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Abstract—This research aims 1) To find out job satisfaction 

and organizational commitment to PT Torsina Redikon 

Bandung. 2) To know employee performance at PT Torsina 

Redikon Bandung. 3) To analyze how job satisfaction and 

organizational commitment affect employee performance at PT 

Torsina Redikon Bandung. The variables in this study are job 

satisfaction, organizational commitment and Employee 

Performance. The respondents to this study were Employees of 

PT Torsina Redikon Bandung, which numbered 68 people. The 

results of this study concluded that: 1) employees of PT. Torsina 

Redikon Bandung are relatively satisfied with their work. 2) 

Employees of PT. Torsina Redikon Bandung are very 

responsible for the work and duties of the company. 3) Job 

Satisfaction partially has a positive and significant effect on 

employee performance at PT. Torsina Redikon Bandung. 4) 

Organizational Commitment partially positively and 

significantly affects employee performance at PT. Torsina 

Redikon Bandung. 5) Job Satisfaction and Organizational 

Commitment simultaneously have a positive and significant 

effect on employee performance at PT. Torsina Redikon 

Bandung. It can be concluded that there is an influence between 

job satisfaction ethos and Organizational Commitment on 

employee performance in employees of PT Torsina Redikon 

Bandung 

Keywords— Job Satisfaction, Organizational Commitment 

to Employee Performance 

Abstrak—Penelitian ini bertujuan 1) Untuk mengetahui 

kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada PT Torsina 

Redikon Bandung. 2) Untuk mengetahui Kinerja Karyawan 

pada PT Torsina Redikon Bandung. 3) Untuk menganalisis 

bagaimana pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 

organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT Torsina 

Redikon Bandung. Variabel dalam penelitian ini kepuasan 

kerja, komitmen organisasional dan Kinerja Karyawan. 

Responden pada penelitian ini yaitu Karyawan PT Torsina 

Redikon Bandung, yang berjumlah 68 orang. Hasil penelitian ini 

menyimpulkan bahwa: 1) karyawan PT. Torsina Redikon 

Bandung relatif puas terhadap pekerjaan mereka. 2) Karyawan 

PT. Torsina Redikon Bandung sangat bertanggung jawab atas 

pekerjaan dan tugas dari perusahaan. 3) Job Satisfaction secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Torsina Redikon Bandung. 4) 

Organizational Commitment secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Torsina 

Redikon Bandung. 5) Job Satisfaction dan Organizational 

Commitment secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Torsina Redikon Bandung. 

Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara Etos job 

satisfaction dan Organizational Commitment terhadap Kinerja 

karyawan pada karyawan PT Torsina Redikon Bandung 

Kata Kunci— Kepuasan Kerja, Komitment Organisasional 

Kinerja Karyawan. 

  PENDAHULUAN 

Kinerja yang baik tentu saja merupakan harapan bagi 

semua perusahaan dan institusi yang mempekerjakan 

karyawan, sebab kinerja karyawan ini pada akhirnya 

diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara 

keseluruhan. PT Torsina Redikon Bandung adalah 

Perusahaan yang bergerak sebagai Produsen Beton Curah 

untuk pembuatan Jalan Tol, Jalan Raya, Gedung bertingkat 

dan sebagainya. perusahaan ini berpusat di Jakarta, PT. 

Torsina Redikon memiliki beberapa anak cabang di daerah, 

di antaranya :  Plant Buah Batu. 

Dalam beberapa tahun terakhir, kinerja karyawan 

sebagai masalah serius pada PT Torsina Redikon Bandung 

dilihat dari data karyawn yang keluar selama 2 tahun 

terakhir (2018 dan 2019) terdapat 56 orang dengan berbagai 

alasan mulai dari PHK, mengundurkan diri, habis kontrak, 

diberhentikan karena tidak menjalankan SOP dan lain lain. 

Dari hal ini menunjukan bahwa tingkat kinerja karyawan di 

PT Torsina Rediko masih menjadi masalah yang cukup 

serius. 

Rendahnya kinerja karyawan  dipengaruhi oleh faktor 

Job Satisfaction dan Organizational Commitment. 

Mayoritas karyawan PT. Torsina Redikon Bandung adalah 

karyawan baru dengan masa jabatan 2-6 tahun sehingga 

belum munculnya keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi yang memunculkan Organizational 

Commitment. Job Satisfaction karyawan juga masih sangat 

rendah. Karena masih banyak karyawan yang masih 

memiliki absensi kerja yang buruk. Kedua hal tersebut 

masih sangat mempengaruhi kinerja karyawan PT. Torsina 

Redikon Bandung. 

 

Melatarbelakangi permasalahan dalam sebuah 

perusahaan yang ada sangkutpautnya dengan kinerja 

karyawan dapat dirumuskan beberapa pertanyaan: 

1. Bagaimana job satisfaction di PT. Torsina Redikon 

Bandung? 
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2. Bagaimana Organizational Commitment  di PT. 

Torsina Redikon Bandung? 

3. Bagaimana Kinerja karyawan di PT. Torsina 

Redikon Bandung? 

4. Seberapa besar pengaruh job satisfaction terhadap 

kinerja karyawan di PT. Torsina Redikon Bandung? 

5. Seberapa besar pengaruh Organizational 

Commitment terhadap kinerja karyawan di PT. 

Torsina Redikon Bandung? 

6. Seberapa besar Pengaruh Job Satisfaction dan 

Organizational Commitment terhadap kinnerja 

karyawan pada PT. Torsina Redikon Bandung? 

 LANDASAN TEORI 

Job satisfaction 

 

Kepuasan kerja (Job satisfaction) pada dasarnya adalah 

sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki 

tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan nilai yang 

berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap 

kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, makin 

tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan 

demikian, kepuasan evaluasi yang menggambarkan 

seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, 

puas atau tidak puas dalam Robbins dan Coulter (2010:37) 

mengatakan kepuasan kerja adalah sikap yang lazim 

ditunjukkan karyawan terhadap pekerjaannya. Seseorang 

dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki sikap positif 

terhadap pekerjaannya. Sedangkan seseorang yang tidak 

puas akan memiliki sikap negatif terhadap pekerjaannyn 

Indikator-indikator terbentuknya Job satisfaction yaitu 

sikap atasan, hubungan rekan sekerja, sistem kompensasi, 

sistem karir, dan lingkungan kerja. Berdasarkan data 

analisis data secara statistik membuktikan bahwa kepuasan 

kerja pegawai berpengaruh signifikan positif terhadap 

kinerja pegawai. Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan 

maka pegawai akan menunjukkan kinerja terbaiknya. 

Apabila perusahaan senantiasa melaksanakan sistem karir 

dan kompensasinya dengan baik, adanya hubungan yang 

baik antara rekan sekerja, sikap atasan yang selalu 

memotivasi, serta lingkungan kerja fisik yang kondusif akan 

mengakinatkan pegawai menjadi merasa aman dan nyaman 

bekerja. Dampaknya adalah, pegawai akan bekerja dengan 

sebaik-baiknya dan selalu berusaha memberikan pelayanan 

terbaiknya kepada pelanggan. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa kinerja pegawai tersebut tinggi. (Indrawati 2013) 

 

 

Organizational Commitment 

 

Organizational Commitment (komitmen organisasi) 

pada sebuah perusahaan merupakan salah satu jaminan untuk 

menjaga kelangsungan perusahaan tersebut. Komitmen 

adalah semacam kesepakatan antara individu-individu di 

dalamnya yang bersifat mengikat dan mengarah pada 

keseluruhan. Robbins (2001) mendefinisikan komitmen pada 

organisasi yaitu sampai tingkat mana seorang karyawan 

memihak suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, 

serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi 

tersebut. Sedangkan menurut Hatmoko (2006), komitmen 

organisasional adalah loyalitas seorang karyawan terhadap 

organisasi melalui penerimaan sasaransasaran, nilai-nilai 

organisasi, kesediaan atau kemauan untuk berusaha menjadi 

bagian dari organisasi, serta keinginan untuk bertahan di 

dalam organisasi tersebut. Pengertian Organizational 

Commitment Colakoglu dkk. (2010) mendefinisikan 

komitmen organisasional sebagai gambaran kekuatan 

individu dalam mengidentifikasi dan terlibat didalam 

kegiatan organisasi. Porter dkk. (1974) menjelaskan bahwa 

komitmen organisasional pada umumnya dapat dicirikan ke 

dalam tiga faktor, yaitu: penerimaan tujuan dan nilai 

organisasi, kesediaan untuk bekerja atas nama organisasi, dan 

motivasi yang kuat untuk tetap berada dalam organisasi. 

Colakolgu dkk. (2010) menjelaskan, menurut Buchanan 

terdapat tiga bagian dari komitmen organisasional yaitu: 

identifikasi kepercayaan karyawan yang timbul ketika 

organisasi memberikan kebutuhan dan harapan karyawan 

dalam tujuan organisasi, keterlibatan-suatu hal yang dapat 

merefleksikan kinerja organisasi secara keseluruhan dan 

loyalitas-keinginan yang kuat dari karyawan untuk 

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi.  

Menurut William dan Hazer (1986) dalam Rivai (2005), 

komitmen organisasional merupakan” respon afektif pada 

organisasi secara menyeluruh, yang kemudian menunjukkan 

suatu respon afektif pada aspek khusus pekerjaan sedangkan 

kepuasan kerja merupakan respon afektif individu didalam 

organisasi terhadap evaluasi masa lalu dan masa sekarang, 

serta penilaian yang bersifat individual bukan kelompok atau 

organisasi. Sedangkan menurut Mowday et al (1982) 

komitmen organisasional sebagai “derajat seberapa jauh 

karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan 

keterlibatannya dalam organisasi tertentu”. Dengan kata lain 

komitmen organisasioanl merupakan “sikap mengenai 

loyalitas karyawan terhadap organisasi dan merupakan 

proses yang berkelanjutan dari anggota organisasi untuk 

mengungkapkan perhatiannya pada organisasi dan hal 

tersebut berlanjut pada kesuksesan dan kesejahteraan” 

(Luthan, 1979) 

Berdasarkan penjelasan para ahli dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasi merupakan keyakinan 

karyawan terhadap organisasi yang dimilikinya. Seseorang 

dengan komitmen organisasional yang tinggi akan memiliki 

identifikasi terhadap organisasi, keterlibatan sungguh-

sungguh dalam pekerjaan dan loyal terhadap organisasi. 

 

Kinerja Karyawan 

 

Menurut Dessler (2001:6) dalam Agipa Sitepu (2013), 

kinerja adalah: “Kinerja (prestasi kerja) karyawan adalah 

prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi 

yang diharapkan dari karyawan. Prestasi kerja yang 

diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai 

acuan sehingga dapat melihat kinerja karyawan sesuai 

dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat. 
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Selain itu dapat juga dilihat kinerja dari karyawan tersebut 

terhadap karyawan lainnya.”. Menurut Nawawi (2006:63) 

dalam Agipa Sitepu (2013), kinerja adalah : dinilai jika 

target kerja dan batas waktu tidak melebihi batas yang telah 

disediakan” 

 

Pengaruh Organizational Commitment terhadap kinerja 

karyawan 

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai pendekatan 

psikologis antara karyawan dan organisasi yang berimplikasi 

terhadap keputusan   untuk bertahan atau keluar dari 

organisasi (Meyer dan Allen,1991). Konsep tentang 

komitmen karyawan terhadap organisasi  ini  (disebut  pula  

dengan  komitmen  kerja), yang mendapat perhatian dari 

manajer maupun ahli   perilaku organisasi, berkembang dari 

studi awal mengenai loyalitas karyawan yang diharapkan ada 

pada setiap karyawan (Djati dan Khusaini. 2004) 

Secara singkat, seseorang merasakan komitmen afektif 

karena ada ikatan emosional dengan organisasi, seseorang 

merasakan komitmen kalkulatif karena seseorang 

membutuhkan organisasi dan seseorang merasakan 

komitmen normative karena adanya perasaan wajib untuk 

berada di dalam organisasi. 

Komitmen organisasi adalah sikap yang merefleksikan 

loyalitas karyawan pada perusahaan. Adanya keingingan 

yang kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi dan 

keingingan untuk berusaha keras sesuai keingingan 

perusahaan serta keyakinan bahwa nilai-nilai dan tujuan 

perusahaan sama dengan dirinya. Adanya sikap tersebut 

secara tidak langsung akan mempengaruhi kinerja karyawan.  

Komitmen karyawan terhadap organisasi sebagaimana 

yang dikemukakan oleh Porter, Steers, Boulian, dan Mowday 

1974 adalah refleksi kekuatan keterlibatan dan kesetiaan 

karyawan terhadap organisasi (Babaskus et al, 1996). 

Komitmen yang tinggi akan mempengaruhi kinerja, 

sedangkan jika komitmen rendah akan menyebabkan 

munculnya keinginan untuk keluar (Mac Kenzie, 1998). 

Hackett, 1994 menyatakan bahwa consequence dari 

komitmen pada organisasi adalah kinerja dan keinginan 

untuk keluar dari organisasi. Hasil penelitian dari Harrison 

dan Hubard (1998) menyatakan bahwa komitmen 

mempengaruhi outcomes (keberhasilan) organisasi. Hasil 

studi McNeese – Smith (1996) menunjukkan bahwa 

komitmen organisasional berhu bungan signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan . Luthans (2006) mengemukakan 

bahwa terdapat hubungan yang positif antara komitmen 

organisasi dengan hasil yang diinginkan seperti kinerja 

tinggi, tingkat pergantian karyawan yang rendah, dan tingkat 

ketidakhadiran yang rendah. 

 

 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Data yang terkumpul akan di uji melalui beberapa jenis 

analisis, yaitu analisis deskriptif responden yang terdiri dari 

68 responden dan variabel job satisfaction, Organizational 

Commitment dan kinerja karyawan PT. Torsina Redikon 

Bandung. 

Pengaruh Job satisfaction  terhadap Kinerja karyawan 

TABEL 1. 

 

Koefisien determinasi merupakan koefisien yang 

dipergunakan untuk mengetahui besarnya kontrbusi 

variabel Job satisfaction terhadap perubahan variabel 

Kinerja karyawan. Besarnya sumbangan atau peranan 

variabel Job satisfaction terhadap variabel Kinerja 

karyawan dapat diketahui dengan menggunakan analisis 

koefisien determinasi (R2). Koefisien Determinasi (R 

Square) menunjukkan nilai sebesar 0,794 atau sebesar 

79,4% diperoleh dari hasil (r2 x 100% = 0,794 x 100% = 

79,4%),  artinya variabel Kinerja karyawan (Y) dipengaruhi 

oleh variabel Job satisfaction (X1) sebesar 79,4%, 

sedangkan sisanya 20,6% dipengaruhi faktor lain. 

 

TABEL.2 

 

Tabel di atas menunjukkan nilai thitung yang didapat 

adalah sebesar 15,930 dan nilai ttabel adalah sebesar 1,668 

yang berarti nilai thitung>ttabel atau 15,930>1,668 dan nilai 

signifikan 0,000 < 0,05. Artinya Ho ditolak dan Ha diterima 

itu berarti terdapat pengaruh 79,4 % siginifikan secara 

parsial antara Job satisfaction terhadap Kinerja karyawan. 

 

 

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Kinerja 

karyawan 

TABEL 3. 
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Tabel di atas menunjukkan nilai thitungyang didapat 

adalah sebesar 14,977dan nilai ttabel adalah sebesar 1,668 

yang berarti nilai thitung>ttabel atau 14,977>1,668 dan nilai 

signifikan 0,000 < 0,05. Artinya Ho ditolak dan Ha diterima 

itu berarti terdapat pengaruh 77,3 % siginifikan secara 

parsial antara Organizational Commitment terhadap Kinerja 

karyawan 

Pengaruh Job satisfaction dan Organizational 

Commitment terhadap Kinerja karyawan 

TABEL 4. 

 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai fhitung dengan   

df1= 2 dan df2 = 65 adalah 160,015 dengan signifikansi = 

0,000. Pengujian dengan membandingkan signifikansi = 

0,000 dengan α = 5% (0,05) maka 0,000 < 0,05 artinya Ho 

ditolak dan Ha diterima. Apabila pengujian dengan 

membandingkan fhitung = 30,993 > ftabel = 3,14, maka Ho 

ditolak dan Ha diterima. Oleh karena itu dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh 83,1% yang signifikan dari Job 

satisfaction dan Organizational Commitment secara 

bersama-sama (simultan) terhadap Kinerja karyawan. 

 KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka 

dapat ditarik kesimpulan pada penelitian ini diantaranya 

sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa 

karyawan PT. Torsina Redikon Bandung relatif 

puas terhadap pekerjaan mereka. 

2. Karyawan PT. Torsina Redikon Bandung sangat 

bertanggung jawab atas pekerjaan dan tugas dari 

perusahaan. 

3. Job Satisfaction secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Torsina Redikon Bandung. 

4. Organizational Commitment secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Torsina Redikon Bandung. 

5. Job Satisfaction dan Organizational Commitment 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Torsina 

Redikon Bandung. 

 SARAN 

Peneliti mencoba mengajukan beberapa saran untuk 

dijadikan bahan masukan. Diantaranya sebagai beriku : 

1. Berkaitan dengan pernyataan terendah yaitu 

“Tingkat kepuasan saya terhadap aktivitas 

pekerjaan ini”, terlihat bahwa beberapa karyawan 

PT. Torsina Redikon Bandung mungkin tidak puas 

pada aktivitas pekerjaannya. Hal ini dapat 

disebabkan karena aktivitas pekerjaan yang tidak 

bervariatif dan hal tersebut dapat menyebabkan 

karyawan jenuh. Oleh karena itu, perusahaan 

disarankan untuk sedikit merubah pola aktivitas 

pekerjaan agar lebih bervariatif sehingga dapat 

mengurangi rasa jenuh pada karyawan. 

2. Berkaitan dengan pernyataan terendah  yaitu 

“Tingkat rasa keharusan saya tetap berada dalam 

perusahaan”. Ketika karyawan merasa jenuh 

dengan aktivitas pekerjaan, maka akan berdampak 

kepada karyawan yang akan tidak merasa betah 

bekerja di PT. Torsina Redikon Bandung. 

Perusahaan perlu memperbaiki pola kerja dan 

mungkin menaikkan upah, atau membuat suasana 

lingkungan kerja yang nyaman sehingga karyawan 

akan mengurungkan niat untuk kemungkinan 

pindah ke perusahaan lain. 

3. Berkaitan dengan pernyataan yang terendah yaitu 

“Tingkat kedatangan saya sesuai jadwal”. Hal ini 

ada kaitannya dengan pernyataan sebelumnya, yang 

menyatakan bahwa ketika karyawan merasa jenuh, 

maka karyawan akan cenderung bermalas-malasan. 

Termasuk dalam hal disiplin tepat waktu. Jika hal 

ini tidak segera diperbaiki, maka akan berdampak 

tidak baik bagi perusahaan, dan mungkin akan 

merugikan perusahaan jika banyak jumlah 

karyawan yang merasa jenuh. 
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