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Abstract 

This study aims to determine the effect of organizational culture on job satisfaction and employee 

performance of oil palm plantation operations at Katari Agro Estate owned by PT Bumitama Gunajaya Agro, 

Central Kalimantan. The research sample was selected by accidental sampling method of 200 respondents from 

428 populations. Data were collected using a questionnaire and then analyzed using SEM WarpPLS. The results 

of the analysis prove that organizational culture has a direct and very significant effect on job satisfaction of 

operational employees. Organizational culture has a direct and very significant effect on the performance of 

operational employees. Job satisfaction of operational employees is proven to have a positive relationship with 

increasing their performance. Job satisfaction of operational employees is proven to have a positive relationship 

with increasing their performance. Organizational culture has an indirect and very significant effect on employee 

performance through job satisfaction. The results of the study have implications, firstly, to contribute as literature 

enrichment in the field of the oil palm plantation industry; second, the research results provide useful insights for 

oil palm plantation companies to develop strategies to increase employee satisfaction and employee performance. 

By knowing the determinants of job satisfaction, companies can increase the role of leaders (foreman, assistant 

and manager), provide opportunities for growth for employees and foremen, and maintain familial relations 

between employees and the company. 

Keywords: employee performance, job satisfaction, organizational culture, oil palm plantation employees 

Abstrak 
 

Penelitian bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan operasional perkebunan kelapa sawit di Katari Agro Estate milik PT Bumitama Gunajaya Agro, 

Kalimantan Tengah. Sampel penelitian dipilih dengan metode accidental sampling sebesar 200 responden dari 

428 populasi. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner kemudian dianalisis menggunakan SEM WarpPLS. 

Hasil analisis membuktikan budaya organisasi berpengaruh langsung dan sangat signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan operasional. Budaya organisasi berpengaruh langsung dan sangat signifikan terhadap kinerja 

karyawan operasional. Kepuasan kerja karyawan operasional terbukti memiliki hubungan positif dengan 

peningkatan kinerjanya. Budaya organisasi berpengaruh tidak langsung dan sangat signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian berimplikasi, pertama, memberikan kontribusi sebagai 

pengayaan literatur di bidang industri perkebunan kelapa sawit; kedua, hasil penelitian menjadi wawasan yang 

bermanfaat bagi perusahaan perkebunan kelapa sawit untuk membuat strategi meningkatkan kepuasan karyawan 

dan kinerja karyawan. Dengan mengetahui faktor-faktor penentu kepuasan kerja, perusahaan dapat meningkatkan 

peran pimpinan (mandor, asisten dan manager), memberikan kesempatan untuk berkembang bagi karyawan dan 

mandor, dan menjaga hubungan kekeluargaan antara karyawan dan perusahaan. 

 

Kata kunci: kinerja karyawan, kepuasan kerja, budaya organisasi, karyawan perkebunan kelapa sawit 
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1. PENDAHULUAN    

Sektor perkebunan kelapa sawit masih memainkan peran penting dalam perekonomian 

Indonesia. Kontribusi devisa sawit pada neraca perdagangan meningkat dari USD 23.9 milyar 

(2019) menjadi USD 41.2 milyar (2021), menjadi rekor tertinggi dalam sejarah industri sawit 

Indonesia (BPS, 2021). Hal ini menunjukkan bahwa industri di sektor perkebunan kelapa sawit 

berkontribusi besar dalam membentuk net trade Indonesia. Direktorat Jenderal Perkebunan 

mencatat luas lahan tanaman perkebunan kelapa sawit di Indonesia meningkat dari 11.2 juta 

hektar (2015) menjadi 12.3 juta hektar (2017). Luasan lahan tersebut linear dengan kebutuhan 

tenaga kerja perkebunan kelapa sawit. Usia tenaga kerja juga menjadi faktor yang 

mempengaruhi produktivitas tenaga kerja karyawan opearsional (Nainggolan et al., 2012). Oleh 

karena itu, industri ini perlu memperhatikan aspek manajemen sumber daya manusia (SDM) 

agar perusahaan mampu menerapkan Indonesian Sustainable Palm Oil (ISPO). 

Berkaitan dengan perkembangan bidang manajemen sumber daya manusia, telah 

dilakukan berbagai kajian khususnya yang berkaitan dengan kinerja karyawan berupa fakta 

empiris tentang kinerja SDM dengan pendekatan dan aspek kajian yang berbeda-beda. Mondy 

et al. (1999) melaporkan bahwa kinerja adalah proses yang secara signifikan mempengaruhi 

keberhasilan organisasi dengan peran manajer dan pekerja untuk bekerja sama dalam 

menetapkan harapan, meninjau hasil dan penghargaan kinerja. Kinerja menurut Robbins (1999) 

adalah fungsi dari motivasi, kemampuan dan kesempatan.  

Pertama, pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja, penelitian Brahmasari 

& Siregar (2009); Izvercian et al., (2016); Al-Sada et al, (2017) yang menyatakan signifikan 

dan berpengaruh positif, Kedua, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja, dengan dua 

kelompok hasil penelitian yaitu penelitian yang menyatakan signifikan dan pengaruh positif 

(Pawirosumarto et al., 2017; Soares et al., 2018) dan studi yang menunjukkan tidak ada 

pengaruh (Oemar, 2007). Ketiga, pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, dengan dua 

kelompok hasil penelitian yaitu penelitian yang menyatakan signifikan dan pengaruh positif 

(George, 2015; Kamaruddin, 2018; Chammas, 2019), dan studi yang menunjukkan tidak ada 

pengaruh (Pawirosumarto et al., 2017). 

Beberapa penelitian di atas belum diujicobakan pada industri perkebunan kelapa sawit. 

Keaslian penelitian terletak pada pengujian komprehensif budaya organisasi dan kepuasan kerja 
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pada kinerja, khususnya sektor perkebunan kelapa sawit Indonesia. Penelitian ini memberikan 

pemahaman yang lebih baik tentang faktor-faktor yang berkontribusi terhadap kinerja di 

kalangan pekerja operasional perkebunan kelapa sawit. Hasil dari penelitian ini juga dapat 

memberikan beberapa rekomendasi untuk membantu manajemen di perusahaan perkebunan 

dalam mengembangkan strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja. Dengan strategi yang 

direkomendasikan dalam penelitian, dapat meyakinkan organisasi bahwa kepuasan kerja sangat 

penting untuk meningkatkan kinerja mereka. 

2. TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS  

Budaya Organisasi 

Kerangka kerja dalam budaya organisasi meliputi sikap, nilai, norma dan harapan kolektif 

yang dimiliki setiap anggota organisasi. Efektifitas kerja dapat diintegrasikan dalam budaya 

organisasi melalui aspek keterlibatan, konsistensi, adaptabilitas dan pemahaman misi organisasi 

(Dennison, 2005). Karyawan tidak hanya dilihat sebagai faktor produksi tetapi lebih jauh, setiap 

anggota organisasi memiliki inisiatif, kemampuan dan kekuasaan untuk mengontrol kerja 

mereka sendiri. Pengembangan kapabilitas karyawan merupakan investasi dalam 

mempertahankan kompetisi. 

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan persepsi di tingkat individu terhadap pekerjaannya. Selisih 

antara persepsi yang diyakini dengan realita yang diterima dinyatakan dalam sikap dan perilaku 

karyawan. Apabila realita yang diterima lebih besar daripada persepsi yang diyakini, karyawan 

memiliki kepuasan kerja dan membentuk perilaku yang produktif. Sebaliknya jika realita yang 

diterima lebih kecil daripada persepsi yang diyakini, karyawan menjadi kontra produktif 

(Robbins, 2007). 

 

Kinerja Karyawan 

Pengukuran kinerja menjadi kunci dalam manajemen kinerja (Brudan, 2010). Pengukuran 

kinerja merupakan sebuah proses yang mengalir, sehingga ada sejumlah tingkatan dimana 

kinerja dapat diukur, seperti input, output, dan proses. Untuk meningkatkan kinerja dibutuhkan 

pengukuran multidimensi yang memainkan peran dominan dalam pengukuran kinerja dan 
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pengelolaan kinerja yang lebih baik. Sebagian besar penelitian di manajemen sumber daya 

manusia strategis menunjukkan bahwa praktik SDM yang inovatif secara positif berpengaruh 

pada kinerja organisasi (Zheng et al., 2009). Praktek inovatif dengan meningkatkan faktor sikap 

di tingkat individu, seperti kepuasan karyawan, komitmen terhadap organisasi, kepercayaan 

pada manajemen (Messersmith et al, 2011). 

Terdapat empat hipotesis yang akan dibahas dalam penelitian ini: 

H1. Ada pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. 

H2. Ada pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

H3. Ada pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

H4. Ada pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja. 

3. METODE  

Konteks Penelitian dan Partisipan 

Studi eksplanatori ini bermaksud mengetahui hubungan empiris antara budaya organisasi, 

kepuasan kerja dan kinerja. Unit penelitian merupakan karyawan operasional di perkebunan 

kelapa sawit Katari Agro Estate milik PT Bumitama Gunajaya Agro di Kalimantan Tengah. 

Pengumpulan data dengan metode accidental sampling melalui kuesioner dan menghasilkan 

200 responden dari 428 populasi. Ukuran sampel yang dibutuhkan untuk SEM WarpPLS 

menurut Solimun dan Fernandez (2017) adalah sama dengan 5 kali jumlah indikator dari semua 

variable laten. Penelitian ini menggunakan 12 indikator, minimal harus ada 60 responden yang 

terlibat. Oleh karena itu, dapat disimpulkan jumlah partisipan dalam penelitian ini sudah sesuai. 

Tabel 1 menyajikan indikator variable dalam penelitian ini. 

 

Tabel 1. Indikator Variabel 

Variabel Indikator 

Budaya Organisasi (X) a. Keterlibatan 

 b. Konsistensi 

 c. Adaptabilitas 

 d. Misi 

Kepuasan Kerja (Y) a. Pimpinan 
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 b. Kesempatan untuk maju 

 c. Hubungan karyawan 

 d. Kontribusi pekerjaan 

 e. Pekerjaan itu sendiri 

Kinerja (Z) a. Kualitas pekerjaan 

 b. Kuantitas pekerjaan 

 c. Displin waktu 

 

Pengumpulan dan Analisis Data 

Instrumen yang digunakan dalam bentuk kuesioner selanjutnya dibagikan langsung kepada 

karyawan operasional. Data dianalisis menggunakan Structural Equation Model (SEM) Warp 

Partial Least Square (WarpPLS). Analisis data terdiri dari model pengukuran dan pendekatan 

model structural. Pendekatan analisis ini tidak memerlukan data yang berdistribusi normal dan 

dapat digunakan pada jumlah sampel yang sedikit (disarankan minimal 30). PLS digunakan 

untuk memprediksi konstruk pada model yang mengandung beberapa faktor dan memiliki 

hubungan kolinear. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN   

3.1. Uji Model Pengukuran 

Uji model pengukuran terdiri dari pengujian validitas diskriminan dan validitas konvergen. 

Jika loading value tiap variable bersangkutan lebih besar dari cross loading value pada variable 

laten lainnya, dapat disimpulkan model memenuhi validitas diskriminan (Hair et al, 2014). 

Hasil dari masing-masing variable dalam model ini dapat dilihat pada tabel 2. 

 

Tabel 2. Validitas Diskriminan 

Variabel X Y Z 

Budaya Organisasi (X) 0.909   

Kepuasan Kerja (Y) 0.880 0.906  

Kinerja (Z) 0.862 0.898 0.913 

Sumber: Analisis Data 

 

Validitas konvergen menilai sejauh mana dua ukuran dari konsep yang sama berkorelasi. 

Korelasi yang tinggi menunjukkan bahwa skala mengukur konsep yang dimaksudkan (Hair et 
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al, 2014). Berdasarkan hasil uji validitas konvergen, seluruh item indikator memiliki faktor 

loading (λ) >0.3, probabilitas korelasi (p-value) lebih kecil 0.05 (5%), nilai λ> cross loading. 

sehingga dapat diputuskan bahwa seluruh item pada indikator budaya organisasi, kepuasan dan 

kinerja telah valid dan dapat digunakan untuk tahapan penelitian selanjutnya.  

 

 
 

Tabel 3. Validitas Konvergen 

Variabel Indikator Factor 

Loading 

P-Value Keterangan Cronbach’s 

alpha 

Composite 

Reliability 

Budaya 

Organisasi 

(BO) 

X1 0.895 <0.001 Valid 0.930 0.950 

X2 0.923 <0.001 Valid   

X3 0.945 <0.001 Valid   

X4 0.873 <0.001 Valid   

Kepuasan 

Kerja (KK) 

Y1 0.911 <0.001 Valid 0.945 0.958 

Y2 0.913 <0.001 Valid   

Y3 0.920 <0.001 Valid   

Y4 0.892 <0.001 Valid   

Y5 0.892 <0.001 Valid   

Kinerja (Kn) 

Z1 0.919 <0.001 Valid 0.900 0.937 

Z2 0.913 <0.001 Valid   

Z3 0.906 <0.001 Valid   

Sumber: Analisis Data 

 

Dari hasil uji reliabilitas, setiap variable memiliki koefisien composite reliability α>0.7 dan 

koefisien Cronbach’s alpha α>0.6. Hasil dari masing-masing indikator dapat dilihat pada tabel 

3. Semua nilai yang diukur dalam penelitian ini sudah memenuhi rentang layak. 

 

3.1. Uji Model Struktural 

Pengaruh Langsung 

Berikut Gambar 1 merupakan hasil pengujian koefisien jalur pada pengaruh langsung 

dalam penelitian ini. 
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Gambar 1. Hasil Uji Hipotesis 

 

Tabel 2 menyajikan hasil pengujian hipotesis untuk menggambarkan hubungan empiris 

antara budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja. Dari hasil uji hipotesis dapat dijabarkan 

lebih lanjut. Pertama, pengaruh sangat signifikan variable budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja memiliki koefisien jalur sebesar 0.892 dan p<0.001 maka hipotesis H1 diterima, koefisien 

bertanda positif menunjukkan semakin baik budaya organisasi maka kepuasan kerja makin 

meningkat. Kedua, pengaruh sangat signifikan variable budaya organisasi terhadap kinerja 

memiliki koefisien jalur sebesar 0.364 dan p<0.001 maka hipotesis H2 diterima, koefisien 

bertanda positif menunjukkan semakin baik budaya organisasi maka kinerja makin meningkat. 

Ketiga, pengaruh sangat signifikan variable kepuasan kerja terhadap kinerja memiliki koefisien 

jalur sebesar 0.579 dan p<0.001 maka hipotesis H3 diterima, koefisien bertanda positif 

menunjukkan semakin baik kepuasan kerja maka kinerja makin meningkat. 

 

Table 1. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Hubungan Antar Variabel Path 

Coefficient 

P-Values Keterangan 

Budaya Organisasi → Kepuasan Kerja 0.892 <0.001 Sangat Signifikan 

Budaya Organisasi → Kinerja 0.364 <0.001 Sangat Signifikan 

Kepuasan Kerja → Kinerja 0.579 <0.001 Sangat Signifikan 

Sumber: Analisis Data 

 

Pengaruh Tidak Langsung 
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Untuk menggambarkan hasil hipotesis H4 apakah kepuasan kerja dapat menjadi variable 

mediasi antara budaya organisasi dan kinerja. Hasil pengujian hipotesis disajikan pada tabel 3. 

Dari tabel tersebut terdapat pengaruh sangat signifikan variable budaya organisasi terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja memiliki koefisien jalur sebesar 0.516 dan p<0.001 dikatakan 

sangat signifikan, sehingga kepuasan kerja dapat menjadi variable mediasi. 

 
 

Tabel 2. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung  

Hubungan Antar Variabel Path 

Coefficient 

P-Values Keterangan 

Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

melalui Kepuasan Kerja 

0.516 <0.001 Sangat Signifikan 

 

Pengaruh total merupakan gabungan dari koefisien pengaruh tak langsung dengan pengarung 

langsung. Dalam penelitian ini pengaruh totalnya adalah: 

Budaya Organisasi terhadap Kinerja = (0.881)2 x 100% = 77.6% 

Dengan demikian kontribusi budaya organisasi terhadap kinerja, baik langsung dan tidak 

langsung sebesar 77.6%. 

Setelah diperoleh hasil penelitian yang berupa model maka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis yang diajukan diterima. Hasil lain mengungkapkan bahwa konsistensi dan 

adaptabilitas menjadi indikator dominan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Artinya, konsistensi dalam penerapan budaya kebun seperti apel pagi dan apel sore 

karyawan, mandor melakukan simulasi kerja kepada karyawan setiap awal pekerjaan mampu 

meningkatkan kinerja karyawan. Perusahaan yang selalu terbuka terhadap inovasi untuk 

meningkatkan produksi dan memberikan penghargaan kepada karyawan yang mampu 

berinovasi merupakan wujud adaptasi perusahaan terhadap perkembangan ilmu dan teknologi 

di perkebunan. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Pawirosumarto, et al (2017) dan Soares et al (2018) bahwa budaya organisasi memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pimpinan, kesempatan untuk maju, dan hubungan 

karyawan menjadi indikator dominan dari kepuasan kerja yang dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Atasan yang selalu memberikan pengarahan dalam setiap pekerjaan dan tidak segan 
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memberi apresiasi kepada bawahan membuat karyawan menjadi lebih diperhatikan. Adanya 

kesempatan atau peluang promosi karyawan menjadi mandor, promosi mandor menjadi asisten 

lapangan mampu memotivasi karyawan untuk menjadi lebih baik. Hubungan kerja antar 

karyawan yang terjalin dengan baik dan karyawan merasa menjadi bagian dari keluarga pada 

perusahaan tempatnya bekerja menjadi faktor penting dari kepuasan dalam bekerja. Hasil ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh George (2015), Kamaruddin (2018), 

dan Chammas (2019) bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja. 

Hasil penelitian ini memiliki beberapa implikasi. Pertama, hasil penelitian memberikan 

kontribusi sebagai pengayaan literatur di bidang industri perkebunan kelapa sawit. Kedua, hasil 

penelitian ini menjadi wawasan yang bermanfaat bagi perusahaan perkebunan kelapa sawit 

untuk membuat strategi meningkatkan kepuasan karyawan dan kinerja karyawan. Dengan 

mengetahui faktor-faktor penentu kepuasan kerja, perusahaan dapat meningkatkan peran 

pimpinan (mandor, asisten dan manager), memberikan kesempatan untuk berkembang bagi 

karyawan dan mandor, dan menjaga hubungan kekeluargaan antara karyawan dan perusahaan. 

5. KESIMPULAN  

Hasil penelitian ini mengungkapkan beberapa hasil yang menarik. Pertama, budaya kerja 

di perkebunan kelapa sawit Katari Agro Estate PT Bumitama Gunajaya Agro memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan operasional. Kedua, budaya 

organisasi yang baik mampu meningkatkan kinerja karyawan operasional perkebunan kelapa 

sawit. Ketiga, kepuasan kerja karyawan terbukti memiliki hubungan positif dengan peningkatan 

kinerja karyawan. Peneliti mengakui bahwa dengan cakupan yang lebih luas dan jumlah peserta 

yang lebih banyak diperlukan untuk menggeneralisasi apa yang telah dibuktikan dalam 

penelitian ini. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya yang memiliki topik serupa sangat 

disarankan untuk melakukan proyek besar dengan lebih banyak peserta dari berbagai lokasi 

perkebunan kelapa sawit untuk memperkaya literatur manajemen SDM perkebunan. Secara 

khusus, studi masa depan dapat mengeksplorasi pada aspek lain, seperti strategi untuk kinerja 

karyawan perkebunan bagian manajerial. 
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