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ABSTRACT

This research aims to test the impact of organizational culture and organizational commitment on employee
performance in MSMEs in Bengkulu and its indirect impact through job satisfaction.

The development of MSMEs in Bengkulu City has increased, especially after the new era of the lifting of the Covid
19 Pandemic status, but along with that, problems arise that need to be studied, namely, the performance of employees
in MSMEs is not as expected due to several factors that are suspected to be the largest indication in the grouping of
survey results and interviews through staff and employees.

Among the problems of MSME employee performance identified from the results of problem analysis are in the
Culture and Commitment variables of MSMEs.

The research method uses a questionnaire with Quantitative Analysis and interviews with resource persons, by
testing 85 sample results from MSME actors who have a role along the long beach and in Bengkulu City.

Smart PLS is used to help process data, the results of the study prove that there is a strong and positive correlation
between organizational culture and organizational commitment to employee performance and job satisfaction. The
indirect impact is also strong, all get a pValue < 0.05. Which indicates the results of the strength test and the research
hypothesis are accepted.

Keywords: Organizational Culture, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Employee Performance.

PENDAHULUAN

UMKM di tanah air merupakan para pelaku
ekonomi yang memiliki sumbangsih bagus pada
Sektor Usaha Mikro, Kecil, dan menengah (UMKM)
mempunyai fungsi UMKM memegang peranan
krusial dalam ekonomi nasional, terutama dalam
menciptakan pekerjaan dan meningkatkan
pendapatan rakyat. UMKM perlu bangkit dengan
semangat inovasi dan perubahan, didukung oleh
kolaborasi dan sinergi dari semua stakeholder.

Pemulihan UMKM dapat dicapai melalui tiga
prinsip utama, yaitu konsistensi, inovasi, dan sinergi
(KIS). Pertama, konsistensi dalam upaya
meningkatkan kualitas dan nilai tambah produk untuk
meningkatkan daya saing UMKM. Kedua,
mendorong inovasi sehingga UMKM dapat
merespon perkembangan digital dan tren pasar.
Transformasi UMKM yang inovatif, kreatif, dan
adaptif juga penting untuk memperluas akses pasar

* Dosen IPWIJA

dan rantai pasokan, serta meningkatkan akses ke
pembiayaan. Ketiga, sinergi adalah elemen penting
dalam menciptakan kebijakan dan program yang lebih
efektif dan efisien antara Kementerian/Lembaga
untuk memperluas pasar bagi produk UMKM Indo-
nesia, memperkuat sisi penawaran untuk
meningkatkan kualitas dan daya saing produk
UMKM, dan memperkuat sisi permintaan untuk
mendorong semangat kebanggaan, cinta, dan
pembelian produk dalam negeri.

Di Kota Bengkulu, dengan tingkat pertumbuhan
ekonominya mencapai 3,4% di tahun 2023, ada
peningkatan sebesar 10% pelaku UMKM sektor digi-
tal. Hal ini menjadikan tantangan bagi semua pelaku
UMKM dimana sejak berakhirnya era pandemi covid
19, maka urat darah nadi perekonomian UMKM
kebali terbuka, namun peningkatan ini memiliki
kendala permasalahan, dimana teridentifikasi
beberapa permasalahan pada pelaku UMKM di Kota
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Bengkulu diantaranya Budaya organisasi, komitment
organisasi dan kepuasan kerja, terbukti dari prduk
unggulan kota Bengkulu kalah bersaing dengan
produk luar Kota Bengkulu, beberapa masih unggul
seperti Sektor restauran dan rumah makan di
sepamjang pinggir pantai panjang Kota Bengkulu.
Daya saing ini dihasilkan dari kinerja karyawan
dan didampaki banyak faktor, namun permasalahan
terbesarnya adalah komitmen UMKM, Budaya
UMKM lokal Bengkulu dan kepuasan kerja.

TINJAUAN PUSTAKA.

Budaya Organisasi

»  Stephen robbins dalam wibowo (2016)
menjelaskan budaya organisasi sebagai persepsi
bersama yang dimiliki oleh anggota organisasi,
yang membentuk sistem makna bersama.

e Sudaryono (2017) berargumen bahwa budaya
organisasi adalah nilai-nilai yang disepakati dan
diterapkan oleh semua anggota organisasi, yang
bersifat dinamis dan dapat meningkatkan
produktivitas organisasi.

e Phithi sithi ammuai dalam syahyuni (2018)
menyatakan bahwa budaya organisasi adalah
kumpulan asumsi dasar dan keyakinan yang
dianut oleh anggota organisasi, yang
dikembangkan dan diwariskan untuk mengatasi
masalah adaptasi.

 Peter f drucker dalam tika (2014)
mendefinisikan budaya organisasi sebagai
metode penyelesaian masalah eksternal dan in-
ternal yang dilakukan secara konsisten oleh suatu
kelompok dan diwariskan kepada anggota baru
sebagai cara memahami, berpikir, dan
merasakan terhadap masalah tersebut.

e Samsuddin (2018) berpendapat bahwa budaya
organisasi adalah sistem makna atau nilai yang
dianut bersama oleh semua anggota organisasi,
yang menciptakan karakteristik unik suatu
organisasi dan membedakannya dari organisasi
lain.

Komitmen organisasi

Wibowo (2016) mendefinisikan komitmen
organisasional sebagai perasaan, sikap, dan
perilaku individu yang mengidentifikasikan
dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat
dalam proses kegiatan organisasi, dan loyal
terhadap organisasi dalam mencapai tujuan
organisasi.

*  Gibson, ivancevich, dan konopaske (dalam
wibowo, 2016) memberikan pengertian
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komitmen organisasional sebagai perasaan
identifikasi, loyalitas, dan pelibatan yang
dinyatakan oleh pekerja terhadap organisasi atau
unit dalam organisasi.

Menurut indrayani dan suwandana (2016),
komitmen organisasional ditandai dengan tiga
faktor yaitu keinginan yang kuat, keyakinan yang
kuat, dan nilai-nilai organisasi. Rendahnya
komitmen organisasi berhubungan dengan sikap
yang berhubungan dengan pekerjaan dan
perilaku negatif, seperti keinginan berpindah
kerja.

Kepuasan kerja

Mangkunegara (2017), mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai perasaan positif atau
negatif seorang karyawan yang terkait dengan
pekerjaannya dan kondisi pribadinya. Aspek-
aspek yang berhubungan dengan pekerjaan
meliputi gaji atau upah, peluang pengembangan
karir, hubungan dengan rekan kerja, penempatan
kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi
perusahaan, dan kualitas pengawasan.
Sementara itu, aspek yang berhubungan dengan
kondisi pribadi karyawan mencakup umur,
kondisi kesehatan, dan pendidikan.
Menurut hasibuan (2016), kepuasan kerja (job
satisfaction) adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya,
sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,
kedisiplinan, dan prestasi kerja.
Menurut robbins dan judge (2015), kepuasan
kerja (job satisfaction) adalah perasaan baik
yang muncul dari evaluasi terhadap berbagai
aspek pekerjaan. Individu yang merasa puas
dengan pekerjaannya cenderung memiliki
pandangan positif terhadap pekerjaannya,
sementara mereka yang kurang puas cenderung
memiliki pandangan negatif.

Berdasarkan (Sedarmayanti, 2018), ada beberapa

kriteria umum dalam menilai kinerja individu, yaitu:

1

Karakteristik: Elemen seperti sikap, penampilan,
dan inisiatif karyawan dapat menjadi dasar
evaluasi. Aspek-aspek ini, meskipun subjektif,
dapat memdampaki performa karyawan dan
oleh karena itu relevan dalam penilaian.
Perilaku: Organisasi dapat menilai berdasarkan
perilaku atau kompetensi individu untuk
menentukan hasil kerja mereka. Dalam
beberapa situasi, perilaku dapat dinilai dengan
mempertimbangkan gaya kepemimpinan
seorang manajer.
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3. Kompetensi: Kompetensi bisa dianggap sebagai
gabungan dari pengetahuan, keterampilan,
karakteristik, dan perilaku. Kompetensi ini juga
bisa berhubungan dengan kemampuan interper-
sonal atau orientasi bisnis.

4.  Pencapaian Tujuan: Ada banyak faktor yang
bisa digunakan untuk mengevaluasi pencapaian
tujuan yang dianggap penting. Hasil-hasil ini
idealnya bisa dikendalikan oleh individu atau tim,
yang bisa berkontribusi pada keberhasilan
perusahaan.

5. Potensi Perbaikan: Dalam melakukan evaluasi
kinerja, organisasi biasanya berfokus pada
kriteria masa lalu, tetapi masa lalu tidak bisa
diubah. Oleh karena itu, perusahaan harus lebih
fokus pada masa depan dengan menggunakan
perilaku dan hasil yang diperlukan untuk
pengembangan karyawan. Evaluasi biasanya
dilakukan oleh perusahaan yang berorientasi ke
depan, sehingga data evaluasi menjadi catatan
sejarah.

Indikator Kinerja

Menurut (Mangkunegara, 2011) dimensi dan
indikator kinerja karyawan pada riset ini yaitu :

1. Kualitas, indikatornya yaitu waktu dalam
bekerja, pencapaian target

2. Kuantitas, indikatornya yaitu kemampuan,
keterampilan, hasil kerja.

3. Kerjasama, indikatornya yaitu Membangun
hubungan kerja sama dengan kolega dan
menjaga solidaritas dengan rekan Kkerja.

4. Inisiatif, indikatornya yaitu Kreativitas,
Keinginan bekerja untuk lebih baik.

Beberapa riset terdahulu didapatkan dari (Fitriani
et al., 2022) mengangkat variable Kinerja karyawan
sebagai dependent dan variable kompetensi, motivasi
dan kepuasan kerja sebagai intervening, Riset
membuktikan motivasi berdampak secara parsial
pada Kinerja karyawan.

Penelitian berikutnya dari Ahdiati Rohmatiah, Dwi
Nor Amadi (2019) kinerja karyawan sebagai depen-
dent variable dan profesionalisme kerja sebagai
independen dengan kepemimpinan sebagai interven-
ing, menghasilkan dampak positif dan kuat
kepemimpinan dan profesionalisme kerja.

Penelitian berikutnya Ujang Jaya, Marnis, Harlen
(2018) variabel independentnya adalah motivasi dan
budaya kerja dengan variabel moderating kepuasan
kerja, dengan hasil penelitian adalah budaya
organisasi tidak berdampak pada kinerja Karyawan,
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dengan demikian, hipotesis budaya organisasi
berdampak kuat pada kinerja karyawan ditolak.
Maka dari riset terdahulu dari Ujang Jaya, Marnis,
Harlen (2018) terdapat gap luaran riset, dimana
Budaya organisasi, tidak berdampak kuat pada kinerja
karyawan.
Maka berdasarkan gap penelitian yang
terindentifikasi, penulis melakukan identifikasi dan
riset dengan menganalisis permasalahan kinerja
karyawan UMKM vyang didampaki oleh budaya
organisasi, komitmen organisasi melalui kepuasan
kerja.
Hipotesis penelitian ini adalah H1.Terdapat
dampak budaya organisasi pada kinerja karyawan.
H2. Terdapat dampak komitment organisasi pada
kinerja karyawan

H3. Terdapat dampak budaya organisasi pada
kepuasan kerja

H4. Terdapat dampak komitment organisasi pada
kepuasan kerja

H5. Terdapat dampak kepuasan kerja pada kinerja
karyawan

H6. Terdapat dampak budaya organisasi pada kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja

H7. Terdapat dampak komitmen organisasi pada
kinerja karyawn melalui kepuasan kerja

Operasional Variabel
Tabel 1. Variabel, Dimensi dan Indikator

Variabel Indikator Pernyataan Item

Kinerja Kualitas 1. Tepat dalam memprogramkan 1

pegawai Sumber : rencana kerja 2

Mangkunegara 2. Teliti dalam menganalisa rencana 8

(2016), . keria dinas

Kuantitas 4. Jumlah inovasi yang dihasilkan 4

perangkat daerah dan masyarakat
meningkat 5

. Tingkat persentasi rekomendasi

Kerjasama . Hubungan antara kelompok 6

tercipta dengan harmonis

Inisiatif . Patuh dalam mengikuti instruksi 8
yang diberikan pimpinan

. Pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan mempunyai inisiatif

Perasaan 1. Pegawai dapat menidentifikasi 1

identifikasi dirinya dengan organisasi

5
6
7. Adanya kejasama setiap anggota
8
9

Komitmen
Organisasi

sumber : Wibowo, denga_n tjuan 2. Pegawai memiliki pengalaman 2
(2016) organisasi dalam suatu organisasi secara
konsisten dengan harapan - 3
harapan dan
3. memuaskan kebutuhan dasarnya
4. Pegawai menunjukkan kuatnya 4
Perasaan 5. Adanya keterlibatan pegawai pada 5
terlibat suatu organisasi
dalam tugas 6. Pegawai memiliki komitmen 6
organisasi efektif yang kuat untuk terus
Perasaan loyal 8. Pegawai memiliki sikap loyal 8
pada organisasi dalam organisasi dalam
kemajuan organisasi 9

9. Pegawai mempunyai
keyakinan tentang apa
yang seharusnya diterima
sebagai imbalan atas apa
yang mereka berikan pada

10
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Variabel Indikator Pernyataan Item Budaya Komitment Kinerja Kepuasan
Kepuasan Kepuasaan 1. Pegawai merasa puas dengan 1 Organisasi | Organisasi Pegawai kerja (2)
Kerja Sumber: | padapekerjaan pekerjaan yang tidak monoton (X1) | (X2) (Y) ]
Hasibuan (2016) 2 Danawai marasa nuac dannan atas 2
Kedpuésin | 3. Pegawai merasa puas atas balas 3 KK1 0.874
pada imbalan jasa yang diberikan organisasi
dengan adil dengan layak 4 KK10 0.721
4. Pegawai merasa puas atas balas KK2 0.834
Kepuasanpada | 5, Pegawai merasa puas atas 5
— - s KK3 0.816
supervisi 6. Pegawai merasa puas atas 6
atasan perhatian pimpinan KK4 0.861
Kepuasanpada | 7, pegawai merasa puas atas suasana 7 KK5 0.813
rekan kerja dan lingkungan pekerjaan dalam
organisasi 8 KK6 0.919
6. Pegawai merasa puas atas suasana
dan lingkungan dalam suatu KK7 0.825
kel k
elompo KK8 0.713
Kesempatan | 9, pegawai merasa puas atas 9 KK9 0.725
padapromosi penempatan yang tepat sesuai
dengan keahlian 10 K01 0.735
8. Pegawai merasa puas atas jabatan KO10 0.793
Budaya Innovation 1. Pegawai dapat melakukan inovasi 1 .
grgz;msam ankc! ”5?_ ) dan gagasan baru. ) K02 0.806
umboer : tal Ing (Inovasi Ay :
Slocum dalam dan 2. E:g?r‘:\c’i?l(dlbe” kebebasan dalam KO3 0.899
West yang dikutip pengambilan
oleh M. risiko) KO4 0.719
Arifin,2010) _
gtten_tllon to |3, Pegawaiikut serta dalam 3 KO5 0.798
etail mensosialisasikan visi,misi dan
(Pedfh?]“’flm tujuan organisasi 4 KO6 0.730
pada ha 4. Pegawai dapat menyelesaikan
detail) pekerjaan sesuai dengan prosedur. Ko7 0.736
Outcome 5. Pegawai diberikan arahan yang 5 KOS 0.812
Orientation jelas mengenai pekerjaan
(Orientasi K09 0.753
pada
Manfaat) KP1 0.701
People 6. Pegawai diberikan fasilitas dalam 6
(Oofi_em?aﬁ?n menunjang penelesaian pekerjaan. . KP10 0.754
rientasi . . . P
Pegawai diberikan insentif bila
pada Orang) pegerjaan KP2 0.864
6.  mencapaitarget. KP3 0.822
Team 8. Pegawai menjalin komunikasi 8 KP4 0.840
Orientation dengan rekan kerja. -
(Orientasi KP5 0.869
pada Tim) .
?Aggres_si\_/ine)ss 9.  Pegawai dapat menyelesaikan 9 KP§ 0.892
gresivitas pekerjaan secara agresif dan
kompetitif KP7 0.783
Stability 10. Pegawai dapat menjaga status quo 10 KP8 0.888
(Stabilitas) sebagai lawan dari perkembangan KP9 0.789

Sumber: data diolah 2023

Metode Penelitian
Dalam pelaksanaan Penelitian peneliti melakukan

uji analisa jalur memakai software smart PLS.

Dengan melakukan uji validitas

Tabel -2 Uji Validitas

Sumber: Data diolahh peneliti (2023)

Berdasarkan uji reliabilitas dengan AVE, nilai
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability untuk
semua variabel lebih dari 0,7, menunjukkan bahwa
semua variabel dalam tabel tersebut memiliki
reliabilitas yang baik. Selain itu, berdasarkan kriteria
Average Variance Extracted (AVE), jika nilai variabel

Budaya Komitment | Kinerja Kepuasan : : -

Organisasi | Organisasi | Pegawai ker?a 2 lebih dari 0,5, maka semua variabel tersebut dapat

XD X2 ) dianggap reliabel tampak pada tabel-3.
Bo1 0840 Tabel-3 AVE Counstruct Reliability & VAlidity
BO10 0.711

Average

BO2 0.924 Cronbach's ho A Composite Variance
BO3 0871 Alpha MO_A | Reliability (E:ggred
BO4 0.866 Komitment Organisasi 0.960 0.965 0.966 0743
BO5 0.916 x2) - ) ) ) )
BO6 0.950 alf)aya Organisasi 0.942 | 0952 0.951 0.661
BO7 0.759 Kinerja Pegawai (Y) 0.946 0.953 0.954 0.676
BO8 0.937 Kepuasan Kerja (Z) 0.928 0.942 0.939 0.608
BO9 0.810
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Hasil outer loading Nampak seperti gambar-1

Gambar-1 Outer Loadings

®
e

Dan hasil inner loadings seperti gambar-2:

5

oleh variabel Organizational Culture dan Organiza-
tional Commitment. Di sisi lain, nilai R-Square Ad-
justed untuk Employee Performance adalah 0,618,
yang menandakan bahwa 61,80% dari variabel Em-
ployee Performance dapat diinterpretasikan oleh
variabel Job Satisfaction. Variabel lain yang tidak
termasuk dalam model ini dapat menjelaskan bagian
yang tersisa.

Pembahasan

Kuatsi dari hipotesis yang diajukan harus diukur.
Hal ini dapat dicapai dengan memeriksa apakah T-
statistik > 1,65 (one-tailed) dan P-nilai <0,05,
mengingat bahwa penelitian ini dilakukan dengan
tingkat kepercayaan 95%. Berikut ini adalah tabel
yang menunjukkan hasil dari pengujian hipotesis.

Tabel-4 Uji Hipotesis Dampak langsung

Original Sample T Statistics

Sample (0) | Mean (M) | (o/sTDEV]) | P Values
Budaya Organisasi (X1)
-> Kinerja Karyawan(Y) 0.423 0.428 4532 0.000
Budaya Organisasi (X1) 0.326 0.320 3.297 0.001

-> Kepuasan Kerja (Z)

Komitmen organisasi
(X2) -> Kinerja 0.250 0.251 2.683 0.004
Kartawan (Y)

Komitment organisasi
(X2) -> Kepuasan kerja 0.504 0.519 5.735 0.000
2)

Kepuasan kerja (Z) -> 0.263 0.260 2.408 0.008

Kinerja karyawan (Y)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Berdasarkan Gambar-1 dan Gambar-2, kita perlu
melakukan evaluasi R-square untuk mengukur model
struktural dalam penelitian. Output R-square dapat
dilihat pada variabel endogen yaitu Kepuasan Kerja
dan Kinerja Karyawan, seperti yang ditunjukkan di
Tabel 3.

Tabel-3 R-Square

R Square

R Square Adjusted
Kinerja Pegawai (Y) 0.636 0.618
Kepuasan Kerja (2) 0.527 0.512

Sumber: Data diolah (2023)

Tabel-3 R-Square mengindikasikan bahwa nilai
R-square Adjusted untuk variabel Job Satisfaction
adalah 0,512. Hal ini menunjukkan bahwa 51,20%
dari variabel Job Satisfaction dapat diinterpretasikan
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Sumber: Data diolah (2023)

Tabel-5 Uji Hipotesis dampak tidak langsung

Sample
Mean
M)

T Statistics
(|O/STDEV|)

Original

Sample (O) P Values

Budaya Organisasi (X1)
-> Kepuasan kerja (Z) -> 0.086 0.080 2172 0.015
Kinerja karyawan (Y)

Komitmen organisasi
(X2) -> kepuasan kerja
(2) -> Kinerja
Karyawan(Y)

0.133 0.136 2.156 0.016

Sumber: Data diolah (2023)

Hasil Uji Hipotesis dampak langsung

Tabel-6
Hipotesa %:r%'g;l T-statistic Sig P-value Fﬁ;iltlessa
H1 : Terdapat dampak Budaya
organisasi pada kinerja 0.423 4.532 0.000 Diterima
karyawan
H2 : Terdapat dampak
komitmen organisasi 0.326 3.297 0.001 Diterima
pada kinerja karyawan
H3 : Terdapat dampak Budaya
Organisasi pada 0.250 2.683 0.004 Diterima
kepuasan kerja
H4 : Terdapat dampak
Komitment organisasi 0.504 5.735 0.000 Diterima
pada Kepuasan kerja
H5 : Terdapat dampak kepuasan
kerja pada kinerja 0.263 2.408 0.008 Diterima
karyawan

Sumber: Data diolah (2023)
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Tabel 7 Hasil uji Hipotesis Dampak Tidak Langsung

Hipotesa 2;'[%'3;' T-statistic Sig P-value I-ﬁ;iltles;

H6 : Terdapat dampak

Budaya organisasi

pada kinerja 0.086 2.172 0.015 Diterima

karyawan melalui

kepuasan kerja
H7 : Terdapat dampak

komitment Diterima

organisasi pada

kigerja kag/awan 0.133 2.156 0.016

melalui kepuasan

kerja

Sumber: Data diolah (2023)

H1: Terdapat dampak Budaya organisasi pada
kinerja karyawan

Dari tabel 6, itu menunjukkan bahwa t-statistik
adalah 4,532 menyiratkan bahwa ada Budaya
organisasi memiliki dampak langsung pada kinerja
karyawan, yang ditunjukkan oleh nilai t-statistik yang
lebih besar dari 1,96. Nilai sampel asli sebesar 0,423
menandakan bahwa budaya organisasi memiliki
dampak positif pada kinerja karyawan. Selain itu, nilai
p-value sebesar 0,000 menunjukkan bahwa dampak
budaya organisasi pada kinerja karyawan adalah
kuat, karena nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Dengan
kata lain, semakin tinggi nilai budaya organisasi dalam
suatu perusahaan, maka akan semakin tinggi pula
kinerja karyawan.

Penelitian ini berhasil membuktikan penelitian
terdahulu dari Natalia C.P. Paparang, William A.
Areros, Ventje Tatimu, (2021), Umi Nadiroh (2019),
Desi Nur Hayati (2019) bahwa terdapat dampak
positif Budaya kerja pada Kinerja karyawan
Hipotesis diterima.

H2: Terdapat dampak komitmen organisasi
pada kinerja karyawan

Dari tabel 6, itu menunjukkan bahwa T-statistik
adalah 3,297 menyiratkan bahwa Komitmen
organisasi memiliki dampak langsung pada kinerja
karyawan, yang ditunjukkan oleh nilai T-statistik yang
lebih kecil dari 1,96. Nilai sampel asli sebesar 0,326
menandakan bahwa komitmen organisasi memiliki
dampak positif pada kinerja karyawan.

Juga, p-value adalah 0,001 menyiratkan bahwa
dampaknya kuat karena pvalue lebih kecil dari 0,05.
Penelitian ini berhasil membuktikan penelitian dari Nur
Hasanah, Trininawati (2022) Renil, Fortuntely,
Asmendri, Haviz M (2019), Ripda Erwin (2018)
bahwa terdapat dampak positif kuat komitmen
organisasi pada Kinerja karyawan. Hipotesis diterima.

180

H3: Terdapat dampak Budaya organisasi pada
Kepuasan kerja

Dari tabel 6, itu menunjukkan bahwa T-statistik
adalah 2,683 menyiratkan bahwa ada dampak
langsung dari Budaya organisasi pada kepuasan kerja
karena T-statistik lebih besar daripada T-nilai 1,96.
Sampel asli adalah 0,250 menunjukkan bahwa budaya
organisasi berdampak pada kepuasan kerja adalah
positif, Juga, p-value adalah 0,004 menyiratkan bahwa
dampaknya kuat karena pvalue lebih kecil dari 0,05.
Yang artinya semakin tinggi nilai budaya organisasi
maka semakin tinggi nilai kepuasan kerja.

Penelitian ini berhasil membuktikan penelitian dari
(lir Abdul Haris et al., 2020) Natalia C.P. Paparang,
William A. Areros, Ventje Tatimu, (2021), Umi
Nadiroh (2019), Desi Nur Hayati (2019) bahwa
terdapat dampak positif budaya organisasi pada
kepuasan kerja Hipotesis diterima.

H4: Terdapat dampak Komitmen Organisasi
pada kepuasan kerja

Dari tabel 6, itu menunjukkan bahwa T-statistik
adalah 5,735 menyiratkan bahwa ada dampak
langsung dari Komitemen organisasi pada kepuasan
kerja Komitmen organisasi memiliki dampak pada
kepuasan kerja, yang ditunjukkan oleh nilai T-statistik
yang lebih besar dari 1,96. Nilai sampel asli sebesar
0,504 menandakan bahwa komitmen organisasi
memiliki dampak positif pada kepuasan kerja.

Juga, p-value adalah 0,000 menyiratkan bahwa
dampaknya kuat karena pvalue lebih kecil dari 0,05.
Yang artinya semakin tinggi nilai komitmen maka
semakin tinggi nilai kepuasan kerja.

Penelitian ini berhasil membuktikan penelitian dari
Nur Hasanah, Trininawati (2022) Renil, Fortuntely,
Asmendri, Haviz M (2019), Ripda Erwin (2018)
bahwa terdapat dampak positif komitmen organisasi
pada kepuasan kerja Hipotesis diterima.

H5: Terdapat dampak kepuasan kerja pada
kinerja karyawan

Dari tabel 6, itu menunjukkan bahwa Nilai T-
statistik sebesar 2,408 menunjukkan bahwa terdapat
dampak langsung positif dari kepuasan kerja pada
kinerja karyawan, karena nilai T-statistik lebih besar
dari 1,96. Nilai sampel asli sebesar 0,263 menandakan
bahwa kepuasan kerja memiliki dampak positif pada
kinerja karyawan.
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Selain itu, nilai p-value sebesar 0,008 menunjukkan
bahwa dampak ini kuat, karena nilai p-value lebih
kecil dari 0,05. Ini berarti bahwa semakin tinggi nilai
komitmen organisasi, maka semakin tinggi pula kinerja
pegawai.

Penelitian ini berhasil membuktikan penelitian dari
Faza Oktavia (2021) Armen Yopi (2021) bahwa
terdapat dampak positif kepuasan kerja pada kinerja
karyawan Hipotesis diterima.

H6 :Terdapat dampak Budaya kerja pada
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai T-statistik adalah
2,172, yang mengindikasikan adanya dampak positif
tidak langsung dari budaya organisasi pada kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja, karena nilai T-
statistik lebih besar dari 1,96. Nilai sampel asli sebesar
0,086 menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki
dampak positif pada kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Selain itu, nilai p-value sebesar 0,015
menunjukkan bahwa dampak ini kuat, karena nilai p-
value lebih kecil dari 0,05.

Penelitian ini berhasil mengkonfirmasi hasil
penelitian dari Natalia C.P.Paparang, William A.
Areros, Ventje Tatimu, (2021) dan Umi Nadiroh
(2019), yang menunjukkan adanya dampak positif dan
kuat tidak langsung dari budaya organisasi pada
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan
demikian, hipotesis ini diterima.

H7: Terdapat dampak komitment organisasi
pada kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja

Dari tabel 7, itu menunjukkan bahwa T-statistik
adalah 2,156 menyiratkan bahwa terdapat dampak
tidak langsung positif dari komitment organisasi pada
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karena T-
statistik lebih besar daripada T-nilai 1,96. Sampel asli
adalah 0,133 menunjukkan bahwa dampak komitmen
organisasi pada kinerja karyawn melalui kepuasan
kerja juga berdampak positif. Juga, p-value adalah
0,015 menyiratkan bahwa dampaknya kuat karena
pvalue lebih kecil dari 0,05.

Penelitian ini berhasil membuktikan penelitian dari
Natalia C.P.Paparang, William A. Areros,Ventje
Tatimu, (2021) Umi Nadiroh (2019)bahwa terdapat
dampak tidak langsung positif dan kuat komitment
organisasi pada kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja, Hipotesis diterima.
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KESIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Hasil penelitian memperkuat teori yang ada dan
menlengkapi gap teori dampak Budaya organisasi
pada kinerja karyawan, dimana penelitian dari Ujang
Jaya, Marnis, Harlen (2018) menyebutkan Budaya
organisasi tidak berdampak pada Kinerja karyawan.

Saran

Dari hasil penelitian ini, keterbatasan hasil pada
pembuktian teori hubungan variabel budaya organisasi
dan komitmen organisasi pada kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variable intervening
menjadi sebuah temuan yang menarik, hal ini bisa
terjadi karena hasil pengolahan data belum
sepenuhnya merefleksikan kenyataan yang ada.

Kepuasan kerja dan budaya organisasi menjadi
pilar penting bagi ruh organisasi untuk dapat
berkembang di era persaingan akhir-akhir ini. Namun
Sesuai hasil penelitian, maka dari tujuh hipotesis
penelitian semua berdampak positif dan kuat pada
kinerja pegawai baik dampak langsung maupun tidak
langsung.

Secara garis besar maka Manajemen disarankan
bisa menerapkan hasil penelitian ini sebagai
penerapan mendukung teori yang ada mengenai
kepuasan kerja dan budaya organisasi untuk
meningkatkan kinerja pegawai karena terbukti
berdampak secara kuat dan positif.

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan,
maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai
berikut:

1. Terdapat dampak positif dan kuat secara
langsung dari Budaya organisasi pada kinerja
Karyawan.

2. Terdapat dampak positif dan kuat secara
langsung dari Budaya organisasi pada kepuasan
kerja.

3. Terdapat dampak positif dan kuat secara
langsung komitment organisasi pada kinerja
karyawan

4. terdapat dampak positif dan kuat secara
langsung dari komitment organisasi pada
kepuasan Kerja.

5.  Terdapat dampak positif dan kuat secara
langsung dari kepuasan kerja pada Kkinerja
karyawan.

6. Terdapat dampak positif dan kuat secara tidak
langsung dari budaya organisasi pada kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.
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7. Terdapat dampak positif dan kuat secara tidak
langsung dari komitment organisasi pada kinerja
karyawn melaui kepuasan kerja.
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