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IABSTRAKi 

Penelitianiiniibertujuan untukimengetahuiipengaruhikomitmeniorganisasi terhadap 

KepuasaniKerjaisecaraiParsial pada  Sub Direktorat Penindakan Bea Dan Cuka 

Mengetahui PengaruhiKompensasiiterhadapiKepuasaniKerjaisecaraiParsialipada Sub 

DirektoratPenindakanBeaDanCukai.MengetahuiiPengaruhiKomitmeniOrganisasiidaniKo

mpensasi padaiKepuasan KerjaiSimultanipadaiSub Direktorat Penindakan Bea Dan 

Cukai Mengetahui Pengaruh Komitmen 

OrganisasiiterhadapiKinerjaiKaryawanisecaraiParsial padaiSubiDirektoratiPenindakan 

BeaiDaniCukaiiMengetahuiiPengaruhiKompensasiiterhadapiKinerjaiKaryawan secara 

Parsial padaiSub Direktorat PenindakaniBeaiDaniCukai 

MengetahuiiPengaruhiKepuasaniKerja terhadapiKinerjaiKaryawan secara Parsial pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea Dan Cukai. Penelitianiini merupakan studi analisis 

deskriptifkualitatif dengan mengunakan alat ukur analisis regresi linier sederhana dan 

berganda. Jenisidataiyangidigunakanidalamipenelitianiini adalahidataiprimer. 

Jenisidataiprimeridalamipenelitianiini yaitu berupa hasilidariikuesioner yang diberikan 

pada 100 orang responden. Dataiyangidiperolehikemudianidiolahimenggunakanibantuan 

ProgramiSPSSiForiWindows Ver. 24.Dari pengujian regresi linier sederhana maupun 

berganda,diperolehhasilbahwaisecaraparsialikomitmeniorganisasiimemilikiipengaruhipos

itifidanisignifikaniterhadapikepuasanikerja denganidiperoleh nilai 5,025 dan signifikansi 

sebesar0,000.Kompensasiimemilikiipengaruhipositifdanisignifikaniterhadapikepuasanike

rjaisecaraparsialdenganidiperolehinilaiitisebesari2,720dannilaiisignifikansiisebesari0,009.

iKomitmeniorganisasiidan kompensasi memilikiipengaruh positif dan signifikan dengan 

diperoleh nilai f sebesar 13,427 dan nilai signifikansi sebesar 0,000. 

Komitmeniorganisasiiberpengaruhipositifidanisignifikaniterhadapikinerja karyawan 

dengan diperoleh nilaiit sebesari4,638idaninilaiisignifikansi sebesari0,000. 

Kompensasiiberpengaruhipositif danisignifikaniterhadap kinerjaikaryawan dengan 

diperoleh nilaiit sebesari2,811 daninilai signifikansi 

sebesari0,006.ikepuasanikerjaiberpengaruhipositif danisignifikaniterhadapikinerja 

karyawanidenganidiperolehinilaiit sebesari18,941 daninilai signifikansi sebesari0,000. 

KataKunci:KomitmeniOrganisasi,Kompensasi,KepuasanidaniKinerjaiKaryawan

 

 

PENDAHULUAN 

A. LatariBelakangiMasalah 

 Meningkatnya persaingan 

bisnis di dunia bisnis saat ini 

mengharuskan perusahaan untuk 

mendapatkan manfaat dari 

kemampuan yang ada hingga 

maksimal untuk Unggul dalam 

kompetisi. Apalagi, perkembangan 
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bisnis di Indonesia sedang melewati 

masa yang sulit. Krisis moneter 

mempengaruhi semua Aspek 

kehidupan manusia belum berakhir. 

lebih pintar dalam menemukan 

peluang pasar. Perusahaan yang 

beroperasi tidak efektif dan efisien 

tidak dapat mempertahankan 

kontinuitas hidup mereka.  

Perusahaan di sini sebagai organisasi 

perdagangan adalah  Penyedia produk 

dan layanan  sehingga perusahaan 

memiliki tujuan utama untuk 

mendapatkan laba maksimal untuk 

mempertahankan hidupnya. 

 Suatu lembaga, baik lembaga 

negara maupun organisasi yang 

disebut lembaga, harus mengambil 

tindakan untuk mencapai tujuannya 

yang dikelola olehisekelompokiorang 

yangimemainkan peran aktifidalam 

mencapaiitujuaniorganisasi.Organisas

i perusahaaniini benar-benar memiliki 

hubungan erat antara kerja individu 

dan aktivitasiperusahaan. Denganikata 

lain, jikaikinerja karyawan baik, 

kinerja perusahaan juga 

dimungkinkan. Kinerja karyawan juga 

baik jika ia memiliki pengalaman 

yang tinggi, siap bekerja karena ia 

dibayar oleh kontrak dan memiliki 

harapan masa depan yang lebih baik. 

 Sumber daya manusia 

organisasiimerupakanifaktor yang 

sangatipenting dalam efisiensi  dan 

efektifitasiorganisasi. Ada kebutuhan 

untuk sumber daya manusia yang ada 

untuk berkontribusi pada pelaksanaan 

organisasi. Ada sejumlah faktor yang 

mempengaruhi tujuan - tujuan ini 

meliputi factor organisasi intern 

sebagai komitmen organisasi, 

kompensasi, kepuasan karyawan, 

dimana komponennya memiliki peran  

dalam menentukan kinerja karyawan 

Triyono (2008: 35). kinerja performa 

lebih tinggi menyiratkan peningkatan 

dalam keefisiensian, keefektifan, atau 

kadar  yang  lebih  tinggi daripada 

menyelesaikan serangkaian tugas 

yang ditugaskan dan di tujukan ke 

seseorang karyawan di dalamnya 

sebuah organisasi, Murty and 

Hudiwinarsih (2012: 215).

 Komitmen organisasi juga 

mempengaruhii kinerja karyawan. 

Secaraiteoretis sebuah komitmen 

organisasi mempengaruhiibeberapa 

perilakuipenting sehinggaiorganisasi 

berfungsii secara efektif. Gibson, 

Ivancevichi&iDonnelly (2010: 102) 

menyatakan bahwa tanpa komitmen 

akan mengurangi efektivitas 

organisasi. iKaryawanidengan tingkat 

keterlibatanitinggi cenderung tinggal 

diiorganisasi atau perusahaan. 

Keterlibataniyangitinggiimengurangi 

kebutuhan akan pengawasan, 

keterlibatan yang tinggi dalam 

mengkoordinasikanitujuan pribadi 

denganitujuaniorganisasi. iPengaruh 

keterlibatan tinggi menunjukkan 

kepercayaan diri yang kuatidan 

dukungan untukitujuaniorganisasi. 

Karyawanidengan tingkat keterlibatan 

tinggii berusaha mencapaiitujuan 

organisasii dan karyawan dengan 

tingkat keterlibatan tinggiimemiliki 

pandanganipositif danisikapiterhadap 

organisasiidaniberusaha melakukan 

yangiterbaik untuk kepentingan 

organisasi, iPorter (2002: 156).  

Denganikatailain, ikaryawan dengan 

komitmenitingkat tinggiiakanipeduli 

tentang meningkatkaninasib 

organisasi daniorganisasi. Darlisi 

(2002: 124). Robbinsi (2007: 256), 
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menyatakan bahwa karyawan dengan 

komitmen tinggi akan membawa 

kesuksesan bagi organisasi. 

1.  Selain komitmen organisasi, 

mencapai tujuaniorganisasiikeiarah 

yang lebihi baik membutuhkan 

motivasi, ibaikisecaraiinternal 

maupun  

2. eksternal. iMotivasiiinternal adalah 

motivasiiyang munculidari pikiran, 

hatiidanirasa diri. iMotivasiieksternal 

adalahimotivasiiyangimuncul melalui 

doronganidari luariorang, misalnya 

dariiorangilain daniorganisasiitempat 

mereka bekerja. i 

3.  MenurutiArmstrong dalam 

Badjurii (2009: 118) imotivasi adalah 

sesuatui atau kekuatan yang 

mendorongi seseorang untuk 

mengambil tindakaniatau perilaku 

tertentu dengan cara tertentu. 

SedangkaniReksohadipraja dalam 

Badjuri (2009 : 118 – 119) 

mendefinisikani motivasi sebagaii 

kondisi motivasiipribadi seseorang 

untuk melakukan aktivitas tertentu 

untuk mencapaiisuatuitujuan. Karena 

karyawanimemiliki motivasiiuntuk 

menyelesaikanipekerjaan mereka dan 

sebagaiisesuatuiyangimenyenangkan, 

karenaikaryawan biasanya akan 

mendapatkan kepuasanidari kinerja 

tinggi karyawanimereka. Karyawan 

dapatidiberikan tanggung jawabiyang 

lebihiluas untukimembuatikeputusan 

danimelakukan tugas karyawan, 

karenaikaryawan sudah memiliki 

doronganiuntukibekerjaidenganibaik 

dan mampu mencapaiitujuan bisnis 

denganicaraiyang baik. Motivasi 

sangatipentingibagiiperusahaanikaren

a motivasiiadalah 

bagianidariikegiatan 

perusahaanidalamiprosesimengasuh, 

mengembangkan dan memimpin 

orang dalam pekerjaan. Ketika 

melakukan pekerjaan, seorang 

karyawan harus termotivasi sehingga 

dapat mendorong, sehingga karyawan 

dapat bekerja keras dan merasa puas 

dengan pekerjaannya. 

4.  Kepuasan kerja adalah 

individu di mana setiapiindividu 

memilikiitingkat kepuasan yang 

berbeda. iKepuasaniyangidirasakan 

oleh setiap individuiatauikaryawan 

merupakan kesimpulaniberdasarkan 

apaiyang Anda dapatkanilangsung 

dariipekerjaan denganiapaiyang Anda 

inginkaniatauihasilkan oleh karyawan. 

Kepuasanikerja adalahimasalahiyang 

cukupimenarik idan penting yang 

bermanfaati bagi  individu, iindustri 

danimasyarakat, iM.As'ad, diiMisran 

(2004: 1). Untuk karyawan, 

pemahamanipribadiitentangipenyebab 

danisumber kepuasan kerja 

memunculkaniusaha bisnis untuk 

merekaidaniuntuk mengetahuiilebih 

banyak. iPerusahaan, ikepuasanikerja 

sudah selesai untuk meningkatkan 

kinerja melalui dan karyawan serta 

keterampilan karyawan. Selanjutnya, 

untuk komunitas tertentu mereka akan 

menikmati produksi maksimum dari 

perusahaan. 

5.  Kepuasan kerjaiadalahisalah 

satuifaktor yang terlibat dalam 

pekerjaanikaryawan. Kepuasanikerja 

adalahikeadaaniemosional di mana 

hal itu terjadi atau tidak terjadi antara 

titik pertemuan rata-rata remunerasi 

karyawan  perusahaaniatauiorganisasi 



P-ISSN 2615-6849 E-ISSN 2622-3686 

 Jur           Semarak,Vol. 1, No.3,Oktober  2018, Hal (1-20) 

@Prodi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Pamulang 

Page  125  

 

JURNAL  

 

dengan tingkat remunerasi yang 

memangidiinginkanioleh karyawan 

yang berdiskusi dan membahas.  

Martoyoi (2007: 156). iMenurut 

Mudiartha (2001: 257) penyebab 

beragamiketidakpuasan, seperti e-mail 

yangirendahiatau menyenangkan 

tidak mencukupi, kondisiikerjaiyang 

tidak memadai, ihubungan yang tidak 

harmonis denganipengusaha dan 

rekan kerja serta proyek yang tidak 

tepat. 

6. Kepuasanikerja tidakidiperoleh 

dariistatusisosial yangitinggi, tetapi 

kepuasaniuntuk bekerja bagiimereka 

adalah upaya untuk mencapai 

produksiiituisendiri. 

Manajemeniharus mendorongisumber 

daya manusia untuk tetap produktifi 

dalam memenuhi tugasnyaimasing - 

masing, 

yaituidenganimeningkatkanikepuasan 

kerjaiyang dapatidipertahankan oleh 

karyawan. iKecuali bahwaikaryawan 

jugaidapat menjadi mitraiyangibaik 

untuk mendukung solusi bagi 

organisasi, memotivasi pekerjaan 

sementara karyawan diterima. 

penghargaan untuk pekerjaaniyang 

merekailakukan. 

7. Kepuasanikerjaisangatipenting 

bagiisemuaikaryawan,karenaidapat 

meningkatkani produktivitas dan 

mengurangiiperputaran ikaryawan. Menuruti 

Syptak (1999: 110), 

Kepuasanikerjaimerupakan elemen penting 

dalam situasii kerja dan 

dikaitkanidenganipeningkatanikinerja dan 

peningkatanikomitmeniterhadap organisasi, i 

Gathungu (2013: 18). Robbinsi (2003: 10) 

menyatakan Kepuasanikerja itu mengacui 

pada sikapi individu pada umumnya 

terhadapipekerjaanimereka. Seseorang 

denganitingkatikepuasanikerjaiyang 

tinggiimemilikiisikapipositifiterhadap 

pekerjaannya, isementaraiseseorang 

yangitidakipuasidenganipekerjaannya 

memilikii sikap negatif terhadap 

pekerjaannya. Pernyataan ini 

menunjukkanibahwa setiapiindividu 

memilikiitingkatikepuasanikaryawan 

yangiberbedaiantara satuikaryawan 

danikaryawanilain. iHasil studiiNcube 

daniSamuel (2014: 117) menunjukkan 

bahwaivariabelimotivasiiintrinsikidan 

ekstrinsik memiliki dampak yang signifikani 

terhadap kepuasanikerja. Manajemenidapat 

mengembangkan praktik kepuasan ikerja dan 

mengidentifikasi variabelimotivasi 

untukimemaksimalkaniproduktivitas 

karyawanidanimeningkatkanikualitas layanan. 

 Peran sumberidayaimanusia sangat 

penting untukimencapaiitujuan perusahaan. Di 

mana sumberidaya manusiaiadalah modal 

perusahaan, di samping teknologi dan 

ketersediaan dana. Dalam banyak persaingan 

bisnis yang sulit dan kemajuan teknologi yang 

cepat, perusahaan akan mengambil cara yang 

berbeda untuk bertahan hidup. Karena itu, 

perusahaan akan lebih memperhatikan 

pengembanganisumberidayaimanusia. 

Dalamisuatuiorganisasi, faktorisumber daya 

manusia memainkan peran penting 

dibandingkan dengan faktor-faktor lain. Jika 

organisasi gagal mencapai tujuannya, 

faktorimanusia dapatimenjadiipenyebabnya. 

iKarena itu, ikaryawaniperluidoronganiatau 
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motivasiiuntuk bekerjailebih baik untuk 

mencapaiikinerjaiyangibaik. Untuk melihati 

pentingnya orang dalamimencapai 

tujuaniorganisasi, harus ada 

manajemeniyangimengelola manajemen 

sumberidayaimanusia. 

 Kinerjaiadalah hal yang 

pentingidalamisuatuiperusahaaniuntuk 

mencapai itujuannya. iKinerja 

karyawanimerupakanisalahisatuifaktor yang 

paling dominani dalam meningkatkani kinerja 

perusahaan. MenurutiMathisi (2006: 48) 

adaitiga faktoriutama yang mempengaruhi 

kinerja, i (1) keterampilan adalah: bakat, 

minat, faktor kepribadian, (2) upaya adalah 

motivasi, ietikaikerja, absensi, desainitugas, 

(3) organisasi pendukungimeliputi: 

ipelatihanidan pengembangan, peralatani dan 

teknologi, standar kinerja dan 

manajemenidanirekanikerja. 

 Untuki meningkatkan 

produktivitasikerjaikaryawan, ifaktor yang 

paling berpengaruh adalah kompensasi untuk 

karyawan, karena jumlah kompensasi yang 

diterima oleh karyawan sangat penting dalam 

memotivasi karyawan untuk dapat bekerja 

lebih aktif, sehingga setiap perusahaan 

diharapkan untuk memperhatikan aspek 

kompensasi karyawan yang sesuai. dengan 

kemampuan karyawan untuk menghasilkan 

produk berkualitas lebih baik, Heidjrahman 

dan Suad Husnan (2002: 15). 

 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang 

masalah yang telah dikemukakan di 

atas, maka peneliti ingin 

mengidentifikasi masalah pada hal-hal 

berikut ini: 

1. Kompensasi materi dan non 

materi yang diberikan Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai kepada pegawai belum 

memenuhi harapan pegawai 

2. Produktivitas kerja Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai yang 

masih rendah  

3. Kepuasan kerja pegawai Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai yang masih rendah 

4. Kurang berkomitmennya pegawai 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai dalam bekerja 

5. Perlakuan Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai 

kepada para pegawainya belum 

optimal 

6. Kinerja karyawan Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai belum 

maksimal 

B. Batasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang 

yang dikemukakan di atas yang cukup 

luas agar tujuan penelitian dapat 

tercapai, maka penulis membatasi 

masalah penelitian, yaitu : 

1. Yang dimaksud komitmen 

organisasi dalam penelitian ini 

adalah suatu ikatan psikologis 

karyawan pada organisasidimana 

karyawan yakin dan menerima 

tujuan organisasi serta 

berkeinginan untuk tinggal 

bersama organisasi. 

2. Yang dimaksud kompensasi pada 

penelitian ini adalah semua 

bentuk balas jasa uang dan 

semuabarang atau komoditas 

yang digunakan sebagai balas jasa 

uang kepada karyawan baik 

secara langsung ataupun tidak 

langsung. 

3. Yang dimaksud kepuasan kerja 

alam penelitian ini adalah 

perilaku individual terhadap 

pekerjaannya yang merupakan 

keadaan emosionalyang positif 

atas hasil dari evaluasi 

pengalaman kerja seseorang. 

4. Yang dimaksud kinerja karyawan 

dalam penelitian ini 
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adalahperwujudan kerja yang 

dilakukan oleh karyawan atau 

perilaku nyata yang ditampilkan 

setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh karyawan 

sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan. 

C. Perumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang 

yang telah di uraikan di atas, 

permasalahan yang akan dibahas 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah komitmen 

organisasimempunyai 

pengaruhsignifikan terhadap 

kepuasan kerja pada 

karyawanSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai? 

2. Apakah kompensasi mempunyai 

pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada  

karyawanSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai?  

3. Apakah komitmen organisasi dan 

kompensasi mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap 

kepuasan kerjapada karyawan 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai? 

4. Apakah komitmen organisasi 

mempunyai pengaruhsignifikan 

terhadap kinerja karyawan pada 

karyawanSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai? 

5. Apakah kompensasi mempunyai 

pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada  

karyawanSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai? 

6. Apakah kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan padaSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai? 

 

D. Tujuan Penelitian 

Setelah melihat latar belakang 

dan permasalahan yang telah 

dipaparkan, peneliti tertarik meneliti 

pengaruh komitmen organisasi dan 

kompensasi terhadap kepuasan kerja 

serta dampaknya terhadap kinerja 

karyawan. Tujuan dari penelitian ini 

adalah: 

1. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh komitmen 

organisasi terhadap kepuasan 

kerja secara parsial pada 

karyawanSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai? 

2. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh 

kompensasi terhadap kepuasan 

kerja secara parsial pada  

karyawanSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai?  

3. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh komitmen 

organisasi dan kompensasi 

terhadap kepuasan kerja secara 

simultan pada karyawan Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai? 

4. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh komitmen 

organisasi terhadap kinerja 

karyawan secara parsial pada 

karyawanSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai? 

5. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja 

karyawan pada secara parsial 

karyawanSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai?  

6. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh kepuasan 

kerjaterhadap kinerja karyawan 

secara parsial padaSub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai? 

BAB IV 

PEMBAHASAN DAN HASIL 

PENELITIAN 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

1. Sejarah Objek Penelitian 
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CUSTOMS (Instansi 

Kepabeanan) adalah suatu 

organisasi yang keberadaannya 

sangat essensial bagi suatu negara, 

demikian pula dengan Direktorat 

Jenderal Bea dan Cukai (Instansi 

Kepabeanan Indonesia) adalah 

suatu instansi yang memiliki peran 

yang cukup penting pada suatu 

negara. Bea dan Cukai (selanjutnya 

kita sebut Bea Cukai) merupakan 

institusi global yang hampir semua 

negara di dunia memilikinya.Bea 

Cukai merupakan perangkat negara 

“konvensional” seperti halnya 

kepolisian, kejaksaan, pengadilan, 

ataupun angkatan bersenjata, yang 

eksistensinya telah ada sepanjang 

masa sejarah negara itu 

sendiri.Fungsi Bea Cukai di 

Indonesia diyakini sudah ada sejak 

zaman kerajaan dahulu, namun 

belum ditemukan bukti-bukti 

tertulis yang kuat.Kelembagaannya 

pada waktu itu masih bersifat 

“lokal” sesuai wilayah 

kerajaannya.Sejak VOC masuk, 

barulah Bea Cukai mulai 

terlembagakan secara 

“nasional”.Pada masa Hindia 

Belanda tersebut, masuk pula istilah 

douane untuk menyebut petugas 

Bea Cukai (istilah ini acapkali 

masih melekat sampai saat ini). 

Nama resmi Bea Cukai pada masa 

Hindia Belanda tersebut adalah De 

Dienst der Invoer enUitvoerrechten 

en Accijnzen (I. U & A) atau dalam 

terjemah   

bebasnya berarti “Dinas 

Bea Impor dan Bea Ekspor serta 

Cukai”. Tugasnya adalah 

memungut invoer-rechten (bea 

impor/masuk), uitvoer-rechten (bea 

ekspor/keluar), dan accijnzen 

(excise/ cukai). Tugas memungut 

bea (“bea” berasal dari bahasa 

Sansekerta), baik impor maupun 

ekspor, serta cukai (berasal dari 

bahasa India) inilah yang kemudian 

memunculkan istilah Bea dan 

Cukai di Indonesia. 

Peraturan yang melandasi 

saat itu di antaranya Gouvernment 

Besluit Nomor 33 tanggal 22 

Desember 1928 yang kemudian 

diubah dengan keputusan 

pemerintah tertanggal 1 Juni 1934. 

Pada masa pendudukan Jepang, 

berdasarkan Undang-undang 

Nomor 13 tentang Pembukaan 

Kantor-kantor Pemerintahan di 

Jawa dan Sumatera tanggal 29 

April 1942, tugas pengurusan bea 

impor dan bea ekspor ditiadakan, 

Bea Cukai sementara hanya 

mengurusi cukai saja. Lembaga Bea 

Cukai setelah Indonesia merdeka, 

dibentuk pada tanggal 01 Oktober 

1946 dengan nama Pejabatan Bea 

dan Cukai. Saat itu Menteri Muda 

Keuangan, Sjafrudin 

Prawiranegara, menunjuk R.A 

Kartadjoemena sebagai Kepala 

Pejabatan Bea dan Cukai yang 

pertama.Jika ditanya kapan hari 

lahir Bea Cukai Indonesia, maka 1 

Oktober 1946 dapat dipandang 

sebagai tanggal yang tepat. 

Berdasarkan Peraturan 

Pemerintah Nomor 51 tahun 1948, 

istilah Pejabatan Bea Cukai 

berubah menjadi nama menjadi 

Jawatan Bea dan Cukai, yang 

bertahan sampai tahun 1965. 

Setelah tahun 1965 hingga 
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sekarang, namanya menjadi 

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai 

(DJBC). 

2. Struktur Organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi Direktorat Jenderal 

Bea dan Cukai 

3. Tugas 

Direktorat Jenderal Bea dan 

Cukai berada di bawah dan 

bertanggung jawab kepada Menteri 

Keuangan dan dipimpin oleh 

Direktur Jenderal Bea dan 

Cukai.Direktorat Jenderal Bea dan 

Cukai mempunyai tugas 

menyelenggarakan perumusan dan 

pelaksanaan kebijakan di bidang 

pengawasan, penegakan hukum, 

pelayanan dan optimalisasi 

penerimaan negara di bidang 

kepabeanan dan cukai sesuai 

dengan ketentuan peraturan 

perundang-undangan. 

4. Visi dan Misi 

a. Visi 

1) Menjadi Institusi 

Kepabeanan dan Cukai 

Terkemuka di Dunia. 

2) DJBC mencerminkan cita-

cita tertinggi DJBC dengan 

lebih baik melalui 

penetapan target yang 

menantang dan secara 

terus-menerus terpelihara 

di masa depan. 

b. Misi 

1) Kami memfasilitasi 

perdagangan dan industri 

2) Kami menjaga perbatasan 

dan melindungi masyarakat 

Indonesia dari 

penyelundupan dan 

perdagangan illegal; dan 

3) Kami optimalkan 

penerimaan negara di 

sektor kepabeanan dan 

cukai. 

Misi ini merupakan 

langkah spesifik yang harus 

dikerjakan DJBC demi 

tercapainya visi 

DJBC.peran serta secara 

keseluruhan terkait dengan 

besaran perdagangan, 

keamanan dan penerimaan 

merupakan satu kesatuan 

yang tidak terpisahkan. 

5. Fungsi Direktorat Jenderal 

Bea dan Cukai 

a. Meningkatkan pertumbuhan 

industri dalam negeri melalui 
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pemberian fasilitas di bidang 

kepabeanan dan cukai yang 

tepat sasaran 

b. Mewujudkan iklim usaha dan 

investasi yang kondusif dengan 

memperlancar logistik impor 

dan ekspor melalui 

penyederhanaan prosedur 

kepabeanan dan cukai serta 

penerapan sistem manajemen 

risiko yang handal; 

c. Melindungi masyarakat, 

industri dalam negeri, dan 

kepentingan nasional melalui 

pengawasan dan/atau 

pencegahan masuknya barang 

impor dan keluarnya barang 

ekspor yang berdampak negatif 

dan berbahaya yang dilarang 

dan/atau dibatasi oleh regulasi; 

d. Melakukan pengawasan 

kegiatan impor, ekspor dan 

kegiatan di bidang kepabeanan 

dan cukai lainnya secara efektif 

dan efisien melalui penerapan 

sistem manajemen risiko yang 

handal, intelijen, dan 

penyidikan yang kuat, serta 

penyidikan yang tegas dan 

audit kepabeanan dan cukai 

yang tepat; 

e. Membatasi, mengawasi, 

dan/atau mengendalikan 

produksi, peredaran dan 

konsumsi barang tertentu yang 

mempunyai sifat dan 

karakteristik dapat 

membahayakan kesehatan, 

lingkungan, ketertiban, dan 

keamanan masyarakat melalui 

instrumen cukai yang 

memperhatikan aspek keadilan 

dan keseimbangan; dan 

f. Mengoptimalkan penerimaan 

negara dalam bentuk bea 

masuk, bea keluar, dan cukai 

guna menunjang pembangunan 

nasional 

B. Hasil Penelitian 

Data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer. Data 

primer dalam penelitian ini diperoleh 

dengan cara menyebar kuesioner 

kepada pegawai Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai.Sampel 

dalam penelitian ini berjumlah 100 

responden, yang diberikan kuesioner 

tentang komitmen organisasi, 

kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan.Dari 100 kuesioner yang 

didistribusikan, 100 kuesioner kembali 

kepada peneliti dan dapat 

diolah.Adapun hasil penelitian yang 

diperoleh dari lapangan disajikan 

sebagai berikut. 

1. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif dalam 

penelitian ini meliputi analisis 

karakteristik responden, analisis 

statistik deskriptif dan kategori 

jawaban responden. Adapun 

pembahasan mengenai masing-

masing analisis deskriptif disajikan 

sebagai berikut : 

a. Karakteristik Responden 

Karakteristik 

responden yang diamati dalam 

penelitian ini meliputi 

usia/umur, jenis kelamin, 

pendidikan, masa kerja dan 

gaji. Hasil analisis ditunjukkan 

pada tabel – tabel berikut ini 

1) Usia/Umur 

Deskripsi 

karakteristik responden 

berdasarkan usia disajikan 

pada tabel berikut ini : 
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Kompensasi pada 

Sub Direktorat Penindakan 

Bea dan Cukai mendapat 

respon sangat baik, peneliti 

menyimpulkan berdasarkan 

hasil jawaban responden 

yang berjumlah 100 orang 

dengan 15 pernyataan, yang 

menjawab “Sangat Tidak 

Setuju” adalah sebanyak 0 

atau 0%, jawaban “Tidak 

Setuju” sebanyak 4atau 1%, 

jawaban “Ragu” sebanyak 

154 atau 10%, jawaban 

“Setuju” sebanyak 681 atau 

45% dan jawaban “Sangat 

Setuju” sebanyak 661 atau 

44%. 

C. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah 

persyaratan ststistik yang harus 

dipenuhi pada analisis regresi linier 

berganda.Uji asumsi klasik yang 

sering digunakan adalah uji 

normaitas, uji multikolinieritas, uji 

heteroskedastisitas dan uji 

autokorelasi. Uji asumsi klasik 

menggunakan Program Statistical 

Package For The Social Sciences 

(SPSS) For Windows Ver. 24. Hasil 

uji asumsi klasik adalah sebagai 

berikut: 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan 

untuk menguji apakah dalam 

model regresi, terdapat distribusi 

normal antara variabel terikat dan 

variabel bebas.Apabila distribusi 

data normal atau mendekati 

normal, berarti model regresi 

adalah baik. Pengujian 

untukmenentukan data 

terdistribusi normal atau tidak, 

digunakan cara uji statistik non 

parametrik. Uji statistik non-

parametrik yang digunakan 

adalah uji One-Sample 

Kolmogorov-Smirnov (1-Sample 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardi

zed 

Residual 

N 100 

Normal 

Parameters
a,b

 

Mean ,0000000 

Std. 

Deviation 

2,01951576 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,057 

Positive ,053 

Negative -,057 

Test Statistic ,057 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true 

significance. 
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K-S). Apabila hasilnya 

menunjukan nilai probabilitas 

signifikan di atas 0,05, maka 

variabel terdistribusi normal. 

Hasilnya sebagai berikut : 

Tabel 4. 10 

Uji Normalitas 

Sumber : Output SPSS, 

diolah penulis, 2017  

Hasil uji Kolmogorov-

Smirnovpada tabel 4.10 diatas 

menunjukan Asymp Sig (2-tailed) 

untuk variabel komitmen 

organisasi, kompensasi, kepuasan 

kerja dan kinerja karyawan adalah 

0,200 lebih besar dari 0,05 

(0,200> 0,05), maka dapat 

disimpulkan bahwa data yang 

digunakan berdistribusi normal. 

Untuk lebih jelasnya berikut 

penulis lampirkan untuk grafik 

histrogram dan grafik normal P-

plot berdistribusi normal, yaitu 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Grafik Histogram  

Gambar 4. 3 Grafik P-Plot 

Sumber : Output SPSS, diolah 

penulis, 2017  

 

Berdasarkan gambar 

grafik 4.2 dan 4.3 di atas, dapat 

dilihat bahwa grafik histogram 

tidak condong ke kiri dan ke 

kanan (balance) sehingga dapat 

disimpulkan data berdistribusi 

normal. Sedangkan kurva 

penyebaran P-Plot titik-titik 

menyebar disekitar garis diagonal 

dan penyebaranya mengikuti garis 

diagonal maka dapat disimpulkan 

bahwa model regresi berdistribusi 

normal.Dengan demikian uji 

normalitas menunjukkan 

terpenuhi asumsi normalitas. 

 

2. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi 

dilakukan untuk menguji apakah 

dalam model regresi ada korelasi 

antara kesalahan pengganggu 

pada periode t dengan kesalahan 

pada periode t-1 

(sebelumnya).Jika terjadi korelasi, 

maka dinamakan ada problem 

autokorelasi.Model regresi yang 

baik adalah regresi yang bebas 

dari autokorelasi. 

Berdasarkan tabel 4.11 di 

atas menunjukan bahwa nilai 

Durbin-Watson adalah sebesar 

2,006. Karena nilai Durbin-

Watsonterletak antara DU < 

DW < 4 – DU (du = 1,7128). 
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Maka Ho diterima, artinya tidak 

terjadi autokorelasi. Tabel 

durbin-watson adalah sebuah 

test yang digunakan untuk 

mendeteksi terjadinya 

autokorelasi pada nilai residual 

(Prediction errors) dari sebuah 

analisis regresi. Yang dimaksud 

dengan autokorelasi adalah 

hubungan antara nilai – nilai 

yang dipisahkan satu sama lain 

dengan jeda waktu tertentu. 

Untuk mengetahui tidak  

Berdasarkan uji Run Test 

pada tabel 4.12 di atas 

menunjukkan bahwa nilai Asymp. 

Sig. (2-tailed) > 0.05 diperoleh 

nilai signifikansi 0,688 > 0,05. 

Karena nilai signifikansi lebih 

besar dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa data yang 

digunakan dalam penelitian ini 

tidak terjadi masalah autokorelasi. 

      Berdasarkan tabel 4.13 di 

atas menunjukan bahwa variabel 

independen yang digunakan 

dalam penelitian ini tidak terjadi 

multikoliniearitas karena nilai 

VIF < 10 dan nilai Tolerance > 

0,1. Hal ini dapat dilihat dari 

besarnya nilai tolerance untuk 

variabel komitmen organisasi 

sebesar 1,220, kompensasi 1,081 

dan kinerja karyawan 1,293, 

ketiga variabel tersebut nilai 

tolerance di atas 0,1. Sedangkan 

untuk nilai VIF (Variance 

Inflation Factor) adalah dibawah 

10, sehingga bisa disimpulkan 

bahwa antar variabel independen 

tidak terjadi persoalan 

multikolonieritas 

D. Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

telah diuraikan sebelumnya 

menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan baik 

secara parsial maupun simultan 

komitmen organisasi, kompensasi 

terhadap kepuasan kerja serta 

berdampak terhadap kinerja 

karyawan. 

1. Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kepuasan Kerja pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai 

Dari hasil penelitian 

diketahui adanya pengaruh positif 

komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan 

dengan pengujian hipotesis 

pengaruh x1 (komitmen 

organisasi) terhadap y (kepuasan 

kerja) menunjukan diperoleh nilai 

nilai thitung sebesar 5,025 dengan 

nilai signifikasi 0,000 dan ttabel 

1,98. Karena thitung > ttabel (5,025 > 

1,98) dan signifikansi < 0,05 



P-ISSN 2615-6849 E-ISSN 2622-3686 

 Jur           Semarak,Vol. 1, No.3,Oktober  2018, Hal (1-20) 

@Prodi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Pamulang 

Page  134  

 

JURNAL  

 

(0,000 < 0,05) maka dapat 

disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai. 

Setiap perusahaan 

bertujuan untuk mencapai 

tujuannya dengan menggunakan 

segenap sumber daya manusia 

yang dimiliki oleh perusahan itu 

sendiri. Tujuan setiap sumber 

daya manusia dalam perusahaan 

harus dijaga agar selaras dengan 

tujuan perusahaan untuk lebih 

meningkatkan kinerja dan 

mengembangkan  perusahaan 

tersebut. Sumber daya manusia 

dalam perusahaan harus memiliki 

kemampuan dan pengetahuan 

untuk meningkatkan kinerja 

dalam perusahaan. 

Perusahaan memerlukan 

sumber daya manusia yang 

mempunyai komitmen yang kuat 

dalam bekerja karena 

berkembangnya perusahaan 

sangat ditentukan oleh kualitas 

manusia yang memiiki komitmen. 

Karyawan yang berkomitmen 

tinggi akan memiliki kinerja yang 

tingi dan loyalitas terhadap 

perusahaan. Sebaliknya, 

karyawan yang cenderung 

memiliki komitmen yang rendah, 

kinerjanya pun rendah loyalitas 

terhadap perusahaan berkurang. 

2. Pengaruh Kompensasi terhadap 

Kepuasan Kerja pada Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai 

Dari hasil penelitian 

diketahui adanya pengaruh positif 

kompensasi terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini dibuktikan dengan 

pengujian hipotesis x2 

(kompensasi) terhadap y 

(kepuasan kerja) diperoleh nilai 

thitung sebesar 2,720 dengan nilai 

signifikasi 0,009 dan ttabel 1,98. 

Karena thitung > ttabel (2,270 > 1,98) 

dan signifikansi < 0,05 (0,009 < 

0,05) maka dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai. 

Kepuasan kerja 

menyebabkan adanya peningkatan 

atau penurunan kinerja karyawan 

sehingga pekerja yang puas akan 

lebih produktif dibandingkan 

dengan pekerja yang tidak puas. 

Apabila terdapat karyawan atau 

pekerja yang merasakan 

ketidakpuasan atas pekerjaanya 

akan menyebabakan kinerjanya 

menurun. Hal ini mengambarkan 

adanya hubungan timbal balik 

antara kepuasan kerja dengan 

kinerja karyawan. 

Untuk meningkatkan 

kepuasan kerja dalam hal ini yang 

menjadi prioritas adalah 

penghasilan dan promosi yang 

pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja perlu 

dilakukan beberapa langkah 

konkret antara lain : 

Pertama, kesejahteraan 

dan adanya gaji/imbalan yang 

dirasakan adil perlu mendapatkan 
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perhatian, karena uang atau 

imbalan akan memberikan 

dampak terhadap kinerja jika 

imbalan yang diberikan 

disesuaikan dengan tingginya 

prestasi kerja. 

Kedua, mengenai 

promosi kerja yang sebaiknya ada 

dan dilaksanakan oleh perusahaan 

kepada karyawan yang 

berprestasi.Hal ini dipandang 

sebagai penghargaan dari 

perusahaan atas keberhasilan 

karyawan yang menunjukan 

prestasi kerja yang tinggi. 

3. Pengaruh Komitmen Organisasi 

dan Kompensasi terhadap 

Kepuasan Kerja pada Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai 

Dari hasil penelitian 

diketahui adanya pengaruh 

positif komitmen organisasi dan 

kompensasi terhadap kepuasan 

kerja.Hal ini dibuktikan dengan 

pengujian hipotesis x1 

(komitmen organisasi) dan x2 

(kompensasi) terhadap y 

(kepuasan kerja) diperoleh nilai 

fhitung sebesar 13,427 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,000. Nilai 

ftabel pada tingkat kepercayaan 

5% dengan df1 = 2 dan df2 = 

98, maka didapatkan ftabel = 3,09. 

Karena fhitung > ftabel (13,427 > 

3,09) dan nilai signifikan < 0,05 

(0,000 < 0,05) maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel 

komitmen organisasi dan 

kompensasi berpengaruh positif 

dan siginifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai. 

Dalam hal ini perusahaan 

hendaknya senantiasa  

memperhatikan dan 

meningkatkan komitmen 

karyawannya dalam bekerja. Bila 

karyawan komitmen terhadap 

organisasi, maka akan membuat 

kepuasan kerja yang berdampak 

pada komitmen organisasi yang 

akan membuat kinerja karyawan 

diperusahaan menjadi lebih 

efektif dan efisien karena semua 

hal itu sudah tertanam dalam diri 

karyawan. Sehingga karyawan 

akan memilki tujuan untuk dapat 

bertanggung jawab membantu 

perusahaan untuk mencapai 

tujuannya. 

Perlakuan perusahaan dan 

kebijakan perusahaan akan 

memberikan kepuasan kerja 

terhadap karyawannya, sehingga 

kinerja karyawan pun kinerjanya 

akan meningkat. Hal ini akan 



P-ISSN 2615-6849 E-ISSN 2622-3686 

 Jur           Semarak,Vol. 1, No.3,Oktober  2018, Hal (1-20) 

@Prodi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Pamulang 

Page  136  

 

JURNAL  

 

berdampak pada semakin baiknya 

perkembangan perusahaan 

sehingga tercapailah tujuannya. 

Kompensasi yang 

diberikan sesuai dengan 

kinerjanya karyawan pun akan 

memberikan dampak yang baik 

bagi perusahaan. Karyawan akan 

merasa betah dan semangat 

bekerja sehingga dapat 

meningkatnya kinerja karena 

mereka mendapatkan kompensasi 

yang sesuai dengan kinerja dan 

keterampilanya. Perusahaan akan 

dipandang bagus oleh para 

karyawannya maupun oleh 

instansi terkait dengan 

keperburuhan. 

4. Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai 

Dari hasil penelitian 

diketahui adanya pengaruh 

positif komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini dibuktikan Pengujian 

hipotesis x1 (komitmen 

organisasi) terhadap z (kinerja 

karyawan) diperoleh nilai nilai 

thitung sebesar 4,638 dengan nilai 

signifikasi 0,000 dan ttabel 1,98. 

Karena thitung > ttabel (4,638 > 1,98) 

dan signifikansi < 0,05 (0,000 < 

0,05) maka dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasi 

secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai. 

Salah satu faktor yang 

berpengaruh terhadap kinerja 

adalah komitmen. Karyawan 

yang berkomitmen rendah akan 

berdampak pada turn-over yang 

tinggi. Namun apabila karyawan 

memiliki komitmen yang tinggi 

pada perusahaan maka karyawan 

akan cenderung tetap bekerja 

pada perusahaan dan juga akan 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan juga 

perusahaan. 
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5. Pengaruh Kompensasi terhadap 

Kinerja Karyawan pada Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai 

Dari hasil penelitian 

diketahui adanya pengaruh positif 

kompensasi terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini dibuktikan 

dengan pengujian hipotesis x2 

(kompensasi) terhadap z (kinerja 

karyawan) diperoleh nilai thitung 

sebesar 2,811 dengan nilai 

signifikasi 0,006 dan ttabel 1,98. 

Karena thitung > ttabel (2,811 > 1,98) 

dan signifikansi < 0,05 (0,006 < 

0,05) maka dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai. 

Kompensasi karyawan 

merupakan elemen hubungan 

kerja yang sering menimbulkan 

masalah dalam hubungan 

perusahaan.Manajemen 

perusahaan memperhitungkan 

upah atau imbalan karena 

merupakan bagian utama dari 

biaya produksi dan operasi, 

melukiskan kinerja karyawan 

yang harus dibayar dan 

mempengaruhi kemempuanya 

untuk merekrut tenaga kerja 

dengan kualitas tertentu. 

Kompensasi yang 

diberikan kepada karyawan 

menentukan kemamampuan 

perusahaan untuk mendapatkan 

keuntungan.Oleh karena itu, jika 

memungkinkan manajemen 

berupaya menefesiensikan upah 

karyawan dengan pembayaran 

minimal tetapi karyawan harus 

berkerja secara optimal. 

6. Pengaruh Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai 

Dari hasil penelitian 

diketahui adanya pengaruh positif 

kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini dibuktikan 

dengan pengujian hipotesis 

pengaruh y (kepuasan kerja) 

terhadap z (kinerja karyawan) 

diperoleh nilai nilai thitung sebesar 

18,941 dengan nilai signifikasi 

0,000 dan ttabel 1,98. Karena thitung 

> ttabel (18,941 > 1,98) dan 

signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05) 

maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai. 

Penilaian keinerja 

karyawan meruapakan salah satu 

tugas penting yang harus 

dilakukan oleh 

perusahaan.Kegiatan penilaian ini 

penting, karena dapat digunakan 

untuk memperbaiki keputusan - 

keputusan perusahaan untuk 

memeberikan umpan balik kepada 

para karyawan tentang kinerja 

mereka. 

Terdapat berbagai faktor 

yang mempengaruhinya terutama 

kepuasan kerja. Semakin puas 

karyawan atas kinerjanya maka 

seorang karyawan akan terpacu 

untuk memiliki kinerja yang 

semakin tinggi atau baik. 
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A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan yang telah dijelaskan 

sebelumnya mengenai Pengaruh 

Komitmen Organisasi dan 

Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

serta Dampaknya terhadap Kinerja 

Karyawan pada Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai, maka 

penulis mengambil kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Komitmen organisasi memiliki 

pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja dengan uji t (parsial) 

diperoleh nilai thitung sebesar 

5,025 dengan nilai signifikasi 

0,000 dan ttabel 1,98. Karena thitung 

> ttabel (5,025 > 1,98) dan 

signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05) 

maka dapat disimpulkan bahwa 

komitmen organisasi secara 

parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai. 

2. Kompensasi memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja dengan 

uji t (parsial) diperoleh nilai nilai 

thitung sebesar 2,720 dengan nilai 

signifikasi 0,009 dan ttabel 1,98. 

Karena thitung > ttabel (2,270 > 1,98) 

dan signifikansi < 0,05 (0,009 < 

0,05) maka dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada 

Sub Direktorat Penindakan Bea 

dan Cukai. 

3. Komitmen organisasi dan 

kompensasi memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

berdasarkan uji f (simultan) 

diperoleh nilai fhitung sebesar 

13,427 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Nilai ftabel pada 

tingkat kepercayaan 5% dengan 

df1 = 2 dan df2 = 98, maka 

didapatkan ftabel = 3,09. Karena 

fhitung > ftabel (13,427 > 3,09) dan 

nilai signifikan < 0,05 (0,000 < 

0,05) maka dapat disimpulkan 

bahwa variabel komitmen 

organisasi dan kompensasi 

berpengaruh positif dan 

siginifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai. 

4. Komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan 

uji t (parsial) diperolehnilai thitung 

sebesar 4,638 dengan nilai 

signifikasi 0,000 dan ttabel 1,98. 

Karena thitung > ttabel (4,638 > 1,98) 

dan signifikansi < 0,05 (0,000 < 

0,05) maka dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasi 

secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai. 

5. Kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan uji t (parsial) 

diperoleh nilai thitung sebesar 2,811 

dengan nilai signifikasi 0,006 dan 

ttabel 1,98. Karena thitung > ttabel 

(2,811 > 1,98) dan signifikansi < 

0,05 (0,006 < 0,05) maka dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi 

secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada Sub Direktorat 

Penindakan Bea dan Cukai. 

6. Kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan uji t 

(parsial) diperoleh nilai thitung 

sebesar 18,941 dengan nilai 

signifikasi 0,000 dan ttabel 1,98. 

Karena thitung > ttabel (18,941 > 

1,98) dan signifikansi < 0,05 

(0,000 < 0,05) maka dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja secara parsial berpengaruh 
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positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Sub 

Direktorat Penindakan Bea dan 

Cukai. 
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