Berdasarkan pembahasan di atas, dengan demikian hipotesis
keenam Diduga terdapat pengaruh positif budaya organisasional
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja Terbukti.

4.1.6.7. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Setelah melakukan uji hipotesis, penulis mendapatkan variabel
komitmen organisasional memiliki pengaruh positif kepada kinerja
melalui kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji analisis jalur diperoleh
nilai Zniwng Sebesar 2,466. Nilai Zniwng Sebesar 19,076 dibandingkan
dengan Ziael Sebesar 1,98, maka Zniwng lebih besar dari Zanel atau 19,076
> 1,98 sehingga Ho ditolak, artinya Komitmen Organisasional (X)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan
dimediasi Kepuasan Kerja (2).
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Robbins dan Judge (2008) dalam pendapatnya mengatakan ketika
karyawan sudah memiliki komitmen pada organisasinya maka dia ingin
mempertahankan keanggotaannya pada organisasi. Untuk mencapai
keadaan tersebut, menurut penulis organisasi harus memenuhi beberapa
indikator lain misalnya kepuasan kerja. Jika mengacu pada teori Robbins
dan Judge (2008) maka organisasi juga harus memberikan nilai ekonomi
bagi karyawan sehingga memunculkan rasa komitmen.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Dunda et.
al., (2020) di mana hasilnya adalah komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja, di mana
menurut penelitian ini  komitmen organisasional merupakan nilai
personel yang mengacu dengan sikap loyal dari karyawan pada
perusahaan atau organisasinya. Komitmen juga diartikan secara individu
dan berhubungan pada tingkat keterlibatan orang pada organisasi yang
bersangkutan. Uji sobel memperoleh nilai indirect effect dengan besaran
3.134 dengan tingkat signifikan 0.001 artinya komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja melalui kepuasan kerja.
Sementara hasil penelitian penulis menggunakan analisis jalur (path
analysis) dengan nilai Znitung Sebesar 2,466. Nilai Zniwng Sebesar 19,076
dibandingkan dengan Ztwner sebesar 1,98, maka Zniwng lebih besar dari
Ziabel atau 19,076 > 1,98.

Sementara itu penelitian lain yang dilakukan oleh Wahyudi et. al.,

(2021) menghasilkan hasil yang berbeda, di mana pada penelitian
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tersebut menghasilkan kesimpulan bahwa kepuasan kerja tidak dapat
menjadi mediator pada pengaruh komitmen organisasi kepada kinerja
karyawan. kepuasan kerja dihasilkan dari persepsi karyawan mengenai
seberapa baik pekerjaan mereka menyediakan hal yang dipandang
penting. Variabel kepuasan kerja dapat menjadi variabel Intervening
antara pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan kerja, komitmen dan kinerja adalah hal yang tidak dapat
dipisahkan dari sebuah organisasi. Suatu organisasi sangat butuh hal
yang dapat memotivasi para karyawan agar bisa bekerja dengan efektif,
efisien dan sesuai target sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dan
hasilnya bagus.

Adapun penelitian penulis berbeda dari hasil dari temuan yang
dilakukan oleh Bagis et. al., (2021) di mana menunjukkan bahwa
kepuasan kerja tidak dapat memediasi relasi komitmen organisasi dengan
kinerja karyawan. Menurut penelitian itu kepuasan kerja tidak dapat
memiliki efek mediasi pada komitmen organisasi dan kinerja karyawan.
Di mana komitmen organisasi dan kinerja pegawai akan terus bergerak
dan tetap produktif tanpa dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Kepuasan
kerja tidak dapat berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan
kinerja karyawan. Karyawan telah bangga menjadi bagian dari Bank
Syariah Mandiri Jakarta yang menjadi objek penelitian itu. Namun
menurut penulis, hal ini tidak menjamin anggota atau karyawan akan

merasakan kepuasan dalam bekerja. Hal ini dikarenakan selama ini masih

172



belum ada keseimbangan antara hasil kerja karyawan dengan imbalan
yang diterimanya. Ketika karyawan merasa puas dalam bekerja dan
didukung oleh lingkungan kerja yang kondusif, maka kinerja yang
optimal dapat dicapai

Riset-riset terdahulu mayoritas menyimpulkan jika ada rasa sesuai
dari karyawan pada komitmen organisasional akan meningkatkan kinerja
dan kepuasan kerja. Namun riset empirik yang membahas hubungan
variabel ini sangat terbatas, sehingga prioritas bagi organisasi saat ini
adalah bagaimana perusahaan atau organisasi harus dapat
memperhatikan aspek-aspek atau indikator yang dapat memengaruhi
kepuasan kerja sehingga memengaruhi karyawan dalam bekerja secara
maksimal. Maka dapat disimpulkan semakin baik komitmen organisasi
maka Kkinerja akan baik pula dan kepuasan kerja memengaruhi kedua
variabel tersebut. Dengan demikian hipotesis ketujuh Diduga terdapat
pengaruh positif komitmen organisasional terhadap kinerja melalui

kepuasan kerja Terbukti.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka

kesimpulan yang dapat diambil adalah sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh positif budaya organisasional terhadap kinerja karyawan.

2. Terdapat pengaruh positif komitmen organisasional terhadap kinerja
karyawan.

3. Terdapat pengaruh positif budaya organisasional terhadap kepuasan kerja
karyawan.

4. Terdapat pengaruh positif komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja
karyawan.

5. Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

6. Terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasional terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

7. Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

5.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan maka peneliti dapat

memberikan saran yang ditujukan pada PT. Pupuk Kalimantan Timur dalam hal

yang berkaitan dengan budaya organisasional, komitmen organisasional, kinerja

karyawan dan kepuasan kerja.
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1. Untuk meningkatkan efektifitas budaya organisasional, PT Pupuk KALTIM
dapat mempertimbangkan prestasi kerja yang harus dicapai karyawan, dengan
itu maka karyawan bisa lebih semangat dalam mengejar atau mencapai target
kerja yang ditentukan. Karyawan akan mendapat penghargaan dari perusahaan
atas prestasi atau capaian yang diraih sehingga menciptakan budaya
organisasional yang baik.

2. PT Pupuk KALTIM bisa meningkatkan komitmen organisasional karyawan.
Hal yang dapat dikerjakan misalnya memberikan kesempatan training bagi
karyawan atau seminar sehingga karyawan merasa diperhatikan oleh
perusahaan dan terciptanya rasa komitmen pada perusahaan.

3. Untuk meningkatkan kinerja karyawan bisa dipertimbangkan pemberian waktu
tambahan yang fleksibel namun terukur dengan jelas agar pekerjaan dapat

diselesaikan dengan hasil yang maksimal.
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LAMPIRAN 1 KUESIONER PENELITIAN

Kuesioner Penelitian Pengaruh Budaya Organisasional dan Komitmen
Organisasional terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus pada PT Pupuk Kalimantan
Timur Kota Bontang)

Kepada Yth. Responden Penelitian
Karyawan PT. Pupuk Kalimantan Timur Kota Bontang

Dengan hormat,

Saya yang bertanda tangan di bawah ini adalah mahasiswa Universitas

Islam Indonesia Yogyakarta

Nama: Yusuf Ahmad Sudrajat
NIM: 18311402
Fakultas: Bisnis dan Ekonomika

Jurusan: Manajemen

Dalam rangka mencari data guna menyusun skripsi dengan judul Pengaruh
Budaya Organisasional dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada PT Pupuk
Kalimantan Timur Kota Bontang), maka saya mohon bantuan serta kesediaannya
Bapak/Ibu, Saudara/l untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk
kepentingan penelitian dan tidak disajikan ke pihak luar, serta kerahasiaan dalam
mengisi kuesioner ini terjamin sepenuhnya. Oleh karena itu, saya berharap jawaban
Bapak/Ibu, Saudara/l berikan dengan jujur dan terbuka akan sangat mebantu dalam
penelitian ini. Atas partisipasi dan kesediaan Bapak/lbu, Saudara/l dalam mengisi
kuesioner ini saya ucapkan terimakasih.

Hormat Saya

Yusuf Ahmad Sudrajat
A. Identitas Responden

Nama (Inisial)
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2.
Usi

5. Status
Pernikahan

a. Sudah
@) Kawin

b. Belum
@) Kawin

a. Rp. 2.000.000-Rp.5.000.000
b. Rp. 5.000.000-Rp.10.000.000
c. Rp. 10.000.000-Rp.15.000.000
d. Rp. 15.000.000-

1. Jenis 4. Pendidikan
Kelamin a Terakhir
(  Laki- a. Kurang dari
) Laki @) 25 tahun () a SMA
( Peremp
) uan @) b.25-30tahun () b. Diploma
c. Sarjana
@) c.31-40tahun () (S1)
d. Magister
() d.41-50tahun () (S2)
e. lebih dari 50 e. Doktoral
() tahun () (S3)
, 1.
6. Lama Bekerja Penghasilan
a. Kurang dari 5
() tahun 0
() b.5-10tahun O
() c.10-15 tahun O
() d.15-20 tahun () Rp.20.000.000
() e. Lebihdari 20 tahun ()

e. Lebih dari Rp. 20.000.000

Pilihlah angka pada kolom jawaban yang sesuai dengan perasaan yang anda
rasakan dan anda lakukan, dengan cara memberi ceklist pada alternatif jawaban

berikut:

6= Sangat Setuju

5= Setuju

4= Cukup Setuju

3= Kurang Setuju

2= Tidak Setuju

1= Sangat Tidak Setuju

No

Pernyataan

Penilaian

2|13|4]5]|6

A. Budaya Organisasional
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No

Pernyataan

Penilaian

Inovasi

dan Pengambilan Risiko (Innovation and
Risktaking)

Saya memiliki keberanian menyampaikan
inovasi pada perusahaan

2

Saya siap mengambil risiko dalam
melakukan pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab saya

3

Saya memiliki inisiatif dalam
mengerjakan tugas pekerjaan

Perhatian terhadap Detail (Attention to Detail)

4

Saya dituntut untuk menyelesaikan
pekerjaan secara tepat waktu

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai standar operasi yang sudah
ditetapkan

6

Saya dituntut untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat dan cermat

Orien

tasi pada Hasil (Outcome Orientation)

Saya memiliki target kerja yang
ditentukan oleh perusahaan

Saya bekerja dengan menekankan pada
hasil yang optimal

9

Saya berusaha meningkatkan efektivitas
bekerja guna memperoleh hasil yang
optimal

Berorientasi pada Manusia (People Orientation)

10

Saya memiliki hubungan yang baik
sesama rekan kerja

11

Saya berpartisipasi dalam memberikan
masukan kepada atasan pada saat proses
pengambilan keputusan

12

Saya senang dengan pekerjaan yang saya
jalani saat ini karena dapat memberikan
manfaat bagi perusahaan

Berorientasi pada Tim (Team Orientation)

13

Saya senang menyelesaikan pekerjaan
melalui kerjasama tim

14

Saya menjalin kerjasama dengan anggota
lain untuk meningkatkan hasil terbaik

Saya menolong sesama rekan kerja bila

15

ada yang mengalami kesulitan

Agresivitas (Aggressiveness)
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No

Pernyataan

Penilaian

16

Saya dituntut untuk bekerja giat dalam
melaksanakan pekerjaan

17

Saya datang tepat waktu agar pekerjaan
terselesaikan dengan baik

18

Saya tidak puas dengan satu pekerjaan
sehingga tertantang dengan tugas
berikutnya

Stabilitas (Stability)

19

Saya bekerja sesuai ketentuan standar
operasi perusahaan

20

Saya bekerja sesuai standar aturan
organisasi dalam perusahaan

21

Saya merasa nyaman dengan kondisi
organisasi yang ada saat ini

B. Komitmen Organisasional

Affective Commitment

22

Saya merasa ikut memiliki perusahaan ini

23

Saya merasa bangga menjadi bagian dari
perusahaan ini

24

Saya merasa bangga dapat bekerja pada
perusahaan ini

25

Saya merasa bahagia menghabiskan sisa
karir saya di perusahaan ini

Continuance Commitmentt

26

Saya sulit meninggalkan perusahaan
karena takut tidak mendapatkan
kesempatan kerja di tempat lain

27

Saya merasa nyaman melakukan
pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan

28

Saya termotivasi untuk mendapatkan
kompensasi atas pekerjaan yang telah
saya lakukan

Normative Commitmentt

29

Saya merasa puas dengan pekerjaan yang
telah diberikan oleh perusahaan

30

Saya dapat bekerja sesuai harapan
perusahaan

31

Saya memiliki keinginan yang kuat untuk
tetap menjadi bagian dari perusahaan
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No

Pernyataan

Penilaian

32

Saya dapat bertanggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan perusahaan

C. Kepuasan Kerja

Pekerjaan itu Sendiri

33

Saya merasa puas dapat menyelesaikan
tanggung jawab yang diberikan
perusahaan

34

Saya merasa puas dapat menyelesaikan
pekerjaan secara mandiri

35

Saya merasa puas dapat mengikuti standar
operasional pekerjaan dari perusahaan

Upah dan Kesejahteraan

36

Saya merasa puas dengan gaji yang saya
dapatkan

37

Saya merasa puas mendapatkan
pemberian gaji yang sesuai dengan beban
kerja

38

Saya merasa puas mendapatkan
kecukupan gaji untuk memenuhi
kebutuhan hidup sehari-hari

Kesempatan Promosi

39

Saya merasa puas dengan sistem promosi
yang ada di perusahaan

40

Saya merasa puas dengan adanya
kesempatan promosi yang adil dari
perusahaan

41

Saya merasa puas mendapatkan
kesempatan untuk memperoleh
penghargaan di dalam perusahaan

Pengawasan

42

Saya merasa puas dengan perlakuan adil
yang saya dapatkan dari atasan saya di
tempat kerja

43

Saya merasa puas dapat memenuhi target
standar yang ditetapkan perusahaan

44

Saya merasa puas mendapatkan
pengawasan kerja secara berkelanjutan
dari atasan saya

Rekan Kerja

45

Saya merasa puas ketika dapat
bekerjasama sesama rekan kerja

187




No Pernyataan

Penilaian

Saya merasa puas dengan sikap saling
46 | mendukung sesama rekan kerja

Saya merasa puas dengan pengakuan
yang saya dapat dari rekan kerja ketika
47 | saya berhasil menyelesaikan pekerjaan

D. Kinerja Karyawan

Kuantitas Output

Saya memiliki kemampuan memenuhi
48 | target yang diberikan

Saya memiliki kemampuan bekerja secara
49 | efisien

Saya memiliki kemampuan bekerja sesuai
50 | waktu standar

Kausalitas Output

51 | Saya memiliki ketelitian dalam bekerja

Saya memiliki kemampuan
menyelesaikan pekerjaan sesuai standar
52 | kerja

Saya memiliki kemampuan mengatasi
53 | kesulitan dalam bekerja

Kehadiran di tempat kerja (Attendance)

Saya memiliki kemampuan untuk datang
54 | tepat waktu

Saya memiliki kemampuan untuk
55 | menyelesaikan tugas tepat waktu

Saya memiliki ketepatan waktu ketika
56 | pulang bekerja

Stabilitas (Stability)

Saya memiliki kemampuan
57 | memanfaatkan sumber daya secara efisien

Saya memiliki kemampuan melakukan
58 | tugas sesuai dengan standar operasi kerja

Saya memiliki kemampuan untuk
59 | mengurangi kegagalan

188




LAMPIRAN 2 TABULASI DATA

1. Budaya Organisasional

Budaya Organisasional X1

15

14

13

12

11

5
5
6
6
6
6
6
5
5
6
6
5
6
5
6
6
6
5
5
6
6
6
6
6
5
4
6
6
6
3
6
6
6
5
5
5
5

1(2(3(4|5|6(7|8|9| 10

6|5|/5/5|/6|5|6|6]|6
5/5/6[5]|5|5|6|6]|6
6/6/6|6|6|6|6|6]|6
6/5/5/6|6|6|6|6]|6
5/5/5/5|5/6|6|6]|6
6/6/6|6|6|6|6|6]|6
6/6/6|6|6|6|6|6]|6
5(5|5[5[|5|5|5]|5]|5
5(5|5[5|5|5|5]5]5
6|6/6(6|5|6|6|6]|6
5(5|5(5|5|6|6|6]|6
5(5|5(6]5|5|5]|5]|5
5(5|5(6|6|5|6|6]|5

5(5|5|5]|5|5|5[5]|5
5/5/5/5|/6|6|6|6]|6
6/6/6|6|6|6[6|6]|6
6/6[5/5/5]/6[5]|6]5
5[5|5[5]|5|5|5]5]5
5/5/5/6|5/6|6|6]|6
6|6/6(5/5|6|6|6]|6
6|6/6(/5/6|6|6|6]|6
6|6/6/6/6|6|6|6|6
5|6|5/6|6|6|6|6]|6
6|5/6(6|5|/6|6|6]|6
6(5|/5(5|5|5|5|6]|6
5/5/5/5|/5[6|5|5]|5
5/6/6|6|6|6|6|6]|6
415|5|5|5[6|5|6]|5
6/6/6|6|5/5/6|6]|6
5/5/5/6|6[6|5|6]|5
6/6/6|6|6[6|6|5]|5
5[5|5[5|5|5|5]|5]|5
5[5|5[5|5|5|5]|5]|5
5(5|5(5|5]|6|6|5]|6
415|5/5[5|5|6|5]|5
41414[5]4]4]4|5]|5
5/5/6|6|6[6][6|6]|5

No.

Res

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35

36

37
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6
6
6
5
4
6
6
6
3
6
6
6
5
5
6
5
6
6
6
6
6
6
5
6
6
6
6
5
5
6
5
6
6
4
6
5
6
6
6
6
5
5

122 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

123 |5|6|5|6|6|6|6|6|6

124 |6|5|6|6|5|6|6|6|6

125 |[6|5|5|5|5|5|5|6]|6

126 |[5|5|5|5|5|6|5]|5]|5

127 |[5|/6|6|6|6|6|6|6]|6

128 |4]|5|5]|5|5|6|5]6]|5

129 |[6|/6|6|6|5|5|6|6]|6

130 |[5]|5|5]|6|6|6|5|6]|5

131 |6|6|6|6|6|6|6|5]|5

132 |5|5|5|5|5|5|5|5]|5

133 |5|5|5|5|5|5|5|5]|5

134 |5|5|5|5|5|6|6|5]|6

135 |4|5|5|5|5|5[6|5]|5

136 |[6|6|5/6|6|6(6|6|6

137 |5]|5|5]|5|5|5|5|5|5

138 |44 |4]4|5|5[4|5|5

139 |[6|/6|6|6|6|6|6|6]|6

140 |[6|5|5]|5|6|6|5|6]|6

141 |[6|/6|6|6|6|6|6|6]|6

142 |[6|/6|6|3|6|6|6|6]|6

143 |4|5|5|5|6|5|5|6|5

144 |6|6|5|5|5|6|5[6]|5

145 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

146 |5|5|5|6|6|6|6|6|6

147 |6|6|6|6|6|5|6|6|6

148 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

149 |53 |5]|5|5|5|5]|5]|5

150 |[5|5|5|5|6|5|5|5]|5

151 |[4|5|6|6|6|6|6|6]|6

152 |5]|5|5|5[5|6|5|5]|5

153 |[6|/6|6|6|6|6|6|6]|6

154 |[6|/6|6|6|6|6|6|6]|6

155 |4|5|6|6|6|6|6|6|6

156 |[6|6|6/6|6|6|6|6|6

157 |3|5|5|5|5|5|5|6]|5

158 |6|6|6/6|6|6|6|6|6

159 |5|5|5|5|5|6|6|6|6

160 |[6]|6|6/6|6|6|6|6|6

161 |[6|/6|6|6|6|6|6|6]|6

162 |5|5|5|5|5|5[5|5]|5

163 |5|5|5|5|5|5[5|5]|5

192



QO OO OV|OC|OID IO F|ONOCICIOCIOCIOCVOVVOINIOIDBIO©IO©(O|O O|O|O©(OLDLW O|O|O©
QOO VIOV OV O OILOILVILLIM OOV OILN VOITCOO|OID|ND| OO |O©|O|IO©
QOO OO ILLICIOIDO VIOV ILLOOOILILLICIOCIOC OV OOV VOILO|O©|O©(O(LO(O | O|O|©
QO OLOIVICIOINOCOC|OCOIDIVIOM O D OIDNICIOCIOC O IDIW|IN|INIOIDIN O O|IN|O(D|(D (| O|O|©
OOV OCICOVOC|IOCIOIFILILLIOCMOILILIL LI L TOCOILOCILOIMIWLO|IL O[O
QO OO IOCIOILD T OV OMOCICIOLLILIL|ILOIMOIDIN|(OIO|O|O©(O(LOH (O O|O|©
QOO OO IOCIOIDIDOCOC|OIO|IOO©(OID |V V|| O©IWVIV|IN|IO©IOIO©(O (OO |O|LO (OO | O|O|©
QO VOOV VIOV OOV ILLWLWOOCOOCIOIOOVOV|IO|IN|OIDIWD O|O|O©
QO VOO OOV IO OID|IOCIDILD O OISOV OIVI T V|n|©
QOO OOV OV OVOC|IOILLICVCIOIVLICIOLILLIVOILIJTCOVCO©OOVIOIO|I | O|I LD |O|WO|O©
OO LD |O LD O O || (LD (O[O O|WO|WO|(O OO [O© O|0 (0D T OO|OINHIOOIO© OV OV|O|O|O (O[O |O©
OO OOV IOIODIDOLOICICIOIDILVOCICOIILILLILONOCOCOCOCIOCVOIDIOCIOIOID ST O|n|©
OO |OIOD DI OC|O|O|IN OO OC|ID O JT|OID O[O O|O|O| WIS O|Wn|©
OO ILLICIOIILOCOCOCIOILDIVILLOLLOCIVLIOCILDIL L ITIVILLIOCOCOOCOIJOCOID ST O|n|©
OO ILICIOIDILOCOCOIDLIOCIOID L FTOIDLIOCILD DI T IJIIVILLIOCIDOILIDIOCIOOID S V||
I WO O[ANMIITIDOI~OIDO(HA NV T D OISV [HA NIV OISV (HN M IO
OO O O OO |~ P~~~ |~~~ 0|0|0|O|0|NVVV NV VDDA |HY OO OO0 O OO
il e A e e A R A A A B e B R AR AR A A A B e AR A R A A A e R R e A R AR e R B R E QN A KoV AR oV AN aN A NN K oN]

193



6
6
5
6
6
6
6
6
5
4
6
6
6
3
6
6
6
5
5
5
5
3
6
5
5
6
5
5
6
6
5
6
6
6
6
6
6
5
6
6
6
6

206 |6|6|6|3|6|6|6|6|6

207 |4]5|5|5|6|5|5|6]|5

208 |6|6|5|5|5|6|5|6]|5

20 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6

210 |5|5]|5|6|6|6|6|6|6

211 |6|/6|6|6|6|5|6|6|6

212 |5|/6|5|6|6|6|6|6|6

213 |6|5|6|6|5|6|6|6|6

214 16|5|5|5|5|5|5|6|6

215 |5]/5|5|5|5|6|5|5]|5

216 |5/6|6|6|6|6|6|6|6

217 |4]15|5|5|5|6|5|6|5

218 |6|6|6|6|5|/5/6|6|6

219 |5]/5|5|6|6|6[5[6]|5

220 |6|6|6|6|6|6[6|5]|5

221 |5|5|5|5|5|5|5|5|5

222 |5|5|5|5|5|5|5|5|5

223 |5|5|5|5|5|6|6|5|6

224 14|5]/5|5|5|5|6|5]|5

225 |4 4141544455

226 |5|5|6|6|6|6[6]|6|5

227 |5]/5|/5|/6|6|6|6|6|6

228 |6|6|6|6|6|6|6|6]|6

229 |5/6|5|6|5|/6|6[|6|6

230 |6|6|5|6|/6|6|6|6|6

231 |[5/6|6|6|6|6|6|6|6

232 |5]/6|6|5|/6|6[6|6]|5

233 |6|4]/5|6|6|6|6|6|6

234 16|6|5|6|6|5|6|5|5

235 |6|6|5|6|6|6|6|6|6

236 |5|5|5|5|5|5|5|5|5

237 |4|1414]14|5|5]4|5]|5

238 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6

239 |6[5]|5|5|6|6|5|/6]|6

240 |6|6|6|6|/6|6|6|6|6

241 |6/6|/6|3|/6|6|6|6/|6

242 1415|/5|/5|/6|5|5|6|5

243 |6|6|5|/5|/5|6|5|6]|5

244 16|/6|6|6|6|6|6|6|6

245 |5|5|5|/6|6|6|6|6|6

246 |6|/6|6|6|6|5/6|6|6

247 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6
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5
5
6
5
6
6
4
6
5
6
6
6
5
5
6
6
5
5
6
6
6
5
5
6
6
6
6
6
5
5
6
6
5
6
5
6
6
6
5
5
6
6

248 |5]/3|5|5|5|5|5|5]|5

249 |5]/5|5|5|6|5|5|5]|5

250 |4]/5/6|6|6|6|6|6|6

251 |5|5|5|5|5|6|5|5]|5

252 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6

253 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

254 14|5/6|6|6|6|6|6|6

255 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

256 |3 |5|5|5|5|5|5|6|5

257 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6

258 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

259 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

260 |[6|5|5|/6|5|6[6|5]|5

261 |5]/5|/5|5|5|5[|5|5]|5

262 |6|6|6|/6|/6|6|6|6|6

263 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6

264 |5|5|5|6|5|5|6|5|5

265 |5|5]/4|5|5(4|5|5]|5

266 |5|/6|6|6|6|6|6|6|6

267 |5|5|5|5|5|5|5|5]|5

268 |6|/6|6|6|4|4|6|6|6

269 |6[5]|5|5|6|5]/6|6]|6

270 |5]/5/6|5|5|/5|/6[|6]|6

271 |6|/6|6|6|6|6|6[6]|6

272 |6|5|/5|6|6|6|6|6|6

273 |5]/5|/5|/5|5|/6|6|6|6

274 |6|/6|6|6|6|6[6|6|6

275 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6

276 |5|5|5|5|5|5|5|5]|5

277 |5|5]|5|5|5|5|5|5|5

278 |16|/6|6|6|5(6|6|6|6

279 |5|5|5|5|5|6|6|6|6

280 |5|5|5|6|5|5|5|5]|5

281 |5/5|/5|/6|6|5|6|6]|5

282 |5]/5|5|5|5|5|5|5]|5

283 |5|5]|5|5|6|6|6|6|6

284 |6|6|6|6|/6|6|6|/6|6

285 |6|/6|5|/5|5|6|5|6]|5

286 |[5|/5|/5|5|5|5|5|5]|5

287 |5|5|5|6|5|6|6|6|6

288 |6|6|6|5|5|6|6|6|6

289 |6|6|6|5|/6|6|6|6|6
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6
3
6
6
6
5
5
5
5
3
6
5
5
6
5
5
6
6
5
6
6
6
6
6
6
5
6
6
6
6
5
5
6
5
6
6
4
6

Budaya Organisasional

17

21

20

19

18

16

290 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

291 |5]/5|5|6|6|6|5|6]|5

292 |6|/6|6|6|6|6[6|5]|5

293 |5|5|5|5|5|5]|5|5]|5

294 |5|5|5|5|5|5|5|5|5

295 |5|5|5|5|5|6|6|5|6

296 |4|5|5|5|5|5]|6|5|5

297 |4|1414]15|4|4]4|5]|5

298 |5|5|6|6|6|6|6|6|5

299 |5]|5]|5|6|6|6|6|6|6

300 |6|6|6|/6|6|6|6|6|6

301 |5|6|5|6|5|6|6|6|6

302 |6|6|5|6|6|6|6|6|6

303 |5|/6|6|6|6|6|6|6|6

304 |5|/6|6|5|6|6|6|6]|5

305 |6/4]5|6|6|6|6|6|6

306 |6|/6|5]|/6|6[|5|6]|5|5

307 |6|/6|5|6|6|6|6|6|6

308 |5|5|5|5|5|5|5|5]|5

309 |4(414]4|5|5[4|5]|5

310 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6

311 |6|5|5|5|6|6[|5[6]|6

312 |6|6|6|6|6|6|6|6]|6

313 |6|6|6|3|6|6|6|6|6

314 |4]/5|5|5|6|5[5|6|5

315 |6|6|5|5|5[6|5[6]|5

316 |6|6|6|6|6|6]/6|6|6

317 |5|5|5|6|6|6|6|6|6

318 |6|/6|6|6|6|5|6|6|6

319 |6|/6|6|6|6|6|6|6|6

320 |5|3|5|5|5|5|5|5|5

321 |5|5|5|5|6|5|5|5]|5

322 |4|5/6|6|6|6|6|6|6

323 |5]/5|5|5|5|6|5|5]|5

324 |16|6|6|6|6|6|6|/6|6

325 |6|6|6|6|6|6|6|6|6

326 |4/5/6|6|6|6|6|6|6

327 |6|6|6|/6|/6|6|6|6|6

No
Resp
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42
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43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

198



84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102

103
104
105
106
107

108
109

110
111
112

113
114
115
116
117

118
119

120
121
122

123
124
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125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
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166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
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207
208
209
210
211
212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
222
223
224
225
226
227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241
242
243
244
245
246
247
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248
249
250
251
252
253
254
255
256
257
258
259
260
261
262
263
264
265
266
267
268
269
270
271
272
273
274
275
276
277
278
279
280
281
282
283
284
285
286
287
288
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289
290
291
292
293
294
295
296
297
298
299
300
301
302
303
304
305
306
307
308
309
310
311
312
313
314
315
316
317
318
319
320
321
322
323
324
325
326
327
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N

31

30

29

28

27

26

25

Komitmen Organisasional X2

24

23

22

No
Res
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36



37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
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78
79
80
81

82
83
84
85

86
87

88
89
90
91

92

93
94

95

96
97

98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
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119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
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160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
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201
202
203

204
205
206
207
208
209
210
211
212
213

214
215
216
217
218
219
220
221
222
223

224
225
226
227
228
229
230
231
232
233

234
235
236
237
238
239
240
241

210



242
243
244
245
246
247
248
249
250
251
252
253

254
255
256
257
258
259
260
261
262
263

264
265
266
267
268
269
270
271
272
273

274
275
276
277
278
279
280
281
282

211



283
284
285
286
287
288
289
290
291
292
293

294
295
296
297
298
299
300
301
302
303

304
305
306
307
308
309
310
311
312
313

314
315
316
317
318
319
320
321
322
323
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Kepuasan Kerja

41

40

39

38

37

36

35

34

33

324
325
326
327

No

Resp

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
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35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
o1

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
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76
77
78
79
80
81

82
83
84
85

86
87
88
89
90
91

92
93
94
95

96
97
98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
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117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
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158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
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199
200
201
202
203

204
205
206
207
208
209
210
211
212
213

214
215
216
217
218
219
220
221
222
223

224
225
226
227
228
229
230
231
232
233

234
235
236
237
238
239

218



240
241
242
243

244
245
246
247
248
249
250
251
252
253

254
255
256
257
258
259
260
261
262
263

264
265
266
267
268
269
270
271
272
273

274
275
276
277
278
279
280
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281
282
283

284
285
286
287
288
289
290
291
292
293

294
295
296
297
298
299
300
301
302
303

304
305
306
307
308
309
310
311
312
313

314
315
316
317
318
319
320
321
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Kepuasan Kerja Z

47

46

45

44

43

42

322
323

324
325
326
327

No
Resp

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
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33
34

35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72
73

222



74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114

223



115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
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156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
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197
198
199
200
201
202
203

204
205
206
207
208
209
210
211
212
213

214
215
216
217
218
219
220
221
222
223

224
225
226
227
228
229
230
231
232
233

234
235
236
237
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238
239
240
241
242
243

244
245
246
247
248
249
250
251
252
253

254
255
256
257
258
259
260
261
262
263

264
265
266
267
268
269
270
271
272
273

274
275
276
277
278
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279
280
281
282
283

284
285
286
287
288
289
290
291
292
293

294
295
296
297
298
299
300
301
302
303

304
305
306
307
308
309
310
311
312
313

314
315
316
317
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319
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31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

230



72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112

231



113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
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145
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147
148
149
150
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155
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157
158
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161
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163
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168
169
170
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172
173
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189
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195
196
197
198
199
200
201
202
203

204
205
206
207
208
209
210
211
212
213

214
215
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217
218
219
220
221
222
223

224
225
226
227
228
229
230
231
232
233

234
235
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236
237
238
239
240
241
242
243

244
245
246
247
248
249
250
251
252
253

254
255
256
257
258
259
260
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262
263

264
265
266
267
268
269
270
271
272
273

274
275
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2178
279
280
281
282
283

284
285
286
287
288
289
290
291
292
293

294
295
296
297
298
299
300
301
302
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305
306
307
308
309
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312
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319
320
321
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327
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LAMPIRAN 3 LAMPIRAN OUTPUT SPSS

Lampiran Output SPSS
Regresi Linear Sederhana
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 327
Normal ParametersaP Mean ,0000000
Std. Deviation 6,09644977
Most Extreme Absolute ,097
Differences Positive ,097
Negative -,057
Kolmogorov-Smirnov Z 1,753
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Uji Heterokedastisitas

Coefficient?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9,922 1,057 1,390 ,135
Kepuasan Kerja (Z) -,003 ,021 -,268 -1,014 221

a. Dependent Variable: Abs_Res

Regresi Sederhana

Variables Entered/Removel

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Kepuasan
Kerja (2)

a. Allrequested variables entered.

Enter

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Model Summary?

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate
1 , 7042 ,495 ,493 6,10582

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (2)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression [11875,398 1 11875,398 318,537 ,0002
Residual 12116,344 325 37,281
Total P3991,743 326
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (2)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Coefficient$
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8,085 1,739 4,649 ,000
Kepuasan Kerja (Z) ,602 ,034 , 704 17,848 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Regresi Linear Berganda X1 & X2 terhadap Z

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 327
Normal ParametersaP  Mean ,0000000
Std. Deviation 5,16560669
Most Extreme Absolute , 126
Differences Positive 112
Negative -,126
Kolmogorov-Smirnov Z 2,282
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Uji Heterokedastisitas

Coefficient®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,713 1,117 3,324 ,001
Budaya
Organisasional (X1) ,036 ,024 , 126 1,510 ,132
Komitmen
Organisasional (X2) -,070 ,042 -,140 -1,673 ,095
a. Dependent Variable: Abs_Res
Uji Multikolinearitas
Coefficients?
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Budaya
Organisasional (X1) 438 2,283
Komitmen
Organisasional (X2) 438 2,283
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (2)
Uji Regresi Berganda
Correlations
Budaya Komitmen
Kepuasan Organisas | Organisas
Kerja (Z2) ional (X1) ional (X2)
Pearson Correlation  Kepuasan Kerja (2) 1,000 ,755 ,834
Budaya
Organisasional (X1) 795 1,000 750
Komitmen
Organisasional (X2) 834 /750 1,000
Sig. (1-tailed) Kepuasan Kerja (2) ,000 ,000
Budaya
Organisasional (X1) 000 000
Komitmen
Organisasional (X2) ,000 ,000
N Kepuasan Kerja (2) 327 327 327
Budaya
Organisasional (X1) 321 821 827
Komitmen
Organisasional (X2) 327 327 327
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Variables Entered/Removed

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Komitmen
Organisasi
onal (X2),
Budaya
Organisagi
onal (X1)

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate
1 ,8572 , 734 , 733 5,18153

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X2),
Budaya Organisasional (X1)

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 24035,280 2 12017,640 447,614 ,0002
Residual 8698,819 324 26,848
Total 32734,099 326
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X2), Budaya Organisasional
(X1)
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (2)
Coefficientsd
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error t Sig.
1 (Constant) 4420 1,630 2,712 ,007
Budaya
Organisasional (X1) ,238 ,035 ,297 6,869 ,000
Komitmen
Organisasional (X2) ,859 ,061 ,611 14,122 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (2)

Regresi Linear Berganda X1 & X2 terhadap Y

Uji Normalitas
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 327
Normal Parameters®?  Mean ,0000000
Std. Deviation 488565367
Most Extreme Absolute ,146
Differences Positive ,085
Negative -,146
Kolmogorov-Smirnov Z 2,647
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Uji Heterokedastisitas

Coefficient?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,583 ,956 6,885 ,000
Budaya
Organisasional (X1) ,000 ,020 ,001 ,018 ,986
Komitmen
Organisasional (X2) -,081 ,036 -,188 -1,277 ,123

a. Dependent Variable: Abs_Res

Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 Budaya
Organisasional (X1) 1438 2,283
Komitmen
Organisasional (X2) 438 2,283

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Uji Regresi Berganda
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Correlations

Budaya Komitmen
Kinerja Organisas | Organisas
Karyawan (Y) | ional (X1) ional (X2)
Pearson Correlation Kinerja Karyawan (Y) 1,000 ,815 ,680
Budaya
Organisasional (X1) 815 1,000 750
Komitmen
Organisasional (X2) 680 750 1,000
Sig. (1-tailed) Kinerja Karyawan (Y) . ,000 ,000
Budaya
Organisasional (X1) 000 ' ,000
Komitmen
Organisasional (X2) 000 000
N Kinerja Karyawan (Y) 327 327 327
Budaya
Organisasional (X1) 821 321 327
Komitmen
Organisasional (X2) 821 321 327

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Komitmen
Organisasi
onal (X2),
Budaya
Organisagi
onal (X1)

Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate

1 ,8228 ,676 ,674 4,90071

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X2),
Budaya Organisasional (X1)
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ANOVAP

Sum of
Model Sguares df Mean Square F Sig.
1 Regression | 16210,249 2 8105,125 337,475 ,0002
Residual 7781,493 324 24,017
Total 23991,743 326
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X2), Budaya Organisasional

(X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -, 744 1,541 -,483 ,630
Budaya
Organisasional (X1) 477 ,033 ,697 14582 ,000
Komitmen
Organisasional (X2) 190 058 1158 3,297 ,001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Path Analysis

Sub Struktur 1: X terhadap Z

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 327
Normal ParametersaP Mean ,0000000
Std. Deviation 5,53447336

Most Extreme Absolute , 139
Differences Positive ,098
Negative -,139

Kolmogorov-Smirnov Z 2,508
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
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Variables Entered/Removed

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Budaya
organisasi
onal dan
Komitmen
Organisgsi
onal (X)

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate
1 ,8342 ,695 ,694 5,54298

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasional dan
Komitmen Organisasional (X)

ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression pP2748,590 1 22748,590 740,402 ,0002
Residual 9985,509 325 30,725
Total 32734,099 326

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasional dan Komitmen Organisasional (X)

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,908 1,742 2,244 ,026
Budaya organisasional
dan Komitmen ,452 ,017 ,834 27,210 ,000
Organisasional (X)

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (2)

Sub Struktur 2: X terhadap Y
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 327
Normal Parameters®®  Mean ,0000000
Std. Deviation 497148774

Most Extreme Absolute ,097
Differences Positive ,092
Negative -,097

Kolmogorov-Smirnov Z 1,748
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Variables Entered/Removed

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Budaya
organisasi
onal dan
Komitmen
Organisgsi
onal (X)

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate
1 ,8152 ,664 ,663 4,97913

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasional dan
Komitmen Organisasional (X)

ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression [15934,427 1 15934,427 642,731 ,0002
Residual 8057,315 325 24,792
Total P3991,743 326

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasional dan Komitmen Organisasional (X)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -,506 1,565 -,324 , 746
Budaya organisasional
dan Komitmen , 378 ,015 ,815 25,352 ,000
Organisasional (X)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sub Struktur 3: Z terhadap Y

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 327
Normal Parameters®®  Mean ,0000000
Std. Deviation 6,09644977
Most Extreme Absolute ,097
Differences Positive ,097
Negative -,057
Kolmogorov-Smirnov Z 1,753
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Correlations
Kinerja Kepuasan
Karyawan (Y) Kerja (2)
Pearson Correlation  Kinerja Karyawan (Y) 1,000 , 704
Kepuasan Kerja (2) , 704 1,000
Sig. (1-tailed) Kinerja Karyawan (Y) . ,000
Kepuasan Kerja (2) ,000 .
N Kinerja Karyawan (Y) 327 327
Kepuasan Kerja (2) 327 327

Variables Entered/Removel

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Kepuasagn

Kerja (2) Enter

a. Allrequested variables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate
1 ,7042 ,495 ,493 6,10582

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (2)

ANOVA
Sum of
Model Sguares df Mean Square F Sig.
1 Regression [11875,398 1 11875,398 318,537 ,0002
Residual 12116,344 325 37,281
Total P3991,743 326
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (2)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()
Coefficient?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8,085 1,739 4,649 ,000
Kepuasan Kerja (Z) ,602 ,034 , 704 17,848 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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