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 Abstract. This study aims to test and analyze the influence of work culture, 

competence, and organizational commitment on employee performance with job 

satisfaction as an intervening variable in PT. Atalian Global Service at SMC RS 

Telogorejo. This research is a type of explanatory research. The population in this 

study is employees of PT. Atalian Global Service at SMC Telogorejo Hospital 
which totals 103 people. The analysis tool used is PLS-SEM using SmartPLS 

software. The results of the study show that work culture has a positive effect on 

job satisfaction. Competence has a positive effect on job satisfaction. 

Organizational commitment has a positive effect on job satisfaction. Work culture 

has a positive effect on employee performance. Competence has a positive effect 

on employee performance. Organizational commitment has a positive effect on 

employee performance. Job satisfaction has a positive effect on employee 

performance. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

budaya kerja, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Atalian Global 

Service di SMC RS Telogorejo. Penelitian ini merupakan jenis penelitian 

eksplanasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Atalian Global 

Service di SMC RS Telogorejo yang berjumlah sebanyak 103 orang. Alat analisis 

yang digunakan adalah PLS-SEM dengan menggunakan software SmartPLS. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Kompetensi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Budaya kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kompetensi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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PENDAHULUAN 

Budaya kerja juga berkaitan erat dengans pemberdayaan karyawan (employee) di suatu 

organisasi. Budaya kerja dapat membantu kinerja karyawan, karena menciptakan suatu tingkat 

motivasi yang besar bagi karyawan untuk memberikan kemampuan terbaiknya dalam 
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memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh organisasinya. Semakin kuat budaya kerja, 

semakin besar dorongan para karyawan untuk maju bersama dengan organisasi (Sedarmayanti 

& Rahadian, 2018). Pada penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil penelitian pengaruh 

budaya kerja terhadap kinerja karyawan, penelitian yang dilakukan oleh (Frinaldi, 2017; 

Anggeline et alss., 2019;  Sedarmayanti & Rahadian, 2018) menghasilkan budaya kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun berbeda hasil dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Hafulyon et al., 2021;  Borman, 2021) yang menghasilkan budaya kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Kompetensi merupakan kemampuan karyawan, yang menunjukkan sikap dan tingkah laku 

cocok dan pantas dengan posisi mereka sebagai karyawan di perusahaan yang berdampak pada 

target perusahaan yang diinginkan (Mathis & Jackson, 2016). Kompetensi ialah the character 

dasar pribadi orang yang berhubungan dengan hasil kerja perorangan pada tugas dan pribadi 

perorangan yang memiliki causal basic atau sebagai causal character yang dirujuk (Busro, 

2020). Pada penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil penelitian pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja karyawan, penelitian yang dilakukan oleh (Renyut et al., 2017; Marpaung et 

al., 2020; Satato et al., 2022) yang menghasilkan kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Namun berbeda hasil dengan penelitian yang dilakukan oleh (Marpaung et al., 2020; 

Hidayat, 2021) yang menghasilkan kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Ratnasari (2017) komitmen organisasi atau loyalitas pekerja adalah tingkatan 

dimana pekerja mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin melanjutkan secara aktif 

berpartisipasi di dalamnya. Komitmen organisasi adalah merupakan ukuran tentang keinginan 

bekerja untuk tetap dalam perusahaan di masa depan. Karyawan yang mempunyai komitmen 

yang kuat akan tetap konsisten tinggal pada organisasinya. Adapun upaya yang dilakukan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui komitmen pada pekerjaan yaitu salah satunya 

dengan mempertahankan   karyawan   yang   berpotensi   disetiap   bagian   dan   jabatan, selain 

adanyan komitmen organisasi yang tinggi, karyawan akan melibatkan diri untuk 

menyelesaikan semua tugas dan tanggung jawab. Pada penelitian terdahulu terdapat perbedaan 

hasil penelitian pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, penelitian yang 

dilakukan oleh (Putranti et al., 2018; Sembiring & Winarto, 2020; Wayoi et al., 2021) 

menghasilkan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan beda 

halnya dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Marsoit et al., 2017; Solaiman, 2020; 

Suriati, 2020) yang menghasilkan komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 
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PT. Atalian Global Service merupakan perusahaan asal Perancis yang bergerak di bidang 

manajemen fasilitas di Indonesia yang menyediakan layanan antara lain jasa pembersihan, 

pengamanan, resepsionis, manajemen fasilitas, pemeliharaan teknis, pengendalian hama, 

pelayanan kantor serta pelayanan IT. Banyak perusahaan sekarang yang merekrut tenaga kerja 

melalui perusahaan penyedia jasa tenaga kerja atau yang lebih dikenal dengan outsourcing. 

Seperti di SMC RS Telogorejo menggunakan PT. Atalian Global Service untuk tenaga kerja 

jasa kebersihan. 

Petugas kebersihan memainkan peran yang penting dalam menjaga kebersihan dan 

keindahan suatu tempat. Mereka bertanggung jawab untuk menjaga kebersihan ruangan, 

membersihkan area umum, mengelola limbah, dan melakukan tugas-tugas pembersihan 

lainnya. Oleh karena itu, kuantitas kinerja karyawan petugas kebersihan menjadi penting dalam 

memastikan kebersihan dan keteraturan rumah sakit. Fenomena kinerja karyawan yang terjadi 

yaitu bahwa karyawan petugas kebersihan PT. Atalian Global Service belum memenuhi target 

yang ditetapkan oleh SMC RS Telogorejo. 

 Tabel 1. Data penilaian kinerja PT. Atalian Global Service tahun 2021 

 

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa penilaian kinerja SMC RS Telogorejo terhadap 

PT. Atalian Global Service, dimana total penilaian kinerja setiap bulan masih berada dibawah 

yang ditargetkan SMC RS Telogorejo. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa penilaian 

kinerja yang dilakukan SMC RS Telogorejo menunjukkan bahwa kinerja karyawan belum 

sesuai dengan target SMC RS Telogorejo. Target penilaian kinerja yang ditetapkan oleh SMC 

RS Telogorejo yaitu sebesar 100%. Penilain kinerja yang dilakukan di SMC RS Telogorejo 

kepada PT. Atalian Global Service yaitu dengan nilai 10%-40% tidak diperpanjang kontrak 

Bulan 

Kategori Kinerja Karyawan 

Total Sumber Daya 

Manusia 

Pelaksanaan 

Kinerja 

Sarana dan 

Prasana 

Hasil Yang 

dicapai 

Penyelesaian 

Pekerjaan Tepat 

Waktu 

Target Realisasi Target Realisasi Target Realisasi Target Realisasi Target Realisasi  

Jan 15% 15% 15% 15% 10% 9% 50% 44% 10% 5% 88% 

Feb 15% 15% 15% 11% 10% 9% 50% 44% 10% 5% 84% 

Mar 15% 10% 15% 12% 10% 9% 50% 39% 10% 10% 80% 

Apr 15% 4% 15% 12% 10% 9% 50% 32% 10% 5% 62% 

Mei 15% 14% 15% 15% 10% 9% 50% 24% 10% 10% 75% 

Jun 15% 15% 15% 15% 10% 9% 50% 24% 10% 10% 73% 

Jul 15% 14% 15% 15% 10% 9% 50% 29% 10% 10% 77% 

Agu 15% 5% 15% 15% 10% 9% 50% 36% 10% 5% 70% 

Sep 15% 6% 15% 11% 10% 9% 50% 39% 10% 10% 75% 

Okt 15% 12% 15% 15% 10% 9% 50% 34% 10% 10% 80% 

Nov 15% 13% 15% 15% 10% 2% 50% 34% 10% 10% 74% 

Des 15% 10% 15% 15% 10% 7% 50% 29% 10% 10% 71% 
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kerja. Nilai 40%-70% diberikan teguran dan peringatan. Nilai lebih dari 80% dapat 

diperpanjang kontraknya dengan beberapa persyaratan.  

Dari data yang diperoleh, bahwa terjadi ketidak tercapaian target yang disebabkan oleh 

sumber daya manusia, pelaksanaan pekerjaan, sarana dan prasarana hasil yang dicapai dan 

penyelesaian pekerjaan tepat waktu. Hal ini tentunya perusahaan pasti tidak ingin memiliki 

karyawan dengan kinerja yang kurang baik atau bahkan buruk karena hal itu akan sangat 

merugikan perusahaan. Teori atribusi dapat digunakan untuk menjelaskan hubungan antara 

kinerja karyawan, kepuasan kerja, budaya kerja, kompetensi, dan komitmen organisasi. Teori 

atribusi berfokus pada cara manusia menjelaskan peristiwa dan perilaku yang mereka hadapi 

dalam kehidupan sehari-hari. Teori ini menyatakan bahwa seseorang cenderung menjelaskan 

perilaku atau peristiwa dengan mencari penyebab di dalam atau di luar diri mereka sendiri. 

Kinerja mempunyai arti penting bagi karyawan, adanya penilaian kinerja berarti karyawan 

mendapat perhatian dari atasan. Di samping itu akan menambah gairah kerja karyawan karena 

dengan penilaian kinerja ini mungkin karyawan yang berprestasi dipromosikan, dikembangkan 

dan diberi penghargaan atas prestasi yang telah dicapainya. Menurut Sedarmayanti & Rahadian 

(2018) tercapainya kinerja karyawan yang efektif merupakan suatu usaha, kegiatan dalam 

rangka terlaksananya kegiatan kerja yang produktif serta penyelesaian kerja secara tepat waktu.  

Kepuasan kerja merupakan faktor pendorong meningkatnya kinerja pegawai yang pada 

gilirannya akan memberikan kontribusi kepada peningkatan kinerja organisasi. Kepuasan kerja 

merupakan hasil dari berbagai macam sikap yang terkait dengan pekerjaan dan faktor-faktor 

khusus seperti upah, supervisi, kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, kesempatan untuk 

maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di dalam pekerjaan, dan perlakuan atasan. 

Kepuasan kerja sebagai sikap umum individu pada pekerjaannya, selisih antara banyaknya 

ganjaran yang diterima seorang pekerja dengan banyaknya yang pekerja yakini seharusnya 

diterima ( Hasibuan & Afrizal, 2019). Hal ini selaras dengan penelitian Hasibuan & Afrizal, 

(2019), Setiawan (2020), Rahmatia (2022) diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, dimana ketika kepuasan kerja karyawan tercapai maka akan 

meningkatkan semangat kerja yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja karyawan.  

Kepuasan kerja mampu menjadi perantara variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. Pegawai yang mempunyai budaya kerja, kompetensi dan komitmen organisasi akan 

lebih meningkatkan kinerja dengan adanya kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh 

Dolphina (2012),  Mardiana (2019), Rahmatia (2022) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat 

menjadi mediasi antara pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Hasibuan & Afrizal (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi 
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mediasi antara pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan uraian latar belakang masalah dan research gap memperlihatkan hubungan 

antara budaya kerja, kompetensi dan komitmen organisasi serta kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan perlu dilakukan penelitian lebih lanjut. Secara umu tujuan penelitian ini yaitu 

mengetahui pengaruh budaya kerja, kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Atalian Global Service 

di SMC RS Telogorejo 

 

METODE 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian eksplanasi (Explanatory Research). Pendekatan 

yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Penelitian ini akan menganalisis pengaruh 

budaya kerja, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

kebersihan outsourcing PT. Atalian Global Service di SMC RS Telogorejo. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan teknik sampling sensus atau jenuh yaitu metode penarikan 

sampel dengan semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel. Dalam hal ini menggunakan 

seluruh karyawan kebersihan outsourcing PT. Atalian Global Service di SMC RS Telogorejo 

yang berjumlah 103 orang karyawan. Adapun jenis data yang di pakai dalam penelitian ini 

adalah data primer. Data primer diperoleh dengan menggunakan daftar pertanyaan yang telah 

terstruktur dengan tujuan untuk mengumpulkan sebuah informasi dari karyawan kebersihan 

outsourcing PT. Atalian Global Service di SMC RS Telogorejo sebagai responden dalam 

penelitian ini. Metode pengumpulan data adalah metode angket atau kuesioner. Teknik 

pengumpulan data yang digunakan adalah dengan teknik kuesioner yaitu dengan memberikan 

atau menyebarkan daftar pertanyaan atau pernyataan kepada responden melalui google form. 

Adapun penilaian jawaban responden tersebut menggunakan skala Likert. 

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk memberi gambaran umum mengenai 

deskripsi responden dalam penelitian dan deskripsi mengenai variabel-variabel penelitian 

(budaya kerja, kompetensi, komitmen organisasi, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja). 

Analaisis inferensial adalah suatu pengambilan kesimpulan-kesimpulan berdasarkan data 

sampel yang diperoleh melalui kuesioner, yang tergantung pada teknik pengambilan sampel. 

Sebuah teknik analisis diperlukan dalam kajian berikut guna menguji model serta korelasi yang 

dikembangkan. Adapun dalam kajian berikut, Patrial Least Square adalah teknik analisis yang 

dipakai, yakni SEM yang berbasis variance, guna menguji hubungan antar variabel, baik 

sesama variabel laten hingga indikator memakai perangkat lunak statistik SmartPLS. Saat 
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jumlah sampel sementara yang dibangun kompleks punya keterbatasaan, perihal ini sangat 

dianjurkan (Ghozali & Latan, 2015). 

 

HASIL 

Deskriptif Karakteristik Responden 

Hasil identifikasi responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 2. Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-Laki 56 54.4 

Perempuan 47 45.6 

Jumlah 103 100 

 

Berdasarkan Tabel 2 yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan kebersihan 

outsourcing PT. Atalian Global Service di SMC RS Telogorejo yang dijadikan responden 

dalam penelitian ini adalah laki-laki yaitu sebanyak 56 orang atau 54,4% dan sisanya sebanyak 

47 orang atau 45,6% berjenis kelamin perempuan. Dibawah ini disajikan deskripsi responden 

berdasarkan usia, sebagai berikut:  

Tabel 3. Deskripsi karakteristik responden berdasarkan masa kerja 

Masa Kerja Jumlah Persentase 

≤ 1 tahun 26 25.24 

2 tahun 35 33.98 

3 tahun 31 30.10 

4 tahun 1 0.97 

5 tahun 2 1.94 

6 tahun 2 1.94 

7 tahun 4 3.9 

8 tahun 2 1.94 

Jumlah 103 100 

 

Berdasarkan Tabel 5 menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini sebagian besar 

adalah memiliki masa kerja 2 tahun tahun yaitu sebanyak 35 orang atau 33.98 persen, sehingga 

karyawan kebersihan outsourcing PT. Atalian Global Service di SMC RS Telogorejo sudah 

memiliki pengalaman yang baik. 

 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian Hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model (model struktural) 

yang meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik. Pengujian hipotesis 

menggunakan bantuan software SmartPLS 3.0. Rules of thumb yang digunakan pada penelitian 
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ini adalah t-statistik >1,96 dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%) dan koefisien beta 

bernilai positif.  

 
Gambar 1. Hasil iner model penelitian 

 

 

Analisis Variant (R2) atau Uji Determinasi 

Nilai dari koefisien determinasi dapat ditunjukkan pada Tabel: 

Tabel 4. Nilai R-square 

 R Square Adjusted 

Kinerja 0.482 

Puas 0.427 
 

Berdasarkan nilai Adjusted r-square pada Tabel 6 menunjukkan bahwa budaya kerja, 

kompetensi dan komitmen organisasi mampu menjelaskan variabel kepuasan kerja sebesar 

42,7%, dan sisanya sebesar 57,3% diterangkan oleh variabel lainnya diluar yang diteliti dalam 

penelitian ini.  Budaya kerja, kompetensi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja mampu 

menjelaskan variable kinerja karyawan sebesar 48,2%, dan sisanya sebesar 51,8% diterangkan 

oleh variabel lainnya diluar yang diteliti dalam penelitian ini. Berdasarkan perhitungan Q2 70,3 

persen menghubungkan variabel kinerja karyawan yang dijelaskan oleh variable budaya kerja, 

kompetensi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja sedangkan sisanya 29,7 persen dijelaskan 

oleh variabel yang tidak masuk kedalam model. 
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Tabel 5. Hasil path coefficients 

 Original Sample (O) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) P Values 

bk -> kinerja 0.278 0.116 2.394 0.017 

bk -> puas 0.341 0.110 3.091 0.002 

komit -> kinerja 0.178 0.086 2.082 0.038 

komit -> puas 0.313 0.083 3.788 0.000 

komp -> kinerja 0.206 0.084 2.460 0.014 

komp -> puas 0.246 0.085 2.873 0.004 

puas -> kinerja 0.271 0.119 2.277 0.023 

 

Hipotesis pertama menguji apakah budaya kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta budaya kerja 0,341 dan t-statistik yaitu 

sebesar 3,091. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan, karena >1,96 dengan p-value 

0,002 <0,05 sehingga hipotesis pertama diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa budaya 

kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hipotesis kedua menguji apakah 

kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai 

koefisien beta kompetensi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,246 dan t-statistik yaitu sebesar 

2,873. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan, karena >1,96 dengan p-value 0,004 <0,05 

sehingga hipotesis kedua diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja. 

Hipotesis ketiga menguji apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja sebesar 0,313 dan t-statistik yaitu sebesar 3,788. Dari hasil ini dinyatakan t-

statistik signifikan, karena >1,96 dengan p-value 0,000 <0,05 sehingga hipotesis ketiga 

diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Hipotesis keempat menguji apakah budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta budaya kerja terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0,278 dan t-statistik yaitu sebesar 2,394. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik 

signifikan, karena >1,96 dengan p-value 0,017 <0,05 sehingga hipotesis keempat diterima. Hal 

tersebut membuktikan bahwa budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hipotesis kelima menguji apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta kompetensi terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,206 dan t-statistik yaitu sebesar 2,460. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan, 

karena >1,96 dengan p-value 0,014 <0,05 sehingga hipotesis kelima diterima. Hal tersebut 

membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hipotesis 
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keenam menguji apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 

pengujian menunjukkan nilai koefisien beta komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,178 dan t-statistik yaitu sebesar 2,082. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan, 

karena >1,96 dengan p-value 0,038 <0,05 sehingga hipotesis keenam diterima. Hal tersebut 

membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hipotesis ketujuh menguji apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,271 dan t-statistik yaitu sebesar 2,277. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan. 

Karena >1,96 dengan p-value 0,023 <0,05 sehingga hipotesis ketujuh diterima. Hal tersebut 

membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 6. Indirect effect 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) P Values 

bk -> puas -> 

kinerja 0.077 0.079 0.040 2.075 0.040 
komit -> puas -> 

kinerja 0.051 0.053 0.041 1.974 0.047 

komp -> puas -> 
kinerja 0.111 0.11 0.053 2.091 0.037 

 

Berdasarkan tabel, di atas diperoleh nilai koefisien pengaruh tidak langsung variabel 

budaya kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja diperoleh nilai koefisien beta 

sebesar 0,077 dengan signifikan 0,040 < 0,05. Untuk mengetahui nilai signifikansi digunakan 

nilai VAF dan nilai yang dihasilkan sebesar 0,253 atau 25,3% (VAF berada pada rentang 

(20%<VAF<80%), artinya kepuasan kerja memiliki peran mediasi parsial antara budaya kerja 

terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis kedelapan diterima.  

Nilai koefisien pengaruh tidak langsung variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja diperoleh nilai koefisien beta sebesar 0,051 dengan signifikan 0,047 < 

0,05. Untuk mengetahui nilai signifikansi digunakan nilai VAF dan nilai yang dihasilkan 

sebesar 0,213 atau 21,3% (VAF berada pada rentang (20%<VAF<80%), artinya kepuasan kerja 

memiliki peran mediasi parsial antara kompetensi terhadap kinerja karyawan, sehingga 

hipotesis kesembilan diterima. Nilai koefisien pengaruh tidak langsung variabel komitmen 

organisasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja diperoleh nilai koefisien beta 

sebesar 0,111 dengan signifikan 0,037 < 0,05. Untuk mengetahui nilai signifikansi digunakan 

nilai VAF dan nilai yang dihasilkan sebesar 0,278 atau 27,8% (VAF berada pada rentang 

(20%<VAF<80%), artinya kepuasan kerja memiliki peran mediasi parsial antara komitmen 

organisasional terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis kesepuluh diterima. 
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DISKUSI 

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja.  Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui nilai indeks responden menjawab 

dalam kategori tinggi terhadap 4 pernyataan yang diberikan, hal ini terlihat dari nilai rata-rata 

indeks variabel budaya kerja sebesar 92.71. Pernyataan mengenai selalu jujur dalam bekerja di 

tempat bekerja mendapatkan nilai tertinggi yaitu sebesar 95.00, sedangkan pernyataan 

mengenai selalu menghargai pendapat rekan kerja yang berbeda merupakan penilaian paling 

rendah dengan nilai sebesar 91.14. 

Penelitian ini sesuai dengan teori atribusi yang menyatakan bahwa penyebab seseorang 

dalam berperilaku bisa terjadi salah satunya karena lingkungan perusahaan. Budaya kerja yang 

baik ini juga menjadi pendukung atas peningkatan kepuasan karyawan (Suparta & Ardana, 

2019). Berdasarkan tanggapan responden mengenai budaya kerja dan kepuasan kerja, menurut 

karyawan meningkatkan budaya kerja dan kepuasan kerja dengan cara memberikan fasilitas 

dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman.Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

(Dolphina, 2012; Kurniawan, 2019; Mardiana, 2019; Rahmatia, 2022) menyatakan bahwa 

budaya kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui nilai indeks variabel kompetensi 

dalam kategori sangat baik terhadap 6 pernyataan yang diberikan, hal ini terlihat dari nilai rata-

rata variabel kompetensi sebesar 89.88. Pernyataan mengenai selalu menunjukkan sikap yang 

ramah dan sopan kepada rekan kerja dan pihak terkait di organisasi ini mendapatkan nilai 

tertinggi yaitu sebesar 91.92, sedangkan pernyataan mengenai memiliki pengetahuan yang 

diperlukan untuk menggunakan peralatan atau teknologi yang relevan dengan pekerjaan saya 

di organisasi ini merupakan penilaian paling rendah dengan nilai sebesar 86.86. Berdasarkan 

tanggapan responden mengenai kompetensi dan kepuasan kerja, menurut karyawan 

meningkatkan kompetensi dan kepuasan kerja dengan cara merencanakan karir karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelmunya yang menyatakan bahwa kompetensi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. (Sari, 2013; Iskandar & Juhana, 2014; Hasibuan & 

Afrizal, 2019) 
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Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui nilai indeks responden 

menjawab dalam kategori tinggi terhadap 5 (lima) pernyataan yang diberikan, hal ini terlihat 

dari nilai rata-rata indeks variabel komitmen organisasi sebesar 89.28. Pernyataan 

melaksanakan cepat menanggapi tugas yang diberikan mendapatkan nilai tertinggi yaitu 

sebesar 91.14, sedangkan pernyataan mengenai merasa nilai-nilai yang dijunjung tinggi oleh 

organisasi ini sesuai dengan nilai-nilai pribadi menedapatkan nilai terendah sebesar 86.14. 

Berdasarkan tanggapan respoenden mengenai komitmen organisasi dan kepuasan kerja, 

menurut karyawan meningkatkan komitmen organisasi dan kepuasan kerja dengan cara 

pemberdayaan karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Ikey et al., 

2016; Nugroho et al., 2019;  Setiawan, 2020). 

 

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan.  Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui nilai indeks responden menjawab 

dalam kategori tinggi terhadap 4 pernyataan yang diberikan, hal ini terlihat dari nilai rata-rata 

indeks variabel budaya kerja sebesar 92.71. Pernyataan mengenai selalu jujur dalam bekerja di 

tempat bekerja mendapatkan nilai tertinggi yaitu sebesar 95.00, sedangkan pernyataan 

mengenai selalu menghargai pendapat rekan kerja yang berbeda merupakan penilaian paling 

rendah dengan nilai 91.14. Berdasarkan tanggapan responden mengenai budaya kerja dan 

kinerja karyawan, menurut karyawan meningkatkan budaya kerja dan kinerja karyawan dengan 

cara menerapkan budaya keterbukaan dan komunikasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yang manyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan (Frinaldi, 2017; Anggeline et al., 2019;  Sedarmayanti & Rahadian, 2018; Mardiana, 

2019; Rahmatia, 2022). 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan.  Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui nilai indeks variabel kompetensi dalam 

kategori tinggi terhadap 6 pernyataan yang diberikan, hal ini terlihat dari nilai rata-rata indeks 

variabel kompetensi sebesar 89.88. Pernyataan mengenai selalu menunjukkan sikap yang 

ramah dan sopan kepada rekan kerja dan pihak terkait di organisasi ini mendapatkan nilai 
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tertinggi yaitu sebesar 91.29, sedangkan pernyataan mengenai memiliki pengetahuan yang 

diperlukan untuk menggunakan peralatan atau teknologi yang relevan dengan pekerjaan saya 

di organisasi ini merupakan penilaian paling rendah dengan nilai sebesar 86.86. 

Berdasarkan tanggapan responden mengenai kompetensi dan kinerja karyawan, menurut 

karyawan meningkatkan kompetensi dan kinerja karyawan dengan cara pelatihan dan 

pengembangan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang manyatakan 

bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Sari, 2013; Iskandar & Juhana, 

2014; Renyut et al., 2017; Silvia, 2020; Hasibuan & Afrizal, 2019; Satato et al., 2022). 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui nilai indeks variabel 

komitmen organisasi responden menjawab dalam kategori sangat tinggi terhadap 5 (lima) 

pernyataan yang diberikan, hal ini terlihat dari nilai rata-rata indeks variabel komitmen 

organisasi sebesar 89.28. Pernyataan cepat menanggapi tugas yang diberikan mendapatkan 

nilai tertinggi yaitu sebesar 91.14, sedangkan pernyataan mengenai merasa nilai-nilai yang 

dijunjung tinggi oleh organisasi ini sesuai dengan nilai-nilai pribadi mendapatkan nilai 

terendah sebesar 86.14.  

Berdasarkan tanggapan responden mengenai komitmen organisasi dan kinerja karyawan, 

menurut karyawan meningkatkan komitmen organisasi dan kinerja karyawan dengan cara 

memberikan penghargaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori atribusi yang menyatakan 

bahwa perilaku karyawan  berkaitan dengan komitmen organisasi. Komitmen organisasi 

merupakan faktor dari luar (external) teori atribusi yang akan mendorong karyawan untuk 

berperilaku. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Ikey et al., 2016; Putranti & 

Mahalalita, 2021; Nugroho et al., 2019; Setiawan, 2020; Sembring & Winarto, 2020; Wayoi et 

al., 2021) menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui nilai indeks responden 

menjawab dalam kategori tinggi terhadap 4 pernyataan yang diberikan, hal ini terlihat dari nilai 

rata-rata indeks variabel kepuasan kerja sebesar 85.07. Pernyataan Saya digaji dengan jumlah 

yang wajar untuk pekerjaan yang dilakukan mendapatkan nilai tertinggi yaitu sebesar 89.00, 

sedangkan pernyataan mengenai pimpinan bersikap adil terhadap semua karyawan 
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mendapatkan nilai terendah sebesar 79.29. Berdasarkan tanggapan responden mengenai 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan, menurut karyawan cara meningkatkan kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan dengan cara memberikan intensif dan penghargaan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian oleh (Sari, 2013; Ikey et al., 2016; Mardiana, 2019; Hasibuan & 

Afrizal, 2019; Nugroho et al., 2019; Rahmatia, 2022) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Budaya Kerja tesrhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui nilai koefisien 

pengaruh tidak langsung variabel budaya kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja diperoleh nilai koefisien beta sebesar 0,077 dengan signifikan 0,040 < 0,05. Untuk 

mengetahui nilai signifikansi digunakan nilai VAF dan nilai yang dihasilkan sebesar 0,253 atau 

25,3% (VAF berada pada rentang (20%<VAF<80%), artinya kepuasan kerja memiliki peran 

mediasi parsial antara budaya kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan tanggapan 

responden mengenai budaya kerja, menurut karyawan meningkatkan budaya kerja dengan cara 

apreasiasi terhadap karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Dolphina, 2012; 

Kurniawan, 2019; Mardiana, 2019; Rahmatia, 2022) menyatakan bahwa budaya kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawa melalui kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian nilai koefisien pengaruh tidak 

langsung variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja diperoleh 

nilai koefisien beta sebesar 0,051 dengan signifikan 0,047 < 0,05. Untuk mengetahui nilai 

signifikansi digunakan nilai VAF dan nilai yang dihasilkan sebesar 0,213 atau 21,3% (VAF 

berada pada rentang (20%<VAF<80%), artinya kepuasan kerja memiliki peran mediasi parsial 

antara kompetensi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan tanggapan responden mengenai 

kompetensi, menurut karyawan meningkatkan kompetensi dengan cara mengikuti pelatihan 

ketrampilan. Seseorang yang memiliki kemampuan dalam berbagai hal tentu saja akan 

membuat banyak orang terkesan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Sari, 2013;  

Iskandar & Juhana, 2014; Hasibuan & Afrizal, 2019) menyatakan bahwa kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. 
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Pengaruh  Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa komitmen organisai berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Beradasarkan hasil penelitian  nilai koefisien 

pengaruh tidak langsung variabel komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja diperoleh nilai koefisien beta sebesar 0,111 dengan signifikan 0,037 < 0,05. 

Untuk mengetahui nilai signifikansi digunakan nilai VAF dan nilai yang dihasilkan sebesar 

0,278 atau 27,8% (VAF berada pada rentang (20%<VAF<80%), artinya kepuasan kerja 

memiliki peran mediasi parsial antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan tanggapan responden untuk meningkat kinerja karyawan diantaranya adalah 

mengoptimalkan kualitas dan kuantitas produksi dengan kinerja yang lebih produktif, 

meningkatkan kedisiplinan,  berangkat tepat waktu serta memberikan reward kepada bawahan 

sehingga hal ini akan dapat meningkatkan kinerja. Berdasarkan tanggapan responden mengenai 

kepuasan kerja, menurut karyawan meningkatkan kepuasan kerja dengan cara melibatkan 

karyawan, mendorong keterlibatan karyawan dengan memberikan ruang untuk partisipasi 

dalam pengambilan keputusan dan memberikan perasaan memiliki terhadap tujuan organisasi. 

Berdasarkan tanggapan responden mengenai komitmen organisasi, menurut karyawan 

meningkatkan komitmen organisasi dengan cara kepemimpinan yang efektif, komunikasi 

terbuka, dan mengakui dan menghargai prestasi karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja (Ikey et al., 2016; Nugroho et al., 2019; Setiawan, 

2020).  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa 

kinerja karyawan PT. Atalian Global Service dapat ditingkatkan dengan cara meningkatkan 

budaya kerja, kompetensi, komitmen organisasi serta kepuasan kerja, penelitian ini 

menyimpulkan bahwa: 1) Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Semakin  

baik budaya kerja, maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 2) Kompetensi 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Semakin baik kompetensi, maka akan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 3) Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Semakin tinggi komitmen organisasi, maka akan meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. 4) Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin baik 

budaya kerja, maka akan meningkatka kinerja karyawan. 5) Kompetensi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Semakin baik kompetensi, maka akan meningkatkan kinerja 
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karyawan. 6) Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin 

baik komitmen organisasi, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. 7) Kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin baik kepuasan kerja, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan. 8) Kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya kerja terhadap 

kinerja karyawan. 9) Kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

karyawan. 10) Kepuasan kerja memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan. 

 

REKOMENDASI  

Saran untuk penelitian selanjutnya agar menambahkan variabel-variabel lain yang juga di 

sebutkan dalam penelitian terdahulu yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 

seperti seperti job involvement dan management support. Keterlibatan kerja karyawan 

memberikan aspirasi dan masukan pada perusahaan untuk meningkatkan komitmen organisasi 

tempatnya bekerja. Karena masih adanya keterbatasan dalam penelitian ini maka untuk 

mengatasinya agenda penelitian mendatang (future research) diperlukan perbaikan, yaitu 

penelitian mendatang hendaknya mengarahkan penelitian pada obyek penelitian yang lebih 

luas, untuk mendapatkan hasil yang lebih umum terhadap faktor-faktor yang berpengaruh 

dengan rendahnya disiplin kerja karyawan. 
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