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ABSTRAK 

 
 

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN BUDAYA 

ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

DIMEDIASI KEPUASAN KERJA PADA  

PT. TASMA PUJA SEI KUAMANG  

KAMPA 

 

Miranda Putri 

11970123712  

 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. Tujuan 

dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja pada PT. Tasma 

Puja Sei Kuamang Kampa. Adapun populasi dari penelitian ini adalah karyawan 

PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa sebanyak 99 orang karyawan. Metode 

pengambilan sample dalam penelitian ini berdasarkan teknik simple random 

sampling. Data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder, metode 

analisis data kuantitatif menggunakan teknik analisa Smart PLS4. Hasil penelitian 

menunjukkan komitmen organisasi dan budaya organisasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan dan dimediasi dengan kepuasan kerja pada 

PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. Besarnya pengaruh komitmen organisasi 

dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja pada 

PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa sebesar  39.7%  berdasarkan  hasil  koefisien  

determinasi  sebesar  81%  sisanya sebesar 19% yang dipengaruhi variable lain 

dalam penelitian ini. 

Kata Kunci : Komitmen, Budaya, Kinerja, Kepuasan 
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ABSTRACK 
 

THE EFFECT OF ORGANIZATION COMMITMENT  

AND ORGANIZATION CULTURE ON EMPLOYEE 

 PERFORMANCE ISMEDIATED BY JOB  

SATISFACTION AT PT. TASMA PUJA 

 SEI KUAMANG KAMPA 
 

This research was conducted at PT. Tasma Puja Si Kuamang Kampa. The 

porpose of this study was to determine the effect of organization commitment 

and organization culture on employee performance mediated by job satisfaction at 

PT.Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. The population of this study were employees 

of PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. As many as 99 employees. The sampling 

method in this study is based on simple random sampling technique. The  data  

used  are  primary  data  and  secondary  data.  The  quantitative  data analysis 

method. The result of the study show that organizational commitment and 

organizational culture have a significant effect on employee performance and are 

mediated by job satisfaction at PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. The 

magnitude of the influence of organizational commitment and organizational 

culture on employee performance is mediated by job satisfaction at PT. Tasma 

Puja Sei Kuamang Kampa by 39% based on the results of a determination 

coefficient of 81% the remaining 19% which is influenced by other variables in 

this study. 
 

Keywords: Commitment, Culture, Performance, Satisfaction 
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judul : “Pengaruh Komitmen Organisasi dan Budaya Organisasi Terhadap 
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Sei Kuamang Kampa” merupakan hasil karya ilmiah yang ditulis sebagai salah 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pengelolaan sumber daya manusia adalah hal yang sangat penting untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Perusahaan menyadari bahwa sumber daya manusia 

merupakan faktor terpenting dalam proses pengembangan perusahaan. Oleh karena 

itu kualitas SDM harus dikembangkan dan diarahkan, hal ini ditunjukkan agar 

perusahaan dapat mengelola sumber dayanya secara efektif dan efisien. Sumber 

daya manusia juga faktor penting dalam menentukan kelangsungan hidup suatu 

perusahaan, karena karyawan merupakan salah satu faktor produksi yang 

memegang peran penting dalam suatu perusahaan. 

Irham Fahmi (2013) menjelaskan bahwa kinerja adalah sebagai efektivitas 

organisasi secara menyeluruh untuk memenuhi kebutuhan yang ditetapkan dari 

setiap kelompok yang berkenaan dengan usaha-usaha yang sistematik dan 

meningkatkan kemampuan organisasi secara terus menerus. Dan dalam hal ini 

kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang diberikan. Oleh sebab itu maka perlu meningkatkan kinerja yang baik, 

dikarenakan kinerja sebagai hasil kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, 

kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan  

Pada dasarnya pimpinan mengharapkan kinerja yang baik dari karyawan agar 

karyawan dapat mencapai tingkat kepuasan didalam organisasi atau perusahaan. 

Kinerja karyawan berhubungan dengan kepuasan kerja untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan maka faktor-faktor mempengaruhi kinerja 

karyawan salah satunya dengan meningkatkan kepuasan karyawan, komitmen 

organisasi dan budaya organisasi 

Menurut (Wibowo, 2015) Kepuasan kerja didefinisikan sebagai tingkat 

perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaan dan 

lingkungan tempat berkerjanya. Dengan demikian kepuasan memberikan sikap 

yang positif kepada karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi 

dilingkungan kerjanya seperti keberhasilan mengerjakan pekerjaan dengan cepat 

dan menyukai apa yang dikerjakan. Karena apabila karyawan merasa sangat puas 

dalam pekerjaan maka karyawan tersebut akan dapat mencapai target dan kinerja 

yang telah ditetapkan serta akan menghindari masalah yang berkaitan dengan 

komitmen organisasi dan budaya organisasi. 

Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan 

aspek-aspek diri individu, maka ada kecendrungan semakin tinggi tingkat kepuasan 

kerjanya. Dengan demikian kepuasan kerja merupakan penilaian atau cerminan dari 

perasaan pekerja terhadap pekerjaannya, dimana besar kecilnya kepuasan kerja 

karyawan, berhubungan dengan komitmen organisasi 

Komitmen organisasi merupakan tingkat dimana seorang pekerja 

mengidentifikasikan diri dengan organisasi, tujuan-tujuan dan keinginan untuk 

memelihara keanggotaannya dalam organisasi. Menurut (Luthans dalam Sutrisno 

2018) komitmen organisasi merupakan keinginan yang kuat dalam menjadi anggota 

dalam suatu kelompok, karena dengan adanya komitmen tersebut akan tumbuh 

motivasi untuk mencapai suatu tujuan dan apabila pencapaian tujuan 
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tersebut terpenuhi maka akan menimbulkan kinerja yang baik pada pegawai 

tersebut. 

Dengan demikian komitmen organisasi merupakan bentuk sikap pegawai 

serta bagaimana karyawan tersebut berkontribusi dalam sebuah organisasi 

kesetiaannya dalam organisasi dan rasa menjadi bagian dalam organisasi. Dalam 

hal ini diharapkan karyawan dapat menciptakan kinerja sesuai dengan yang 

diharapkan oleh perusahaan sehingga tercapai tujuan budaya organisasi yang baik. 

Menurut (Edison, 2016) budaya organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah 

berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktifitas kerja 

sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan 

manajer perusahaan. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

karena budaya organisasi dapat mengerakkan orang-orang didalam organisasi 

untuk melakukan aktifitas kerja.  

Budaya organisasi yang kuat akan mendukung tujuan-tujuan organisasi 

sebaliknya budaya organisasi yang lemah akan menghambat tujuan dari suatu 

organisasi. Maka budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut 

oleh anggota-anggota organisasi itu, budaya organisasi juga merupakan bagaimana 

seorang karyawan ikut kedalam suatu masyarakat dan pengumpulan program 

pemikiran yang membedakan anggota dari satu kelompok dengan kelompok 

lainnya. Sama halnya dengan PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa yang mana 

perusahaan ini mengharapkan kinerja yang baik. 

PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa merupakan salah satu perusahaan 

kelapa sawit swasta yang ada di Riau terletak dikabupaten Kampar. PT. Tasma Puja 
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Sei kuamang merupakan perusahaan yang bergerak dibidang perkebunan kelapa 

sawit pengelolaan tanaman, pemeliharaan serta pembibitan. Prospek 

pengembangan kelapa sawit di PT. Tasma Puja Sei Kuamang mempunyai nilai 

ekonomis yang tinggi sehingga memerlukan tingkat kinerja yang tepat. Pada 

perusahaan ini pimpinan menginginkan kinerja yang baik agar mendapatkan hasil 

yang maksimal. Namun dalam hal ini karyawan pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang 

Kampa masih perlu meningkatkan kinerja.  

Rendahnya tingkat kinerja akan berdampak pada produksi yang dihasilkan, 

hal ini dapat dilihat dari hasil target realisasi pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang. 

Tabel 1.1: Data Target realisasi hasil produksi pada PT. Tasma Puja Sei 

Kuamang Kampa Pada Tahun 2018 – 2022 

Per Ton
Jumlah 

(Tbs/Ton)
Per Ton

Jumlah 

(Tbs/Ton)

1 2018 73.000.000 2.504.375 69.000.000 2.328.643 94,52%

2 2019 74.000.000 2.802.921 75.050.630 2.962.784 101,42%

3 2020 74.000.000 2.844.980 72.265.380 2.816.521 97,66%

4 2021 68.250.000 2.617.344 77.605.100 2.804.817 113,71%

5 2022 74.000.000 2.704.073 79.572.800 2.942.704 107,53%

Target produksi (Ton) Pencapaian

TahunNo Persentase

 
Sumber : PT. Tasma Puja Sei Kuamang 2023  

Pada tabel 1.1 target realisasi dari tahun 2018-2022 dapat dilihat bahwa target 

produksi pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampar masih belum mencapai target 

yang diinginkan perusahaan, dapat dilihat pada tahun 2018 taget produksi per Ton 

73.000.000 pencapaian per Ton 69.00000 sehingga tidak mencapai target produksi 

kemudian pada tahun 2020 perusahaan juga mengalami penurunan per Ton 
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74.000.000 Pencapaian 72.000.000. Dari informasi yang didapat penurunan ini 

disebabkan karena kurangnya kinerja karyawan. 

Berdasarkan data yang diperoleh penulis tentang PT. Tasma Puja Sei 

Kuamang Kampa hal ini diduga perusahaan kurang memperhatikan faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja. Menurut (Kasmir, 2016) menyebukan faktor yang 

mempengaruhi salah satunya yaitu kemampuan kinerja karyawan. Hal ini diperkuat 

oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Retno Wibowo, 2018) tentang 

komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja dimediasi kepuasan 

kerja di Lembaga Pendidikan Islam Terpadu Bina Anak Sholeh menemukan 

komitmen organisasi dan budaya organisasi mempunyai pengaruh signifikan dan 

positif terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan budaya organisasi 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Berikut ini indikator kinerja lainnya yaitu data berupa kehadiran dan jumlah 

karyawan pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa Tahun 2018 – 2022 

Tabel 1.2: Data kehadiran dan jumlah karyawan pada PT. Tasma Puja Sei 

Kuamang Kampa Tahun 2018 – 2022  

1 2018 447 16 541 121%

2 2019 437 18 635 145%

3 2020 410 7 800 195%

4 2021 392 7 798 204%

5 2022 381 16 576 151%

Jumlah 

Karyawan 

(orang)

No Cuti (hari)

Tingkat Absensi 

(=cuti/jumlah 

karyawan)

Tahun

jumlah 

BHL 

(orang)

Sumber : PT.Tasma Puja Sei Kuamang 2023 
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Berdasarkan tabel 1.2 terlihat bahwa jumlah karyawan pada tahun 2018-2022 

pada PT. Tasma Puja terlihat bahwa banyak karyawan yang melakukan cuti baik 

itu cuti tahunan, cuti sakit maupun cuti lainnya, berdasarkan informasi yang didapat 

bahwa hal tersebut dikarenakan adanya kesibukan masing-masing seperti cuti 

urusan keluarga, datang terlambat, penyelesaian tugas yang tidak tepat waktu. 

Karyawan yang kurang semangat dalam berkerja tidak dapat menyelesaikan 

perkerjaan sehingga hasil kinerjanya tidak maksimal. Menurut (Setiawan & 

Kartika, 2014) bahwa indikator kinerja merupakan kehadiran yang dipengaruhi 

oleh kepuasan kerja yang tidak tercapai. 

Pada dasarnya kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh karyawan sehingga 

dari kinerja tersebut akan tercapai sebuah kepuasan yang ada pada diri karyawan, 

kinerja yang baik akan menghasilkan tingkat kepuasan yang baik pula. Sebaliknya 

kepuasan kerja akan berpengaruh terhadap kinerja. Ketika karyawan puas dengan 

pekerjaan mereka akan mencintai pekerjaanya sikap ini akan tercermin melalui 

sikap moral dan kedisiplinannya. Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dapat 

berupa gaji, pencapain ataupun promosi. Berikut ini jumlah gaji yang diterima 

karyawan pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa 
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Tabel 1.3 : Data Gaji Karyawan PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa.  

1 Manejer Kebun Rp27.583.176,00 Rp27.583.176,00 18.710.000,00Rp 

2 Ast.kepala Rp13.781.055,00 Rp13.781.055,00 8.432.000,00Rp   

3 Kep.Ast.AFD 1 Rp7.732.705,00 Rp7.725.705,00 2.750.022,00Rp   

4 Kep.Ast.AFD 2 Rp7.732.705,00 Rp7.732.705,00 2.750.022,00Rp   

5 Kep.Ast.AFD 3 Rp7.732.705,00 Rp5.732.705,00 2.750.022,00Rp   

6 Kep.Ast.AFD 4 Rp7.732.705,00 Rp7.732.705,00 2.750.022,00Rp   

7 Kep.Ast.Teknik Rp9.850.030,00 Rp9.850.030,00 3.340.000,00Rp   

8 kep. Pengolahan Rp9.850.030,00 Rp7.850.030,00 3.340.000,00Rp   

9 Kep.Tata usaha Rp7.532.234,00 Rp7.532.234,00 2.836.901,00Rp   

10 Kep.personalia Rp8.520.456,00 Rp8.520.456,00 3.975.001,00Rp   

No

 Rp. 5. 000,000 - 

Rp. 30.000,000 

(1x setahun) per 

jabatan 1 bulan 

dari hasil gaji 

pokok 

Tunjangan Hari 

Raya/orang
Tunjangan Cuti

Gaji Pokok 

Awal
Jabatan

Gaji Yang 

Diterima

 

Sumber : PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa 2023 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa Ast AFD 1 dan AFD 3, mengalami 

penurunan gaji pokok, dari hasil wawancara diketahui bahwa karyawan tersebut 

sering melakukan cuti pada saat jam kerja, dan mendahulukan kepentingan pribadi 

dari pada kepentingan perusahaan. Kemudian pada Ast Pengolahan yang 

seharusnya gaji pokok Rp.9.850.030,00 turun menjadi Rp.7.850.030.00 disebabkan 

kurangnya kesadaran akan keikutsertaan setiap anggota pengolahan dalam 

melakukan beberapa pemantauan di dalam perkebunan, tidak menggunakan APD 

saat terjun kelapangan, tidur saat jam kerja. 

Menurut (Kasmir, 2016:189) Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja salah satunya yaitu komitmen dan budaya organisasi yang mana komitmen 

dan budaya organisasi akan berpengaruh terhadap kinerja dan kepuasan. Komitmen 

organisasi seorang karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam perusahaan 

komitmen organisasi secara umum akan mempengaruhi kinerja karyawan karena 
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pada dasarnya komitmen merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh karyawan 

yang dapat menimbulkan perilaku yang positif yang kuat terhadap komitmen 

organisasi yang dimilikinya. 

Dari hasil wawancara yang dilakukan di PT. Tasma Puja Sei Kuamang 

Kampa diketahui bahwa terdapat beberapa karyawan yang tidak memiliki 

komitmen organisasi. Berikut ini daftar jumlah turnover karyawan dari tahun 2018-

2022 PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. 

Tabel 1.4: Daftar jumlah turnover karyawan pada PT. Tasma Puja Sei 

Kuamang Kampa dari tahun 2018-2022  

Tahun 
Jumlah 

karyawan 
awal 

Karyawan 
keluar 

Jumlah 
karyawan 

akhir 
Persentase 

 
2018 447 orang 10 orang 437 orang 97,76%  

2019 437 orang 27 orang 410 orang 93,82%  

2020 410 orang 18 orang 392 orang 95,61%  

2021 392 orang 5 orang 387 orang 98,72%  

2022 387 orang 6 orang 381 orang 98,45%  

Sumber: PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa 

Berdasarkan tabel 1.4 jumlah turnover pada tahun 2018-2022 PT. Tasma Puja 

Sei Kuamang kampa mengalami penurunan karyawan dimana beberapa karyawan 

mengundurkan diri atau resign dengan alasan karyawan meninggalkan perusahaan 

antara lain ingin membuka usaha mandiri dengan harapan ingin mendapatkan 

penghasilan yang lebih, mencari perkerjaan ditempat kerja yang lain dan urusan 

keluarga yang menjadi prioritas. 
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(Mohamed & Abu bakar 2013) menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi dapat 

dipengaruhi cara orang berperilaku dan harus menjadi patokan dalam setiap 

program, budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan mengikuti 

budaya dalam suatu perusahaan. 

Budaya organisasi tidak muncul dengan sendirinya dikalangan anggota 

organisasi, tetapi perlu dibentuk dan dipelajari karena pada dasarnya budaya 

organisasi adalah sekumpulan nilai dan pola prilaku yang dipelajari, dimiliki 

bersama oleh semua anggota organisasi dan diwariskan dari satu generasi 

kegenarasi berikutnya. Karena budaya organisasi dapat mempengaruhi cara 

karyawan dalam bertingkah laku, dan cara mereka berkerja sama dengan karyawan 

lain. Namun pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang belum bisa menjalankan budaya 

organisasi yang optimal, hal ini terbukti bahwasanya ada beberapa karyawan yang 

tidak memakai seragam sesuai aturan perusahaan, beberapa karyawan tidak 

mengikuti apel pagi, tidak menggunakan APD saat jam kerja bagi karyawan yang 

berkerja dilapangan dan karyawan yang belum memiliki tanggung jawab terhadap 

perkerjaannya 

Pada dasarnya para karyawan yang sudah diberi tugas untuk melakukan 

pekerjaan seharusnya memiliki tanggung jawab dalam pekerjaannya dan ikut 

berpartisaipasi dalam pengolahan agar perusahaan dapat meningkatkan kinerja dan 

kepuasan serta keberhasilan yang ada pada karyawan tersebut. Maka dalam hal ini 

penulis tertarik melakukan penelitian pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa 
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dengan judul Pengaruh komitmen organisasi dan budaya organsasi terhadap kinerja 

karyawan dimediasi dengan kepuasan kerja PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. 

1.2 Rumusan masalah 

1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

PT. Tasma Puja Sei kuamang Kampa? 

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Tasma Puja Sei Kuamang Kampa? 

3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dimediasi kepuasan kerja pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa? 

4. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dimediasi kepuasan kerja pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa? 

5. Apakah komitmen organisasi dan budaya organisasi berpengaruh terhadap          

kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja pada PT. Tasma puja Sei 

Kuamang Kampa? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Dari permasalahan yang telah ditetapkan, maka dapat dirumuskan 

tujuan penelitian sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Tasma Puja Sei kuamang Kampa? 

2. Untuk mengetahui budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa? 
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3. Untuk mengetahui komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dimediasi kepuasan kerja pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang 

Kampa? 

4. Untuk mengetahui budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dimediasi kepuasan kerja pada PT. Tasma puja Sei Kuamang 

kampa? 

5. Untuk mengetahui komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja pada PT. Tasma Puja Sei 

Kuamang Kampa?  

1.4 Manfaat Penelitian 

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dan berguna bagi 

perusahaan, penulis dan pembaca. 

a. Bagi perusahaan 

Diharapkan hasil penelitian ini berguna bagi PT.  Tasma Puja Sei 

kuamang Kampa, terutama sebagai pedoman, acuan, kebijakan, dan 

pertimbangan dalam Menyusun kebijakan - kebijakan yang berkaitan 

dengan sumber daya manusia sehingga kinerja yang diberikan pegawai 

untuk masyarakat. 

b. Bagi fakultas 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dipergunakan sebagai referensi 

pada peneliti - peneliti yang akan datang. 
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c. Bagi peneliti 

Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman penulis apabila 

menempuh jenjang dunia kerja diinstasi pemerintah terutama dalam hal - 

hal yang berhunbungan dengan kinerja. 

1.5 Sistematika Penulis 

Sebagai dari gambaran umum dari sistematika penulis skripsi ini adalah 

sebagai berikut: 

BAB I :  PENDAHULUAN 

Pendahuluan merupakan bagian yang menjelaskan latar 

belakang masalah, fokus penelitian, perumusan masalah yang 

diambil, tujuan penelitian, serta sistematik penulisan. 

BAB II :  TELAAH PUSTAKA 

Merupakan bagian yang menjelaskan landasan teori yang 

berhubungan dengan penelitian serta hasil penelitian terdahulu 

tentang proses-proses, manajemen sumbar daya manusia 

dalam kridor Islam. 

BAB III :   METODE PENELITIAN 

Merupakan bagian yang menjelaskan bagaimana metode yang 

digunakan, sumber data, teknik pengumpulan data, dan teknik 

analisis data. 
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BAB IV :  GAMBARAN PERUSAHAAN 

Bab ini penulis akan memaparkan profil dari perusahaan, bagian 

-bagian perusahaan. 

BAB V   : HASIL DAN PEMBAHASAN  

Merupakan bagian yang menjelaskan deskripsi objek penelitian, 

analisis data dan pembahasan 

BAB VI  :  PENUTUP 

Merupakan bagian terakhir penulisan skripsi, bagian ini 

merupakan kesimpulan dan saran. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1 Pengertian Kinerja  

Perusahaan dapat dikatakan berhasil apabila kinerja sumber daya manusia 

berusaha meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan yang 

telah ditetapkan. Menurut (Irham fahmi, 2013:02) kinerja organisasi adalah sebagai 

efektivitas organisasi secara menyeluruh untuk memenuhi kebutuhan yang 

ditetapkan dari setiap kelompok yang berkenaan dengan usaha-usaha yang 

sistematik dan meningkatkan kemampuan organisasi secara terus menerus. 

 Kinerja dalam organisasi merupakan faktor yang diperhatiakn untuk 

mencapai tujuan yang ditetapkan dalam suatu perusahaan. (Mangkunegara, 2016) 

berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja seseorang secara kuantitas 

maupun kualitas, kinerja tercapai berdasarkan hasil yang telah dilakukan oleh 

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan. Menurut (Handoko, 2018) menyebutkan bahwa penilaian kinerja 

memberikan 10 manfaat antara lain sebagai berikut: 

1. Perbaikan prestasi kerja berupa umpan balik pelaksanaan kerja 

memungkinkan karyawan, manejer, dan departemen personalia dapat 

membetulkan dan memperbaiki kegiatan – kegiatan mereka untuk 

meningkatkan prestasi kerja. 
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2. Penyesuain kompensasi merupakan sebuah evaluasi prestasi kerja, dan 

membantu karyawan untuk pengambilan sebuah keputusan dalam 

menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan kompensasi lainnya. 

3. Keputusan – keputusan berupa promosi, transfer dan demosi biasanya 

didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. 

4. Kebutuhan – kebutuhan latihan dan pengembangan berupa prestasi kerja. 

5. Perencanaan dan pengembangan dapat berupa umpan balik prestasi 

mengarahkan keputusan – keputusan karir, yaitu tentang jalur karir tertentu 

yang harus diteliti. 

Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan merupakan pencapaian hasil karyawan dalam suatu proses melaksanakan 

tugasnya dengan sesuai tanggung jawab yang diberikan. Dengan meningkatkan 

kinerja karyawan akan membawa dampak yang positif bagi perusahaan, sehingga 

karyawan memiliki tingkat kinerja yang baik dan optimal untuk membantu 

mewujudkan tujuan perusahaan. 

2.1.2 Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

Didalam dunia kerja ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

dalam menjalankan tanggung jawabnya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan ada yang berasal dari internal dan eksternal perusahaan maupun dari diri 

kayawan itu sendiri serta atau dari lingkungan sekitar perusahaan. Jika kinerja 

karyawan baik, maka target dan sasaran yang ingin dicapai dalam sebuah 

perusahaan akan lebih muda tercapai. Demikian sebalikanya, jika kinrja karyawan 
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buruk, maka target dan sasaran yang ingin dicapai dalam perusahaan akan lebih 

sulit tercapai. (Badriyah yuwono, 2015:241) 

Menurut (Mangkunegara,2016) menjelaskan bahwa faktor yang 

mempengaruhi pencapain kinerja adalah sebagai berikut:  

1. Faktor kemampuan 

 Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan realita, artinya karyawan yang memiliki IQ yang rata-rata (IQ 110-

120) dengan memandai dengan jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 

pekerjaannya sehari - hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan oleh karena itu karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai 

dengan keahliannya. 

2. Faktor Motivasi. 

Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang karyawan dalam menghadapi 

situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang 

terarah untuk mencapai tujuan organisasi atau tujuan kerja. Sikap mental yang 

mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. 

(Sikap mental yang siap secara psikofik) artinya, seorang karyawan harus siap 

mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan 

dicapai, dan mampu memanfaatkan dalam mencapai situasi kerja. 

Menurut (Kasmir, 2016), Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

baik hasil maupun perilaku adalah sebagai berikut: 

1. Kemampuan dan keahlian 
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2. Pengatahuan 

3. Rancangan kerja 

4. Kepribadian 

5. Motivasi kerja 

6. Kepemimpinan 

7. Gaya kepemimpinan 

8. Budaya organisasi 

9. Kepuasan kerja 

10. Lingkugan kerja 

11. Loyalitas 

12. Komitmen 

13. Disiplin kerja 

2.1.3 Indikator kinerja 

Dalam sebuah organisasi penilaian kinerja merupakn salah satu faktor yang 

penting untuk suksesnya sebuah manajemen kinerja. Bagi banyak organisasi, tujuan 

penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki kinerja individu dalam organisasi. 

Dalam melakukan penilaian kinerja perlu dilakukan sebuah alat ukur atau Teknik 

yang baik dan benar sesuai dengan kondisi sebuah instansi perusahaan atau 

organisasi, agar dapat meminimalkan hal-hal yang bersifat negatif bagi karyawan. 

Kinerja karyawan secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui tolak ukur 

tingkat kinerja. (Dewi, 2019) 

Menurut (Robbins, 2016), Menyatakan bahwa untuk mengukur kinerja dapat 

menggunakan indikator sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja 
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2. Kuantitas 

3. Ketetapan waktu 

4. Efektifitas 

5. kemandirian 

2.1.4  Penilaian kinerja 

 Penilaian kinerja adalah salah satu tugas penting dilakukan oleh seorang 

menejer atau pimpinan.kegiatan penilaian ini sangat penting, karena dapat 

digunakan untuk memperbaiki keputusan - keputusan personalia dan dapat 

memberikan umpan balik kepada pegawai tentang kinerja pegawai tersebut. Setiap 

perusahaan pasti menginginkan karyawannya melakukan perkerjaan dengan baik. 

Untuk itu dibutuhkan sistem manajemen kinerja yang merupakan proses untuk 

mengidentifikasi, mendorong, mengukur, mengavaluasi, meningkatkan dan 

memberikan penghargaan terhadap kinerja karyawannya. 

Menurut (Widodo, 2015) ada lima faktor dalam penilaian kinerja yaitu: 

1. Prestasi pekerjaan meliputi: akuransi, ketelitian, keterampilan dan 

penerimaan keluaran. 

2. Kuantitas perkerjaan meliputi: volume keluaran dan kontribusi. 

3. Kepemimpinan yang diperlukan dalam berkerja meliputi: membutuhkan 

sarana, sebuah arahan atau perbaikan. 

4. Kedisiplinan meliputi: kehadiran, sanksi warkat, regulasi, dapat 

dipercaya/diandalkan dan ketepatan waktu. 

5. Komunikasi meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan pimpinan 

dan media komunikasi. 
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2.1.5 Tujuan Penilaian Kinerja  

Penilaian kinerja merupakan suatu alat yang manfaatnya tidak hanya 

untuk mengevaluasi kinerja seseorang pegawai akan tetapi juga 

mengembangkan serta memotivasi pegawai. Penilaian tersebut juga akan 

memberikan dampak positif dan semangat dalam diri pegawai untuk lebih 

berkualitas dan menghasilkan kinerja yang optimal. Adapun tujuan dari 

penilaian kinerja adalah: 

a. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya peyempurnaan 

kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja. 

b. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan pegawai seoptimal 

mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/rencana karirnya, kenaikan 

pangkat dan kenaikan jabatan. 

c. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan 

dan bawahan. 

d. Hasil penilaian pelaksanaan perkerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian 

dan pengembangan dalam dibidang kepegawaian. 

2.2 Kepuasan Kerja 

2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja bukanlah seberapa keras atau seberapa baik seseorang 

berkerja, melainkan seberapa jauh seseorang perkerjaan tersebut. Kepuasan 

kerja berhubungan dengan perasaan atau sikap seseorang mengenai 

perkerjaan itu sendiri, gaji, pengawasan, rekan kerja, beban kerja dan lain–

lain. Menurut (Wibowo, 2015) kepuasan kerja merupakan tingkat perasaan 
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senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap perkerjaan dan 

lingkungan tempat berkerjanya.  

Menurut (Davis dalam Mangkunegara, 2015) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja merupakan perasaan menyokong atau tidak menyokong 

dalam diri pegawai dalam berkerja. 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan kepuasan kerja 

yaitu perasaan emosional yang menyenangkan yang dirasakan pegawai 

dalam perkerjaannya yang dapat menghasilkan sesuatu yang memenuhi 

kebutuhan, harapan, keinginan, dan ambisi pribadinya secara dia merasa 

puas secara lahir batin. 

2.2.2 Faktor kepuasan kerja 

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, 

karena kepuasan yang tinggi merupakan ciri suatu organisasi yang dikelola 

dengan baik dan pada dasarnya merupakan hasil kepemimpinan yang efektif. 

Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Dalam 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Menurut (Gilmer dalam Sutrisno, 

2016) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu:  

1. Kesempatan untuk maju 

2. Keamanan kerja 

3. Gaji 

4. Perusahan dan manajemen 

5. Pengawasan 

6. Kondisi kerja 

7. Aspek sosial dan perkerjaan 
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8. Komunikasi  

9. Fasilitas 

2.2.3 Indikator kepuasan kerja 

Indikator kepuasan kerja berperan sangat penting bagi karyawan. 

Karena indikator kepuasan kerja merupakan salah satu aspek yang diketahui 

karyawan dari segi apa karyawan merasa puas atau tidaknya dalam berkerja. 

Menurut (Widodo, 2015) mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja 

yaitu: 

a. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari 

pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil. 

b. Perkerjaan itu sendiri, yaitu isi perkerjaan yang dilakukan seseorang 

apakah memiliki elemen yang memuaskan. 

c. Rekan kerja, yaitu teman – teman kepada siapa seseorang senantiasa 

beriteraksi dalam pelaksanaan perkerjaannya, seseorang dapat merasakan 

rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan. 

d. Atasan, yaitu seseorang senantiasa memberi [perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja, cara – cara kerja atasan dapat tidak menyenangkan bagi 

seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat berpengaruhi kepuasan 

kerja. 

e. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan, seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan besar 

untuk naik jabatan atau tidak. 
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f. Lingkungan kerja yaitu lingkungan fisik dan psikologis.(Nurhasanah et al., 

2022) 

2.3 Komitmen Organisasi 

2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Konsep tentang komitmen organisasi disebut pula dengan komitmen 

kerja yang mendapat perhatian dari manejer maupun pelaku organisasi, 

berkembang dari studi awal mengenai loyalitas karyawan yang diharapkan 

ada pada setiap karyawan. Komitmen organisasi atau komitmen kerja 

merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh karyawan yang dapat 

menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang 

dimilikinya.(Yusuf & Syarif, 2018) 

Komitmen organisasional didefenisikan suatu hal yang ditandai dengan 

tiga faktor yaitu keinginan yang kuat, keyakinan yang kuat, dan nilai-nilai 

organisasi. Rendahnya komitmen organisasi berhubungan dengan sikap 

yang berhubungan dengan perkerjaan dan perilaku negatif, seperti keiginan 

berpindah kerja. 

Menurut (Gibson, Ivancevich, dan Konopaske, 2016:430) memberikan 

komitmen organisasional sebagai perasaan identifikasi, loyalitas dan 

pelibatan yang dinyatakan oleh pekerja terhadap organisasi atau unit dalam 

organisasi. 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi adalah keinginan maupun Tindakan para pekerja untuk terlibat 

dan memberikan loyalitas terhadap organisasi serta memiliki keinginan 
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untuk tetap menjadi bagian dari organisasi dalam mencapai suatu tujuan 

organisasi 

Menurut (Newstrom, 2016) ada tiga tipe komitmen organisasional 

yaitu: 

1. Affective commitment 

Dipengaruhi berbagai karakteristik personal serta kepribadian dan 

locus or control, pengalaman kerja dan sebelum kesesuaian nilai. 

Menurut (Mayer & Allen, 2016) komitmen efektif mengacu pada 

keterikatan emosional, identifikasi serta keterlibatan seseorang 

karyawan pada suatu organisasi, identifikasi serta keterlibatan 

seseorang karyawan pada suatu organisasi. Pada dimensi ini karyawan 

mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan loyal terhadap suatu 

organisasi.  

Komitmen efektif seseorang akan lebih menjadi kuat bila 

pengalaman dalam suatu organisasi konsisten dengan harapan – 

harapan dan memuaskan kebutuhan dasar dan sebaliknya. Komitmen 

efektif menunjukkan kuatnya keinginan seseorang untuk terus berkerja 

bagi suatu organisasi karena ia memang setuju dengan organisasi itu 

dan memang berkeinginan melakukannya. Komitmen efektif 

menjelaskan seberapa jauh seseorang karyawan secara emosi terikat, 

mengenal dan terlibatnya dalam suatu organisasi. Dengan demikian 

karyawan yang memiliki komitmen efektif yang kuat akan terus 
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berkerja dalam organisasi karena mereka memang ingin (want to) 

melakukan hal tersebut. 

2. Continuance commitment 

Mencerminkan rasio antara biaya dan manfaat yang berkaitan 

meninggalkan organisasi, maka dipengaruhi oleh faktor yang 

mempengaruhi biaya dan manfaat, seperti kurangnya alternatif 

perkerjaan dan jumlah inverstasi yang telah dilakukan orang dalam 

organisasi atau komunitas tertentu. 

Dibandingkan dengan komitmen efektif, komitmen continuance 

ini lebih terbuka. Menurut dugaan (Becker yang dikutip oleh Riski 

Syadri Pratama, 2016) continuance commitment berkaitan dengan 

konsep side – bets orientation yang menekankan pada sumbangan 

seseorang yang sewaktu – waktu dapat hilang jika orang itu 

meninggalkan organisasi. Tindakan meninggalkan organisasi menjadi 

sesuatu yang berisiko tinggi karena orang merasa takut kehilangan 

sumbangan yang mereka tak mengkin mencari gantinya. Komitmen ini 

lebih menjelaskan persepsi karyawan tentang kerugian yang akan 

dihadapinya jika ia meninggalkan suatu organisasi. 

3. Normative commitment 

Dipengaruhi oleh proses sosialisasi yang dinamakan 

psychological contract yang mencerminkan keyakinan pekerja tentang 

apa yang seharusnya diterima sebagai imbalan atas apa yang mereka 

berikan pada suatu organisasi. 
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(Mayer & Allen, 2016) juga menjelaskan bahwa karyawan yang 

memiliki komitmen normative tinggi, tetap menjadi anggota organisasi 

karena mereka harus melakukannya. Komitmen ini didasarkan kepada 

norma yang ada dalam diri karyawan, yang berisikan keyakinan 

individu akan tanggung jawab terhadap organisasi. Ia merasa harus 

bertahan karena loyalitas, kunci dari komitmen ini adalah kewajiban 

untuk bertahan dalam organisasi (ought to). Tipe komitmen ini lebih 

dikarenakan nilai moral yang dimiliki karyawan secara pribadi. 

2.3.2 Indikator komitmen organisasi   

Menurut (Kreitner & Kinikcki, 2014) terdapat tiga indikator komitmen 

organisasi yaitu sebagi berikut: 

a) Komitmen Afaktif  

Komitmen afaktif merupakan pelekatan emosi pada pegawai, 

identifikasi pegawai, dan keterlibatan pegawai dalam perusahaan. 

Pegawai yang memiliki komitmen afaktif yang kuat akan terus berkerja 

untuk perushaan karena mereka menginginkannya. 

b) Komitmen berkelanjutan 

Komitmen berkelanjutan adalah kesadaran akan kerugian karena 

meninggalkan perusahaan. Ini merupakan nilai ekonomi dan resiko lain 

yang dirasakan karyawan dari bertahan dalam suatu perusahaan bila 

dibandingkan dengan meninggalkan peruahaan tersebut. karyawan yang 
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memiliki komitmen berkelanjutan akan tetap berkerja karena mereka 

harus berkerja. 

c) Komitmen normatif 

Komitmen normative mencerminkan rasa tanggung jawab untuk 

terus berkerja. Karyawan memiliki kewajiban untuk bertahan dalam 

organisasi karena alasan-alasan moral atau etis. Karyawan bertahan 

menjadi anggota organisasi karena ada kesadaran bahwa berkomitmen 

terhadap organisasi merupakan hal yang memang seharusnya dilakukan. 

Menurut (Luthans, 2015) indikator komitmen organisasi dapat 

dilihat dari: 

1. Keinginan kuat untuk tetap sabagai anggota organisasi tertentu. 

2. Keyakinan untuk sberusaha keras memenuhi keinginan organisasi. 

3. Keyakinan tertentu dan menerima nilai dan tujuan organisasi. 

2.4 Budaya organisasi 

2.4.1 Pengertian budaya organisasi 

Sebagai makhluk sosial, karyawan tidak lepas dari berbagai nilai dan 

norma yang berlaku didalam organisasi. Budaya organisasi dapat 

mempengaruhi cara karyawan dalam bertingkah laku, cara menggambarkan 

perkerjaan, dan cara berkerja dengan karyawan lain. Dalam setiap 

organisasi budaya organisasi selalu diharapkan baik karena baiknya budaya 

organisasi akan berhubungan dengan berhasil tidaknyya organisasi 

mencapai tujuannya.(Gorap et al., 2019) 
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Menurut (Robbins & judge, 2015) menyatakan bahwa budaya 

organisasi semua keyakinan, perasaan, perilaku dan simbol – simbol yang 

mencirikan suatu organisasi. Menurut (Falikhatum: 2018) budaya organisasi 

merupakan kebiasaan, tradisi, dan tata cara umum dalam melakukan sesuatu 

dan sebagian besar berasal dari pendiri organisasi. Dari pendapat diatas 

dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah sistem yang berlaku 

yang menjadi kebiasaan, tradisi, tata cara umum, dan menjadi nilai dan 

semangat yang berlaku didalam suatu organisasi. 

2.4.2 Fungsi Budaya organisasi  

Menurut (Kreitner & Kinicki, 2013) budaya organisasi mempunyai 4 

fungsi yaitu: 

1. Memberikan identitas kepada pegawainya 

2. Memudahkan komitmen koletif 

3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial 

4. Membentuk perilaku debngan membantu manejer merasakan 

keberadaannya. 

Menurut (Sunyoto, 2018) memiliki 2 fungsi utama yaitu: 

1. Sebagai proses integrasi, dimana para anggota organisasi dapat 

Bersatu, sehingga mereka akan mengerti bagaimana berinteraksi satu 

sama lain. Fungsi intergrasi internal ini akan memberikan seseorang 

dan rekan kerja lainnya identitas kolektif serta memberikan pedoman 

seseorang dapt berkerja secara efektif. 
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2. Sebagai proses adaptasi eksternal, dimana budaya organisasi akan 

menentukan bagaimana organisasi memenuhi berbagai tujuan dan 

berhubungan dengan pihak luar, fungsi ini akan memberikan tingat 

adaptasi organisasi dalam merespon perubahan zaman, persaingan, 

inovasi, dan pelayanan, terhadap komsumen. 

2.4.3 Jenis Budaya Organisasi 

Menurit (Kreitner & Kinicki, 2013) terdapat tiga jenis budaya organisasi 

yaitu: 

1. Budaya konstruktif 

Budaya konstruktif adalah budaya dimana para pegawai didorong 

untuk berinteraksi dengan orang lain dan mengerjakan tugas dan 

proyeknya dengan cara yang akan membantu mereka dalam memuaskan 

untuk tumbuh dan berkembang. Tipe budaya ini mendukung keyakinan 

normatif yang berhubungan dengan pencapaian tujuan aktualisasi diri, 

penghargaan yang manusiawi persatuan. 

2. Budaya pasif – defensive 

Budaya pasif - defensif bercirikan keyakinan yang memungkinkan 

bahwa pegawai berinteraksi dengan pegawai lain dengan cara yang tidak 

mengancam keamanan kerja sendiri. Budaya ini mendoromg norma 

kormatif yang berhubungan dengan persetujuan, konvensional, 

ketergantungan, dan penghidupan. 

3. Budaya agresif – defensive 

Budaya agresif - defensif mendorong pegawainya untuk mngerjakan 

tugasnya dengan kerja keras untuk melindungi keamnan kerja dan status 
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mereka. Tipe budaya ini lebih bercirikan keyakinan normatif yang 

mencerminkan posisi, kekuasaan, kompetitif dan perfeksionis. 

2.4.4 Indikator Budaya Organisasi 

Menurut (Robbins & Judge, 2015) indikator budaya organisasi adalah 

sebagai berikut: 

a. Inovasi dan pemgambilan resiko. Para pekerja didorong untuk menjadi 

inovatif dalam mengambil resiko, dimana sikap inovatif dan berani 

harus ada dalam organisasi 

b. Memperhatikan detail. Para pekerja didorong diharapkan untuk 

menunjukan presesi, analisis, dan memperhatikan lebih detail hal – hal 

sekitar. 

c. Orientasi pada hasil. Dimana manajemen menitik beratkan pada suatu 

perolehan hasil dan bukan pada teknik dan proses yang digunakan 

untuk mencapainya. 

d. Orientasi individu. Pengalaman keputusan oleh manajemen dengan 

mempertimbangkan efek dari hasil terhadap orang – orang organisasi. 

e. Orientasi pada tim. Aktivitas kerja diorganisir dalam tim dari pada 

individu. Kemampuan berkerjasama dalam tim. 

f.  Keagresifan. Orang – orang dalam organisasi menjadi agresif dan 

kompetitif dan bukannya santai. (Nurhasanah et al., 2022) 
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2.4.4 Tingkatan budaya organisasi 

Tingkatan budaya organisasi yang dimaksud merupakan tingkatan 

fenomena budaya yang tampak bagi yang mengamatinya dan hal ini dapat 

berwujud mulai dari tingkatan yang paling nyata sehingga dapat dilihat dan 

dirasakan sampai kepada tingkat yang tertanam sebagai asumsi yang tidak 

sadari sebagai hakikat budaya. Tingkatan budaya organisasi ini terdiri dari 

tiga tingkat yaitu: 

1. Artefak (Artifacts) yaitu berkaitan dengan simbol – simbol, cerita, 

ritual, dan sebagainya. 

2. Nilai (Values), berkaitan denga napa yang seharusnya, apa yang tidak 

seharusnya, dan nilai – nilai atau keyakinan yang mendukung. 

3. Asumsi (Assumptions), berkaitan dengan keyakinan berdasarkan 

tentang orang – orang atau individu – individu, pandangan mengenai 

sifat manusia dan sebagainya. Artefak merupakan peninggalan yang 

dapat dilihat dan didengar berdasarkan nilai – nilai dan asumsi suatu 

budaya. Nilai–nilai (values) merupakan prinsip sosial, tujuan dan 

standar yang dianut dalam suatu budaya. Sadangkan asumsi 

menunjukan apa yang diyakini oleh individu dan mempengaruhi 

persepsi, cara berpikir dan merasakan sesuatu. 

2.5 Pengaruh antar variabel 

2.5.1 Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

Hubungan antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan yaitu 

untuk menetukan karyawan yang berkebutuhan finansial yang rendah dari 
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pada orang kebutuhan tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

posisi karyawan maka semakin sedikit dampak komitmen pada kinerja. 

Komitmen organisasi menunjukkan hasil yang positif terhadap organisasi 

dan kinerja dan hasil yang diinginkan akan dapat meningkatkan tingginya 

tingkat kinerja. 

2.5.2 Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

Budaya organisasi berhubungan dengan kinerja karyawan karena 

dengan adanya budaya organisasi akan meningkatkan kinerja karyawan 

pada PT. Tasma puja Seikuamang kampa, sehingga terciptanya 

pembaharuan budaya dari yang lama ke budaya kerja yang baru. 

2.5.3 Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja 

Menurut (Gibson, Ivancevich, at Konopaske., 2016:430) memberikan 

komitmen organisasional sebagai perasaan identifikasi, loyalitas dan 

pelibatan yang dinyatakan oleh pekerja terhadap organisasi atau unit dalam 

organisasi. Komitmen organisasi berhubungan terhadap kepuasan kerja 

karna tingkat komitmen yang tinggi dapat menfasilitasi produktivitas yang 

tinggi dengan adanya komitmen Tindakan para pekerja untuk terlibat dan 

memberikan loyalitas terhadap organisasi serta memiliki keinginan untuk 

tetap menjadi bagian dari organisasi dalam mencapai tujuan 

organisasi.(Qorfianalda & Wulandari, 2021) 

2.5.4 Pengaruh budaya organsasi terhadap kepuasan kerja 
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Menurut (Robbins & judge, 2015) menyatakan bahwa budaya 

oganisasi semua keyakinan, perasaan, perilaku dan simbol – simbol yang 

mencirikan suatu organisasi. Budaya organisasi merupakan salah satu faktor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan sikap 

umum terhadap perkerjaan seseorang, budaya organisasi yang tinggi akan 

mengantarkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Sebaliknya budaya yang 

lemah akan membawa budaya organisasi yang rendah. 

 2.5.5 Pengaruh komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan dimediasi dengan kepuasan kerja  

Komitmen organisasi dan budaya organisasi memiliki pengaruhnya 

masing – masing baik terhadap kepuasan kerja maupun kinerja, dilihat dari 

definisi diatas komitmen organisasi dan budaya organisasi merupakan hal 

yang sangat diperlukan dalam suatu perusahaan untuk meningkatkan tujuan 

dan target yang akan dicapai. 

2.6 Pandangan islam  

Kinerja dalam pandangan islam adalah orang yang bekerja 

menyumbangkan jiwa dan tenaganya untuk kebaikan diri, keluarga 

masyarakat dan instansi/perusahaan. Disebutkan dalam Al-Qur’an surah Al-

An’am: 135    

م�  يَ� قُ��  َ��ُ�ا قَ�� ��  إ����� َ�َ��َ���ُ���  عَ�َ��  اع� فَ   ۖعَ��� ا�ظ����ُ��نَ  يُ����حُ  َ�  إ����ُ   ۗا���ار�  َ��ُ عَ�ق�  �َ�ُ  �َُ��نُ  َ���  �َ���َُ��نَ  �ََ���            

Artinya :Katakanlah (Muhammad), “Wahai kaumku! Berbuatlah 

menurut kedudukanmu, aku pun berbuat (demikian). Kelak kamu akan 
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mengetahui, siapa yang akan memperoleh tempat (terbaik) di akhirat (nanti). 

Sesungguhnya orang-orang yang zalim itu tidak akan beruntung. 

Kepuasan kerja menurut pandangan islam adalah apa yang dilakukan 

manusia pasti ada imbalan yang setimpal atas apa yang mereka kerjakan, baik 

itu perbuatan buruk maupun perbuatan baik. Apabila kita mengerjakan 

sesuatu perkerjaan dengan ketekunan kita akan dihargai oleh orang lain dan 

membuat kita merasa kepuasan. Sehingga hasil perkerjaan kita bisa 

bermanfaat bagi orang lain, hal ini membuat kita merasa puas dengan 

perkerjaan yang kita lakukan. Disebutkan dalam surah At – Taubah:105 

َ��ُ�ا وَقُ��  ُ  �ََ�َ�َ�ى اع� �ُ�نَ  وَرَسُ��ُ�ُ  عََ��َُ���  �� �� �َ�َُ����ئُُ���  وَا�ش�َ��دةَ�  ا��غَ��ب�  عَ�����  إ��َ��  وَسَ�َُ�د�ونَ   ۖوَا��ُ�ؤ�  

�َ��َ��ُ�نَ  كُ���ُ��  ��َ��   

Artinya: Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu 

akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang 

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.” 

Komitmen dalam pandangan islam adalah kesanggupan dalam diri 

untuk menjalankan sebuah Amanah yang diembankan untuk dipertanggung 

jawabkan dikemudian hari ,dengan adanya keteguhan yang kuat 

(keyakinan)dalam diri anggota organisasi maka hal ini akan mendorong 

anggota organisasi untuk konsisten dan bertanggung jawab secara lahir 

maupun batin.disebutkan dalam surah al-Qur’an surah Al Ma’arij ayat 32 

ي�َ  ��  هُ��  وَا���� �����َ���ََ ��  �� ه� �� رَاعُ�نَ  وَعَ��  
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Artinya: Dan orang-orang yang memelihara amanat-amanat (yang 

dipikulnya) dan janjinya. 

Budaya organisasi dalam pandangan islam adalah islam memberikan 

tuntunan kepada manusia untuk berkerja, kerja dan kerja, yaitu ikhtiar agar 

manusia berkerja sesuai norma dan etika yang islami, norma dan etika yang 

mempertautkan hubungan manusia dengan tuhan, manusia dengan manusia 

dan hubungan manusia dengan lingkungan. Disebutkan dalam surah Al-

Qur’an surah Ar-Ra’d:11 

ت�  ۥ�َ�ُ  �َ����َ��ُ  �� ��  يَ�يَ���  �َ����  ��� �ظَُ��َ�ُ  ۦخَ������  وَ�� ��  ۥيَ�� ��  �� � ٱ أَ�� َ ٱ إ�ن�   ۗ�� م�  َ�� يغَُ����ُ  َ�  �� َ�� يغَُ���ُ�وا�  َ�����  ���َ��  

 �� �� ُ ٱ أرََادَ  وَإ�ذاَ�   ۗ���َ��ُ�� م�  �� ءًا ���َ�� � ۦ���� دوُ ����  �َُ�� وََ��  ۚۥ�َ�ُ  َ�َ�د�  �ََ�  سُ�� وَال�  ��    

Artinya : Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya 

bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas 

perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan 

suatu kaum sebelum mereka mengubah keadaan diri mereka 

sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu 

kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak ada 

pelindung bagi mereka selain dia. 

 

2.7 Penelitian terdahulu 

Sebelum penulis mengangkat judul ini telah dilakukan juga penelitian 

sebelumnya antara lain oleh: 
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Tabel 2.1: Penelitian Terdahulu 

No Nama penelitian 
dan publikasi 

 
Judul Penelitian Hasil Penelitian Perbedaan 

1 Nirwana dunda.vol 
6 no. 1, April 2020 

Pengaruh 
komitmen 
organisasi dan 
locus of control 
terhadap kinerja 
yang dimediasi 
kepuasan 
karyawan 
outsourcing pada 
PT. sederhana 
karya jaya. 

Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi 
berpengaruh positif 
dan tidak signifikan 
terhadap kepuasan 
kerja, locus of 
control berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kepuasan 
kerja, kepuasan kerja 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap.kinerja 
karyawan, komitmen 
organisasi 
berpengaruh positif 
dan sinifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, locus of 
control berpengauh 
positif terhadap 
kinerja karyawan, 
komitmen organisasi 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
melalui kepasan 
kerja,komitmen 
organisasi 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
melalui kepuasan 
kerja 
 
 

1. Variabel 
X2 

2. Objek 
penelitian 

3. Sample  
 
 

2 Stevani 
Ingried.journal of 
Applied Business 
and 
Entrepreneurship 
hijabe Vol.2 No.2 
April 2019 

Pengaruh budaya 
organisasi, 
komitmen 
organisasi, dan 
kompensasi 
terhadap kinerja 
pegawai melalui 
kepuasan kerja  

penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa budaya 
organisasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai, 
komitmen  

1. Variabel 
X3 

2. Objek 
penelitian  
Sample 
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No  Nama peneliti dan 
publikasi 

Judul peneliti Hasil peneliti Perbedaan 

  sebagai variabel 
intervening studi 
pada dinas 
Kesehatan daerah 
koto mohon 

organisasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai, 
kompensasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai 
secara simultan 
budaya organisasi, 
komitmen 
organisasi, 
kompensasi dan 
kepuasan kerja 
maka akan 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai 
 

 

3 
 

Maya 
kharisma,jurnal 
pengembangan 
wiraswasta Vol.21 
No.02-AUG 2019 

Pengaruh budaya 
organisasi dan 
kepuasan kerja 
terhadap kinerja 
dengan komitmen 
organisasi sebagai 
variabel 
intervening 

 Dari hasil peneliti 
budaya organisasi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan sekolah 
sprngfield 
cibubur,kepuasan 
kerja tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan,budaya 
organisasi 
berpengaruh 
terhadap komitmen 
organisasi 
karyawan 
sekolah,kepuasan 
kerja tidak 
berpengaruh 
terhadap komitmen 
organisasi,komitme
n organisasi tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan 
 
 
  

1. Variabel 
X2 

2. Objek 
penelitian 

3. Sample  
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No Nama peneliti dan 
publikasi 

Judul peneliti Hasil peneliti perbedaan 

4 Dies Diminica 
Selviana Siki, 
jurnal Indonesia 
sosial Teknologi, 
Vol.2, No .11 
November 2021 

Pengaruh budaya 
organisasi, 
lingkunga kerja 
dan kompensasi 
terhadap kinerja 
karyawan dengan 
kepuasan kerja 
sebagai variabel 
intervening (studi 
kasus waroeng 
spesial sambal 
cabang 
Yogyakarta 

Dari hasil 
penelitian ini 
menunjukan bahwa 
masing-masing 
Variabel 
berpengaruh 
budaya organisasi 
secara langsung 
maupun dimediasi 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan namun 
lingkungan kerja 
tidak  berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan baik 
secara lansgung 
maupun melalui 
kepuasan kerja. 
Kompensasi secara 
langsung 
berpengaruh secara 
positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan 

1.Variabel 
X2 dan X3 

2. Sample 
3. Objek 

penelitian 

5 Sardika 
Qorfianalda. Jurnal 
ekonomi 
manajemen bisnis 
vol.2 Issue 02 – Jul 
2021 

Budaya organisasi 
terhadap kinerja 
dimediasi 
kepuasan dan 
loyalitas kerja 
karyawan (PT. 
Padang Golf 
Cingkarang) 

Dari hasil 
penelitian ini 
pengaruh budaya 
organisasi terhadap 
kinerja dengan 
variabel mediasi 
kepuasan kerja dan 
loyalitas kerja. 
Budaya organisasi 
berpengaruh 
terhadap kepuasan 
kerja, kepuasan 
berpengaruh 
terhadap kinerja, 
budaya organisasi 
berpengaruh 
terhadap loyalitas 
kerja, tetapi 
loyalitas tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja. 
 

1. Variabel 
Y2 

2. Sample 
3. Objek 

penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



38 

No Nama peneliti dan 
publikasi 

Judul peneliti Hasil peneliti Perbedaan 

   Kepuasan kerja. 
memediasi budaya 
organisasi terhadap 
kinerja, tetapi 
loyalitas kerja tidak 
memediasi budaya 
organisasi terhadap 
kinerja 

 

6 Widya paramita 
jurnal ilmiah 
bidang sosial,  
ekonomi, 
budaya,teknologi 
Dan Pendidikan 
vol. 2 No 2 
(2023):January 

Pengaruh 
pemberdayaan 
psikologis 
terhadap 
komitmen 
organisasi 
dimediasi oleh 
kepuasan kerja 
pada guru SMK 
swasta diwilayah 
Jakarta timur 

Dari hasil 
penelitian ini 
meneunjukan 
bahwa 
pemberdayaan 
psikologis 
berpengaruh secara 
lansung yang 
berpositif dan 
signifikan terhadap 
komitmen 
organisasi 
selanjutnya 
pemberdayaan 
psikologis 
berpengaruh yang 
positif dan 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja 
serta pemberdayaan 
psikologis 
berpengaruh secara 
tidak lansungyang 
positif dan 
signifikan terhadap 
komitmen 
organisasi yang 
dimediasi oleh 
kepuasan kerja 

1. Variabel 
X1 dan 
Y1 

2. Sample 
3. Objek 

penelitian 

7 Sahrir abror jurnal 
mahasiswa bisnis 
dan manajemen vol 
01 No 03 2022 

Pengaruh budaya 
organisasi dan 
kompensasi 
terhadap kepuasan 
kerja yang 
dimediasi oleh 
kinerja karyawan 
pada perusahaan 
yogya chicken 

Dari hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa budaya 
organisasi dan 
kompensasi 
masing-masing 
memiliki pengaruh 
positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja. Selain itu  

1. Variabel 
X2 

2. Objek 
penelitian 

3. Sample 
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No Nama peneliti dan 
publikasi 

Judul peneliti Hasil peneliti Perbedaan 

   budaya organisasi, 
kompensasi dan 
kinerja 
menunjukkan 
pengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kepuasan 
kerja. Hasil 
penelitian ini juga 
menunjukkan 
kinerja. memediasi 
pengaruh budaya 
organisasi terhadap 
kepuasan kerja 
perusahaan yogya 
chicken Yogyakarta 

 

8 Injilia Wulan 
Gratia Wua journal 
of Applied 
Manajement Vol 20 
3, September 2022 
number 3, 
September 2022 

The influence of 
organizational 
culture on the 
employee 
performance 
mediated by job 
satisfaction and 
organizational 
commitment 

The result showed 
that organizational 
culture has a direct 
and significant 
influence on 
organizational 
commitment. 
Organizational 
commitment has a 
direct and direct 
and significant 
influence on 
organizational 
commitment. 
Organiational 
commitment has a 
direct and 
signifikan influence 
on employees’ 
performance.job 
satisfaction has a 
direct and 
significant 
influence on 
employees’perform
ance. Job 
satisfaction 
influences 
organizational 
commitment. 
 

1. variabel 
X1 dan 
Y3 

2. objek 
penelitian 

3. sample 
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publikasi 

Judul peneliti Hasil peneliti Perbedaan 

   However, 
organizational 
commitment is the 
one that has the 
biggest influence 
on improving 
employee 
performance. 
Moreover, job 
satisfaction and 
organizational 
commitment can 
mediated the 
relationship 
between 
organizational 
culture and 
employee 
performancewith 
partikal mediation 

 

9 Nico Alexander 
Vizano jurnal 
ekoomi Vol 
XXIII,No 01, 
Maret 2018:99-113 

The effect of 
organizational 
culture and job 
satisfaction on 
turn over 
intention,withnorg
anizational 
commitment as a 
mediating 
variabel(study 
case PT SAS 
Kresindo utama) 

The result showed 
that organizational 
culture have a 
positif effect on 
organizational 
commitment, job 
satisfaction have a 
positive effect on 
organizational 
commitment, 
organizational 
culture have a 
negative effect on 
turn over intention. 
Job satisfaction 
have a negative 
effect on turn over 
intention, 
organizational 
commitment have a 
negative effect on 
turn over intention, 
culture has a 
negative and 
significant effect 
on. turn over 
intention, 
organizational 

1. variabel 
Y1 

2. objek 
penelitia
n 

3. sample 
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publikasi 

Judul peneliti Hasil peneliti Perbedaan 

   commitment and 
job satisfaction has 
a negative and 
significant effect on 
turn over intention 
through 
organizational 
commitment. 

 

10 Vera sylvia soragi 

sitio jurnal ilmiah 

m-progress vol 11 

No 1 (2021) 

Pengaruh 

komitmen 

organisasi dan 

budaya organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

organizational 

citizenship 

behavior sebagai 

variabel 

intervening pada 

PT Emrio 

Indonesia 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa terdapat 

pengaruh komitmen 

organisasi budaya 

organisasi dan 

organizational 

citizenship 

behavior terhadap 

kinerja terdapat 

juga pengaruh 

komimen 

organisasi dan 

budaya. organisasi 

terhadap 

organizational 

citizenship 

behavior sedangkan 

analisis jalur part 

menunjukkan 

terdapat pengaruh 

tidak lansung 

antara budaya 

organisasi terhadap 

kinerja melalui 

OCB,sebaliknya 

tidak terdapat  

1. Variabel 

Y2 

2. Sample 

3. Objek 

penelitian 
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publikasi 

Judul peneliti Hasil peneliti Perbedaan  

   pengaruh lansung 

komitmen 

organisasi terhadap 

kinerja melalui 

OCB 

 

 

2.8 Kerangka pemikiran 

Kerangka pemikiran merupakan model penelitian yang digunakan untuk 

menganalisis pengaruh komitmen organisasi (X1) dan budaya organisasi (X2), 

terhadap kinerja karyawan(Y) dimediasi dengan kepuasan kerja(Z) berikut adalah 

kerangka yang digunakan sebagai dasar pemikiran dilakukannnya analisa dalam 

penelitian ini:  

 

    H1 

  H5  

                 

    H2       

  

Gambar: 1 kerangka pemikiran penelitan pengaruh komitmen kerja 

(X1) dan budaya kerja (X2) terhadap kepuasan kerja(Z) dan kinerja 

karyawan(Y) 

Keterangan: 

H1 : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepusan kerja 

H2 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

Kepuasan 
kerja 
(Z) Budaya 

organisasi 
(X2) 

 

H3 Komitmen 
organisasi 

(X1) 
Kinerja 

karyawan 
(Y) 

 

H4 
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H3 : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan          

dimediasi kepuasan kerja 

H4 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi 

kepuasan kerja 

H5 : Komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan dimediasi kepuasan kerja 

2.9 Hipotesis Penelitian  

Menurut (Sugiono, 2016) hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penenlitian, dimana rumusan masalah penelitian 

telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, 

karena jawaban yang diberikan baru berdasarkan pada teori yang relevan, 

belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 

pengumpulan data. 

Penelitian ini dilakukan pada 438 orang karyawan bertitik tolak dari latar 

belakang permasalahan yang dihadapi oleh PT. Tasmapuja seikuamang Kampa 

dan didukung oleh teori-teori berkaitan dengan permasalahan tersebut, maka 

dapat dirumuskan suatu hipotesis sebagai suatu yaitu:  

1. Pengaruh komitmen organisasi karyawan terhadap kepuasan kerja 

Komitmen merupakan semakin puas karyawan dalam melakukan 

perkerjaannya semakin tinggi komitmen yang dimiliki oleh karyawan dalam 

perusahaan. Hasil penelitian (Stevani Ingried, 2019) pada dinas kesehatan 

daerah koto mohon komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada dinas kesehatan daerah koto mohon dan hasil 

penelitian (Nirwana dunda, 2020) pada PT. sederhana jaya menunjukkan 
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komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan hal tersebut maka dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H1 : Diduga variabel komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

variabel kepuasan kerja pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang 

Kampa 

2. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja  

Semakin baik budaya organisasi yang dimiliki oleh perusahaan maka 

tingkat kepuasan karyawan akan tinggi. Hasil penelitian (Sahrir Abror, 

2022) pada perusahaan Yogya chicken budaya organisasi menunjukkan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada perusahaan 

yogya chicken dan (Dies diminica, 2021) pada warung sambal special 

sambal cabang yogyakarta bepengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan hal tersebut maka dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

H2 : Diduga variabel budaya organisasi berpengaruh terhadap 

variabel kepuasan kerja pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang 

Kampa 

3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi 

kepuasan kerja 

Mengenai pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

penelitian yang dilakukan oleh (Nirwana dunda, 2020) pada PT. Sederhana 
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Karya Jaya komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja pada PT. Sederhana Karya Jaya. 

Disini penulis ingin melihat apakah kinerja karyawan dipengaruhi 

komitmen organisasi melalui kepuasan kerja, maka dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

H3 : Diduga variabel komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

variabel kinerja karyawan dimediasi variabel kepuasan kerja 

pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa 

4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan 

kerja 

Mengenai budaya organisasi pada warung special sambal Jogjakarta. 

Budaya organisasi secara langsung maupun dimediasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada warung special sambal 

Jogjakarta(Diminica Selviana Siki, 2021). Disini penulis ingin melihat 

kinerja karyawan dipengaruhi budaya organisasi melalui kepuasan kerja, 

maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

Ha : Diduga variabel budaya organisasi berpengaruh terhadap 

variabel kinerja karyawan dimediasi variabel kepuasan kerja 

pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa 

5. Pengaruh variabel komitmen organisasi (X1) dan budaya organisasi (X2) 

terhadap kinerja karyawan(Z) dimediasi kepuasan kerja(Y) 
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Sesuai dengan hasil penelitian terdahulu yang telah diuraikan dengan 

variabel yang berkaitan maka dirumuskan hipotesis dan penelitian adalah 

sebagai berikut: 

 
Ha: Diduga variabel komitmen organisasi dan variabel budaya 

organisasi berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan 

dimediasi variabel kepuasan kerja 

2.10  Defenisi operasional variabel penelitian 

Dengan adanya kerangka pemikiran maka dapat diajukan defenisi 

operasional variabel sebagai berikut: 

Tabel 2.2: Defenisi Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Defenisi Indikator  Skala 

Kinerja(Y) (Irham fahmi, 2013:02) kinerja 
organisasi adalah sebagai 
efektivitas organisasi secara 
menyeluruh untuk memenuhi 
kebutuhan yang ditetapkan 
dari setiap kelompok yang 
dengan usaha-usaha yang 
sistematik dan meningkatkan 
kemampuan organisasi secara 
terus menerus 

Menurut (Robbins, 
2016) 

1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas 
3. Ketepatan waktu 
4. Efektifitas 
5. Kemandirian 

Likert 

Kepuasan (Z) (Wibowo, 2015) kepuasan 
kerja merupakan tingkat 
perasaan senang seseorang 
sebagai penilaian positif 
terhadap perkerjaan dan 
lingkungan tepat berkerjanya 

Menurut (Widodo, 
2015) 

1. Gaji 
2. Rekan kerja 
3. Atasan 
4. Promosi 
5. Lingkungan kerja 

Likert 

Komitmen 
organisasi 
(XI) 

(Gibson, Ivancevich dan 
Konopaske, 2016) komitmen 
yaitu perasaan identifikasi, 
loyalitas dan perlibatan yang. 
Dinyatakan oleh pekerja 
terhadap organisasi atau unit 
dalam suatu organisasi 

Menurut (kreitner 
& Kinicki, 2014) 

1. Komitmen afaktif 
2. Komitmen 

berkelanjutan 
3. Komitmen 

normative 
 

Likert  
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Variabel Defenisi Indikator skala 

Budaya 
organisasi 
 (X2) 

(Falikhatum, 2018) budaya 
organisasi merupakan 
kebiasaan, tradisi, dan tata cara 
umum dalam melakukan 
sesuatu dan sebagian besar 
berasal dari pendiri organisasi 
berasal dari pendiri organisasi 

Menurut (Robbins 
& judge, 2015) 

1. Inovasi dan 
pengambilan resiko 

2. Memperhatikan 
detail 

3. Orientasi pada hasil 
4. Orientasi individu 
5. Orientasi pada tim 
6. Keagresifan 

Likert 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi Penelitian 

Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian ini, penulis 

melakukan penelitian pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Data 

 Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  

a. Data kualitatif  

Data kualitatif adalah data informasi yang berbentuk kalimat verbal bukan 

berupa simbol atau angka atau bilangan. Dengan kata lain untuk 

mendapatakan data kualitatif lebih banyak membutuhkan waktu dan sulit 

dikerjakan karena harus melakukan wawancara, observasi, diskusi atau 

pengamatan. Menurut (Edy Supriadi, 2014:3) metode penelitian kualitatif 

adalah salah satu prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif 

berupa ucapan atau tulisan dan perilaku orang-orang yang diamati. 

b. Data kuantitatif.  

Data Kuantitatif adalah data informasi yang berupa simbol angka atau 

bilangan. Berdasarkan simbol-simbol angka tersebut, perhitungan secara 

kuantitatif dapat dilakukan untuk menghasilkan suatu kesimpulan yang 

berlaku umum didalam suatu parameter. Nilai data bisa berubah ubah atau 

bersifat
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variatif. Proses pengumpulan data kuantitaf tidak membutuhkan banyak 

waktu dan sangat mudah dilakukan. 

Menurut (Edy Supriadi, 2014:7) metode kuantitatif dinamakan metode 

positivistik, dikarenakan berdasarkan pada filsafah positivisme. Metode ini 

sebagai metode ilmiah/scientific karena telah memenuhi kaidah-kaidah 

ilmiah yaitu konkrit/empiris, obyektif, terukur, rasional, dan sistematis. 

Metode ini memiliki ciri khas berhubungan dengan data numerik dan 

bersifat objektif.  

3.2.2 Sumber Data  

Menurut (Ari Kunto, 2013:172) dalam (Rahmadi, 2011) sumber data 

adalah subjek dimana data diperoleh, sumber data yang tidak tepat 

mengakibatkan data yang terkumpul tidak relevan. Sumber data yang 

diperoleh pada penelitian ini sebagai berikut:  

1. Data Primer 

Data Primer yaitu data yang diperoleh dari sumbernya, sumber data 

yang dilakukan pada penelitian ini diperoleh melalui wawancara dengan 

pihak – pihak yang terkait dengan masalah yang akan diteliti. Hasil 

wawancara diperoleh dari informasi para karyawan maupun pimpinan di 

perusahaan. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung oleh 

peneliti, yang mana data yang dikumpulkan melalui gambaran umum 
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tentang perusahaan, dokumen catatan peristiwa dan referensi. Data 

sekunder ini diperoleh dengan metode observasi yang mana peneliti 

mengumpulkan dokumen – dokumen terkait judul penenlitian. 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Adapun metode yang digunakan penulis dalam usaha pengumpulan data 

sebagai berikut: 

a. Kuesioner 

Kuesioner adalah Teknik pengumpulan data yang diberikan kepada 

responden secara lansung maupun tidak lansung. Kuisoner merupakan 

aspek penting dalam penelitian yang terdiri dari serangkaian pertayaan 

untuk mengumpulkan informasi dari responden. 

b. Wawancara 

Metode ini dilakukan pada bagian personalia maupun pihak-pihak 

yang terkait langsung dalam penelitian. Dalam penelitian ini penulis 

melakukan wawancara berupa tanya jawab secara langsung dengan 

pimpinan dan karyawan PT. Tasmapuja Sei kuamang Kampar timur yang 

ada hubungannya dengan penulisan yang diajukan kepada perusahaan, guna 

mendapatkan data untuk kelanjutan penulisan. 

c. Observasi 

Observasi yaitu mengumpulkan data yang dilakukan meninjau 

langsung ke objek penelitian.  
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d. Dokumentasi 

Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen 

bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental dari seorang. 

Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan harian, sejarah 

kehidupan (life histories), ceritera, biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen 

yang berbentuk gambar misalnya foto, gambar hidup, sketsa dan lain-lain. 

Dokumen yang berbentuk karya misalnya karya seni, yang dapat berupa 

gambar, patung, film dan lainlain. Studi dokumen merupakan pelengkap 

dari penggunaan metode observasi dan wawancara dalam penelitian 

kualitatif. Teknik dokumentasi ini dipergunakan untuk memperoleh data 

dari perusahaan khususnya mengetahui keadaan PT. Tasma Puja Sei 

Kuamang Kampa.  

3.4 Populasi dan Sampel  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang berupa subjek atau objek yang 

diteliti untuk dipelajari dan diambil kesimpulan nya. (Edy Supriadi, 2014:17). 

Sedangkan sample merupakan bagian dari jumlah ataupun karakteristik yang 

dimiliki suatu populasi.  Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

yang berkerja diperusahaan PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa Pada 

penelitian terdapat 431 orang karyawan. Untuk menentukan jumlah sampel, 

penelitian ini menggunakan G*Power G*Power 3.1.9.7.  aplikasi G power 

dapat menentukan jumlah sampel berbagai metode statistik. Menurut Kang 

(2021) G*power membantu peneliti memperkirakan ukuran sampel dan 
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analisis kekuatan. Dengan perangkat lunak ini maka sampel minimal dalam 

penelitian yaitu: 

 

Sumber: G power 

Berdasarkan olahan G*Power maka diperoleh jumlah sampel minimal yaitu 

77 responden atau lebih. Dan pada penelitian ini penulis mengambil sample 

sebanyak 99 orang dari keseluruhan keryawan pada PT.Tasma Puja Sei 

Kuamang, hal ini dilakukan untuk mempermudah dalam pengelolaan data dan 

untuk hasil penguji yang lebih baik.sample yang diambil berdasarkan Teknik 

simple random sampling dimana peneliti memberikan peluang yang sama bagi 

setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi sample yang dilakukan secara 
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acak tanpa memperhatikan tingkat yang ada dalam populasi itu sendiri ( 

Sugiono, 2018:81) 

3.5 Metode analisis data 

 Pendekatan deskriptif kuantitatif, yang memungkinkan penggunaan 

persamaan matematis untuk menggambarkan temuan penelitian sebelumnya 

dan mengikatnya dengan teori yang diterima, digunakan oleh penulis untuk 

menganalisis data yang dikumpulkan sebelum menarik kesimpulan. Jawaban 

atas pertanyaan dalam kuesioner digunakan untuk mengukur variabel dalam 

model analisis penelitian ini. Karena tanggapan bersifat deskriptif, sebuah 

nomor ditugaskan untuk menjadikannya kuantitatif.  

Skala Likert digunakan sebagai teknik pengukuran data untuk menilai 

sikap, pandangan, dan persepsi seseorang atau kelompok. Ini mengungkapkan 

tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan dengan suatu objek. Variabel yang 

akan diukur kemudian diubah menjadi indikator variabel dengan menggunakan 

skala likert. Skala Likert memiliki gradien berikut, mulai dari sangat positif 

hingga sangat negatif: 

Tabel  Skala Likert 

 

 

Sumber: (Sugiyono, 2013:107) 

Kategori Skor/Nilai 
Sangat Setuju (SS) / Sangat Penting (SP) 5 
Setuju (S) / Penting (P) 4 
Netral (N) 3 
Tidak Setuju (TS) / Tidak Penting (TP) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) / Sangat Tidak Penting ( STP) 1 



54 

Menurut (Sugiyono, 2013:107), skala Likert digunakan untuk menilai sikap, 

pandangan, dan persepsi individu atau kelompok individu terhadap fenomena 

sosial. Nilai respon untuk setiap pernyataan ditentukan dengan menggunakan 

pendekatan  

3.6 Uji Kualitas Data Melalui Anilisis SEM PLS (Structual Equation Model 

Partial Least Square) 

Saat menganalisis data, seseorang membandingkan satu komponen 

dengan komponen lainnya, satu atau lebih komponen dengan keseluruhan, dan 

keseluruhan menjadi komponen yang lebih kecil untuk menentukan komponen 

yang dominan. Untuk menjawab rumusan masalah atau menguji hipotesis, 

digunakan teknik analisis data. Untuk administrasi data dalam proyek ini, 

perangkat lunak smartPLS 4. akan digunakan. 

Teknik yang digunakan untuk mengatasi kekurangan dalam pendekatan 

regresi adalah model persamaan struktural (SEM). Covariance Based SEM 

(CBSEM) dan Variance Based SEM, juga dikenal sebagai Partial Least 

Squares, adalah dua metode untuk teknik penelitian Structural Equation Model 

(SEM), menurut para ahli (PLS). Teknik analitik yang kuat seperti kuadrat 

terkecil parsial tidak memerlukan banyak anggapan untuk bekerja. Metode 

PLS (Partial Least Square) tidak mempertimbangkan distribusi (tidak 

mengasumsikan data tertentu, dapat berupa nominal, kategori, ordinal, interval 

dan rasio). Saat menggunakan pendekatan bootstrapping atau perkalian acak, 

PLS (Partial Least Square) tidak akan memiliki masalah dengan asumsi 

normalitas (Partial Least Square). Selain itu, tidak ada jumlah minimum 
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sampel yang harus digunakan dalam penelitian saat menggunakan PLS (Partial 

Least Square). PLS masih dapat digunakan dalam penelitian dengan sampel 

kecil (Partial Least Square). Karena PLS (Partial Least Square) dikategorikan 

sebagai tipe non-parametrik, data yang memiliki distribusi normal tidak 

diperlukan untuk pemodelan pls. Metode analisis yang digunakan dalam PLS 

(Partial Least Square) adalah sebagai berikut: 

3.7 Analisis Outer Model 

 Analisa outer model dilakukan untuk memastikan pengukuran tersebut 

praktis untuk digunakan sebagai alat ukur (valid dan reliabel). Ini merinci 

hubungan antara variabel laten dan indikator dalam analisis model ini. 

Beberapa indikasi dapat digunakan untuk menentukan analisis model luar: 

a. Seperti terlihat dari standardized loading factor yang menunjukkan 

kekuatan korelasi antara setiap item pengukuran (indikator) dengan 

konstruk, validitas konvergen merupakan indikasi yang dinilai berdasarkan 

korelasi antara skor item/skor komponen dengan skor konstruk. Menurut 

Chin yang dikutip oleh Imam Ghozali, nilai outer loading antara 0,5 dan 0,6 

dianggap cukup, namun ukuran refleksif individu dianggap tinggi jika 

berkorelasi > 0,7 dengan konstruk yang ingin dinilai. 

b. Model pengukuran dengan indikator refleksif yang dievaluasi berdasarkan 

pengukuran crossloading dengan konstruk dikenal sebagai validitas 

diskriminan. Ukuran blok suatu konstruk lebih unggul dari blok lainnya jika 

korelasinya dengan item pengukuran lebih besar daripada konstruk lain 

dengan ukuran yang sama. Sementara itu, pendekatan berbeda untuk 
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mengevaluasi validitas diskriminan melibatkan pembandingan nilai akar 

kuadrat dari Average Variance Extracte (AVE). 

c. Composite Reliability ialah suatu konstruk yang dapat dianggap dalam 

perspektif koefisien variabel laten diukur dengan suatu konstruk yang dikenal 

sebagai reliabilitas komposit. Konsistensi internal dan alfa Cronbach adalah 

dua teknik pengukuran yang digunakan untuk menilai ketergantungan 

komposit. Saat mengukur ini, konstruk dapat dianggap memiliki 

dependabilitas yang baik jika nilai yang diperoleh > 0,70. 

d. Cronbach’s Alpa merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila 

memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7. 

3.8 Analisis Inner Model 

 Analisa inner model Ini mendefinisikan hubungan antara variabel laten 

berdasarkan teori substantif dan juga dikenal sebagai (hubungan batin, model 

struktural, dan teori substantif). Uji R-Square untuk konstruk dependen, uji 

Stone-Geisser Q-Square untuk relevansi prediktif, uji t, dan signifikansi 

koefisien parameter jalur struktural semuanya dapat digunakan untuk menilai 

analisis model bagian dalam. R-Square untuk setiap variabel laten dependen 

adalah hal pertama yang harus dipertimbangkan saat menggunakan PLS 

(Partial Least Square) untuk mengevaluasi inner model. Dengan demikian 

interpretasinya sama dengan interpretasi regresi. Untuk menentukan apakah 

seperangkat variabel laten independen tertentu memiliki dampak yang 

signifikan terhadap variabel laten dependen, perubahan dalam Nilai-R Square 
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dapat digunakan. Nilai Q-Square relevansi prediktif untuk model konstruktif 

juga digunakan untuk menilai model PLS (Partial Least Square) selain nilai R-

Square. Q-Square mengevaluasi seberapa baik estimasi model dan parameter 

menghasilkan nilai yang diamati. Ketika nilai Q-Square lebih dari nol (nol), 

model dianggap memiliki signifikansi prediktif; bila kurang dari nol (nol), 

model dianggap tidak memiliki relevansi prediktif. 

3.9 Pengujian Hipotesis 

 Dalam pengujian hipotesis dapat ditentukan dari t-statistik dan nilai 

probabilitas. T-statistik yang digunakan untuk pengujian hipotesis, khususnya 

dengan menggunakan nilai statistik, adalah 1,96 untuk alfa 5%. Bila t-statistics 

ebih besar dari 1,96, maka hipotesis Ha diterima dan hipotesis H0 ditolak. Jika 

p value kurang dari 0,05, hipotesis diterima atau ditolak dengan menggunakan 

kemungkinan mengkonsumsi Ha. 
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BAB IV 

GAMBARAN PERUSAHAAN 

4.1 Sejarah Singkat PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa 

PT. Tasma Puja merupakan sebuah perusahaan perseroan terbatas yang 

bergerak dibidang pertanian atau agribisnis, perkebunan dan pengolahan kelapa 

sawit. Perusahaan ini mempunyai areal kerja di Kebun Sungai Kuamang 

Kecamatan Kampa, Kabupaten Kampar, Provinsi Riau. Perusahaan ini berdiri pada 

tanggal 30 mei 1991 dan mempunyai kantor di Jl. Ahmad Yani No 116 Pekanbaru-

Riau. Perusahaan ini juga memiliki unit pengolahan pabrik kelapa sawit dengan 

kapasitas olah 30 ton/jam, dengan komoditi yang dihasilkan berupa CPO (Cruid 

Palm Oil) dan palm kernel dengan sumber TBS berasal dari kebun inti, plasma dan 

pihak ke 3. Selain kebun inti PT. TASMA PUJA juga melakukan kerjasama dengan 

masyarakat setempat melalui KUD (Kantor Unit Desa) untuk membangun kebun 

plasma seluas 3.000 Ha yaitu kebun yang setengah lahannya adalah milik 

masyarakat setempat dan pembangunan, pembimbingan teknisnya dilakukan oleh 

PT. Tasma Puja. Kerjasama yang dilakukan menggunakan sistem BA 3 (Bapak 

Angkat Anak Angkat). KUD yang mewakili dalam kerjasama ini adalah KUD 

Kampar seluas 1.500 Ha dan KUD Tunas Harapan seluas 1.500 Ha. Selain 

pembangunan kebun masyarakat, bentuk lain menjaga hubungan baik adalah 

dengan pemberian bantuan berupa CSR (Cooporate Social Responsibility) kepada 

pembangunan sekolah, rumah ibadah dan fasilitas umum 75 dan sosial lainnya. Juga 

ikut dalam kegiatan sosial kemasyarakatan seperti sunat masal, penyantunan anak 

yatim dan lainnya. 
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4.2 Visi, Misi, Motto perusahaan 

Adapun visi, misi dan motto perusahaan sebagai berikut : 

1. Visi 

“Menjadi perusahaan perkebunan yang unggul dan terus 

berkembang berorientasi pada pembangunan industri perkebunan yang 

berkelanjutan” 

2. Misi 

a. Membangun bisnis perkebunan secara profesional  

b. Melakukan prinsip tata kelola perusahaan yang baik  

c. Menggunakan teknologi maju dan ramah lingkungan  

d.Mengembangkan sumber daya manusia yang profesional jujur dan 

disiplin  

3. Motto  

“Bekerja berarti melakukan penyempurnaan untuk perusahaan dan 

tidak ada hari tanpa penyempurnaan”. 
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4.3 Struktur Organisasi  

Adapun struktur organisasi PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kabupaten 

Kampar adalah sebagai berikut: 
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Secara umum tugas dan fungsi masing-masing tingkatan struktur tersebut 

adalah:  

A. Manager Kebun  

Manager kebun bertugas membantu direksi melalui Regional 

Manager untuk:  

1. Mencipatakan ketertiban dan kenyamanan kerja agar operasional 

kebun berjalan lancar.  

2. Mengkoordinasikan dan membina pelaksanaan kegiatan yang 

berkaitan dengan tanaman kelapa sawit produksinya.  

3. Meletakkan pengawasan terhadap pemeliharaan tanaman sawit 

sendiri dan plasma.  

4. Melakukan pengawasan dan pembinaan terhadap pelaksanaan rotasi 

panen, mutu panen, dan angkutan hasil panen dari PKS.  

5. Melaksanakan koordinasi dengan Manager PKS agar kelancaran 

produksi TBS dapat berjalan lancar.  

6. Melakukan pengawasan dan pembinaan terhadap pemeliharaan jalan 

dan jembatan/gorong-gorong agar kelancaran angkutanangkutan 

TBS ke PKS dapat terjamin. 

7. Menjaga hubungan yang harmonis dengan masyarakat sekitar dan 

instansi pemerintah.  

8. Bertanggung jawab langsung kepada direksi melalui Regional 

Manager.  
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B. Maneger PKS  

Manager PKS bertugas membantu Direksi melalui Regional Manager 

untuk:  

1. Mengkoordinasikan dan membina pelaksanaan kegiatan PKS.  

2. Melakukan pengawasan dan pembinaan terhadap perawatan dan 

penggantian mesinagar pengolahan TBS dapat berjalan lancar. 

 3. Melakukan koordinasi dengan Manager kebun agar kelancaran 

pemasukan TBS ke PKS dapat terjamin.  

  4.Bertanggung jawab langsung kepada Direksi melalui Regional 

Manager.  

C.  Asisten 1 Kebun   

Asisten 1 Kebun bertugas membantu Manager Kebun untuk:  

1.Mengkoordinasikan, mengawasi, dan membina pelaksanaan 

pemeliharaan tanaman, pemupukan, panen, pengangkutan TBS hasil 

panen ke PKS.  

2. Memberi masukan kepada Manager Kebun dalam upaya mengatasi 

kendala yang timbul di lapangan.  

3.Membantu Manager Kebun dalam menjaga ketertiban dan kenyamanan 

kerja agar pekerjaan dapat berjalan lancar. 

 4. Bertanggung jawab langsung kepada Manager Kebun. 
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D. Asisten Kebun  

Asisten Kebun bertugas membantu Manager Kebun melalui Asisten I 

untuk:  

1. Memimpin langsung pelaksanaan pemeliharaan tanaman, pemupukan, 

panen, dan angkutan TBS ke PKS.  

2. Membayarkan gaji karyawan Afdeling yang bersangkutan. 

3. Menjaga ketertiban dan kenyamanan kerja di afdeling masing-masing. 

4. Bertanggung jawab langsung kepada Manager Kebun melalui Asisten 1. 

E.  Asisten Teknik Kebun  

Asisten teknik kebun bertugas membantu Manager Kebun melalui 

asisten 1 untuk:  

1. Mengatur kelancaran persiapan dan pelaksanaan pengangkutan hasil TBS 

ke PKS. 

2. Mengatasi kendala yang timbul dalam kelancaran pelaksanaan angkutan 

TBS ke PKS. 

3. Melakukam pemeliharaan jalan dan jembatan/gorong-gorong. 

4. Bertanggung jawab langsung kepada Manager Kebun melalui Asisten 1. 

F. KTU  

KTU bertugas membantu Manager Kebun untuk: 

1. Mengatur administrasi keuangan kebun sesuai sistem administrasi yang 

ditetapkan perusahaan. 

2. Menghitung dan melakukan pembayaran gaji karyawan. 
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3. Melakukan pembayaran kepada pihak ketiga atas persetujuan manager 

kebun. 

4. Membantu manager kebun dalam menciptakan hubungan yang harmonis 

dengan masyarakat dan instansi pemerintah. 

5. Bertanggung jawab langsung kepada Manager Kebun.  

G. Mandor 1 Kebun  

Mandor 1 Kebun melaksanakan tugas-tugas sebagai beirkut: 

1.Membantu pelaksanaan tugas Asisten Kebun dalam dalam melkasanakan 

tugas pemeliharaan tanaman, pemupukan, panen, angkutan TBS ke PKS. 

2.Mengawasi langsung para karyawan melaksanakan pekerjaan masing-

masing. 

3. Bertanggung jawab langsung terhadap Asisten Kebun. 

H. Mandor Lapangan  

Mandor lapangan melaksanakan tugas-tugas sebagai berikut: 

1. Membantu memperlancar dan mengawasi tugas-tugas yang berkaitan 

dengan pemeliharaan tanaman, pemupukan, panen, angkutan TBS ke PKS, 

dan tugas-tugas lain atas intruksi Asisten. 

2. Bertanggung jawab langsung kepada Asisten Kebun malalui Mandor 1.  

I. Kerani Kantor Kebun  

Kerani kebun melakukan tugas-tugas sebagai berikut: 

1. Melaksnakan administrasi kebun yang berkaitan dengan pengupahan, 

lembur, premi, dan administrasi lainnya sesuai dengan ketentuan 

perusahaan. 

2. Bertanggung jawab langsung pada KTU.  
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J. Mandor Panen 

 Mandor Panen melakukan tugas-tugas sebagai berikut: 

1. Mengawasi dan mengadministrasikan pelaksanaan panen yang 

berkaitan dengan rotasi panen, kualitas panen, jumlah panen, dan 

premi pemanen. 

2. Bertanggung jawab langsung kepada Asisten Kebun melalui Mandor 

Panen. 

K. Asisten Kepala (Askep) 

 Membantu Manager PKS untuk: 

1. Mengontrol mutu hasil produksi sesuai SOP. 

2. Memantau perawatan mesin/peralatan PKS. 

3. Membina dan mensinkronisasikan pelaksanaan tugas Asisten, Mandor, 

dan Operator PKS. 

4. Membina dan memberi arah kepada para Asisten, Mandor, dan Operator 

PKS agar dicapai produktivitas dan efisiensi yang optimal. 

5. Bertanggung jawab kepada Direksi melalui Manager PKS. 

 L. Asisten Pengolahan 

   Asisten Pengolahan membantu Manager PKS untuk: 

1. Mengawasi pelaksanaan pengolahan kelapa sawit, agar mutu hasil 

pengolahan sesuai standar. 

2. Menjaga kelancaran pelaksanaan pengolahan. 

3. Mengawasi dan membina karyawan yang terlibat dalam melaksanakan 

pengolahan. 
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4. Bertanggung jawab langsung kepada Manager PKS. 

 M. KTU PKS 

 KTU PKS bertugas membantu Manager PKS untuk: 

1. Mengatur administrasi keuangan PKS sesuai sistem administrasi yang 

ditetapkan perusahaan. 

2. Mengadministrasikan hasil CPO dan inti sawit serta administrasi 

pengeluarannya. 

3. Menghitung lembur dan premi karyawan PKS 

.4. Bertanggung jawab langsung kepada Manager PKS. 

N. Asisten Teknik PKS 

   Asisten Teknik PKS bertugas membantu Manager PKS untuk: 

1. Memantau kondisi mesin-mesin yang ada di PKS agar selalu dalam 

kondisi baik, agar kelancaran pengolahan tidak terganggu. 

2. Melakukan perbaikan mesin pengolahan bila terjadi kerusakan. 

3. Memantau dan mengantisipasi kemugkinan terjadinya kerusakan. 

4. Bertanggung jawab kepada Manager PKS. 

O. Mandor Pengolahan  

Mandor Pengolahan bertugas membantu Manager PKS melalui 

Asisten pengolahan untuk: 

1. Membantu Asisten Pengolahan dalam hal mengawasi pelaksanaan 

pengolahan. 

2. Menjaga mutu dan jumlah produksi CPO sesuai dengan perencanaan. 

3. Memberikakn bimbingan kerja kepada karyawan PKS. 
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4. Bertanggung jawab kepada Manager PKS melalui Asisten 

Pengolahan.  

P. Kerani PKS 

   Kerani PKS bertugas membantu Manager PKS melalui KTU PKS 

untuk: 

1. Membantu KTU PKS melaksanakan administrasi keuangan PKS 

sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 

2. Membantu mengadministrasikan hasil CPO, inti sawit, dan 

administrasi pengeluarannya. 

3. Mengadministrasikan lembur karyawan. 

4. Bertanggung jawab kepada KTU PKS.  

Q. Mandor Teknik PKS 

 Mandor Teknik PKS bertugas untuk: 

1. Membantu Asisten Teknik PKS melaksanakan pemantauan kondisi 

mesin-mesin yang ada di PKS 

2. Membantu Asisten Teknik PKS untuk: 

3. Memantau dan mengantisipasi kemungkinan terjadinya kerusakan 

mesin PKS. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan  

1. Komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. Hal ini disebabkan karena 

komitmen merupakan suatu keadaan dimana karyawan harus memiliki 

keyakinan terhadap apa yang dikerjakan, dalam hal ini karyawan sudah 

memiliki komitmen dan kesadaran dalam dirinya terhadap apa yang akan 

dilakukan nya. Dan perusahaan sudah memberikan motivasi dan dorongan 

kepada karyawan sehingga karyawan secara perlahan sudah memiliki 

komitmen dalam dirinya. Budaya organisasi memiliki pengaruh  

2. terhadap kinerja karyawan pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. 

Budaya yang diterapkan dalam perusahaan memberikan dampak positif 

terhadap perusahaan, karena dengan adanya budaya aka menciptakan dan 

memberikan motivasi pada karyawan. 

3. Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. Apabila karyawan mempunyai rasa 

puas terhadap perkerjaan, maka hal itu akan meningkatkan kinerja 

karyawan. 

4. Kepuasan kerja memediasi komitmen dan budaya terhadap kinerja. 

Artinya dengan adanya kepuasan yang ada pada diri karyawan maka akan 

meningkatkan tingginya komitmen dan budaya sehingga akan 

meningkatkan kinerja terhadap diri karyawan tersebut. 
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5. Nilai R sebesar 0,686 atau 68.8% berarti terdapat hubungan anatara 

komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

dimediasi kepuasan kerja pada PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. 

diperoleh nilai Q-square sebesar 0,811 atau 81% hal ini menunjukkan 

besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat diajukan oleh model 

penelitian sebesar 81%, sedangkan sisanya 19% dijelaskan oleh faktor lain 

yang berada diluar penelitian ini. 

6.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, beberapa saran yang dapat diberikan 

oleh peneliti sebagai bahan pertimbangan terhadap perusahaan diwaktu yang 

akan datang yaitu sebagai berikut : 

1. Komitmen organisasi dibutuhkan oleh organisasi agar sumber daya 

manusia yang kompeten dalam organisasi dapat terjaga dan terpelihara 

dengan baik, untuk mempertahankan serta meningkatkan komitmen 

organisasi perlu juga melakukan perbaikan pada kepuasan kerja karyawan, 

terutama pada komitmen afektif dimana karyawan merasa kurang 

menginginkan berada diperusahaan PT. Tasma Puja Sei Kuamang Kampa. 

Komitmen akan tercipta secara nyata apabila kepuasan kerja karyawan 

telah lebih dulu terpenuhi. 

2. Untuk peneliti selanjutnya diharapkan agar dapat mengembangkan 

penelitian mengenai komitmen organisasi dan budaya organisasi dengan 

menggunakan metode atau perhitungan data yang berbeda serta 
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menambah variable.variabel lainnya agar menghasilkan penelitian yang 

lebih baik.
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A. Data Responden (Petunjuk : Berilah tanda (√) pada jawaban yang anda 

maksud). 

1. Nama   : 

2. Umur   : 

3. Pendidikan Terakhir : 

4. Lama bekerja : 

5. Jenis kelamin : 

     Laki-laki     Perempuan 

 

B. Petunjuk pengisian daftar pernyataan. 

1. Pilihlah jawaban pertanyaan dibawah ini yang sesuai dengan sikap saudara 

dan sesuai dengan kondisi sebenarnya. 

2. Saudara dapat memberikan tanda (√) pada salah satu jawaban 

SS/SP,S/P,N,TS/TP dan STS/STPpada kolom yang telah disediakan. 

Keterangan :  

Jawaban  Skor 

Sangat Setuju (SS) / Sangat penting 

(SP) 

Skor 5 

Setuju (S) / Penting (P) Skor 4 

Netral (N) Skor 3 

Tidak setuju (TS) / Tidak penting 

(TP) 

Skor 2 

Sangat tidak setuju (STS) / Sangat 

tidak penting (STP) 

Skor 1 

  

Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 

kerahasiannya, oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 

sebenarnya. 

 

 



PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN BUDAYA ORGANISASI 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMEDIASI KEPUASAN KERJA 

PADA PT. TASMA PJA SEI KUAMANG KAMPA 

 

1. Kinerja Karyawan (Y) 

No Pertanyaan SS S N TS STS 

1 Kualitas kerja saya sudah memenuhi 

standar yang telah ditetapkan perusahaan  

     

2 Saya selalu berusaha untuk meningkatkan 
kualitas kerja saya 

     

3 Kuantitas kerja saya memenuhi standar 

perusahaan 

     

4 Saya mengerjakan tugas tambahan yang 

diberikan atasan tepat waktu tanpa 

menganggu tugas rutin 

     

5 Saya dapat menyelesaikan perkerjaan 

dengan cepat tanpa adanya perbaikan 

     

6 Saya menyelesaikan perkerjaan tepat waktu      

7 Saya mempunyai komitmen dan tanggung 

jawab dalam berkerja 

     

8 Saya mampu memilih dan melihat masalah 

dari sudut pandang yang berbeda dengan 

karyawan yang lain 

     

9 Saya memiliki pengetahuan yang luas yang 

dapat membantu karyawan lain dalam 

pengambilan keputusan 

     

10 Saya menyelesaikan tanpa perlu bantuan 

orang lain 

     

 

 

 

 



2. Kepuasan Kerja (Z) 

No Pertanyaan SS S N TS STS 

1 Saya merasa perusahaan sudah 

memberikan gaji karyawan sesuai dengan 

standar yang berlaku 

     

2 Saya mendapatkan kesempatan untuk 

memperoleh kenaikan gaji 

     

3 Saya senang berkerja dengan rekan kerja 

yang saling membantu menyelesaikan 

perkerjaan 

     

4 Saya senang berkerja dengan rekan kerja 

yang dapat memberikan solusi ketika ada 

masalah kerja 

     

5 Saya senang dengan atasan kerja yang 

mempunyai motivasi kerja yang tinggi 

     

6 Saya senang dengan atasan yang mau 

mendengarkan saran, kritik dan pendapat 

karyawannya 

     

7 Saya senang dengan promosi sering 

terjadi diperusahaan 

     

8 Saya senang dengan penilaian untuk 

promosi berdasarkan prestasi dan hasil 

kerja karyawan 

     

9 Saya senang karena tidak ada kebisingan 

dalam lingkungan kerja saya 

     

10 Saya senang karena memiliki ruangan 

yang tidak sempit  

     

 

 

 

 



3. Komitmen Organisasi (X1) 

No Pertanyaan Sp P N TS STP 

1 Merasa bahagia menghabiskan sisa karir saya 

diperusahaan ini 

     

2 Merasa menjadi bagian keluarga pada 

perusahaan ini 

     

3 Merasa sulit mendapatkan perkerjaan dengan 

penghasilan yang bagus seperti perkerjaan saya 

sekarang 

     

4 Takut meninggalkan perusahaan ini karena takut 

tidak mendapatkan kesempatan kerja ditempat 

lain 

     

5 Merasa perusahaan ini telah banyak berjasa bagi 

hidup saya 

     

6 Merasa belum banyak memberikan kontribusi 

bagi perusahaan ini 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4. Budaya Organisasi (X2) 

No Pertanyaan Sp P N TP STP 

1 Dapat menyelesaikan suatu perkerjaan, 

dengan melakukan inovasi yang baru  

     

2 Dalam mengambil suatu keputusan 

menanggung semua resiko individu 

yang ada 

     

3 Mempertimbangkan dengan detail 

terhadap perkerjaan  

     

4 Meorientasikan pada hasil jangka 

Panjang dengan segala perhitungannya 

     

5 Hasil perkerjaan merupakan tolak ukur 

penilaian kinerja dalam perusahaan 

     

6 Mencapai target tanpa melupakan 

sistem dan prosedur 

     

7 Dalam perusahaan tetap 

mempertimbangkan keselamatan dan 

kesehatan karyawan 

     

8 Memberikan prioritas kelangsungan  

lingkungan hidup demi kelangsungan 

kehidupan yang lebih baik 

     

9 Keberhasilan tim adalah kontribusi 

semua karyawan yang berkerja dalam 

satu unit 

     

10 Kesuksesan dapat dicapai Bersama 

karyawan lain yang merupakan bagian 

dari tim 

     

11 Selalu mencetuskan gagasan baru 

dalam mencapai target kerja 

     



12 Mengutamakan kemajuan perusahaan 

dibandingkan kepentingan individu 
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LAMPIRAN 3 

a. Outer Model 

 

b. Outer Loading  

Variabel Indikator  
Nilai 

Loading 
Keterangan  

Komitmen 
Organisasi 

X1.1 0.792 Memenuhi Convergent Validity 

X1.2 0.742 Memenuhi Convergent Validity 

X1.3 0.758 Memenuhi Convergent Validity 

X1.4 0.745 Memenuhi Convergent Validity 

X1.5 0.719 Memenuhi Convergent Validity 

X1.6 0.745 Memenuhi Convergent Validity 

Budaya 
Organisasi 

X2.1 0.710 Memenuhi Convergent Validity 

X2.2 0.824 Memenuhi Convergent Validity 

X2.3 0.760 Memenuhi Convergent Validity 

X2.4 0.857 Memenuhi Convergent Validity 

X2.5 0.785 Memenuhi Convergent Validity 

X2.6 0.763 Memenuhi Convergent Validity 

X2.7 0.747 Memenuhi Convergent Validity 

X2.8 0.663 Tidak Memenuhi Convergent Validity 

X2.9 0.726 Memenuhi Convergent Validity 

X2.10 0.866 Memenuhi Convergent Validity 

X2.11 0.892 Memenuhi Convergent Validity 

X2.12 0.732 Memenuhi Convergent Validity 



Kinerja 
Karyawan 

Y1.1 0.835 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.2 0.706 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.3 0.832 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.4 0.779 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.5 0.773 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.6 0.829 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.7 0.728 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.8 0.718 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.9 0.826 Memenuhi Convergent Validity 

Y1.10 0.727 Memenuhi Convergent Validity 

Kepuasan 
Kerja 

Y2.1 0.833 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.2 0.790 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.3 0.731 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.4 0.712 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.5 0.822 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.6 0.82 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.7 0.737 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.8 0.743 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.9 0.792 Memenuhi Convergent Validity 

Y2.10 0.702 Memenuhi Convergent Validity 

c. Cross Loading 

Variabel Komitmen  Budaya Kinerja Kepuasan  

X1.1 0.792 0.180 0.187 0.086 

X1.2 0.742 0.226 0.220 -0.003 

X1.3 0.758 0.263 0.158 -0.009 

X1.4 0.745 0.356 0.245 0.086 

X1.5 0.719 0.210 0.199 0.116 

X1.6 0.745 0.201 0.188 -0.048 

X2.1 0.208 0.710 0.132 0.044 

X2.2 0.207 0.824 0.231 0.241 

X2.3 0.176 0.760 0.229 0.366 

X2.4 0.293 0.857 0.364 0.318 

X2.5 0.332 0.785 0.145 0.253 

X2.6 0.284 0.763 0.476 0.396 

X2.7 0.183 0.747 0.274 0.216 

X2.8 0.218 0.663 0.136 0.110 

X2.9 0.365 0.726 0.162 0.136 



X2.10 0.349 0.866 0.330 0.312 

X2.11 0.143 0.892 0.236 0.267 

X2.12 0.291 0.732 0.270 0.266 

Y.1 0.183 0.260 0.835 0.404 

Y.2 0.205 0.310 0.706 0.378 

Y.3 0.180 0.229 0.832 0.405 

Y.4 0.234 0.300 0.779 0.320 

Y.5 0.126 0.216 0.773 0.509 

Y.6 0.231 0.307 0.829 0.502 

Y.7 0.259 0.346 0.728 0.368 

Y.8 0.209 0.302 0.718 0.459 

Y.9 0.229 0.228 0.826 0.368 

Y.10 0.251 0.278 0.727 0.422 

Z.1 0.089 0.335 0.475 0.833 

Z.2 -0.056 0.273 0.354 0.790 

Z.3 -0.079 0.165 0.356 0.731 

Z.4 0.032 0.256 0.288 0.712 

Z.5 -0.015 0.296 0.526 0.822 

Z.6 -0.026 0.340 0.501 0.820 

Z.7 0.253 0.373 0.475 0.737 

Z.8 0.188 0.172 0.411 0.743 

Z.9 0.059 0.228 0.379 0.792 

Z.10 0.022 0.199 0.251 0.702 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Lampiran 4 Uji Reliabilitas dan Uji Hipotesis 

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 
reliability 
(rho_a) 

Komitmen Organisasi 0.846 0.852 

BudayaOrganisasi 0.942 0.968 

Kinerja Karyawan 0.926 0.928 

Kepuasan Kerja 0.924 0.936 
 

Uji Hipotesis 

Variabel 
Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDE

V|) 

P 
values 

Komitmen 
Organisasi -> 
Kepuasan Kerja 

-0.148 -0.154 0.137 0.985 0.078 

Komitmen 
Organisasi -> 
Kinerja 
Karyawan 

0.173 0.192 0.097 0.890 0.074 

Budaya 
Organisasi -> 
Kepuasan Kerja 

0.222 0.233 0.083 2.690 0.007 

Budaya 
Organisasi -> 
Kinerja 
Karyawan 

0.304 0.316 0.081 3.730 0.00 

Kinerja 
Karyawan -> 
Kepuasan Kerja 

0.500 0.508 0.105 4.764 0.00 

 

Koefisien Determinasi 

Variabel 
R-square 

R-square 
adjusted 

Kinerja Karyawan 0.686 0.679 

Kepuasan Kerja 0.397 0.378 
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