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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1      Latar Belakang 

Persaingan bisnis terus tumbuh dan berkembang dengan begitu cepat. 

Perusahaan sebagai sebuah organisasi sudah tidak lagi dipandang sebagai sistem 

tertutup (closed-system) tetapi organisasi merupakan sistem terbuka (opened-

system) yang harus dapat merespon dan mengakomodasikan berbagai perubahan 

eksternal dengan cepat dan efisien. Kelangsungan hidup dan pertumbuhan dari suatu 

perusahaan bukan hanya ditentukan dari keberhasilan dalam mengelola keuangan 

yang berdasarkan pada kekuatan modal atau uang semata, tetapi juga ditentukan dari 

keberhasilannya mengelola sumber daya manusia. (Rismayadi & Maemunah, 2016) 

Pengelolaan sumber daya manusia menjadi topik bahasan yang selalu 

menarik bagi setiap insan akademisi maupun praktisi hingga saat ini. Pengelolaan 

sumber daya manusia diartikan sebagai sebuah strategi yang kompleks dalam 

mengelola aset paling berharga dalam sebuah organisasi yaitu orang-orang yang 

bekerja baik secara individual maupun bersama-sama dalam memberikan kontribusi 

bagi organisasi. Menurut (Storey, 2014) pengelolaan sumber daya manusia dapat 

dianggap sebagai serangkaian kebijakan yang saling terkait dengan berlandaskan 

ideologi dan filosofi. Salah satu konsep pengelolaan sumber daya manusia yang 

dipaparkan oleh Michigan School (Fombrun et al, 1984) bahwa siklus pengelolaan 

sumber daya manusai terdiri dari empat proses atau fungsi di semua organisasi. 

Adapun empat proses atau fungsi tersebut dijelaskan seperti di gambar bawah ini: 
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Gambar 1. 1 Siklus Sumber Daya Manusia  

 

 

 

 

 

 

Tujuan keseluruhan dari pengelolaan sumber daya manusia adalah untuk memastikan 

bahwa organisasi dapat mencapai target organisasi melalui anggota didalamnya. 

Pada dasarnya pengelolaan sumber daya manusia terkait dengan mencapai suatu 

tujuan di beberapa sektor antara lain efektivitas organisasi, manusia sebagai 

modal/aset, pengelolaan pengetahuan, pengelolaan penghargaan, hubungan antar 

karyawan, keseimbangan antara kebutuhan dan kesediaan, dan kesamaan antara 

retorika terhadap realita (Armstrong, 2006). 

Di dalam suatu organisasi perusahaan, manusia merupakan subjek utama 

menjalankan operasional perusahaan termasuk dalam mengelola dan memanfaatkan 

sebuah teknologi yang digunakan. Pengelolaan sumber daya manusia menjadi aspek 

penting sebuah manajemen organisasi perusahaan. Pengelolaan sumber daya 

manusia yang dimaksudkan adalah bahwa perusahaan harus mampu untuk 

menyatukan persepsi atau cara pandang karyawan dan pimpinan perusahaan dalam 

rangka mencapai tujuan perusahaan antara lain melalui pembentukan mental bekerja 

yang baik dengan dedikasi dan loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaannya, 

memberikan motivasi kerja, bimbingan, pengarahan dan koordinasi yang baik dalam 

bekerja oleh seorang pemimpin kepada bawahannya (Rismayadi & Maemunah, 
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2016). Organisasi akan berhasil dalam meraih tujuannya jika antara anggota dan 

pemimpin anggota dapat saling bersinergi dan loyal. Suatu organisasi sangat 

membutuhkan kepemimpinan yang efektif yaitu kemampuan untuk mempengaruhi 

dan memotivasi untuk mecapai tujuan organisasi (Gibson et al., 2014). Kemampuan 

mempengaruhi karyawan sebagai anggota organisasi akan menentukan cara kerja 

karyawan dan proses/sistem operasional perusahaan. Pengaruh perilaku 

kepemimpinan menurut penelitian yang dilakukan oleh (McNeese-Smith, 1996) 

bahwa ada hubungan yang positif antara pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap 

peningkatan produktivitas karyawan, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

Sistem organisasi yang diciptakan dan disepakati seluruh pihak di organisasi tentu 

akan membentuk sebuah budaya organisasi yang baku. (Luthans, 2006) 

mendefenisikan bahwa budaya adalah ilmu pengetahuan yang diperoleh untuk 

menginterpretasikan pengalaman dan menghasilkan perilaku sosial. Didalam suatu 

organisasi sebuah budaya akan mempengaruhi kinerja karyawan. Budaya diartikan 

sebagai sebuah bentuk warisan, norma, nilai dan asumsi dasar tentang mengatasi 

sebuah permasalahan (Cummings, 2008). Budaya organisasi dapat dianggap sebagai 

sarana mendukung strategi organisasi sekaligus menjawab setiap hambatan yang 

akan terjadi di masa depan. Budaya organisasi akan mempengaruhi pemangku 

kebijakan organisasi dalam menyusun sebuah kebijakan yang tepat dan tearah saat 

dalam situasi yang sulit. Karyawan yang telah mengenal dan memahami budaya 

organisasi akan mewujudkan sebagai sebuah kepribadian individu. Hubungan antara 

budaya dengan kepemimpinan memiliki hubungan yang terkait. Penelitian dahulu 

sebelumnya dilakukan oleh (Bass & Avolio, 1994) menjelaskan bahwa seorang 

pemimpin membentuk budaya. Sehingga budaya organisasi memiliki peran yang 
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sangat strategis untuk mendorong dan meningkatkan efektivitas kinerja organisasi 

khususnya disaat kondisi-kondisi yang sulit, dalam hal ini kinerja karyawan baik dalam 

jangka pendek maupun jangka panjang (Muis et al., 2018). Komitmen organisasi 

menurut (Luthans, 2006) bahwa sikap yang menggambarkan loyalitas anggota 

terhadap organisasi dan menaruh perhatian pada keberhasilan organisasi yang 

berkelanjutan. Komitmen yang berpegang pada visi, misi dan budaya organisasi 

menjadi dorongan yang kuat untuk memberikan kinerja yang prima bagi organisasi. 

Di era persaingan global yang sangat ketat seperti saat ini, perusahaan terus dituntut 

untuk bergerak dinamis dan progresif dalam menyikapi sebuah perubahan yang 

terjadi begitu cepat. Artinya apabila perusahaan ingin kompetitif di dalam lini 

bisnisnya, maka kinerja sumber daya manusia yang dimiliki juga harus tinggi dan 

berkelanjutan. Organisasi perusahaan pada umumnya percaya bahwa untuk 

mencapai keunggulan harus mengusahakan kinerja individual yang setinggi-

tingginya, karena pada dasarnya kinerja individu mempengaruhi kinerja tim atau 

kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Penilaian kinerja terhadap karyawan biasanya didasarkan pada job 

description yang telah disusun oleh organisasi. Dengan demikian, baik buruknya 

kinerja pegawai dilihat dari kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas sesuai 

dengan pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawabnya. (Zarvedi et al., 2017) 

Kinerja  seorang  karyawan  bersifat  individual,  karena  setiap  karyawan  

mempunyai  tingkat  kemampuan yang  berbeda-beda  dalam  mengerjakan  tugasnya.  

Pihak  manajemen  dapat mengukur  karyawan  atas  unjuk kerjanya berdasarkan 

kinerja dari masing -masing karyawan. Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai 

oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 
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pekerjaan (Mananeke et al., 2014). Kinerja karyawan ini pada dasarkan akan 

mempengaruhu keunggulan dan saya saing sebuah perusahaan.  

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) merupakan pelaku ekonomi yang didirikan 

oleh negara sesuai pasal 33 ayat 2 Undang-Undang Dasar Tahun 1945 yang 

menyatakan bahwa segala sesuatu yang menyangkut hajat hidup orang banyak harus 

dikuasai oleh negara. Menurut Undang-Undang Nomor 19 Tahun 2003 Tentang 

Badan Usaha Milik Negara dijelaskan bahwa BUMN adalah badan usaha yang 

seluruh atau sebagian besar modalnya dimiliki oleh negara melalui penyertaan secara 

langsung yang berasal dari kekayaan negara yang dipisahkan. BUMN mempunyai 

peranan penting dalam penyelenggaraan perekonomian nasional guna mewujudkan 

kesejahteraan masyarakat. BUMN merupakan pelaku ekonomi yang sangat vital 

peranannya dalam pembangunan nasional. (Siahaan, 2013) 

Pemerintah Indonesia saat ini sedang giatnya meningkatkan taraf ekonomi 

nasional salah satunya melalui pembangunan infrastruktur di seluruh wilayah di 

Indonesia. Badan Usaha Milik Negara (BUMN) adalah suatu bentuk investasi 

pemerintah yang mengelola hajat hidup orang banyak. Perusahaan yang 

berkategorikan BUMN ini terdiri atas 140 perusahaan yang terbagi dalam 13 bidang 

usaha BUMN. BUMN bidang konstruksi adalah perusahaan milik negara yang 

bergerak di bidang pekerjaan konstruksi. Menurut Undang-Undang No.18 tahun 1999 

tentang Usaha Konstruksi menyebutkan bahwa yang dimaksud pekerjaan konstruksi 

adalah keseluruhan atau sebagian rangkaian kegiatan perencanaan dan/atau 

pelaksanaan beserta pengawasan yang mencakup pekerjaan arsitektur, sipil, 

mekanikal elektrikal dan tata lingkungan masing-masing beserta kelengkapannya 

untuk mewujudkan suatu bangunan atau bentuk fisik lain. 
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Salah satu perusahaan BUMN konstruksi di Indonesia yaitu PT Pembangunan 

Perumahan (Persero) Tbk. PT Pembangunan Perumahan (Persero) Tbk yang sering 

disebut dengan singkatan PT PP (Persero) Tbk didirikan dengan nama NV 

Pembangunan Perumahan berdasarkan Akta Notaris No 48 tanggal 26 Agustus 1953. 

Pada tahun 1961 berdasarkan Peraturan Pemerintah No.63 Tahun 1961, NV 

Pembangunan Perumahan diubah menjadi PN (Perusahaan Negara) Pembangunan 

Perumahan. PN (Perusahaan Negara) Pembangunan Perumahaan telah 

menyelesaikan bangunan Hotel Indonesia yang terdiri dari 14 lantai dan 427 kamar, 

yang pada saat itu merupakan bangunan tertinggi di Indonesia. Berdasarkan 

Peraturan Pemerintah No. 39 tahun 1971, PN Pembangunan Perumahan berubah 

statusnya menjadi PT PP (Persero) yang dikuatkan dengan Akta No.78 tanggal  15 

Maret 1973. Hingga pada tahun 2009, Perseroan melaksanakan penawaran  umum 

perdana saham kepada masyarakat (Initial Public Offering/IPO) dan mendapat 

persetujuan  dari Pemerintah Republik Indonesia sesuai dengan Peraturan 

Pemerintah Republik Indonesia No. 76 tahun 2009 tentang Perubahan Struktur 

Kepemilikan Saham Negara melalui penerbitan dan penjualan saham baru pada PT 

PP (Persero) tanggal 28 Desember 2009.  

Seiring dengan Peraturan Pemerintah tentang Perubahan Struktur 

Kepemilikan Saham Negara, maka pada 9 Februari 2010 Perseroan telah memenuhi 

kewajiban pencatatan di PT Bursa Efek Indonesia (BEI). Sejak tanggal tersebut, 

saham PT PP (Persero) Tbk secara resmi telah tercatat dan dapat diperdagangkan di 

Bursa Efek Indonesia (BEI). Adapun mayoritas kepemilikan saham PT PP (Persero) 

Tbk dikuasai oleh Pemerintah Republik Indonesia dengan komposisi Pemerintah 
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Republik Indonesia sebesar 51%, Publik sebesar 48,93%, dan Koperasi Karyawan 

Pemegang Saham Pembangunan Perumahan (KKPSPP) sebesar 0,07%. 

 

 

 

Sumber: : Laporan Keuangan Kuarta IV Tahun 2019 

 

Secara garis besar, PT PP (Persero) Tbk menjalankan prinsip diversifikasi 

dalam operasi bisnis dan telah menghasilkan 7 pilar bisnis yang dibagi dalam 3 (tiga) 

kategori yaitu : 

1. Bisnis Hulu (Upstream Business), yaitu PP Properti, PP Energi, 

dan PP Infrastruktur 

2. Bisnis Tengah (Midstream Business), yaitu PTPP (Divisi 

Gedung, Divisi Infrastruktur, dan Divisi EPC) 

3. Bisnis Hilir (Downstream Business), yaitu PP Urban dan PP 

Presisi. 

PT PP (Persero) Tbk sendiri memiliki budaya perusahaan (corporate culture) 

yang termanifestasikan dalam 5 (lima) nilai yaitu Peduli, Profesional, Bersyukur, 
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Integritas dan Disiplin atau dikenal dengan PPBID. Kampanye yang massif tentang 

budaya perusahaan ini telah dimulai sejak tahun 2017 dibawah kepemimpinan direksi 

dan komisaris yang baru. Pada tahun 2019 telah dilakukan analisis internal 

perusahaan dan hasil SWOT Analysis PT PP (Persero) Tbk saat penyusunan draft 

RJPP 2020-2021 sebagai berikut: 

Gambar 1. 2 SWOT Analysis PT PP (Persero) Tbk 

 

Berdasarkan hasil SWOT PT PP (Persero) Tbk,  diketahui kelemahan pada 

mayoritas terkait pada aspek SDM, diantaranya readiness karyawan belum optimal, 

maturitas pengelolaan teknologi belum optimal, indikator time delivery yang turun 

serta kurang optimalnya proses pengelolaan proyek investasi dan afiliasi. Aspek ini 

merupakan hal yang krusial dimana PT PP (Persero) Tbk sudah mengadopsi 

paradigma HC (Human Capital) yang menyatakan bahwa manusia merupakan suatu 

aset yang harus dijaga dan dikembangkan dalam hal keahlian, pengetahuan dan 

sikap. 

Ditambah dengan hasil pengukuran budaya organisasi atau Organizational 

Cultural Health Index (OCHI) tahun 2018 bekerja sama dengan jasa konsultan ACT 

Consulting Jakarta menunjukkan bahwa PT PP (Persero) Tbk 
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Gambar 1. 3 Grafik OCHI Corporate Culture PT PP (Persero) TBK 

 

Nilai disiplin yang erat kaitannya dengan komitmen bersama masih sangat 

rendah dibandingkan nilai-nilai lainnya. sementara nilai peduli, professional, bersyukur 

dan integritas juga masih belum melekat dalam mindset budaya perusahaan saat ini. 

Selain itu, faktor – faktor penghambat yang menyebabkan timbulnya budaya 

toxic menurut ACT Consulting di PT PP (Persero) Tbk antara lain  

a) Birokrasi 

b) Waktu Kerja 

c) Kontrol 

d) Pengurangan Biaya (Efisiensi) 

e) Individualis 

Faktor-faktor ini tentu akan berpengaruh menghambat tujuan perusahaan  

kedepannya untuk bertahan dan bertumbuh. Proyek Makassar New Port sebagai 

salah satu dari sedikit proyek strategis nasional (PSN) yang dikerjakan PT PP 

(Persero) Tbk tentu berperan besar untuk menopang kinerja perusahaan secara 

keseluruhan. Pengerjaan proyek Makassar New Port dibagi menjadi beberapa tahap 

dimana tahap 1A, proyek Makassar New Port telah selesai dibangun tepat waktu pada 
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tahun  2019. Adapun penelitian ini dilakukan terhadap proyek Makassar New Port 

Tahap 1B dan Tahap 1C dengan progres realisasi penyelesaian proyek sedikit 

dibawah progress rencana sampai dengan bulan Desember 2020. Adapun jadwal 

penyelesaian proyek ini mengacu sesuai kontrak yaitu sampai dengan tahun 2022. 

Gambar 1. 4 Grafik Progres Rencana - Realisasi Proyek Makassar New Port 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan: 

 

 

Berkaitan dengan hal tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian yang berjudul: “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA 

ORGANISASI TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI DALAM MENINGKATKAN 

KINERJA KARYAWAN PROYEK MAKASSAR NEW PORT-PT PP (PERSERO) TBK 

 

I PEKERJAAN PERSIAPAN 0,169%

II PEKERJAAN KOLAM DERMAGA 5,166%

III PEKERJAAN CONTAINER YARD

Reklamasi 53,042%

Pengerukan 5,757%

Revetment 1,364%

Perkerasan Paving Block 5,364%

Balok Beton RTGC 3,321%

Drainase 0,797%

IV PEKERJAAN DERMAGA IB

Secant Pile 3,421%

Borepile Support Platform 1,527%

Borepile Support Crane 0,478%

Beton Bertulang 1,460%

Aksesoris 0,525%

Rail Crane dan Aksesoris 0,402%

V PEKERJAAN DERMAGA IC

Secant Pile 3,637%

Borepile Support Platform 1,639%

Borepile Support Crane 0,514%

Beton Bertulang 1,551%

Aksesoris 0,560%

Rail Crane dan Aksesoris 0,425%

VI PEKERJAAN DERMAGA IC

Secant Pile 6,471%

Borepile Support Platform 2,754%

Borepile Support Crane 0,859%

Beton Bertulang 2,681%

Aksesoris 0,939%

Rail Crane dan Aksesoris 0,736%

VII MESJID 0,200%

BULANAN 4,694% 5,656% 5,044% 6,235% 7,794% 6,235% 6,501% 10,443% 2,087% 1,935% 3,139% 2,574% 3,808% 33,855%

KUMULATIF 4,694% 10,350% 15,394% 21,629% 29,423% 35,659% 42,159% 52,602% 54,689% 56,624% 59,763% 62,337% 66,145% 100,000%

BULANAN 6,818% 0,687% 4,152% 7,564% 5,325% 5,199% 4,109% 2,113% 3,297% 8,487% 7,955% 2,836% 3,278%

KUMULATIF 6,818% 7,506% 11,658% 19,222% 24,547% 29,746% 33,855% 37,718% 41,015% 49,502% 57,457% 60,293% 63,571%

2022

RENCANA

REALISASI

NO. DESKRIPSI BOBOT
Okt

2019
SeptJuni Nov Des

2020

AgustusJuliJan Mar AprFeb Mei

= Rencana 

= Realisasi 
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1.2      Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka uraian 

permasalahan yang dapat dirumuskan pada penelitian ini yaitu, sebagai berikut: 

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi 

di Proyek Makassar New Port ? 

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi di 

Proyek Makassar New Port ? 

3. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 

Proyek Makassar New Port ? 

4. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 

Proyek Makassar New Port ? 

5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 

Proyek Makassar New Port ? 

6. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui komitmen organisasi di Proyek Makassar New Port ? 

7. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui komitmen organisasi di Proyek Makassar New Port ? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan sebelumnya, maka tujuan 

yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi di 

Proyek Makassar New Port ? 

2. Menguji pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi di 

Proyek Makassar New Port ? 

3. Menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di 

Proyek Makassar New Port ? 

4. Menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di Proyek 

Makassar New Port ? 

5. Menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di 

Proyek Makassar New Port ? 

6. Menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi di Proyek Makassar New Port ? 

7. Menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi di Proyek Makassar New Port ? 

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

1.4.1    Kegunaan Teoritis 

Penelitian ini berguna untuk mengetahui sejauh mana pemahaman penulis 

terhadap ilmu pengetahuan manajemen sumber daya manusia yang penulis dapatkan 

dan permasalahan yang terjadi di ruang lingkup karyawan Proyek Makassar New Port 

- PT PP (Persero) Tbk 
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1.4.2    Kegunaan Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna untuk memberikan informasi 

tambahan bagi stakeholder Proyek Makassar New Port - PT PP (Persero) Tbk dalam 

menyusun kebijakan dan menentukan sebuah sistem pengelolaan sumber daya 

manusia yang tepat.  

1.4.3    Kegunaan Kebijakan 

Hasil penelitian ini dapat menjadi tambahan pengetahuan bagi pembaca dan 

dapat sebagai tambahan referensi untuk penelitian selanjutnya yang sejenis. 

 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian 

Penelitian ini berlokasi di proyek Makassar New Port. Objek penelitian ini 

adalah karyawan PT PP (Persero) Tbk yang berstatus aktif. 

 

1.6 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan pada tesis ini terdiri dari 7 bab yaitu:  

1. Bab I Pendahuluan, yaitu bab yang menguraikan latar belakang penelitian 

yang menjadi pokok pikiran terdiri dari rumusan masalah, tujuan 

penelitian, kegunaan penelitian, ruang lingkup, dan sistematika penulisan. 

2. Bab II Tinjauan Pustaka, yaitu bab yang memuat uraian sistematis tentang 

teori, pemikiran dan hasil penelitian terdahulu dan kerangka pikir. 

3. Bab III Kerangka Konseptual dan Hipotesis, yaitu bab yang berisi 

mengenai suatu hubungan atau kaitan antara konsep satu terhadap 

konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti dan juga jawaban 
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sementara terhadap masalah yang masih bersifat praduga karena masih 

harus dibuktikan kebenarannya. 

4. Bab IV Metode Penelitian, yaitu bab yang berisi mengenai jenis Penelitian, 

rancangan penelitian, waktu dan lokasi penelitian, serta teknik 

pengumpulan data. 

5. BAB V Hasil Penelitian, yaitu bab yang berisi mengenai gambar objek 

penelitian, karakteristik responden, deskripsi data, analisis deskripsi 

responden, uji asumsi klasik, dan analisis jalur. 

6. BAB VI Pembahasan, yaitu bab yang berisi mengenai tanggapan dan 

penjelasan lebih lanjut mengenai hasil penelitian pengaruh gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan 

7. BAB VII Penutup, yaitu bab yang berisi kesimpulan dan saran. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kajian Teori 

Manajemen sumber daya manusia adalah salah satu cabang dari ilmu 

manajemen dan telah menjadi bagian yang tidak dapat dipisahkan dalam pengelolaan 

sebuah organisasi. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah rancangan 

sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat 

manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan organisasional 

(Husaini Abdullah, 2017). Manajemen sumber daya manusia diharapkan dapat 

menciptakan hubungan yang jelas antara tujuan organisasi dengan aktivitas manusia 

yang ada didalam organisasi tersebut. Penelitian telah menunjukkan bahwa semakin 

baik perusahaan menerapkan manajemen sumber daya manusia maka semakin 

efektif dan efisien pula target perusahaan tersebut tercapai. Manajemen sumber daya 

manusia dapat dilihat sebagai fungsi untuk memenuhi kebutuhan anggota organisasi 

maupun fungsi memenuhi target pimpinan organisasi artinya bahwa selama pimpinan 

organisasi tersebut mampu meningkatkan kemampuan anggota, memotivasi anggota, 

dan mempertahankan komitmen anggota terhadap organisasi maka tujuan organisasi 

akan tercapai. Secara spesifik, manajemen sumber daya manusia terdiri dari 4 

(empat) fungsi dasar antara lain; (1) staffing, (2) training and development, (3) 

motivation dan (4) maintenance. (DeCenzo & Robbins, 2013). Perilaku organisasi 

adalah ilmu yang menyelidiki perilaku individu, kelompok maupun struktur didalam 

sebuah organsiasi dengan tujuan untuk mendapatkan pengetahuan baru sehingga 

organisasi dapat bekerja lebih efektif. Saat penerapan manajemen sumber daya 
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tesebut mulai berjalan kemudian perilaku organisasi dapat diketahui dan dipelajari. 

Perilaku organisasi secara spesifik menguji perilaku didalam organisasi terkait 

motivasi kerja, perilaku kepemimpinan dan kekuasaan, komunikasi interpersonal, 

proses dan struktur organisasi, pengembangan sikap/tata perilaku, perubahan sistem, 

konflik dan negosiasi dan desain pekerjaan (Robbins & Judge, 2013). 

2.1.2 Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan salah satu topik bahasan lingkungan kampus 

maupun profesional yang selalu dibicarakan sampai sekarang. Khususnya di dunia 

professional, perusahaan berupaya mencari calon karyawan yang mengerti dan 

memiliki gaya kepemimpinan. Beberapa orang menganggap bahwa gaya 

kepemimpinan adalah cara orang untuk mengoptimalkan kemampuannya dengan 

menyesuaikan kondisi aturan perusahaan. Kepemimpinan terjadi saat seseorang 

berusaha untuk mempengaruhi perilaku individu atau satu kelompok baik yang berada 

di samping, di bawah ataupun di atas dalam struktur organisasi tanpa memperhatikan 

alasan (Hersey & Campbell, 2004). Komunikasi yang efektif merupakan syarat utama 

dalam gaya kepemimpinann. Menurut (Yukl, 2010) manajemen dan kepemimpinan 

adalah dua hal yang berbeda. Manajemen berusaha mengalokasikan sumber daya 

dalam organisasi sedangkan kepemimpinan berusaha menghasilkan perubahan 

organisasi. Ini artinya bahwa kepemimpinan memiliki defenisi yang lebih luas selain 

mempengaruhi  orang-orang, juga diartikan menciptakan sebuah perubahan, 

menentukan cita-cita bersama, mengkomunikasikan perubahan dan mampu 

menggerakkan orang banyak mencapai target organisasi. Kepemimpinan adalah 

proses mempengaruhi kegiatan-kegiatan seseorang atau kelompok dalam usahanya 

mencapai tujuan dalam situasi tertentu (Hersey & Blanchard, 1999). Menurut Kartini 
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Kartono (2008:34) menyatakan “Gaya kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan, 

tempramen, watak dan kepribadian yang membedakan seorang pemimpin dalam 

berinteraksi dengan orang lain”.  

Menurut (Malayu S. P. Hasibuan, 2017), dimensi gaya kepemimpinan adalah 

penetapan kepemimpinan otoriter, kepemimpinan delegatif, dan kepemimpinan 

partisipatif. Flippo (1992) merumuskan gaya kepemimpinan sebagai suatu pola 

perilaku yang dirancang untuk memadukan kepentingan-kepentingan orang dan 

personalia guna mengejar beberapa sasaran. 

2.1.2 Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah sebuah pemahaman, prediksi dan pengelolaan 

sumber daya manusia di sebuah organisasi (Luthans, 2012).  

Budaya organisasi adalah nilai-nilai, keyakinan, dan prinsip-prinsip dasar yang 

merupakan landasan bagi sistem-sistem dan paktek manajemen serta perilaku yang 

meningkatkan dan menguatkan prinsip-prinsip tersebut. Budaya organisasi juga 

diartikan sebagai satu wujud asumsi yang dimiliki, diterima secara implisit oleh suatu 

kelompok dan menentukan bagaimana kelompok tersebut merasakan, memikirkan 

dan bereaksi terhadap lingkungan (Kreitner & Kinicki, 2007). Menurut (Sherriton & 

Stern, 1997) budaya organisasi merupakan lingkungan atau kepribadian organisasi 

dengan semua dimensi multi-faset dan auranya, seperti halnya kepribadian individu. 

Ndraha (2003:4) dalam Brahmasari (2004:12) mengemukakan bahwa budaya 

perusahaan (corporate culture) merupakan aplikasi dari budaya organisasi 

(organizational culture) terhadap badan usaha atau perusahaan. Hofstede (1997) 

dalam Munandar, Sjabadhyni, dan Wutun (2004:20) mengemukakan bahwa budaya 

organisasi mempunyai 5 (lima) ciri-ciri pokok yaitu : 



31 
 

 
 

1) Budaya organisasi merupakan satu kesatuan yang integral dan saling 

terkait 

2) Budaya organisasi merupakan refleksi sejalan dari organisasi yang 

bersangkutan 

3) Budaya organisasi berkaitan dengan hal-hal yang dipelajari oleh para 

antropolog, seperti ritual, simbol, ceritera, dan ketokohan 

4) Budaya organisasi dibangun secara sosial, dalam pengertian bahwa 

budaya organisasi lahir dari sekelompok orang yang mendirikan 

organisasi tersebut 

5) Budaya organisasi sulit diubah 

Budaya organisasi menurut (Robbins & Judge, 2008) sebagai suatu persepsi 

bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi dan menjadi suatu sistem dari 

makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan organisasi 

tersebut dengan organisasi lainnya. 

2.1.3 Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan 

pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan 

yang berkelanjutan (Luthans, 2006). Menurut (Robbins, 2006) komitmen organisasi 

didefinisikan sebagau suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu 

organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya serta berniat memelihara keanggotaan 

dalam organisasi itu. 
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Komitmen nampak dalam tiga bentuk sikap yang terpisah tapi saling 

berhubungan erat, pertama identifikasi dengan misi organisasi, kedua keterlibatan 

secara psikologis dengan tugas-tugas organisasi dan yang terakhir loyalitas serta 

keterikatan dengan organisasi (Dessler, 2015) 

Komitmen organisasi diperlukan sebagai salah satu indicator kinerja 

karyawan. Karyawan dengan komitmen yang tinggi dapat diharapkan akan 

memperlihatkan kinerja yang optimal. Seseorang yang  bergabung dalam organisasi 

pada sebuah perusahaan dituntut komitmen dalam dirinya (Ghoniyah & Masurip, 

2011). Menurut (Mowday et al., 1979) komitmen organisasi merupakan keterlibatan 

karyawan dalam loyalitasnya pada organisasi, kesediaan untuk mengarahkan usaha, 

tujuan dan nilai sejalan dengan organisasi dan keinginan untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi. Sedangkan menurut (Meyer et al., 1993) terdapat 

dua pandangan pengertian komitmen yang cukup bertolak belakang antara paham 

Porter dan paham Becker. Paham Porter memberikan definisi komitmen sebagai 

berikut: “the strength of an individual’s identification with and involvement in a 

particular organization”. Di pihak lain, paham Becker memberikan definisi komitmen 

sebagai berikut: “consistent lines of activity”. Dari kedua definisi tersebut dapat ditarik 

suatu makna bahwa keterikatan, konsistensi memegang peranan penting untuk 

membuat seseorang tetap bertahan dalam suatu organisasi, dan itu pula mengandung 

pengertian timbal balik antara kepentingan organisasi dan tujuan individu. 

Berdasarkan pengertian komitmen kedua kubu tersebut, maka komitmen organisasi 

dibagi menjadi affective commitment, continuance commitment dan normative 

commitment. Didalam penelitian (Khan et al., 2010) menunjukkan pengaruh yang 
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signifikan, bahwa komitmen merupakan prediktor yang signifikan untuk 

mempengaruhi kinerja karyawan, baik pada karyawan negeri maupun swasta. 

2.1.4 Kinerja Karyawan 

Keberhasilan suatu perusahaan mutlak ditentukan kinerja tiap karyawan dan 

ditentukan pada kemampuan perusahaan dalam mengukur kinerja karyawan tersebut. 

Kinerja karyawan adalah sesuatu yang dicapai, kemampuan dan kemauan karyawan 

yang dipengaruhi oleh imbalan yang diberikan oleh pimpinan perusahaan sehingga 

karyawan terdorong untuk bekerja lebih giat (Mandey & Sahangggamu, 2014). 

Menurut (Kiruja, 2013) kinerja karyawan merupakan fungsi dari kemampuan dan 

motivasi, dimana kemampuan terdiri dari keterampilan, pelatihan dan sumber daya 

yang diperlukan untuk melakukan tugas dan motivasi digambarkan sebagai kekuatan 

batin yang mendorong individu untuk bertindak terhadap sesuatu. Kinerja pada 

dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan (Zeuch, 2016). 

Terdapat beberapa indikator dalam kinerja, antara lain: kuantitas hasil kerja, kualitas 

hasil kerja, ketepatan waktu, kehadiran di tempat dan sikap kooperatif. Kinerja 

dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat 

atau tidak melampui batas waktu yang disediakan. Kinerja menjadi rendah jika 

diselesaikan melampui batas waktu yang disediakan atau sama sekali tidak 

terselesaikan (Nawawi, 2015). Peningkatan kinerja harus terus diupayakan meskipun 

tidak mudah. (Hasibuan, 2008) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah suatu hasil 

kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman dan kesungguhan. Kinerja 

merupakan hasil kemampuan individu karyawan yang diukur dengan berdasarkan 

sistem yang dianut dalam sebuah perusahaan.  Kinerja yang baik merupakan langkah 
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menuju tercapainya tujuan perusahaan. Oleh karena itu kinerja merupakan penentu 

dalam tercapainya tujuan organisasi. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam melakukan 

penelitian sehingga penulis memahami beragam teori dan hasil penelitian yang 

dihasilkan sehingga dalam penyusunan penelitian ini penulis berusaha untuk 

mengasah penelitian ini. Dari penelitian terdahulu mengenai budaya organisasi, gaya 

kepemimpinan, komitmen organisasi dan kinerja penulis tidak menemukan penelitian 

dengan judul yang sama seperti judul penelitian penulis. Berikut Tabel 2.1 merupakan 

penelitian terdahulu berupa beberapa jurnal terkait dengan penelitian yang dilakukan 
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Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

 

 

No Penulis / Asal 

/ Tahun 

Judul Buku / Artikel Variabel 

Penelitian dan 

Teknik Analisis 

Hasil Penelitian / Isi 

Buku 

1 (Eliyana et 

al., 2019) 

Job Satisfaction And 

Organizational 

Commitment Effect 

in The 

Transformational 

Leadership Towards 

Employee 

Performance 

(X1) 

Transformational 

Leadership 

(Y1) Job 

Satisfaction 

(Y2) 

Organizational 

Commitment 

(Y3) Work 

Performance 

 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa: 

(1) Terdapat pengaruh 

signifikan antara 

Transformational 

Leadership terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

(2) Terdapat pengaruh 

signifikan antara 

Transformational 

Leadership terhadap 

Kepuasan Kerja 

(3) Tidak ada pengaruh 

siginifikan 

Transformasional 

Leadership terhadap 

Performa Kinerja 
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2 (Almutairi,2016)  The Mediating 

Effects Of 

Organizational 

Commitment On 

The Relationship 

Between 

Transformational 

Leadership Style 

And Job 

Performance 

(X1) 

Tranformational 

Leadership Style 

(Y1) 

Organizational 

Commitment 

(Y2) Job 

Performance 

 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa: 

(1) Transformarional 

Leadership memiliki 

hubungan signifikan 

terhadap Job 

Performance 

(2) Transformarional 

Leadership memiliki 

hubungan signifikan 

terhadap 

Organizational 

Commitment 

(3) Organizational 

Commitment 

memiliki hubungan 

signifikan terhadap 

Job Performance 

3 (Meng & 

Berger, 2019) 

The impact of 

organizational 

culture and 

leadership 

performance on PR 

professionals’ job 

satisfaction: 

Testing the joint 

mediating effects of 

engagement and 

trust 

(X1) Supportive 

Organizational 

Culture 

(X2) Leadership 

Performance 

(Y1) Work 

Engagement 

(Y2) Trust in The 

Organization 

(Y3) Overall Job 

Satisfaction 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa: 

(1) Supportive 

Organizational 

Culter memiliki 

hubungan positif 

terhadap Work 

Engagement, Trust 

in The 

Organization dan 

Overall Job 

Satisfaction 

(2) Leadership 

Performance 

memiliki hubungan 
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positif terhadap 

Work 

Engagement, Trust 

in The 

Organization dan 

Overall Job 

Satisfaction 

(3) Work Engagement 

memiliki hubungan 

positif terhadap 

Trust in 

Organization 

(4) Work Engagement 

memiliki hubungan 

positif terhadap Job 

Satisfaction 

(5) Trust in 

Organization 

memiliki hubungan 

positif terhadap Job 

Satisfaction 

(6) Work Engagement 

memiliki hubungan 

positif terhadap 

Trust in 

Organization dan 

Job Satisfaction 

 

4 (Lee et al., 

2015) 

The Relationship 

Between Internal 

Marketing 

Orientation, 

Employee 

Commitment, 

Charismatic 

(X1) Internal 

Marketing 

Orientation 

(X2) Charismatic 

Leadership 

(Y1) Employee 

Commitment 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa: 

Internal Marketing 

Orientation memiliki 

pengaruh positif 

terhadap Komitmen 

Karyawan, Komitmen 
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Leadership and 

Performance 

(Y2) Performance 

 

 

Karyawan memiliki 

pengaruh positif 

terhadap Performa dan 

Charismatic Leadership 

memiliki efek terhadap 

Komitmen Karyawan 

dan Performa  
 

5 (Al-Sada et al., 

2017) 

Influence of 

Organization 

Culture and 

Leadership Style on 

Employee 

Satisfaction, 

Commitment and 

Motivation in 

Educational Sector 

in Qatar 

(X1) 

Organizational 

Culture ; 

Innovative Cultre, 

Supportive 

Culture, 

Bureaucratic 

Culture 

(X2) Leadership 

Style ; Supportive, 

Participate, 

Directive 

(Y1) Work 

Motivation 

(Y2) Job 

Satisfaction 

(Y3) Commitment 

Hasil penelitian 

menunjukkan hubungan 

yang signifikan dan 

positif antara Supportive 

Culture dan  Job 

Satisfaction, Supportive 

Culture dan 

Organizational 

Commitment, 

Participative-Supportive 

Leadership dan Job 

Satisfaction, Directive 

Leadership dan Job 

Satisfaction 

6 (Rismayadi & 

Maemunah, 

2016) 

Pengaruh Motivasi 

Kerja, 

Kepemimpinan dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan serta 

Dampaknya pada 

Kinerja Perusahaan 

(Studi kasus pada 

(X) Budaya 

Organisasi 

(X) Motivasi Kerja 

(X) 

Kepemimpinan 

(Y) Kepuasan 

Kerja Karyawan 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa:  

(1) Budaya Organisasi 

dan Motivasi Kerja 

secara parsial 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan 

(2) Kepemimpinan tidak 

berpengaruh positif 
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PT. Concord 

Indonesia) 

dan signifikan 

terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan 

(3) Budaya Organisasi, 

Motivasi Kerja dan 

Kepemimpinan 

secara simultan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 

(4) Budaya Organisasi, 

Motivasi Kerja, 

Kepemimpinan dan 

Kepuasan Kerja 

secara parsial 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Perusahaan. 
 

7 (E. Wahyuni, 

2015) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan 

Gaya 

Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Bagian 

Keuangan 

Organisasi Sektor 

Publik Dengan 

Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening (Studi 

Kasus pada 

Pegawai 

(X1) Budaya 

Organisasi 

(X2) Gaya 

Kepemimpinan 

(Y1) Kinerja 

Pegawai 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa:  

(1) Budaya Organisasi 

berpengaruh positif 

terhadap Kinerja 

Pegawai  

(2) Gaya 

kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap Kinerja 

Pegawai 

(3) Motivasi Kerja 

berpengaruh positif 

terhadap Kinerja 

Pegawai 
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Pemerintah Kota 

Tasikmalaya) 

(4) Budaya Organisasi 

berpengaruh positif 

terhadap Kinerja 

Pegawai yang 

dimediasi oleh 

Motivasi Kerja 

(5) Gaya 

kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap Kinerja 

Pegawai yang 

dimediasi oleh 

Motivasi Kerja 
 

8 (Muis et al., 

2018) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi Dan 

Komitmen 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

Kasus PT. 

Pegadaian 

(Persero) Kanwil I-

Medan) 

(X1) Budaya 

Organisasi 

(X2) Komitmen 

Organisasi 

(Y1) Kinerja 

Karyawan 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa:  

(1) Secara parsial , 

Budaya Organisasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan  

(2) Secara parsial , 

Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan  

 

 

(3) Secara simultan , 

Budaya Organisasi 

dan Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh positif 
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dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan  
 

9 (Jamaluddin et 

al., 2017) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi 

terhadap Kinerja 

Pegawai pada 

Dinas Pendidikan 

Provinsi Sulawesi 

Selatan 

(X) Budaya 

Organisasi 

(Y) Kinerja 

Pegawai 

 

Terdapat pengaruh 

Budaya Organisasi yang 

kuat terhadap Kinerja 

Pegawai. 

10 (Y. Wahyuni & 

Senen, 2017) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Studi 

Kasus PT Sugih 

Instrumendo Abadi 

di Padalarang 

(X1) Gaya 

Kepemimpinan 

(X2) Budaya 

Organisasi 

(Y1) Kinerja 

Karyawan 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa:  

(1) Gaya 

Kepemimpinan dan 

Budaya Organisasi 

mempunyai 

pengaruh positif 

terhadap Kinerja 

karyawan 

(2) Gaya 

Kepemimpinan 

mempunyai 

pengaruh positif 

terhadap Kinerja 

karyawan 

(3) Budaya Organisasi 

mempunyai 

pengaruh positif 

terhadap Kinerja 

karyawan 
 

11 (Nurjanah, 

2008) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Dan 

(X1) Gaya 

Kepemimpinan 

(X2) Budaya 

Organisasi 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa:  

(1) Gaya 

Kepemimpinan 

Berpengaruh Positif 
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Budaya Organisasi 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi Dalam 

Meningkatkan 

Kinerja Karyawan 

(Studi Pada Biro 

Lingkup 

Departemen 

Pertanian) 

(Y1) Komitmen 

Organisasi 

(Y2) Kinerja 

Karyawan 

Dan Signifikan 

Terhadap Budaya 

Organisasi 

(2) Gaya 

Kepemimpinan 

Berpengaruh Positif 

Dan Signifikan 

Terhadap Komitmen 

Organisasi 

(3) Budaya Organisasi 

Berpengaruh Positif 

Dan Signifikan 

Terhadap Komitmen 

Organisasi 

(4) Komitmen 

Organisasi 

Berpengaruh Positif 

Dan Signifikan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

(5) Gaya 

Kepemimpinan 

Berpengaruh Positif 

Dan Signifikan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

(6) Budaya Organisasi 

Berpengaruh Positif 

Dan Signifikan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 
 

12 (Kirimanop et 

al., 2020) 

The Influence of 

Organization 

Culture on 

Organizational 

(X1) 

Organizational 

Culture 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa:  

(1) Organizational 

Culture memiliki 
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Commitment and 

Job Satisfaction to 

Improve The 

Officer 

Performance 

Assigned in Boven 

Digoel Regency 

(Y1) 

Organizational 

Commitment 

(Y2) Job 

Satisfaction 

(Y3) Employee 

Performance 

hubungan signifikan 

dan positif terhadap 

Organizational 

Commitment dan 

Job Satisfaction 

(2)  Organizational 

Commitment dan 

Job Satisfaction 

memiliki hubungan 

signifikan dan positif 

terhadap Employee 

Performance 

(3) Organizational 

Culture memiliki 

hubungan signifikan 

dan positif terhadap 

Employee 

Performance 

melalui 

Organizational 

Commitment 

 

13 (Nursyamsi, 

2012) 

Pengaruh 

Kepemimpinan, 

Pemberdayaan, 

dan Stres Kerja 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

serta dampaknya 

terhadap Kinerja 

Dosen 

(X1) 

Kepemimpinan 

(X2) 

Pemberdayaan 

(X3) Stres Kerja 

(Y1) Komitmen 

Organisasional 

(Y2) Kinerja 

Dosen 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa:  

(1) Kepemimpinan 

memiliki hubungan 

yang signifikan dan 

positif terhadap 

Komitmen 

Organisasional dan 

Kinerja Dosen 

(2) Pemberdayaan 

memiliki hubungan 

yang signifikan dan 

positif terhadap 
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Komitmen 

Organisasional dan 

Kinerja Dosen 

(3) Stres Kerja memiliki 

hubungan yang 

signifikan dan 

negatif terhadap 

Komitmen 

Organisasional dan 

Kinerja Dosen 

(4) Variabel 

Pemberdayaan 

memiliki kontribusi 

paling dominan 

dalam hubungan 

langsung maupun 

tidak langsung 

 

14 (Siddik 

Siswan,2015) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi, 

Kualitas Sumber 

Daya Manusia, 

Motivasi dan 

Disiplin Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Dinas Perkebunan 

dan Kehutanan 

Kabupaten 

Sarolangun 

(X1) Budaya 

Organisasi 

(X2) Kualitas 

SDM 

(X3) Motivasi 

(X4) Disiplin 

(Y) Kinerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa:  

(1) Variabel Budata 

Organisasi, Kualitas 

Sumber Daya 

Manusia, Motivasi, 

Disiplin dan Kinerja 

Pegawai seluruh 

variabel masuk 

kedalam rentang 

skala baik 

(2) Secara simultan 

ataupun parsial 

Variabel Budaya 

Organisasi, Kualitas 

Sumber Daya 

Manusia, Motivasi, 
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Disiplin memiliki 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Pegawai 
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BAB III 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

 

3.1 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual ini disusun untuk menjelaskan hubungan antar variabel 

yang terdiri dari variabel bebas yaitu budaya organisasi dan gaya kepemimpinan, 

variabel terikat yaitu kinerja karyawan dan variabel intervening yaitu komitmen 

organisasi. Kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah sebagau berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H6 
Gaya Kepemimpinan 

(X1) 
X1.1 Inovasi dan Berani   

Ambil Resiko  
X1.2 Memperhatikan Hal-

Hal Detail 
X1.3 Berorientasi Hasil 
X1.4 Berorientasi Manusia 
X1.5 Berorientasi Tim 
X1.6 Agresifitas 
X1.7 Stabilitas 
Robbins, Stephen P. & Judge 
(2017)  
 

 

Budaya Organisasi 
(X2) 

X2.1 Kepemimpinan 
Otoriter  

X2.2 Kepemimpinan 
Delegatif 

X2.3 Kepemimpinan 
Partisipatif 

Malayu S. P. Hasibuan (2017) 

 

Komitmen Organisasi 
(Y1) 

Y1.1 Bekerja Melampaui 
Ekspektasi  

Y1.2 Membanggakan 
Organisasi  

Y1.3 Menerima Hampir 
Semua Tugas yang 
Diberikan  

Y1.4 Memiliki Kesamaan 
Nilai  

Y1.5 Kebanggaan Menjadi 
Bagian Organisasi 

Y1.6 Organisasi 
Menginspirasi 

Y1.7 Peduli Terhadap 
Nasib Organisasi 

Y1.8 Mengakui Organisasi 
ini sebagai Organisasi 
Terbaik dibandingkan 
Organisasi Lain 

Luthans (2012) 
 

 

Kinerja Karyawan (Y2) 
Y2.1 Pemahaman 

Terhadap Tugas 
Pokok  

Y2.2 Kecepatan Pengerjaan 
Tugas  

Y2.3 Akurasi/Ketepatan 
Pengerjaan Tugas  

Y2.4 Konsistensi Terhadap 
Kualitas Hasil Kerja 

Y2.5 Integritas 
Y2.6 Komunikasi 
Y2.7 Kerjasama 
Y2.8 Kepuasan Pelanggan 
Y2.9 Kesiapan Perubahan 
Y2.10 Antusian 
Divisi HCM PT. PP -Persero 

Tbk (2019) 

 

H1 

H2 

H4 

H5 

H7 

Gambar 3. 1 Kerangka Konseptual 

H3 
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Keterangan : 

 

 

3.2 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara pengaruh hubungan 

antara variabel bebas terhadap variabel terikat sebelum dilakukan penelitian yang 

lebih jauh.  Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas, maka hipotesis penelitian 

adalah sebagai berikut: 

H1 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap Komitmen organisasi 

H2 : Budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

Komitmen organisasi 

H3 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap Kinerja karyawan 

H4 : Budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

Kinerja karyawan 

H5 : Komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap Kinerja karyawan 

H6 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap Kinerja karyawan melalui Komitmen organisasi 

H7 : Budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

Kinerja karyawan melalui Komitmen organisasi 

= Pengaruh Langsung 

= Pengaruh Tidak Langsung 


