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Penelitian ini bertujuan untuk menguji seberapa besar
pengaruh komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada
kantor imigrasi kelas I TPI padang. Metode pengumpulan data melalui
survei dan mengedarkan kuisioner, dengan sampel 73 responden.
Metode analisis yang digunakan structural equation modeling
menggunakan smartpls. Hasil penelitian yang didapatkan terdapat
pengaruh yang signifikan segmenting terhadap minat beli. Terdapat
pengaruh yang signifikan komitmen organisasi terhadap kepuasan
kerja. Terdapat pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja. Terdapat pengaruh yang signifikan komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai. Terdapat pengaruh yang

signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Terdapat
pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.
Terdapat pengaruh yang signifikan komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Terdapat pengaruh yang
signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja.
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PENDAHULUAN

Dalam sebuah instansi atau organisasi peran sumber daya manusia merupakan hal yang
begitu penting dalam menentukan keefektifan berjalan nya suatu perusahaan. Sumber daya manusia
sangat dibutuhkan dalam organisasi yang kompeten dan berkualitas, terutama diera globalisasi
sekarang. Pada era ini, semua organisasi bisnis harus siap berdaptasi dan memperkuat diri agar dapat
bersaing sehingga mampu menjawab semua tantangan di masa yang akan datang. Sumber daya
manusia dalam hal ini pegawai harus selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan
organisasi karena manusia sebagai perencana, perilaku serta penentu terwujudnya tujuan organisasi.
Penggunaan tenaga kerja yang efektif merupakan kunci kearah peningkatan kinerja pegawai
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sehingga dibutuhkan suatu kebijakan organisasi untuk penggerak pegawai agar mampu bekerja lebih
produktif sesuai dengan rencana yang ditetapkan. Produktivitas merupakan tolak ukur suatu
perusahaan untuk mengukur kinerja pegawai (Priansa 2021).

Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling penting dalam mengelola dan
menjalankan fungsi organisasi dalam sebuah organisasi. Fungsi organisasi dalam sebuah organisasi
di pegang penuh oleh sumber daya manusia. Organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang
baik akan mampu menjalankan fungsi organisasi perusahaan dengan baik pula. Fungsi organisasi
yang di jalankan dengan benar oleh sumber daya manusia yang ada pada organisasi akan mampu
menunjang kinerja dan meningkatkan produktifitas organisasi tersebut. Saat ini manajemen SDM
berubah dan fungsi spesialisasi yang berdiri sendiri menjadi fungsi yang terintegrasi dengan seluruh
fungsi lainnya di dalam organisasi, untuk bersama-sama mencapai sasaran yang sudah ditetapkan
serta memiliki fungsi perencanaan yang sangat strategik dalam organisasi, dengan kata lain fungsi
SDM lama menjadi lebih bersifat strategik. Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap
upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Dalam proses mencapai tujuan perlu adanya evaluasi
pecapaian kinerja pegawai.

Menurut (Fatimah 2021) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah Kemampuan dan Motivasi. Menurut
(Suryanto 2022) faktor yang mempengaruhi kinerja adalah pengetahuan, keterampilan (skill),
kompetensi, kompensasi, motivasi, kepemimpinan, semangat, lingkungan kerja, komitmen
organisasi dan kepuasan kerja. Kinerja bukan merupakan karakteristik individu, seperti bakat, atau
kemampuan, namun merupakan perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri.

Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan
tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Kinerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang
sepatutnya dimiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja merupakan hasil kerja
yang dicapai pegawai dalam mengembangkan tugas dan pekerjaannya yang berasal dari organisasi.
Kinerja juga merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh individu melalui proses dari organisasi
atau perusahaan yang dapat diukur secara konkrit dan dibandingkan melalui standar yang telah
ditentukan oleh perusahaan atau organisasi tersebut.

Menurut (Gunadi 2020) kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak senang
karyawan dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya. Setiap pekerja mengharapkan
memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang
bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan
yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.
Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap berbagai segi atau aspek
pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat
relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.

Komitmen organisasi merupakan ikatan keterkaitan individu dengan organisasi, sehingga
individu tersebut “merasa memiliki” organisasinya. Komitmen menunjukkan keyakinan dan
dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi. Komitmen
organisasi yang tinggi dapat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena terciptanya komitmen yang
tinggi akan mempengaruhi situasi kerja yang professional. Komitmen organisasional bisa tumbuh
disebabkan karena individu memiliki ikatan emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan
moral dan menerima nilai yang ada untuk mengabdi pada organisasi (Yusup 2021).

Budaya organisasi merupakan pokok penyelesaian masalah-masalah elsternal dan internal
yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelpmpok yang kemudian mewariskan
kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan
terhadap masalah-masalah terkait sperti diatas. Budaya organisasi merupakan informalisasi dari
satuan nilai dan norma sebagai alat kontrol bagi langkah-langkah karyawan cepat dan mudah dengan
lainnya, serta dengan orang diluar organisasi sebagai pelanggan dan pemasok (Catio 2022).
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Kantor imigrasi atau biasa disingkat menjadi Kanim, adalah unit pelaksana
teknis dari Direktorat Jenderal Imigrasi Kementerian Imigrasi dan Pemasyarakatan yang bertugas
menjalankan fungsi keimigrasian di wilayah kerjanya masing-masing. Fungsi yang diselenggarakan
oleh organisasi ini antara lain pelayanan dokumen perjalanan, izin tinggal, dan status keimigrasian,
serta pemeriksaan, pengawasan, intelijen, dan penindakan keimigrasian. Kekayaan sumber daya
alam, khususnya sebagai penghasil komoditas perkebunan yang diperdagangkan di pasar dunia,
menjadikan wilayah Indonesia yang sebagian besar dikuasai oleh Hindia Belanda menarik berbagai
negara asing untuk turut serta mengembangkan bisnis perdagangan komoditas perkebunan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Tsani and Nurleli 2021) yang menyatakan
bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang
dilakukan oleh (Wiratama, Widyani, and Saraswati 2022) yang menyatakan bahwa komitmen
organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh
(Badrianto 2021) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh (Prayogi 2021) yang menyatakan
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh (Maduningtias et al. 2022) yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. penelitian yang dilakukan
oleh (Rahma, Magdalena, and Budi 2022) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

TINJAUAN LITERATUR

Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan
tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Kinerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang
sepatutnya dimiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja merupakan hasil kerja
yang dicapai pegawai dalam mengembangkan tugas dan pekerjaannya yang berasal dari organisasi.
Kinerja juga merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh individu melalui proses dari organisasi
atau perusahaan yang dapat diukur secara konkrit dan dibandingkan melalui standar yang telah
ditentukan oleh perusahaan atau organisasi tersebut.

Menurut (Gunadi 2020) kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak senang
karyawan dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya. Setiap pekerja mengharapkan
memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang
bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan
yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.
Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap berbagai segi atau aspek
pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat
relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.

Komitmen organisasi merupakan ikatan keterkaitan individu dengan organisasi, sehingga
individu tersebut “merasa memiliki” organisasinya. Komitmen menunjukkan keyakinan dan
dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi. Komitmen
organisasi yang tinggi dapat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena terciptanya komitmen yang
tinggi akan mempengaruhi situasi kerja yang professional. Komitmen organisasional bisa tumbuh
disebabkan karena individu memiliki ikatan emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan
moral dan menerima nilai yang ada untuk mengabdi pada organisasi (Yusup 2021).

Budaya organisasi merupakan pokok penyelesaian masalah-masalah elsternal dan internal
yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelpmpok yang kemudian mewariskan
kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan
terhadap masalah-masalah terkait sperti diatas. Budaya organisasi merupakan informalisasi dari
satuan nilai dan norma sebagai alat kontrol bagi langkah-langkah karyawan cepat dan mudah dengan
lainnya, serta dengan orang diluar organisasi sebagai pelanggan dan pemasok (Catio 2022).

Dari rumusan masalah, landasan teori dan keragka konseptual tersebut, maka penulis dapat
membuat gambaran kerangka fikir sebagai berikut:
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2.1 Populasi dan Sampel

Menurut (Firdaus 2021) sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Jika populasi dianggap banyak oleh peneliti maka boleh diambil beberapa untuk
menjadi sampel penelitian, tetapi semua populasi juga bisa dijadikan sampel. Dalam penelitian ini
menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu sampel jenuh. Sampel jenuh merupakan teknik
pengambilan sampel dimana seluruh populasi dijadikan sebagai sampel. Pada penelitian ini, jumlah
populasi sebanyak 73 orang. Dikarenakan populasi tidak lebih dari 100 orang maka peneliti
menjadikan seluruh populasi menjadi sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 73 orang.
Berdasarkan uraian di atas maka peneliti menjadikan seluruh populasi sebanyak 73 orang menjadi
sampel.

2.2.1 Uji Model Pengukuran (Outer Model)

Dalam teknik analisis data dengan menggunakan SmartPLS ada tiga kriteria untuk menilai outer

model yaitu convergent validity, discriminant validity dan composite reliability. Convergent

validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item-

item score atau component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Indikator dianggap

mempunyai reliabilitas yang baik jika memiliki nilai diatas 0,7. Namun demikian pada riset tahap

pengembangan skala, loading factor 0,5 sarnpai 0,6 rnasih dapat diterirna. Angka ini dapat kita

lihat dengan merujuk pada tabel outer loading pada SmartPLS. Pada pengujian composite

reliability ini terdapat dua tabel yang harus diamati yaitu nilai yang terdapat pada tabel Composite

reliability dan Cronbachs Alpha yang nilai nya harus lebih besar dari 0,6. Untuk pengujian

Disriminant Validity dapat dilihat pada nilai cross loading. Nilai korelasi indikator terhadap

konstruknya harus lebih besar dibandingkan nilai korelasi antara indikator dengan konstruk

lainnya. Terdapat cara lain untuk menguji Disriminant Validity dengan membandingkan nilai akar
dari Avrage Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan

konstruk lainnya [10].

2.2.2 Pengujian Model Struktural ({nner Model)

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel,
nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. Penilaian model dengan PLS dimulai dengan
melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen. Perubahan nilai R-square dapat digunakan
untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah
menpunyai pengaruh yang substantif.

Mengevaluasi model structural dengan melihat signifikansi hubungan antar konstruk/variabel. Hal
ini dapat dilihat dari koefisien jalur (path coeficient) yang menggambarkan kekuatan-kekuatan
hubungan antar konstruk. Tanda atau arah dalam jalur (path coefficient) harus sesuai dengan teori
yang dihipotesiskan, signifikasinya dapat dilihat pada t test yang diperoleh dari
proses bootstrapping (resampling method). Interpretasi nilai R? sama dengan interpretasi R? regresi
linear, yaitu besarnya variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen.
Menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian ini yaitu pengaruh konstruk laten eksogen
tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik secara langsung maupun secara tidak
langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari
besarnya nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t-
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statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan Jika t-statistik/t-hitung > t-
tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima.

PEMBAHASAN
Deskripsi Penelitian
Tabel 1. Perhitungan Hasil Penyebaran Kuesioner

No. Kuesioner Jumlah Persentase%
1 Kuesioner yang didistribusikan 73 100
2 Kuesioner yang tidak kembali 0 0
3 Kuesioner yang salah isi (cacat atau rusak) 0 0
4 Kuesioner yang layak untuk olah data 73 100

Sumber : Hasil Survey, tahun 2024

Analisis Data Penelitian

Teknik pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode SEM berbasis Partial Least
Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk penilaian dari sebuah model penelitian yaitu outer model
dan inner model. Penilaian outer model bertujuan untuk menilai korelasi antara score item atau
indikator dengan skor konstruknya yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu item pernyataan.
Pengujian outer model dilkukan berdasarkan hasil uji coba angket yang telah dilakukan untuk
seluruh variabel penelitian. Terdapat tiga kriteria dalam penggunaan teknik analisa data untuk
menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability.
Dalam tahap pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,6 dianggap masih memadai atau masih dapat
diterima. Dalam penelitian batasan nilai nilai convergent validity di atas 0,7.

Pengujian Outer Model (Structural Model) Sebelum Eliminasi
Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi
antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut:

Gambar 2. Quter Loadings Sebelum Eliminasi
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Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi
antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut:
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Gambar 3. Outer Loadings Setelah Eliminasi
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Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average Variance
Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan memiliki
validitas yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,50. Berikut akan disajikan nilai AVE untuk

seluruh variabel.

Tabel 4. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)
Kinerja Pegawai (YY) 0,678
Kepuasan Kerja (2) 0,628
Komitmen Organisasi (X1) 0,633
Budaya Organisasi (X2) 0,664

Berdasarkan Tabel 4. dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel di atas memenuhi
kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) di
atas 0,50 kriteria yang direkomendasikan.

Pengujian Inner Model (Structural Model)

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model atau model struktural yang bertujuan
untuk mengetahui hubungan antar konstruk yang telah dihipotesiskan. Model struktural dievaluasi
dengan memperhatikan nilai R-Square untuk konstruk endogen dari pengaruh yang diterimanya dari

konstruk eksogen.
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Gambar 4. Struktural Model Inner
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Berdasarkan gambar diatas model struktur diatas dapat dibentuk Persamaan Model sebagai
berikut:

a. Model persamaan I, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk komitmen organisasi dan
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dengan koefisien yang ada ditambah dengan tingkat
error yang merupakan kesalahan estimasi atau yang tidak bisa dijelaskan dalam model
penelitian.

Kepuasan Kerja = 0,441 Komitmen Organisasi + 0,409 Budaya Organisasi

b. Model persamaan II, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk komitmen organisasi,
budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dengan masing-masing koefisien
yang ada untuk masing-masing konstruk ditambah dengan error yang merupakan kesalahan
estimasi.

Kinerja Pegawai =0,327 Komitmen Organisasi + 0,238 Budaya Organisasi + 0,424 Kepuasan
Kerja

Pada table diatas diatas terlihat nilai R-Square variabel kinerja pegawai sebesar 0,826 atau
sebesar 82,6%, maka kontribusi variabel komitmen organisasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai 82,6% sisanya 17,4% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini
seperti gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja.

Nilai R-Square variabel kepuasan kerja sebesar 0,641 atau sebesar 64,1%, maka kontribusi
variabel komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 64,1% sisanya
35,9% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini seperti gaya kepemimpinan, motivasi kerja
dan lingkungan kerja.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian ini yaitu
pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik secara
langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada
penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel
1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan
Jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima. Berikut hasil output
SmartPLS, yang mengambarkan output estimasi untuk pengujian model structural.



1034 3 ISSN: 2828-3031

Tabel 6. Result For Inner Weights Direct Affect

Hipotesis Pernyataan P-Value Alpha Keterangan

Hi Terdapat pengaruh yang signifikan
komitmen organisasi terhadap kepuasan 0,001 0,05 Diterima
kerja.

H: Terdapat pengaruh yang signifikan
budaya organisasi terhadap kepuasan 0,001 0,05 Diterima
kerja.

H; Terdapat pengaruh yang signifikan
komitmen organisasi terhadap kinerja 0,005 0,05 Diterima
pegawai.

H4 Terdapat pengaruh yang signifikan
budaya organisasi terhadap kinerja 0,049 0,05 Diterima
pegawai.

Hs Terdapat p.engaruh yang signiﬁkz}n 0,000 0,05 Diterima
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

He Terdapat pengaruh yang signifikan
komitmen organisasi terhadap kinerja 0,009 0,05 Diterima
pegawai melalui kepuasan kerja.

H- Terdapat pengaruh yang signifikan
budaya organisasi terhadap kinerja 0,011 0,05 Diterima
pegawai melalui kepuasan kerja.

KESIMPULAN
Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan
sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh yang signifikan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja.
Terdapat pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.
Terdapat pengaruh yang signifikan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.
Terdapat pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.
Terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.
Terdapat pengaruh yang signifikan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja.
7. Terdapat pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja.

SN ol
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