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ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of organizational culture on employee performance, 

with organizational commitment as an intervening variable at SMK Ibnu Khaldun Yayasan 

Mansyur Al-Makki.  

The research employs a quantitative approach using a survey method and path analysis. 

Data was collected through questionnaires distributed to 82 employees of the school.  

The results indicate that organizational culture has a positive and significant effect on 

employee performance. Additionally, organizational culture positively influences 

organizational commitment, which ultimately enhances employee performance. 

Organizational commitment is proven to act as an intervening variable in the relationship 

between organizational culture and employee performance. These findings emphasize the 

importance of strengthening organizational culture to improve employee loyalty and 

performance. Therefore, it is recommended that SMK Ibnu Khaldun management pay 

greater attention to organizational culture to create a more conducive work environment 

and enhance employee productivity. 

Keywords: Organizational culture, employee performance, organizational commitment, 

school, human resource management 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel intervening di SMK Ibnu 

Khaldun Yayasan Mansyur Al-Makki.   

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei dan analisis jalur 

(path analysis). Data dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada 82 responden 

yang merupakan karyawan sekolah.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, budaya organisasi juga berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasional, yang pada akhirnya memperkuat kinerja karyawan. 

Komitmen organisasional terbukti menjadi variabel intervening dalam hubungan antara 

budaya organisasi dan kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan pentingnya penguatan 

budaya organisasi dalam meningkatkan loyalitas dan kinerja karyawan. Oleh karena itu, 

manajemen SMK Ibnu Khaldun disarankan untuk lebih memperhatikan faktor budaya 

organisasi guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan meningkatkan 

produktivitas karyawan. 

Kata Kunci: Budaya organisasi, kinerja karyawan, komitmen organisasional, sekolah, 

manajemen sumber daya manusia 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 
Dalam penelitian ini, teori yang diterapkan adalah teori kinerja, yang merupakan bagian 

dari bidang Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sebagai teori menengah (middle 

theory). Sementara itu, manajemen sebagai disiplin ilmu yang menjadi dasar dari MSDM 

berperan sebagai teori utama (grand theory) dalam penelitian ini. 

Menurut Armstrong (2023), konsep kinerja telah dikenal sejak era Dinasti Wei (221-265 

Masehi), ketika kaisar menunjuk seorang imperial rater atau penilai kekaisaran yang 

bertugas mengevaluasi kinerja pejabat serta pegawai kerajaan. Meskipun metode evaluasi 

yang digunakan pada masa itu masih sederhana dan belum sekompleks serta sekomprehensif 

seperti saat ini, pencatatan serta evaluasi kinerja pegawai kerajaan tersebut dianggap sebagai 

cikal bakal dari konsep kinerja, sistem penilaian kinerja, serta manajemen kinerja yang 

berkembang hingga saat ini (Budiwidodo, 2023).  

1. Budaya Organisasi 

Dari segi Istilah, budaya adalah seluruh total pikiran, karya dan hasil karya manusia, 

yang tidak berakar pada nalurinya, dan karena itu hanya bisa dicetuskan manusia 

sesudah melalui suatu proses belajar. Kebudayaan merupakan inti dari apa yang penting 

dalam suatu kelompok. Seperti aktifitas memberi perintah dan larangan serta 

menggambarkan sesuatu yang dilakukan dan tidak dilakukan yang mengatur perilaku 

anggota. Hofstede menjelaskan bahwa, budaya mengandung apa yang boleh dilakukan 

atau tidak boleh sehingga dapat dikatakan sebagai suatu pedoman yang dipakai untuk 

menjalankan aktivitas kelompok (Hofstede, 1998). Dalam Kamus Besar Bahasa 

Indonesia, budaya berarti pikiran, akal budi, adat istiadat, dan sesuatu mengenai 

kebudayaan yang sudah berkembang. Atau budaya juga diartikan sebagai sesuatu yang 

sudah menjadi kebiasaan yang sudah sukar diubah (Syakhrani & Kamil, 2022).  

Adapun organisasi didefinisikan sebagai suatu sistem perserikatan formal dari dua 

orang atau lebih yang bekerja sama untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi 

merupakan suatu kesatuan sosial dari sekelompok manusia, yang saling berinteraksi 

menurut suatu pola, sehingga anggota organisasi memiliki fungsi dan tugasnya masing-

masing. Organisasi sebagai suatu kesatuan, memiliki tujuan tertentu dan mempunyai 
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batas-batas yang jelas, sehingga bisa dipisahkan secara tegas dari lingkungannya. 

Stephen P. Robbins, menyatakan bahwa: 

“Organization is a consciously coordinated social unit, composed of two or more 
people, that functions on a relatively continuous basis to achieve a common goal 
or set of goals”.(Robbins & Judge, 2015b) 

Organisasi adalah unit sosial yang dikoordinasikan secara sadar, terdiri dari dua 

orang atau lebih, yang berfungsi atas dasar yang relatif terus menerus untuk mencapai 

tujuan bersama atau serangkaian tujuan. Diungkapkan di sini bahwa, organisasi 

merupakan suatu entitas sosial yang unit-unit di dalamnya terdiri atas individu atau 

kelompok interaktif. Interaksi tersebut terkoordinasi secara sadar dan ditujukan untuk 

mencapai suatu tujuan.  

Budaya mulai memasuki bidang keorganisasian pada awal tahun 1980-an. 

Sebelumnya kebudayaan secara umum lebih banyak dikenal di bidang Antropologi. 

Dalam perkembangannya, budaya dinilai dapat memberikan ide-ide kreatif terhadap 

aktivitas-aktivitas dalam organisasi. Dari ide-ide kreatif inilah kemudian muncul 

aktivitas-aktivitas dan nilai-nilai yang melekat padanya, yang kemudian dikenal sebagai 

budaya organisasi (Rijal, 2019).  

Beberapa ahli memberikan pengertian tentang budaya organisasi dengan cara yang 

sangat beragam, karena mereka memberikan penekanan pada sudut pandang masing-

masing. Namun di antara pendapat para ahli tersebut pada umumnya bersumber dari 

pandangan Schein yang mengemukakan bahwa,  

“A pattern of basic assumptions—invented, discovered, or developed by a given 
group as it learns to cope with the problems of external adaptation and internal 
integration—that has worked well enough to be considered valid and, therefore, 
to be taught to new members as the correct way to perceive, think, and feel in 
relation to those problems”(Schein, 2010) 

Suatu pola dari asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh 

sekelompok orang, yang sebelumnya belajar menghadapi masalah adaptasi eksternal 

dan integrasi internal yang telah berjalan cukup baik untuk dianggap valid, sehingga 

perlu diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang benar untuk 

berpersepsi, berpikir dan mengungkapkan perasaan dalam kaitannya dengan persoalan 

yang dihadapinya. 

Ivancevich et al. berpendapat bahwa: 

“Organizational culture is what the employees perceive and how this perception 
creates a pattern of beliefs, values, and expectations”.(Zemanova et al., 2022) 

Budaya organisasi adalah apa yang karyawan rasakan dan bagaimana persepsi ini 

menciptakan pola keyakinan, nilai, dan harapan.  
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Adapun Kreitner dan Kinicki mengatakan bahwa, budaya organisasi adalah 

perangkat asumsi yang dibagi dan diterima secara implisit oleh kelompok yang 

menentukan bagaimana hal tersebut dirasakan, dipikirkan, dan bereaksi terhadap 

lingkungan yang beragam (Kreitner & Kinicki, 2003).  

Dalam lingkungan kehidupan, manusia dipengaruhi oleh budaya di mana mereka 

berada, seperti nilai-nilai, keyakinan, dan perilaku sosial. Hal yang sama juga terjadi 

pada anggota sebuah organisasi, dengan segala nilai, keyakinan dan perilakunya di 

dalam organisasi yang kemudian menciptakan budaya dalam organisasi. Dengan 

demikian, bahwa budaya sebuah perusahaan atau organisasi pada dasarnya mewakili 

norma-norma perilaku yang diikuti oleh para anggota organisasi yang masih didominasi 

oleh pendiri. Budaya dapat berperan sebagai sarana komunikasi pendiri kepada para 

anggota (Sopiah, 2008). Budaya perusahaan terbentuk berdasarkan latar belakang 

budaya pendiri atau pemilik. Diturunkan dari filsafat pendirinya, sehingga budaya ini 

sangat mempengaruhi kriteria yang digunakan dalam mempekerjakan karyawan. 

Tindakan manajemen puncak menentukan iklim umum perilaku yang dapat diterima 

baik dan yang tidak.  

Berkaitan dengan karakteristik budaya organisasi, Robbins dan Judge 

berpendapat bahwa: 

“Organizational culture refers to a system of shared meaning held by members 
that distinguishes the organization from other organizations.  Seven primary 
characteristics seem to capture the essence of an organization’s 
culture:”(Robbins & Judge, 2015a) 

Budaya organisasi mengacu pada sistem makna bersama yang dianut oleh 

anggota yang membedakan organisasi dari organisasi lain. Ada tujuh karakteristik 

primer (utama) yang secara bersama-sama merupakan hakekat dari budaya 

organisasi yaitu: 

a. Innovation and risk taking  

Inovasi dan pengambilan resiko yaitu, berkaitan dengan sejauh mana para 

anggota organisasi atau karyawan didorong untuk inovatif dan berani mengambil 

resiko. 

b. Attention to detail 

Perhatian terhadap hal-hal yang rinci, yaitu berkaitan dengan sejauh mana para 

anggota organisasi atau karyawan diharapkan mau memperlihatkan kecermatan, 

analisis dan perhatian terhadap hal-hal yang detail (rinci). 

c. Outcome orientation 
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Orientasi hasil, yaitu sejauh mana manajemen fokus pada hasil, bukan pada 

teknik dan proses yang digunakan untuk mendapatkan hasil tersebut (Albar et 

al., 2023). 

d. People Orientation 

Orientasi individu, yaitu sejauh mana keputusan manajemen memperhi-tungkan 

efek hasil kepada orang-orang di dalam organisasi tersebut. 

e. Team Orientation 

Orientasi tim, yaitu berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja organisasi 

dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan pada individu-individu. 

f. Aggressiveness 

Agresivitas, yaitu sejauh mana orang-orang dalam organisasi menunjukkan 

keagresifan dan kompetitif, bukannya bersantai. 

g. Stability 

Stabilitas, yaitu sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahan-kannya 

status quo sebagai lawan dari pertumbuhan atau inovasi.  

Masing-masing karakteristik ini ada pada suatu kontinum (kesatuan) dari rendah ke 

tinggi. Maka dengan menilai organisasi itu berdasarkan tujuh karakteristik tersebut, 

akan diperoleh gambaran majemuk dari budaya organisasi itu. Gambaran ini akan 

menjadi dasar bagi anggota organisasi untuk mendapatkan pemahaman bersama tentang 

organisasi, bagaimana hal-hal dilakukan di dalamnya, dan cara mereka seharusnya 

berperilaku. 

2. Kinerja 

Armstrong dalam bukunya yang berjudul “Performance Management: Key 

Strategies and Practical Guidelines” berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja 

dari tingkah laku, dengan menyatakan: 

“Performance means both behaviours and results. Behaviours emanate from the 
performer and transform performance from abstraction to action.”(Armstrong, 
2009) 

Pengertian kinerja ini mengaitkan antara hasil kerja dengan tingkah laku. Sebagai 

tingkah laku, kinerja merupakan aktivitas manusia yang diarahkan pada pelaksanaan 

tugas organisasi yang dibebankan kepadanya. 

Sedangkan Swanson dan Holton III berpendapat bahwa: 

“Performance is the valued productive output of a system in the form of goods or 
services. The actual fulfillment of the goods and/or services requirement is thought 
of in terms of units of performance. Once these goods and/or services units of 
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performance are identified, they are typically measured in terms of production 
quantity, time, and quality features”.(Swanson, 2022) 

Kinerja merupakan hasil atau output dari suatu sistem yang dinilai dalam bentuk 

barang atau jasa. Tingkat pemenuhan terhadap kebutuhan barang dan/atau jasa dapat 

diukur melalui satuan kinerja. Setelah unit kinerja yang berupa barang atau jasa 

diidentifikasi, pengukurannya biasanya dilakukan berdasarkan aspek kuantitas 

produksi, waktu, dan karakteristik kualitas. 

Menurut Rivai dan Basri, kinerja (job performance) adalah pencapaian seseorang 

dalam menjalankan tugasnya dalam periode waktu tertentu. Dari segi etimologi, istilah 

kinerja berasal dari kata "performance," yang dalam The Scribner-Bantam English 

Dictionary berakar pada kata "to perform," yang memiliki beberapa makna, antara lain 

(Rivai & Basri, 2005): 

a. to do or carry out, execute yaitu, melakukan, melaksanakan, menjalankan 

b. to discharge of full fill, menjalankan kewajiban  

c. to execute or complete an understaking, menjalankan tanggungjawab  

d. to do what is expected of a person 

Kinerja mencerminkan hasil yang diharapkan dari seseorang dalam menjalankan 

tugasnya dan menjadi faktor utama dalam pencapaian tujuan organisasi. Keberhasilan 

sebuah organisasi sangat bergantung pada kinerja karyawan, yang pada akhirnya akan 

berdampak pada efektivitas dan efisiensi organisasi. Jika karyawan gagal mencapai 

kinerja optimal, maka tujuan organisasi tidak akan tercapai secara maksimal (Rijal, 

2019). Oleh karena itu, kinerja dalam organisasi menjadi indikator keberhasilan dalam 

mencapai target yang telah ditetapkan.  

Kinerja merupakan konsep multidisiplin, yang berarti dapat dikaji dari berbagai 

perspektif keilmuan. Menurut Abdullah, suatu konsep dikatakan multidisiplin jika 

ditinjau dari berbagai sudut pandang dan menggunakan pendekatan dari disiplin yang 

berbeda (Abdullah, 2020). Oleh karena itu, definisi kinerja dapat bervariasi tergantung 

pada bidang kajian yang digunakan. Setiap teori kinerja berusaha menangkap 

kompleksitasnya dengan mempertahankan integritasnya dalam teori sistem (Swanson, 

2022).  

Dalam ilmu manajemen, kinerja dikaitkan dengan efektivitas dan efisiensi dalam 

bekerja. Teh dan Sun menjelaskan bahwa kinerja adalah kemampuan individu dalam 

mencapai tujuan kerja secara optimal dengan pengorbanan yang lebih rendah 

dibandingkan hasil yang diperoleh (Schermerhorn Jr et al., 2020). Dessler menekankan 
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bahwa kinerja yang buruk tidak dapat diterima, sehingga setiap karyawan diharapkan 

bekerja secara efisien dan memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan 

(Bahjatulloh, 2021). Mangkunegara mendefinisikan kinerja sebagai perbandingan 

antara hasil yang dicapai dengan tenaga kerja yang digunakan dalam satuan waktu 

tertentu, seperti per jam (Mangkunegara, 2012).  

Dari perspektif psikologi, Campbell menyatakan bahwa kinerja adalah perilaku 

yang sesuai dengan tujuan organisasi dan dapat diukur berdasarkan kecakapan individu. 

Kinerja bukan hanya tentang hasil akhir, tetapi juga tentang proses dan perilaku kerja 

yang dilakukan. Organisasi membutuhkan individu dengan kinerja tinggi untuk 

mencapai tujuan, menyediakan produk atau layanan berkualitas, serta mempertahankan 

keunggulan kompetitif (Campbell, 1990).  

Dalam bidang pendidikan, kinerja guru didefinisikan oleh Depdiknas sebagai 

kemampuan guru dalam menunjukkan kecakapan dan kompetensinya dalam dunia 

kerja. Kinerja guru berhubungan erat dengan kompetensi yang dimilikinya, di mana 

semakin tinggi kompetensi seorang guru, semakin baik pula kinerjanya. Jika seorang 

guru tidak memiliki kompetensi yang baik, maka ia tidak akan mampu mencapai kinerja 

yang optimal (Wagiran et al., 2013). Dengan kata lain, kinerja guru tercermin dari hasil 

kerja yang diperoleh berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta waktu 

yang digunakan dalam pelaksanaan tugas.  

Di bidang kesehatan, kinerja didefinisikan sebagai pencapaian tugas dalam aspek 

kuantitas dan kualitas yang dilakukan oleh individu, kelompok, atau organisasi. 

Peningkatan kinerja tenaga kesehatan sangat penting karena berhubungan dengan mutu 

pelayanan yang diberikan kepada masyarakat. Kinerja tenaga kesehatan berperan dalam 

memenuhi tuntutan masyarakat terhadap layanan kesehatan yang berkualitas. Dengan 

kinerja yang baik, tenaga kesehatan dapat memberikan kontribusi nyata dalam 

meningkatkan mutu pelayanan dan kesejahteraan masyarakat (Nur et al., 2021).  

Menurut Hasibuan, kinerja adalah pencapaian seseorang dalam melaksanakan 

tanggung jawab yang diberikan berdasarkan kecakapan, pengalaman, dan ketepatan 

waktu penyelesaian tugas (Hasibuan, 2008). Rivai menambahkan bahwa kinerja adalah 

perilaku nyata yang ditampilkan individu sebagai hasil kerja sesuai dengan perannya 

dalam perusahaan (Rivai, 2009). Sementara itu, Rivai dan Basri menyatakan bahwa 

kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas 

dalam periode tertentu, dengan mempertimbangkan standar hasil kerja, target, dan 

kriteria yang telah ditentukan serta disepakati bersama (Rivai & Basri, 2005). 
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Menurut Armstrong:  

“Performance management can be defined as a systematic process for improving 
organizational performance by developing the performance of individuals and 
teams”.(Armstrong, 2009) 

Manajemen kinerja dapat didefinisikan sebagai proses sistematis untuk 

meningkatkan kinerja organisasi dengan mengembangkan kinerja individu dan tim.  

Pengukuran kinerja merupakan penilaian atas perilaku karyawan dalam 

melaksanakan peran mereka dalam organisasi. Pengukuran kinerja ini digunakan 

perusahaan untuk mereview kinerja, peringkat kinerja, penilaian kinerja, penilaian 

karyawan dan sekaligus evaluasi karyawan sehingga dapat diketahui mana karyawan 

yang mampu melaksanakan pekerjaan secara baik, efisien, efektif dan produktif sesuai 

dengan tujuan perusahaan (Al Rivai, 2009). Menurut Surya Dharma, pengukuran 

kinerja harus mempertimbangkan hal-hal berikut: 1) Kuantitas, yaitu jumlah yang harus 

diselesaikan harus dicapai, 2) Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik atau 

tidaknya), dan 3) Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang 

direncanakan (Dharma, 2005).  

Bernardin dan Russell menjelaskan bahwa, kinerja sebagai: 

“the record of outcomes produced on a specified job function or activity during a 
specified time period”. (Bernardin, 2013) 

Merupakan catatan tentang outcome atau hasil akhir yang diperoleh setelah suatu 

pekerjaan atau aktivitas tertentu dilakukan selama periode waktu tertentu. Dengan 

demikian, kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas. Selanjutnya untuk mengukur 

kinerja karyawan, Bernardin dan Russel menjelaskan ada enam dimensi kinerja yang 

dapat digunakan, yaitu (Bernardin, 2013): 

a. Quality (kualitas), merupakan suatu tingkatan yang menunjukkan proses 

pekerjaan atau hasil yang dicapai oleh karyawan atas suatu pekerjaan mendekati 

atau menjauhi kesempurnaan. 

b. Quantity (kuantitas), merupakan produksi yang dihasilkan yang dapat 

ditunjukkan melalui satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan 

yang diselesaikan.  

c. Timeliness (ketepatan waktu), merupakan kemampuan karyawan dalam bekerja 

berdasarkan standard waktu kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan.  

d. Cost effectiveness (efektivitas biaya), merupakan penggunaan sumber daya dari 

karyawan secara efektif dan efesien sehingga bisa mempengaruhi penghematan 
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biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan dan menghasilkan keuntungan 

maksimum.  

e. Need for Supervision (kemandirian), merupakan kemampuan karyawan dalam 

bekerja dengan baik tanpa ada pengawasan dari pihak perusahaan.  

f. Interpersonal impact (hubungan antar perseorangan), merupakan tingkatan di 

mana seorang karyawan mampu untuk mengembangkan perasaan saling 

menghargai, niat baik dan kerjasama antara karyawan yang satu dengan 

karyawan yang lain dan juga pada bawahan. 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan pada 

penelitian ini adalah hasil kerja (output) yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya yang 

dilakukan selama periode waktu tertentu. Untuk itu dimensi kinerja dari Bernardin dan 

Russel yang meliputi quality (kualitas), quantity (kuantitas), timeliness (ketepatan 

waktu), cost effectiveness (efektivitas biaya), need for supervision (kemandirian), dan 

interpersonal impact (hubungan antar perseorangan) akan digunakan sebagai skala 

untuk mengukur kinerja karyawan dalam penelitian ini 

3. Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional merupakan salah satu konsep penting dalam manajemen 

sumber daya manusia yang mencerminkan sejauh mana seorang individu terikat secara 

emosional, psikologis, dan moral terhadap organisasi tempatnya bekerja. Komitmen ini 

menunjukkan dedikasi dan loyalitas karyawan dalam menjalankan tugas serta peran 

mereka demi mencapai tujuan organisasi.  

Menurut Allen dan Meyer (1990), komitmen organisasional dapat diklasifikasikan 

menjadi tiga dimensi utama: 

a. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

Komitmen afektif mengacu pada keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi. Seorang karyawan yang memiliki komitmen afektif tinggi akan merasa 

bangga menjadi bagian dari organisasi dan memiliki keinginan untuk tetap bekerja 

dalam organisasi tersebut. Allen dan Meyer (1990) menyatakan bahwa komitmen 

afektif adalah bentuk komitmen yang paling kuat dalam memotivasi karyawan 

untuk tetap bertahan dalam suatu organisasi. 

b. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment) 

Komitmen berkelanjutan muncul ketika seorang individu tetap berada dalam 

organisasi karena mempertimbangkan konsekuensi finansial atau non-finansial 
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yang akan ditanggung jika ia keluar dari organisasi. Faktor-faktor seperti 

pengalaman kerja, investasi waktu, dan manfaat yang diperoleh dalam organisasi 

menjadi alasan utama individu bertahan (Meyer & Allen, 1991). 

c. Komitmen Normatif (Normative Commitment) 

Komitmen normatif mencerminkan perasaan kewajiban moral yang dimiliki 

seorang individu terhadap organisasi. Individu dengan komitmen normatif yang 

tinggi merasa bahwa mereka harus tetap bekerja dalam organisasi karena adanya 

norma atau nilai yang dianut, baik secara personal maupun sosial (Wiener, 1982). 

 

Komitmen organisasional tidak terbentuk secara instan, melainkan dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, termasuk budaya organisasi, kepemimpinan, motivasi, serta keadilan 

organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2015), organisasi yang memiliki budaya yang 

kuat dan konsisten cenderung membentuk komitmen yang lebih tinggi pada karyawan. 

Hal ini karena nilai-nilai yang dianut organisasi memberikan panduan yang jelas 

mengenai harapan dan perilaku yang diinginkan. 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional: 

a. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan sistem nilai, norma, dan keyakinan yang dibagi 

bersama oleh anggota organisasi dan menjadi panduan dalam bertindak. Budaya 

organisasi yang kuat dapat meningkatkan rasa memiliki dan keterikatan karyawan 

terhadap organisasi (Schein, 2010). 

b. Keadilan Organisasi 

Persepsi karyawan terhadap keadilan di tempat kerja, baik dalam hal distribusi 

sumber daya, prosedur organisasi, maupun hubungan interpersonal, berpengaruh 

besar terhadap tingkat komitmen mereka. Karyawan yang merasa diperlakukan adil 

lebih cenderung menunjukkan loyalitas dan komitmen yang tinggi (Colquitt et al., 

2001). 

c. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat berpengaruh terhadap komitmen 

organisasional. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya, lingkungan 

kerja, serta sistem penghargaan yang diterapkan dalam organisasi akan lebih 

cenderung memiliki komitmen yang tinggi (Locke, 1976). 

d. Dukungan Organisasi 
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Organisasi yang memberikan dukungan kepada karyawannya, baik dalam 

bentuk pengembangan karier, kesejahteraan, maupun lingkungan kerja yang 

kondusif, cenderung meningkatkan keterikatan dan loyalitas karyawan terhadap 

organisasi (Eisenberger et al., 1986). 

Komitmen organisasional memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan dan keberlanjutan organisasi. Beberapa dampak positif dari komitmen 

organisasional yang tinggi antara lain: 

a. Meningkatkan Produktivitas 

Karyawan dengan komitmen yang tinggi cenderung bekerja lebih giat dan 

efisien dalam mencapai target organisasi (Mowday et al., 1979). 

b. Mengurangi Turnover Karyawan 

Komitmen yang tinggi membuat karyawan lebih loyal dan cenderung bertahan 

dalam organisasi, sehingga mengurangi tingkat pergantian karyawan (Mathieu & 

Zajac, 1990). 

c. Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Karyawan yang memiliki keterikatan emosional dan merasa dihargai dalam 

organisasi akan lebih puas dengan pekerjaannya, yang pada akhirnya meningkatkan 

kinerja secara keseluruhan (Meyer et al., 2002). 

d. Mendorong Perilaku Organisasi yang Positif 

Komitmen organisasional yang tinggi mendorong karyawan untuk 

menunjukkan perilaku ekstra peran seperti membantu rekan kerja, bekerja sama 

dalam tim, serta meningkatkan inovasi dan kreativitas di tempat kerja (Organ, 

1988). 

B. Kajian Penelitian Terdahulu  
Penelitian tentang pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di SMK Ibnu 

Khaldun Yayasan Mansyur Al-Makki ini menurut sepengetahuan penulis belum pernah 

dilakukan. Ada beberapa penelitian yang dapat dijadikan acuan karena memiliki kemiripan 

terutama dari segi beberapa variabel yang ditelitinya.  

Pertama, penelitian yang dilakukan oleh Solissa et al. yang berjudul ”Pengaruh Budaya 

Organisasi dan Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Komitmen 

Organisasional Sebagai Variabel intervening”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh budaya organisasi dan keterlibatan kerja terhadap kinerja pegawai dengan 

komitmen organisasional sebagai variabel intervening. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
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budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sementara 

keterlibatan kerja tidak memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. Selain itu, 

budaya organisasi dan keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

pegawai. Temuan lain menunjukkan bahwa komitmen organisasional mampu memediasi 

hubungan antara budaya organisasi dan kinerja pegawai, serta antara keterlibatan kerja dan 

kinerja pegawai. Penelitian ini memperkuat pemahaman tentang pentingnya budaya 

organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai, terutama ketika disertai dengan komitmen 

organisasional yang tinggi (Solissa & Lewaherilla, 2022).  

Penelitian yang dilakukan oleh Lanjar (2017) dengan judul “Pengaruh budaya organisasi 

terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan (Studi pada karyawan Pabrik Gula 

Kremboong)”. Penelitian ini menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel intervening di PG. Kremboong 

Sidoarjo. Menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori, data dikumpulkan dari 103 

responden melalui kuesioner dan dokumentasi, lalu dianalisis dengan statistik deskriptif, 

analisis jalur, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan, 

serta komitmen organisasional berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini 

menegaskan bahwa budaya organisasi yang kuat, didukung oleh komitmen organisasional 

yang tinggi, dapat meningkatkan kinerja karyawan secara optimal. 

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Rose (2019) dengan judul ”Pengaruh Budaya 

Organisasi Terhadap Loyalitas Karyawan Melalui Komitmen Organisasional Sebagai 

Variable intervening”. Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh langsung budaya 

organisasi terhadap loyalitas karyawan, dan pengaruh budaya organisasional terhadap 

loyalitas karyawan melalui komitmen organisasional. Penelitian dilakukan pada UKM 

Oyisam clothing, dengan menggunakan sampel seluruh karyawan yang berjumlah 35 orang. 

Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner yang disusun dalam Skala Likert 5 point. 

Variabel budaya organisasi menggunakan indikator inovasi, perhatian detail, orientasi hasil, 

orientasi orang, orientasi tim, keagresifan, dan kemantapan. Loyalitas karyawan diukur 

dengan indikator ketaatan, tanggungjawab, memberikan sumbangan pemikiran, dan jujur. 

Komitmen diukur menggunakan indikator pesonal, karakteristik pekerjaan, struktur, dan 

pengalaman kerja. Teknik analisis data menggunakan Path Analysis. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara langsung terhadap loyalitas 
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karyawan, selain itu budaya organisasi berpengaruh terhadap loyalitas karyawan dimediasi 

oleh komitmen organisasional. 

Berikutnya penelitian yang dilakukan oleh Kharisma (2019) dengan judul ” Pengaruh 

Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen 

Organisasi Sebagai Variabel Intervening”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, dengan 

komitmen organisasional sebagai variabel intervening di Sekolah Springfield Cibubur. 

Menggunakan sampel jenuh dari seluruh populasi karyawan (kecuali peneliti), data 

dikumpulkan melalui kuesioner kepada 59 responden dengan tingkat pengembalian 100% 

dan margin of error 5%. Hasil penelitian menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan serta komitmen organisasional, sementara kepuasan kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja maupun komitmen organisasional. Selain itu, komitmen 

organisasional juga tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa budaya organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan 

dibandingkan faktor kepuasan kerja dan komitmen organisasional. 

Penelitian yang dilakukan oleh Alvina (2018) dengan judul ”Analisis Pengaruh 

Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasional Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Bagian Produksi PT. 

Apac Inti Corpora, Bawen)”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap komitmen organisasi, dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi. Data dikumpulkan melalui kuesioner dari 98 karyawan tetap 

di Divisi Spinning B, PT. Apac Inti Corpora, menggunakan purposive sampling. Analisis 

dilakukan dengan regresi berganda, analisis jalur, dan uji Sobel. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Selain itu, kepuasan kerja juga 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dan terbukti sebagai variabel mediasi 

dalam hubungan tersebut. 

Penelitian dilakukan oleh Anggara (2022) dengan judul ”Pengaruh Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel intervening 

pada Koperasi Unit Desa Pedungan”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi sebagai variabel 

intervening pada Koperasi Unit Desa Pedungan. Hasil penelitian menunjukkan pengaruh 

budaya organisasi terhadap komitmen organisasi ditemukan positif dan signifikan. Hasil 

analisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan ditemukan positif dan tidak 
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signifikan. Hasil analisis peran budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan 

komitmen organisasi sebagai variabel intervening komitmen organisasi ditemukan positif 

dan signifikan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wibowo (2021) dengan judul ”Pengaruh Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasional Sebagai 

Variabel intervening (Studi Pada UPTD Puskesmas Kelurahan Margadadi Indramayu)”. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel intervening di UPTD 

Puskesmas Kelurahan Margadadi Indramayu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, dan 

komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Selain itu, ditemukan bahwa komitmen organisasional memediasi pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, peningkatan budaya organisasi 

yang baik akan meningkatkan komitmen organisasional, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja karyawan di UPTD Puskesmas Kelurahan Margadadi Indramayu. 

Penelitian yang dilakukan oleh Urrahman (2021) dengan judul ”Pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasional dan Organization 

Citizenship Behavior Sebagai Variabel intervening (Studi pada Organisasi Filantropi di 

Malang Raya) (Doctoral dissertation, Universitas Brawijaya)”. Penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan 

komitmen organisasional dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel 

intervening pada organisasi filantropi di Malang Raya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, 

OCB berperan sebagai mediasi parsial dalam hubungan antara budaya organisasi dan kinerja 

karyawan, sedangkan komitmen organisasional tidak berperan sebagai mediasi dalam 

hubungan tersebut. Implikasi dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi 

organisasi filantropi di Malang Raya dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui 

penguatan budaya organisasi dan peningkatan OCB.  

Penelitian yang dilakukan oleh Rohmeiningsih (2022) dengan judul ”Pengaruh Budaya 

dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Organisasional 

Sebagai Variabel Intervening”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

budaya organisasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, dengan komitmen 

organisasional sebagai variabel Intervening. Menggunakan pendekatan kuantitatif, data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada pegawai. Analisis data dilakukan 
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menggunakan metode statistik untuk menguji hubungan antara variabel-variabel tersebut. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, komitmen organisasional 

berperan sebagai variabel intervening yang memperkuat pengaruh budaya organisasi dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menegaskan pentingnya 

penguatan budaya organisasi dan peningkatan komitmen organisasional dalam upaya 

meningkatkan kinerja pegawai.  

Penelitian yang dilakukan oleh Sidik Budiwidodo (2023) dengan judul "Pengaruh 

Religiusitas Islam dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi 

Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus CV Citra Pustaka di Kartasura)" bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh religiusitas Islam dan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan, dengan motivasi kerja sebagai variabel Intervening. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner kepada 103 karyawan CV Citra 

Pustaka sebagai responden. Analisis data dilakukan menggunakan metode statistik, 

termasuk analisis jalur (path analysis) untuk menguji hubungan antara variabel-variabel 

tersebut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa religiusitas Islam dan budaya organisasi 

berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai 

variabel intervening. Namun, religiusitas Islam tidak memiliki pengaruh langsung yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan budaya organisasi memiliki pengaruh 

langsung positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, yang bahkan lebih kuat 

dibandingkan pengaruh tidak langsungnya melalui motivasi kerja. Temuan ini menegaskan 

pentingnya peran budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan, serta 

menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat menjadi mediator dalam hubungan antara 

religiusitas Islam dan budaya organisasi dengan kinerja karyawan 

Berdasarkan beberapa penelitian yang telah dilakukan tersebut terdapat research gap 

yang dapat dijelaskan dalam tabel berikut: 

Tabel 2.1 Research gap Variabel Penelitian 

Pengaruh Antar Variabel Hasil Peneliti Metode 

Budaya Organisasi → 
Kinerja Pegawai 

Positif dan 
signifikan 

Solissa & Lewaherilla 
(2022), Lanjar (2017), 

Sidik Budiwidodo (2023) 

Survey, PLS-
SEM, Path 
Analysis 

Budaya Organisasi → 
Kinerja Pegawai Tidak signifikan Anggara (2022) Survey, PLS-

SEM 
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Budaya Organisasi → 
Komitmen Organisasional 

Positif dan 
signifikan 

Solissa & Lewaherilla 
(2022), Wibowo (2021), 
Rohmeiningsih (2022) 

Survey, PLS-
SEM, Path 
Analysis 

Komitmen Organisasional 
→ Kinerja Pegawai 

Positif dan 
signifikan 

Wibowo (2021), 
Rohmeiningsih (2022) 

Survey, PLS-
SEM, Path 
Analysis 

Komitmen Organisasional 
→ Kinerja Pegawai Tidak signifikan Kharisma (2019) Survey, SEM 

(AMOS) 

Budaya Organisasi → 
Komitmen Organisasional 

Positif dan 
signifikan 

Solissa & Lewaherilla 
(2022), Wibowo (2021), 
Rohmeiningsih (2022) 

Survey, PLS-
SEM, Path 
Analysis 

Budaya Organisasi → 
Kinerja Pegawai melalui 

Komitmen Organisasional 

Positif dan 
signifikan 

sebagai variabel 
mediasi 

Rohmeiningsih (2022) Survey, PLS-
SEM 

 

Berdasarkan Tabel 2.1 Research Gap, terdapat beberapa temuan utama terkait hubungan 

antar variabel dalam berbagai penelitian sebelumnya yang menjadi dasar penelitian ini: 

Pertama, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Sebagian besar 

penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Solissa & Lewaherilla, 2022; Lanjar, 2017). Namun, penelitian 

Anggara (2022) menemukan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja tidak 

signifikan. Perbedaan hasil ini dapat disebabkan oleh perbedaan konteks organisasi dan 

metode analisis yang digunakan dalam penelitian tersebut. Variabel lingkungan kerja atau 

faktor eksternal lainnya dapat menjadi faktor yang memoderasi hubungan antara budaya 

organisasi dan kinerja karyawan. 

Selanjutnya, pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasional. Penelitian 

terdahulu secara umum menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen organisasional (Solissa & Lewaherilla, 2022; Wibowo, 

2021). Hal ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang kuat akan mendorong 

komitmen karyawan yang lebih tinggi terhadap organisasi, sehingga memperkuat loyalitas 

dan keterlibatan mereka dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Kemudian, pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian mengenai hubungan antara komitmen organisasional dan kinerja karyawan masih 

beragam. Wibowo (2021) menemukan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian Kharisma (2019) 

menunjukkan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
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kinerja karyawan. Perbedaan ini dapat terjadi karena perbedaan karakteristik responden, 

jenis organisasi, serta kondisi budaya kerja di lingkungan penelitian. 

Sedangkan terkait peran komitmen organisasional sebagai variabel intervening dalam 

hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan yaitu terdapat beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa komitmen organisasional dapat memediasi hubungan antara budaya 

organisasi dan kinerja karyawan (Solissa & Lewaherilla, 2022; Wibowo, 2021). Artinya, 

budaya organisasi yang baik tidak hanya langsung meningkatkan kinerja, tetapi juga 

meningkatkan komitmen karyawan terlebih dahulu, yang kemudian berdampak pada 

peningkatan kinerja. Namun, penelitian Kharisma (2019) menunjukkan bahwa komitmen 

organisasional tidak signifikan sebagai mediator dalam hubungan ini. Perbedaan hasil ini 

menyoroti pentingnya penelitian lebih lanjut untuk memahami peran komitmen 

organisasional dalam hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. 

Selanjutnya, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

organisasional. Bahwa hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa budaya organisasi 

dapat berdampak pada kinerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui peningkatan komitmen organisasional. Namun, masih terdapat inkonsistensi dalam 

beberapa penelitian terkait seberapa besar efek mediasi dari komitmen organisasional dalam 

hubungan ini. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan variasi temuan, penelitian ini 

berusaha mengisi kesenjangan penelitian (research gap) dengan menganalisis kembali 

hubungan budaya organisasi, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan dalam 

konteks spesifik, yaitu di SMK Ibnu Khaldun Yayasan Mansyur Al-Makki. Dengan 

pendekatan yang lebih komprehensif, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan 

baru mengenai bagaimana budaya organisasi dan komitmen organisasional berkontribusi 

terhadap peningkatan kinerja karyawan di sektor pendidikan nirlaba. 

C. Kerangka Penelitian 
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, dan penelitian terdahulu, kerangka 

teoritis dalam penelitian ini berfokus pada hubungan antara budaya organisasi (X), 

komitmen organisasional (M), dan kinerja karyawan (Y). Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji bagaimana budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung 

maupun melalui komitmen organisasional sebagai variabel intervening. 

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
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Budaya organisasi merupakan sistem nilai, norma, dan praktik yang diadopsi oleh 

organisasi untuk membentuk pola perilaku karyawan. Budaya yang kuat dapat 

meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif 

pada kinerja karyawan (Solissa & Lewaherilla, 2022; Lanjar, 2017). Namun, beberapa 

penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak selalu memiliki pengaruh 

langsung yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Anggara, 2022). 

2. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen organisasional mengacu pada sejauh mana karyawan merasa terikat 

dengan organisasi dan bersedia bekerja keras demi mencapai tujuan organisasi. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan (Wibowo, 2021; Rohmeiningsih, 2022). Namun, hasil 

penelitian Kharisma (2019) menunjukkan bahwa komitmen organisasional tidak selalu 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasional 

Budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan komitmen organisasional 

karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung (Solissa 

& Lewaherilla, 2022; Wibowo, 2021; Rohmeiningsih, 2022). Karyawan yang merasa 

selaras dengan nilai-nilai organisasi cenderung lebih berkomitmen dan berdedikasi 

terhadap pekerjaannya. 

4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen 

Organisasional sebagai Variabel Intervening 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional dapat bertindak 

sebagai variabel intervening dalam hubungan antara budaya organisasi dan kinerja 

karyawan. Artinya, budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan komitmen 

organisasional karyawan, yang kemudian berdampak positif pada kinerja mereka 

(Rohmeiningsih, 2022). 

D. Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan kerangka teori yang telah dikembangkan, hipotesis penelitian ini 

dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H2: Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 
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H3: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. 

H4: Komitmen organisasional memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Berdasarkan hipotesis penelitian yang telah dirumuskan, model penelitian ini dapat 

digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2.1. Model Penelitian 

 

Gambar 2.1 menunjukkan model penelitian yang menggambarkan hubungan antara 

variabel Budaya Organisasi (X), Komitmen Organisasional (Y), dan Kinerja Karyawan 

(Z). 

1. Budaya Organisasi (X) → Kinerja Karyawan (Y) 

Panah putus-putus langsung dari Budaya Organisasi ke Kinerja Karyawan 

menunjukkan bahwa budaya organisasi secara langsung berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan (H1). 

2. Komitmen Organisasional (Z) → Kinerja Karyawan (Y) 

Panah dari Komitmen Organisasional ke Kinerja Karyawan menunjukkan bahwa 

tingkat komitmen organisasional yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan 

(H2). 

3. Budaya Organisasi (X) → Komitmen Organisasional (Z) 

Budaya Organisasi  

(X) 

Kinerja Karyawan  

(Y) 

Komitmen Organisasi 

(Z) 
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Panah dari Budaya Organisasi ke Komitmen Organisasional menunjukkan bahwa 

budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan komitmen organisasional 

karyawan (H3). 

4. Budaya Organisasi (X) → Komitmen Organisasional (Z) → Kinerja Karyawan 

(Y) 

Hubungan ini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional berperan sebagai 

variabel mediasi dalam hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. 

Hal ini berarti bahwa budaya organisasi tidak hanya memiliki pengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan 

komitmen organisasional (H4). 
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