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ABSTRAK

Devi, Annur Hamida. 2023, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Komitmen Organisasi dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi
Kerja Pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Malang”

Pembimbing : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, M.Si

Kata Kunci  : Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja, Motivasi

Pegawai merupakan unsur utama tenaga kerja pemerintah yang memiliki
peran krusial dalam kesuksesan pelaksanaan tugas pemerintahan dan
pembangunan. Begitu juga dengan BKPSDM Kabupaten Malang, instansi
pemerintan yang memiliki peranan cukup strategis dalam menyusun dan
melaksanakan kebijakan daerah di bidang kepegawaian. Agar Kinerja pegawai
dapat tercapai dengan optimal, diperlukan motivasi yang kuat dari para pegawai
untuk bekerja lebih giat, kepuasan kerja yang sejalan dengan harapan individu, serta
kesetiaan dan komitmen yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi dari
penelitian ini adalah pegawai BKPSDM Kabupaten Malang sejumlah 70 orang.
Dengan menggunakan teknik sampel sampling jenuh yakni dimana seluruh anggota
populasi diambil sebagai sampel. Data dikumpulkan dengan metode kuesioner
(angket). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Partial Least
Square (PLS).

Hasil yang ditemukan dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja, komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap motivasi, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi,
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, motivasi memediasi pengaruh
antara kepuasan kerja dengan kinerja, tetapi motivasi tidak memediasi pengaruh
antara komitmen organisasi dengan kinerja.
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ABSTRACT

Devi, Annur Hamida. 2023, THESIS. Title: “The Effect of Organizational
Commitment and Job Satisfaction on Employee
Performance Through Work Motivation at Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) Kabupaten Malang”

Advisor : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, M.Si

Keyword : Organizational Commitment, Job Satisfaction,

Employee Performance, Work Motivation

Employees are the main element of the government workforce which has
a crucial role in the successful implementation of government and development
tasks. Likewise, BKPSDM Malang Regency is a government agency that has a quite
strategic role in preparing and implementing regional policies in the field of
personnel. For employee performance to be achieved optimally, it requires strong
motivation from employees to work harder, job satisfaction that is in line with
individual expectations, as well as strong loyalty and commitment to organizational
values and goals.

This research uses quantitative research methods. The population of this
study was 70 employees of BKPSDM Malang Regency. By using saturated sampling
techniques, namely where all members of the population are taken as samples. Data
was collected using a questionnaire method (questionnaire). Data analysis in this
study uses the Partial Least Square (PLS) approach.

The results found in this study are organizational commitment has no
significant effect on performance, job satisfaction has a significant effect on
performance, organizational commitment has no significant effect on motivation,
job satisfaction has a significant effect on motivation, motivation has a significant
effect on performance, motivation mediates the effect between job satisfaction and
performance, but motivation does not mediate the influence between organizational
commitment and performance.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Organisasi adalah sebuah sistem yang saling mempengaruhi, jika salah
satu subsistem mengalami gangguan maka akan berdampak pada subsistem
lainnya. Salah satu unsur yang terdapat dalam sistem tersebut yang menentukan
sehat atau tidaknya sebuah organisasi terletak pada sumber daya manusia yang
dimiliki. Kebutuhan organisasi yang mutlak dibutuhkan adalah berlanjutnya
pengembangan sumber daya manusia yang dimiliki. Sumber daya tersebut harus
memiliki kecakapan, wawasan dan kompetensi serta memiliki pengalaman,
motivasi, kedisiplinan dan semangat kerja yang tinggi. Menurut Handoko (2008:
78) sumber daya yang paling berharga bagi sebuah organisasi adalah sumber daya
manusia, yang terdiri atas individu-individu yang memberikan kontribusi dalam
bentuk tenaga, keahlian, inovasi, dan dedikasi mereka kepada organisasi.

Karyawan adalah setiap individu yang menyediakan jasa (baik dalam
bentuk pikiran maupun dalam bentuk tenaga) dan mendapatkan balas jasa ataupun
kompensasi yang besarannya telah ditentukan terlebih dahulu (Fariana dkk., 2019).
Harsono mengatakan (1994: h.30) pegawai adalah individu yang diberi tugas
berdasarkan bidang keahlian, kompetensi, keahlian, dan tanggung jawab, serta
melaksanakannya sesuai dengan persyaratan seperti waktu, rencana, jadwal, biaya,
dan sejenisnya yang telah ditentukan. (Napitupulu & Benedict, 2019). Dari

penjelasan diatas, karyawan dan pegawai kurang lebih memiliki arti yang sama,



yaitu mengacu pada individu yang menyediakan jasanya dan mendapatkan imbalan.
Sedangkan yang dimaksud dalam penelitian yakni karyawan ataupun pegawai yang
bekerja sebagai Aparatur Sipil Negara atau yang disingkat ASN. Sebagaimana yang
terdapat dalam UU No. 5 Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara, Pegawai
ASN adalah pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja
yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu
jabatan pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan
peraturan perundang-undangan. Pegawai merupakan unsur utama tenaga kerja
pemerintah yang memiliki peran krusial dalam kesuksesan pelaksanaan tugas
pemerintahan dan pembangunan. Seorang pegawai yang mampu memainkan peran
tersebut adalah pegawai memiliki kualifikasi yang tercermin dari sikap dan perilaku
yang setia dan taat pada negara, beretika dan berjiwa kuat, profesional, sadar akan
tanggung jawabnya sebagai pelayan masyarakat, serta mampu mempertahankan
persatuan dan kesatuan bangsa. (Sunarno, 2007)

Menurut UU Nomor 32 Tahun 2004 tentang Otonomi Daerah, diartikan
sebagai delegasi wewenang dari Pemerintah Pusat kepada Pemerintah
Kabupaten/Kota untuk mengelola urusan lokal dan sumber daya yang tersedia
secara efektif. Oleh karena itu, pembangunan daerah dapat diartikan sebagai upaya
untuk memajukan diri, dengan melibatkan masyarakat dalam semua aspek
kehidupan, termasuk ekonomi, sosial budaya, hukum, politik, dan pertahanan
keamanan. Agar Kinerja pegawai dapat tercapai dengan optimal, diperlukan

motivasi yang kuat dari para pegawai untuk bekerja lebih giat, kepuasan kerja yang



sejalan dengan harapan individu, serta kesetiaan dan komitmen yang kuat terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Terdapat beberapa penelitian terdahulu tentang pengaruh komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh Frimayasa & Lawu,
(2020) yang menemukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
Komitmen organisasi dan Kinerja, setiap kenaikan Komitmen organisasi akan
menaikkan Kinerja. Komitmen organisasi yang kokoh akan memotivasi individu
untuk berupaya dan bekerja lebih maksimal dalam mencapai tujuan organisasi.
Sehingga seseorang akan lebih mengutamakan kepentingan organisasi daripada
kepentingan diri sendiri dan berupaya untuk meningkatkan Kinerja organisasi.
Tingkat komitmen organisasi yang tinggi akan berdampak pada peningkatan kinerja
yang tinggi pula. Penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Gilang, dkk (2022)
dan Rizal dkk., (2023) menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara komitmen
organisasi dengan kinerja. Namun tidak searah dengan temuan Baihagi & Saifudin,
(2021) dan Triastuti dkk., (2022) yang menyatakan Komitmen organisasi tidak
berpengaruh atas kinerja karyawan. Di dalam riset ini memperlihatkan jika
komitmen organisasi terjadi kenaikan maupun penurunan maka hal itu tidak
berpengaruh kepada kinerja karyawan.

Beberapa temuan tentang kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yakni
dari Supriyanto dkk. (2021), Nemteanu & Dabija (2021) dan Alfahmi dkk. (2021)
yakni kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Supriyanto
dkk. (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja

karyawan. Dalam penelitian ini pengaruh dari kedua variabel diantarai oleh variabel



lain, yakni Budaya Organisasi. Semakin puas karyawan, semakin baik kinerja dan
hasil Kerjaya. Pekerja yang puas selalu produktif. Pegawai yang merasa puas
dengan pekerjaannya, akan melakukan pekerjaan dengan lebih baik. Selain itu,
penelitian yang sesuai dengan dilakukan oleh Kumar (2022) dan Sembiring dkk.
(2022). Namun berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan
(2023) menyatakan kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh secara parsial terhadap
prestasi kerja.

Penelitian dahulu tentang komitmen organisasi terhadap motivasi kerja
yang dilakukan oleh Eryana (2017) dan Fatikasari dkk., (2020) menyatakan bahwa
dan terdapat pengaruh signifikan dan bernilai positif antara komitmen organisasi
terhadap motivasi kerja karyawan. Komitmen timbul ketika sesorang mulai bekerja
dan masa kerja yang lama juga mempengaruhi seseorang terhadap organisasinya.
Temuan yang serupa juga ditemukan oleh Syafi’le & Zakiroh, (2021) yang
menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan antara komitmen organisasi
dan motivasi.

Pengaruh Kepuasan Kerja serta Motivasi menurut Abdurrahim (2020) dan
Kayatun dkk. (2022) menunjukan bahwa antara motivasi kerja dan tingkat kepuasan
kerja karyawan sangat berkaitan erat. Karena baiknya tingkat kepuasan karyawan
sangat berkaitan erat dengan semangat bekerja, loyalitas dan juga kualitas kinerja.
Sehingga, jika semua hal tersebut dapat dikendalikan maka karyawan akan dapat
bekerja secara produktif. Karena produktivitas kerja sangat berpengaruh pada

keberlangsungan dan kemajuan sebuah perusahaan. Sedangkan penelitian dari



Jamali dan Teuku Muana Refi (2022) tidak selaras dengan penelitian tersebut
karena Tidak terdapat Pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja.

Juga terdapat beberapa temuan terdahulu tentang Motivasi Kerja terhadap
Kinerja karyawan yakni penelitian dari Falah & Ayuningtias (2020), Pratiwi dkk.
(2022) dan (Basalamah dkk., 2022) yang menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. karyawan memiliki
keinginan untuk mempengaruhi, melatih, mengajar atau menyemangati orang lain
untuk berprestasi. Kebutuhan ini memiliki sisi positif dan sisi negatif, sisi positifnya
karakter individu ini mempunyai tujuan kelompok dan memiliki keinginan untuk
membantu karyawan untuk merasakan kompetensi, sedangkan sisi negatif karakter
individu ini memiliki mental ingin menang sendiri. Penelitian ini diperkuat oleh
Ahmad Syauqi & Tomi Riyadi (2023) yang menyatakan Motivasi Kerja secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) Kabupaten Malang merupakan instansi pemerintah yang memiliki
peranan cukup strategis dalam menyusun dan melaksanakan kebijakan daerah di
bidang kepegawaian dengan visi sejalan dengan visi kabupaten Malang yaitu
pelaksanaan pembangunan kabupaten yang madep, mantep, manetep. Oleh karena
itu, BKPSDM Kabupaten Malang perlu meningkatkan Manajemen Sumber Daya
Manusia dengan mengoptimalkan kinerja pegawai agar dapat melaksanakan tugas
dan fungsi pemerintahan dengan optimal, terutama dalam hal memberikan

pelayanan yang terbaik.



Hal ini didasarkan pada kondisi aktual yang ada di BKPSDM Kabupaten
Malang. Secara khusus kinerja perangkat belum sepenuhnya menunjukkan kinerja
yang optimal. Ditunjukkan dari penilaian kualitas pelayanan yang belum maksimal
dan masih terdapat beberapa unsur penilaian yang dinilai kurang baik. Kualitas
Pelayanan Publik yang belum maksimal ini menandakan bahwa kinerja pegawai
juga belum maksimal. Semakin optimal prestasi karyawan, mutu layanan akan
makin optimal juga, sedangkan apabila prestasi karyawan kurang memuaskan,
mutu layanan publik juga akan berkurang (Islamiyah, Alyas, & Parawu, 2021).
Berikut data Penilaian Kualitas Pelayanan Publik BKPSDM Kab. Malang untuk
triwulan 11.

Tabel 1.1
Data Survei Kepuasan Masyarakat Per responden dan Per unsur Pelayanan
Triwulan Il Tahun 2022

NO. NILAI UNSUR PELAYANAN
RESPOND Mutu
EN UL |U2|U3| U4 |U5|U6|U7|U8|U9 | Nilai | Pelay
anan

1 2 | 3] a5 678910 11 12

1 3122|433 |3|2|31/6938| C

2 3|13 |34 |3|3|3|3]| 41804 B

3 3|13 |3 |4 3|3 |3 |2/|4]|7117 B

4 4 | 4 | 4| 4 | 44| 4] 4| 4699 A

5 4 | 4 |3 | 4 | 4|3 |3|3]| 4188/ A

6 3|13 |34 |3|3|3|3]|41/|804| B

7 3|3 |34 |3|3|3|3|41/804| B

8 3|13 |34 |3|3|3|3]|41/|804| B

9 3|13 |34 |3|3|3|3]|41/804| B

10 3|14 |3| 4 |3|3|3|4)| 48,03 B
11 3|13 |3 |4 |3|3|3|3]|41/804| B
12 34|34 |3|4|4|3]| 4188/ A
13 3|13 |4 | 4 |33 |4|4)| 4|88/ A
14 4 | 33| 4 |4 |3 |4|3]| 4188/ A
15 4 | 3| 3| 4 | 4|4 4| 4| 4193 A




NO NILAI UNSUR PELAYANAN
RESPOND Mutu
EN Ul| U2 | U3 | U4 U5|U6|U7|U8|U9 | Nilai | Pelay
anan
16 2 1 3|1 4 112 |32 15273 D
17 4 | 4 | 3 4 3 3|4 |3 | 4| 88 A
18 3| 3| 3 4 3|33 ]| 3] 4 |8048 B
19 3 13| 3 4 3|1 3|3 ]| 3] 4 |8048 B
20 4 | 4 | 4 4 4 | 4 | 3| 3| 4 (9435 A
21 4 | 4 | 3 4 3|13 |3 ]| 3] 486,03 B
22 313 |2 4 3 3|3 |3 |4 ]| 7177 B
23 3 13| 3 4 3| 3|3]| 3] 4 |8048 B
24 4 | 4 | 3 4 3| 3| 4| 4] 4 | 9158 A
25 3 3|3 4 3| 3| 4| 4| 486,03 B
>Nilai/Uns | 82, | 82, | 74, | 100 | 78, | 78, | 83, | 78, | 96,
ur 00 | 00 |00 | ,00 | OO | OO | 00 | OO | OO
32(132(29|40(31(31133|31]38
NRR/Unsur 3 8 6 0 5 | 2 51 2 | 4
NRR tertbg. | 0,3 030304 [03(03]03[03[04| %
Unsur 6 | 6 | 3 4 5157 ]5] 3] 334
IKM Unit )
pelayanan 83,44
Keterangan:
- Ulsd. U9 = Unsur-unsur Pelayanan
- NRR = Nilai Rata-rata
- SKM = Indeks Kepuasan Masyarakat
- %) = Jumlah NRR IKM tertimbang
- ) = Jumlah NRR Tertimbang x 25

- NRR Per Unsur

terisi

= Jumlah nilai per unsur dibagi Jumlah Kuesioner yang

NRR Per unsur x 0,111 per unsur

No.

Unsur Pelayanan

Nilai Rata-rata

Ul | Persyaratan

82,00




U2 | Setem, Mekanisme, dan Prosedur 82,00
U3 | Waktu penyelesaian 74,00
U4 | Daya 100,00
U5 | Produk Spesifikasi Jenis Pelayanan 78,00
U6 | Kompetensi pelaksana 78,00
U7 | Perilaku Pelaksana 83,00
U8 | Sarana dan Prasarana 78,00
U9 | Penanganan Pengaduan, Saran dan Masukan 96,00

IKM UNIT PELAYANAN:

Mutu Pelayanan:

A (Sangat Baik) : 86,31 — 100,00
B (Baik) : 76,61 — 86,30
C (Kurang Baik) : 65,00 — 76,60
D (Tidak Baik) : 25,00 — 64,99

Sumber: Survei Kepuasan Masyarakat Triwulan Il Tahun 2022 BKPSDM Kabupaten Malang

Kinerja pegawai atau karyawan adalah sebuah tindakan yang dilakukan
dalam menjalankan tugas yang diberikan oleh sebuah perusahaan atau instansi.
Salah satu sasaran dan penting yang ingin dicapai oleh perusahaan dalam rangka
mengembangkan sumber daya manusia adalah menciptakan kepuasan Kkerja
karyawan, meningkatkan komitmen organisasi dan motivasi kerja guna
meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan (Hardiyati, 2010). Menimbang fakta
tersebut, peningkatan mutu sumber daya merupakan kebutuhan yang tak dapat
dielakkan. Peningkatan kompetensi karyawan bertujuan untuk mengoptimalkan
kinerja mereka dalam menjalankan tugas di berbagai sektor, karena pada
hakikatnya sikap manusia dapat mempengaruhi setiap langkah dalam mencapai

target yang ingin dicapai. Peningkatan kualitas Pegawai Negeri Sipil bertujuan



mengubah perilaku mereka agar dapat lebih kompeten dalam menjalankan tugas di
berbagai bidang. Sebab, perilaku manusia memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap pencapaian tujuan yang diharapkan.

Peningkatan kinerja merupakan salah satu usaha yang dilakukan oleh
setiap organisasi baik swasta maupun instansi pemerintah dalam usaha mencapai
tujuannya. Peningkatan tersebut tentunya tergantung pada berbagai faktor yang
mempengaruhi. Berdasarkan hasil penelitian selama Praktek Kerja Lapangan
(PKL) di BKPSDM Kabupaten Malang, maka dapat melihat, merasakan dan
menangkap adanya gejala menarik untuk dikaji yakni bagaimana kepuasan kerja
dan komitmen terhadap organisasi mempengaruhi kinerja pegawai yang diantarai
dengan motivasi demi terciptanya tujuan organisasi.

Jika dilihat dari perspektif organisasi, masalah yang sering mempengaruhi
produktivitas karyawan adalah kurangnya komitmen karyawan terhadap organisasi.
Hal ini dapat terlihat dari keterlambatan dalam menyelesaikan tugas, masih adanya
karyawan yang menggunakan waktu kerja untuk melakukan hal-hal yang tidak
berkaitan dengan pekerjaan, tingginya tingkat absensi, dan banyaknya karyawan
yang meninggalkan kantor saat jam kerja. Oleh karena itu, hal tersebut akan
langsung mempengaruhi kinerja yang kurang optimal. Berkaitan dengan masalah
kepuasan kerja, terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhi ketidakpuasan
karyawan dalam menjalankan tugasnya, salah satunya adalah ketidakadilan dalam
sistem insentif menurut pandangan karyawan. Tiap karyawan akan
memperbandingkan perbandingan hasil kontribusi orang lain dengan hasil

kontribusinya sendiri. Perlakuan yang tidak adil dalam memberikan penghargaan
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atau hukuman bisa menjadi penyebab kepuasan atau ketidakpuasan bagi karyawan.
Selain itu, terdapat pegawai yang mengalami kesulitan dalam memenuhi kebutuhan
hidup karena upah yang diterima tidak memadai, kurangnya dorongan atau
penghargaan seperti promosi khusus berdasarkan pencapaian kerja yang telah
dicapai oleh pegawai. Sehubungan dengan hal tersebut, untuk meningkatkan kinerja
pegawai BKPSDM Kabupaten Malang, diperlukan perhatian terhadap masalah
kepuasan kerja dan komitmen organisasi agar dapat memberi dukungan kepada

manajemen dalam meningkatkan kinerja seluruh pegawai.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini, yaitu:
1. Bagaimana Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Motivasi Kerja?
2. Bagaimana Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Motivasi Kerja?
3. Bagaimana Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai?
4. Bagaimana Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai?
5. Bagaimana Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai?
6. Bagaimana Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Motivasi Kerja?
7. Bagaimana Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Melalui

Motivasi Kerja?
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1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan

Sesuai dengan rumusan masalah yang telah dipaparkan, maka tujuan

penelitian ini yaitu:

1.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi terhadap

Motivasi Kerja.

. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap

Motivasi Kerja.

. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Pegawai.
Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi terhadap

Kinerja Pegawai.

. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap

Kinerja Pegawai.

.- Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi terhadap

Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja.

. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap

Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja

1.3.2 Manfaat

Penelitian ini diharapkan dapat mempunyai manfaat baik secara

teoritis maupun secara praktis sebagai berikut:
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1.3.2.1 Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumbangan kecil
dalam literatur yang berkaitan dengan lingkup kerja, khususnya
menjelaskan tentang pengaruh Komitmen Organisasi dan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi
Kerja.
1.3.2.2 Manfaat Praktis
1. Dapat digunakan sebagai strategi organisasi dalam
meningkatkan Kinerja Pegawai.
2. Dengan meningkatnya pemahaman tentang Komitmen
Organisasi, Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja, diharapkan
dapat membantu suatu organisasi meningkatkan Kinerja

Pegawainya sehingga sesuai dengan tujuan suatu organisasi.



BAB |1
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil-hasil Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1
Review Jurnal Penelitian Terdahulu
Varla_bel dan Metode/
No. Nama, Tah.u.n, Indikator Analisis Hasil Penelitian
Judul Penelitian atau Fokus
. Data
Penelitian

1. | Widya Ariska Job Penelitian Motivasi kerja
Sudrajat dan Ahyar | Satisfaction, Kuantitatif | intrinsik
Yuniawan Job Motivation karyawan tidak
Analisis Pengaruh Intrinsic, SPSS versi | berfungsi sebagai
Kepuasan Kerja Extrinsic Work | windows variabel
Terhadap Kinerja Motivation and intervening dalam
Karyawan Dengan Employee rangka pengaruh
Motivasi Kerja Performance kepuasan kerja
Sebagai Variabel terhadap kinerja
Intervening (2016) karyawan.

Motivasi kerja
ekstrinsik
karyawan
berfungsi sebagai
variabel
intervening dalam
rangka pengaruh
kepuasan kerja
terhadap kinerja
karyawan.

2. | Eryana Budaya Penelitian Pengaruh yang
Pengaruh Budaya Organisasi, Kuantitatif | signifikan
Organisasi dan Komitmen dengan variabel
Komitmen Organisasi, Metode komitmen
Organisasi Terhadap | Motivasi Kerja | Survei terhadap Motivasi
Motivasi Kerja Kerja
Karyawan Rumah SPSS

13
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Sakit Lancang
Kuning Pekanbaru

(2017)
Mutmainnah Kepuasan Pendekatan | Mediasi pengaruh
Syamsir, dkk Kerja, Kuantitatif | kepuasan kerja
Pengaruh Kepuasan | Kompensasi, terhadap kinerja
Kerja dan Kinerja Dan karyawan melalui
Kompensasi Motivasi motivasi kerja
Terhadap Kinerja berpengaruh
Melalui Motivasi positif dan
Karyawan Hotel signifikan
Claro Makassar terhadap kinerja
(2018) karyawan
Drs. Mohamad Organizational | Pendekatan | Komitmen
Tambrin, M.M, dkk | Commitment, Kuantitatif | organisasi
Pengaruh Komitmen | Motivation, berpengaruh
Organisasi Terhadap | Employee SPSS versi | positif dan
Kinerja Karyawan Performance 21 signifikan
UPT Crew KA terhadap kinerja
Surabaya Kota PT. karyawan melalui
KAI DAOP VIl motivasi
Melalui Motivasi
Sebagai Variabel
Intervening (2018)
Sindi Fatikasari, dkk | Komitmen Penelitian Terdapat
Pengaruh Komitmen | Organisasi, ini pengaruh positif
Organisasi dan Kepuasan menggunak | dan signifikan
Kepuasan Kerja Kerja, an desain komitmen
Terhadap Motivasi Motivasi Kerja | penelitian organisasi
Kerja Karyawan korelasional | terhadap motivasi
Pengadilan Negeri dengan kerja karyawan
Wonogiri (2020) pendekatan | Pengadilan
kuantitatif. | Negeri Wonogiri.
SPSS versi
16
Dr S Pavan Kumar Job Penelitian Terdapat korelasi
Influence of satisfaction; Kuantitatif | positif antara
University teacher’s | subjective kepuasan kerja
job satisfaction on well-being; job | SPSS 20.0




15

subjective well- performance dan kinerja
being and job and necessary pekerjaan
performance (2020) | condition

analysis.
Abdurrahim, dkk Kepuasan Metode Kepuasan Kerja
Pengaruh Kepuasan | Kerja, kuantitatif | memiliki
Kerja Terhadap Motivasi, dengan pengaruh
Motivasi dan Kinerja menggunak | signifikan
Dampaknya Pada an terhadap Motivasi
Kinerja Guru pendekatan | Kerja

Madrasah Ibtidaiyah
di Kabupaten Tanah
Laut (2020)

eksplanatori

Asep Reza
Kurniawan, dkk
Pengaruh
Kepemimpinan
Transformasional,
Kompetensi Kerja
dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai Bank Jatim
Situbondo (2020)

Kepemimpinan
Transformasio
nal,
Kompetensi
Kerja,

Motivasi

Kerja, Kinerja
Pegawai

Analisis
data dalam
penelitian
ini
dilakukan
dengan
beberapa
Teknik,
yaitu
analisis
deskriptif,
Analisis
statistik
inferensial,
Measureme
nt (outer)
model, dan
pengujian
model,
pengukuran
model,
evaluasi
model
struktural,
interpretasi
hasil
analisis.

Motivasi kerja
berpengaruh

positif terhadap
kinerja pegawai
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9. | Muhammad Rizal Motivasi Menggunak | Motivasi kerja
M. Basalamah, dkk. | Kerja, Kinerja | an berpengaruh
Pengaruh Motivasi Pegawai pendekatan | positif dan
Kerja Terhadap kuantitatif | signifikan
Kinerja Pegawai karena lebih | terhadap kinerja
Pada Dinas bersifat pegawai di Dinas
Penanaman Modal sistematis Penanaman
ESDM dan Modal ESDM
Transmigrasi Transmigrasi
Provinsi Gorontalo Provinsi
(2020) Gorontalo.

10. | Alisha Maisan Falah | Motivasi Penelitian Motivasi Kerja
dan Hani Gita Kerja, Kinerja | kuantitatif | berpengaruh
Ayuningtias Karyawan menggunak | secara signifikan
Pengaruh Motivasi an jenis positif terhadap
Kerja Terhadap deskriptif kinerja karyawan
Kinerja Karyawan
PT. XYZ (2020) SPSS

11. | Achmad Sani Employee Penelitian Kepuasan kerja
Supriyanto, dkk Engagement, kuantitatif | dapat
Employee Employee dengan meningkatkan
Engagement: A Performance, | pendekatan | kinerja karyawan.
Quantitative Review | Job eksplanatori
and Its Relationship | Satisfaction
with Job Satisfaction Path
and Employee analysis
Performance (2020)

12. | Agtovia Frimayasa | Kinerja, Penelitian Komitmen
dan Suparman Hi Komitmen Kuantitatif | organisasi
Lawu Organisasi, berpengaruh
Pengaruh Komitmen | Human SPSS versi | positif dan
Organisasi dan Capital 23 signifikan
Human Capital terhadap Kinerja
Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Karyawan PT.

Frisian Flag (2020)

13. | Imam Baihagi dan Budaya Metode Komitmen
Saifudin, Pengaruh | Organisasi, Kuantitatif | organisasi tidak
Budaya Organisasi, | Gaya berpengaruh atas

Gaya

Kepemimpinan

kinerja karyawan.
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Kepemimpinan Transformasio | Analisis
Transformasional nal, Komitmen | regresi
dan Komitmen Organisasi, linier
Organisasi Terhadap | Kinerja berganda
Kinerja Karyawan Karyawan, melalui
Dengan OCB oCB program
Sebagai Variabel SPSS
Intervening (2021)

14. | Albed Alfahmi, dkk, | Lingkungan Metode Kepuasan kerja
The Effect of Work | Kerja, Kuantitatif | terhadap kinerja
Environment and Kepuasan pegawai pada
Job Satisfaction on Kerja, Kinerja | SPSS Kantor BKD-
Employee PSDM Kabupaten
Performance at Kaur memiliki
BKd-Psdm of Kaur pengaruh yang
Regency (2021) signifikan

15. | Mawardi Patta, dkk | Komitmen Penelitian Komitmen kerja
Pengaruh Komitmen | Organisasi, Kuantitatif | tidak mempunyai
Organisasi dan Beban Kerja, dengan pengaruh
Beban Kerja Motivasi Kerja | jenis terhadap kinerja
Terhadap Kinerja Dan Kinerja penelitian pegawai dengan
Melalui Motivasi Pegawai. survey motivasi sebagai
Kerja Pegawai variabel mediasi.
Kantor Kelurahan di SPSS versi
Kecamatan 23
Bontoharu
Kabupaten
Kepulauan Selayar
(2021)

16. | Agus Triono Syafi’ie | Komitmen, SPSS versi | Ada hubungan
dan Siti Dina Motivasi 22 positif yang
Zakiroh signifikan antara
Hubungan komitmen

Komitmen dengan
Motivasi Kerja Pada
Pekerja Sosial
Yayasan Himmatun
Ayat Surabaya
(2021)

organisasi dengan
motivasi kerja
pada pekerja
sosial yayasan
Himmatun Ayat
Surabaya.
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17. | R. Hery Prabowo, Organizational | Pendekatan | Motivasi Kerja
dkk Commitment, Kuantitatif | dapat memediasi
Pengaruh Komitmen | Work pengaruh
Organisasi dan Discipline, SPSS Komitmen
Disiplin Kerja Employee Organisasi
Terhadap Kinerja Performance, terhadap Kinerja.
Pegawai dengan Work
Motivasi Kerja Motivation
Sebagai Variabel
Mediasi Pada Kantor
Wilayah
Kementerian Agama
Provinsi Jawa
Tengah (2021)

18. | Marcela-Sefora Internal Penelitian Kepuasan kerja
Nemteanu dan Dan- | Marketing; Kuantitatif | memiliki
Cristian Dabija Job Eksploratif | pengaruh yang
The Influence of Satisfaction; signifikan dan
Internal Marketing Job positif terhadap
and Job Satisfaction | Performance; kinerja karyawan
on Task Task
Performance and Performance;

Counterproductive Counterproduc
Work Behavior in an | tive Work
Emerging Market Behavior;
during the COVID- | COVID-19

19 Pandemic (2021)

19. | Menanti Sembiring, | Kepuasan Penelitian Kepuasan kerja
dkk, Kerja, Kinerja | asosiatif berpengaruh
Pengaruh Kepuasan kausal positif terhadap
Kerja Terhadap dengan kinerja pegawai
Kinerja Pegawai menggunak | pada Dinas
Dinas Perikanan an Perikanan
Kabupaten Karo pendekatan | Kabupaten Karo.
(2022) kuantitatif

SPSS versi

22
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20. | Siti Nur Kayatun, Hubungan, Penelitian Menunjukan
dkk Motivasi, Kuantitatif | bahwa antara
Hubungan Kepuasan | Kinerja motivasi kerja
Kerja Dengan SPSS dan tingkat
Motivasi Kerja kepuasan kerja
Karyawan (2022) karyawan sangat

berkaitan erat.

21. | Jamali dan Teuku Job Penelitian Tidak terdapat

Muana Refi Satisfaction; Kuantitatif | Pengaruh
Pengaruh Kepuasan | Work kepuasan kerja
Kerja Terhadap Motivation; SPSS versi | terhadap motivasi
Motivasi Kerjadan | Teacher 26 kerja
Dampaknya Performance.
Terhadap Kinerja
Guru SMK Pasca
Covid-19 di Aceh
Timur (2022)

22. | Henny Pratiwi, dkk | Hubungan Penelitian Terdapat
Pengaruh Hubungan | Kerja, Kuantitatif | pengaruh yang
Kerja dan Motivasi Motivasi jenis signifikan antara
Kerja Terhadap Kerja. Kinerja, | penelitian motivasi kerja
Kinerja Karyawan Adjusted R asosiatif dan kinerja
PT. Toba Pulp Square, kausal karyawan
Lestari (2022) Harmonis

SPSS versi
20

23. | Md. Abu Issa Gazi, | Job Penelitian Kepuasan kerja
dkk Satisfaction; Kuantitatif | memiliki
Effects of Job Sugar pengaruh
Satisfaction on Job Industry; Job | SPSS langsung dan
Performance of Performance; signifikan
Sugar Industrial Workers; terhadap kinerja.
Workers: Empirical | Bangladesh
Evidence from
Bangladesh (2022)

24. | Neni Triastuti, dkk, | Kepuasan, Penelitian Komitmen
Pengaruh Kepuasan, | Motivasi Kuantitatif | organisasi kerja
Motivasi Kerja, Dan | Kerja, Model tidak
Komitmen Komitmen Korelasiona | mempengaruhi

Organisasional

Organisasional

kinerja karyawan.
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Terhadap Kinerja , Kinerja
Karyawan Pada PT. | Karyawan
Bank Mandiri

(Persero), Thk Area

Imam, Bonjol

Medan (2022)

24. | Gilang Nugroho, Etos Kerja, Penelitian Komitmen
dkk. Komitmen deskriptif organisasi
Pengaruh Etos Kerja | Organisasi, kualitatif berpengaruh
dan Komitmen Kinerja positif secara
Organisasi Terhadap simultan namun
Kinerja Karyawan tidak signifikan
Pada Bagian Kredit secara simultan
di PT. Bank Riau terhadap kinerja
Kepri Pekanbaru karyawan
(2022)

26. | Ade Irma Sagala, Komitmen Penelitian Komitmen
dkk Organisasi, kuantitatif | organisasi dan
Hubungan Motivasi deskriptif motivasi kerja
Komitmen Kerja, Prestasi memiliki
Organisasi dan Kerja, Pandu SPSS hubungan positif
Motivasi Kerja dan signifikan
dengan Prestasi terhadap
Kerja Pandu Pada prestasi kerja
PT Pelabuhan
Indonesia |
(PERSERO) (2022)

27. | Moh. Rizal, dkk, Komitmen Metode Komitmen
Pengaruh Komitmen | Organisasi, kuantitatif | Organisasi
Organisasi Terhadap | Kinerja dengan berpengaruh
Kinerja Pegawai Pegawai pendekatan | positif dan
Pada Dinas deskriptif signifikan
Pendidikan terhadap kinerja
Gorontalo (2023) SPSS Versi | pegawai pada

20 Dinas
Pendidikan Kota
Gorontalo.

28. | M. Kurniawan DP, Komitmen, Metode Kepuasan Kerja

Pengaruh Komitmen | Kepuasan Kuantitatif | tidak memiliki

dan Kepuasan Kerja

Kerja, Kinerja

pengaruh secara
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Terhadap Kinerja SPSS parsial terhadap
Pegawai Pada Dinas Kinerja di
Kependudukan dan Disdukcapil
Pencatatan Sipil Palembang
Kota Palembang

(2023)

29. | Ahmad Syaugi dan Motivasi Penelitian Motivasi Kerja
Tomi Riyadi Kerja, Budaya | Kuantitatif | secara parsial
Pengaruh Motivasi | Organisasi, Deskriptif | herpengaruh
Kerja Qan .Budaya Kinerja. SPSS Versi p.osiFif dan
Organisasi Terhadap | Pegawai 20 signifikan

Kinerja Pegawai
Pada Badan
Kepegawaian

terhadap kinerja
pegawai Badan
Kepegawaian dan

Sumber Daya Pengembangan

Manusia Kabupaten Sumber Daya

Tangerang Provinsi Manusia

Banten (2023) Kabupaten
Tangerang.

2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Komitmen Organisasi
2.2.1.1 Definisi Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi adalah identifikasi dengan dan

keterlibatan dalam organisasi pemberi. Komitmen organisasional secara
formal didefinisikan sebagai identifikasi dan keterikatan terhadap
organisasi tempat bekerja. Allen dan Meyer (1990) menjelaskan
komitmen organisasional sebagai konsep komplementer dari komponen
komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif, dimana komitmen afektif
keterikatan ~ emosional  dan untuk

mencerminkan keinginan

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi (Goetz & Wald, 2022).
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Mathis & Jackson (2011) komitmen organisasi adalah sejauh
mana karyawan meyakini dan menerima tujuan serta keinginan
organisasi untuk tetap setia dalam organisasi.

Luthans (2011) mendefinisikannya sebagai berikut: (1)
keinginan kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi tertentu; (2)
kemauan untuk memberikan upaya maksimal demi organisasi; dan (3)
Keyakinan yang teguh dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan
perusahaan. Dengan kata lain, sikap ini menggambarkan kesetiaan
karyawan terhadap organisasi mereka dan merupakan proses
berkelanjutan di mana anggota organisasi menunjukkan kepedulian
mereka terhadap kesuksesan dan kesejahteraan organisasi. Selanjutnya
Robbins & Judge (2013) mendefinisikan komitmen organisasional
sebagai tingkat dimana seorang karyawan mengaitkan dirinya dengan
suatu perusahaan tertentu serta memiliki tekad dan tujuan untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut.

Menurut Kurniawan (2013), Komitmen organisasi merupakan
komitmen yang dibangun oleh seluruh anggota individu untuk
melaksanakan aktivitas organisasi. Pencapaian komitmen tersebut dapat
terjadi apabila setiap anggota di dalam organisasi menjunjung tinggi hak
dan tanggung jawabnya menurut tugas dan kewajibannya dalam
organisasi, karena tujuan organisasi hanya bisa tercapai melalui kerja
sama yang baik dari seluruh anggota organisasi. Jika seorang karyawan

memiliki dedikasi tinggi terhadap organisasi, maka hal tersebut akan
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berdampak positif terhadap kinerja karyawan tersebut. Tinggi rendahnya
komitmen organisasional karyawan terhadap perusahaan dapat dilihat
dari ketiga poin di atas. Berbasis pertukaran berarti karyawan bersedia
berusaha, bekerja keras, dan berkorban untuk perusahaan karena mereka
mengharapkan perusahaan menghargai mereka. Penghargaan itu dapat
berupa reward promosi jabatan, diikutsertakan dalam pengambilan
keputusan, dan lain-lain. Komitmen yang bersumber dari identifikasi
karyawan berarti karyawan bangga menjadi bagian dari organisasi,
kemudian komitmen yang bersumber pada internalisasi berarti nilai-nilai
yang dimiliki atau dijunjung oleh perusahaan menyatu dengan karyawan,
sehingga karyawan memiliki nilai dan ideologi yang sama.
2.2.1.2 Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Mowday et.al., yang dikutip dalam Curtis, Susan, dan
Dennis Wright (2001), Dimensi Komitmen diartikan sebagai kekuatan
identifikasi individu dengan organisasi tempat mereka bekerja. Curtis
dan Wright (2001) menjelaskan bahwa konsep ini terdiri dari tiga
komponen, yaitu:
1) Keinginan mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi.
2) Keyakinan dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi.
3) Kesediaan untuk bekerja keras sebagai bagian dari organisasi.

(Rasyid, 2019)
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2.2.1.3 Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Terdapat beberapa faktor yang yang mempengaruhi komitmen

anggota dalam berorganisasi, yakni:

1) Karakteristik organisasi
Yang termasuk ke dalam karakteristik organisasi adalah susunan
organisasi, rancangan kebijakan di dalamnya, serta cara penyebaran
kebijakan tersebut di dalam organisasi.

2) Karakteristik pribadi
Karakteristik ini dibagi menjadi dua variabel, yaitu variabel
demografis dan variabel disposisional. Variabel demografis
mencakup jenis kelamin, umur, status pernikahan, tingkat pendidikan,
dan masa kerja di suatu organisasi. Variabel disposisional mencakup
kepribadian dan nilai yang dimiliki oleh anggota organisasi. (Allen
dan Meyer, 1997). Aspek lain yang termasuk dalam variabel
disposisional ini adalah kebutuhan untuk berprestasi dan etos kerja
yang baik (Buchanan dalam Allen dan Meyer, 1997).

3) Pengalaman selama berorganisasi
Sedangkan Pengalaman terlibat dalam kegiatan organisasi mencakup
kepuasan dan motivasi anggota organisasi selama bergabung dalam
organisasi, peran yang diemban dalam organisasi, serta hubungan
yang terjalin antara anggota organisasi dengan supervisor atau

pemimpinnya. (Allen dan Meyer, 1997).
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Komitmen terhadap organisasi tidak terjadi secara instan,
namun melalui tahapan yang cukup lama dan bertahap. Faktor-faktor
yang mempengaruhi komitmen karyawan terhadap organisasi juga
bermacam-macam. Sebagai contoh, Steers dalam Sopiah (2011:163),
mengidentifikasi ada tiga faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi, yaitu:

a. Ciri-ciri personal pekerjaan, termasuk masa jabatan dalam
organisasi, serta variasi kebutuhan dan keinginan yang berbeda
dari setiap karyawan.

b. Karakteristik pekerjaan, seperti identitas tugas dan peluang
berinteraksi dengan rekan kerja.

c. Pengalaman kerja, seperti keandalan organisasi di masa lalu dan
bagaimana rekan kerja lain menyampaikan dan membicarakan

perasaan mereka mengenai organisasi. (Yunsepa dkk., 2022)

2.2.1.4 Komitmen Organisasi dalam Perspektif Islam

Memiliki sebuah komitmen berarti memiliki suatu tekad yang
ingin dicapai, oleh karena itu agama Islam mengajarkan setiap umat
Muslim untuk berkomitmen selalu beribadah kepada Allah SWT dan
mengikuti ajaran Al Qur'an dan Hadis dengan tujuan mendapatkan
kebahagiaan hidup baik di dunia maupun di akhirat. Menurut Tasmara

(2006), komitmen adalah keyakinan yang mengikat (agad) sedemikian
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teguhnya sehingga membelenggu seluruh hati nuraninya dan kemudian
menggerakkan perilaku menuju arah tertentu yang diyakininya (i tigad).
Oleh karena itu, memiliki komitmen kerja yang Islami dalam
diri akan membuat kita sebagai pegawai muslim untuk selalu berpikir
bahwa setiap tugas yang kita lakukan adalah sebagai bentuk ibadah
kepada Allah SWT, bersedia dan rela untuk melaksanakan tugas sebagai
hamba Allah SWT dan memiliki keteguhan hati serta rasa tanggung
jawab yang tinggi dan konsisten dalam pekerjaan (Widyanti & Prasetyo,
2019). Keberadaan komitmen dalam Islam didasari pada Q.S. al-Ahqaaf
ayat 13, yang berbunyi:
OOy 2 Uy ngtle D% B vz 2200, v 230 &y
Arti: Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah

Allah,” kemudian tetap istikamah, tidak ada rasa takut pada mereka,
dan mereka tidak (pula) bersedih.

Komitmen individu tercermin dalam tiap-tiap tindakan yang
dilakukan. Komitmen dalam menjalankan kewajiban dan menjauhi
larangan Allah SWT mewakili komitmen manusia sebagai ciptaan Allah.

Seperti yang terdapat dalam Q.S. an-Nisa’ ayat 146 yang berbunyi:
el 2 S A s 1Ty el 120y LT 1 G
#4 - 405/ a}o Jﬂ o8& - L0 -

Arti: Kecuali orang-orang yang taubat dan mengadakan perbaikan
dan berpegang teguh pada (agama) Allah dan tulus ikhlas
(mengerjakan) agama mereka karena Allah. Maka mereka itu adalah
bersama-sama orang yang beriman dan kelak Allah akan memberikan
kepada orang-orang yang beriman pahala yang besar.
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Pada ayat tersebut dijelaskan bahwa ganjaran yang besar
diberikan kepada orang yang bertaubat, melakukan perbaikan,
memegang teguh agama Allah, dan dengan tulus ikhlas melaksanakan
segala perbuatan semata-mata untuk Allah SWT. Perbaikan yang
dimaksud di sini adalah melakukan tindakan positif untuk
menghilangkan dampak buruk dan kesalahan yang dilakukan
sebelumnya.

Pada Q.S. al-Hijr ayat 19 berbunyi:

Arti: dan sembahlah Tuhanmu sampai datang kepadamu kepastian
(kematian).

Melakukan ibadah kepada Allah SWT secara konsisten hingga
ajal menjemput adalah suatu bentuk ketagwaan kepada-Nya. Hal ini
menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap Allah SWT. Seseorang
yang memiliki komitmen akan terus melakukan suatu tindakan secara
berkelanjutan, sebagaimana yang dijelaskan oleh Meyer dan Allen.
Komitmen ini merupakan tanggung jawab sebagai hamba Allah SWT
untuk memperoleh kebahagiaan yang dijanjikan-Nya. Begitu pula dalam
sebuah organisasi, setiap anggota harus menyelesaikan tugas dan
kewajiban mereka dengan penuh tanggung jawab agar organisasi dapat
terus berjalan dengan baik. Menurut ayat diatas, komitmen organisasi
menumbuhkan kesadaran individu tentang kewajiban yang diberikan
oleh organisasi dan memastikan bahwa kewajiban tersebut selalu

dilaksanakan.(Amin dkk., 2021)
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Pernyataan di atas menerangkan bahwa apabila seseorang telah
berkomitmen dalam suatu hal, seperti yang dijelaskan dalam ayat
tersebut tentang berjanji, maka ia wajib menepati komitmennya. Dengan
menepati komitmen tersebut, Allah akan memberikan pahala yang besar.
Dalam pandangan Islam, komitmen diartikan sebagai kemampuan dalam
diri untuk melaksanakan tugas yang diberikan dan siap bertanggung
jawab di masa depan.

Adapun hadis HR. Ibnu Majah yang menjelaskan tentang betapa
pentingnya komitmen organisasi dalam Islam, adapun bunyi hadis

sebagai berikut:
i aie Jo e QUL BT G Lo L0
st 1
Arti: “Sesungguhnya Nabi Musa as. mempekerjakan dirinya sebagai
buruh selama delapan tahun atau sepuluh tahun untuk menjaga

kehormatan dirinya dan untuk mendapatkan makanan (halal) bagi
perutnya.” (HR. 1bnu Majah)

Dalam hadis tersebut, dapat disimpulkan bahwa umat Muslim
diingatkan untuk memegang komitmen saat bekerja. Sama halnya
dengan Nabi Musa. Ini menunjukkan bahwa komitmen pada pekerjaan
akan menjaga kehormatan diri dan mendatangkan pahala dan kebaikan

atas kesabaran yang dilakukan.
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2.2.2 Kepuasan Kerja
2.2.2.1 Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai sejauh mana
seorang karyawan menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya.
Kepuasan kerja telah dipelajari secara luas sebagai penyebab potensial
dari perilaku terkait pekerjaan dan sumber hasil yang penting bagi
individu dan organisasi (Goetz & Wald, 2022). Mathis & Jackson (2011)
menyatakan kepuasan kerja merujuk pada kondisi emosional yang positif
yang muncul setelah mengevaluasi pengalaman bekerja seseorang. Rasa
tidak puas dalam bekerja muncul saat ekspektasi seseorang tidak
tercapai. Sebagai ilustrasi, apabila seorang buruh berharap lingkungan
kerjanya bersih serta aman, maka ia cenderung merasa tidak senang
ketika lingkungan kerja yang dihadapinya kotor dan berisiko.

Robbins & Judge (2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap optimis terhadap pekerjaan individu yang muncul dari
penilaian terhadap karakteristiknya. Secara teoritis kepuasan Kkerja
memiliki hubungan dengan prestasi kerja. Organisasi dengan karyawan
yang merasa lebih puas cenderung lebih efisien dan produktif. Selain itu,
karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan cenderung
memilih untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut, sehingga tingkat
turnover karyawan akan rendah. (Eliyana dkk., 2019).

Kepuasan pekerjaan merupakan teori atau konsep praktis yang

sangat penting karena merupakan hasil dari kinerja yang efektif dan
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sukses dalam bekerja. Apabila tingkat kepuasan kerja rendah di dalam
sebuah organisasi, maka hal tersebut berdampak pada menurunnya
kinerja tugas, meningkatnya tingkat absensi, dan menurunnya semangat
kerja di dalam organisasi (Mathieu & Hamel, 1889). Sementara itu,
ketidakpuasan pekerjaan pada tingkat individu dapat berhubungan
dengan keinginan yang kuat untuk keluar dari pekerjaan, peningkatan
stres kerja, dan munculnya berbagai masalah psikologis dan fisik.
Kinerja karyawan merujuk pada hasil kerja yang dicapai oleh karyawan
yang diukur dengan menggunakan standar atau kriteria yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Meningkatkan kinerja karyawan adalah hal
yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja perusahaan secara
keseluruhan. Berbagai faktor yang berdampak pada kinerja pegawai
meliputi rencana organisasi (termasuk target jangka pendek dan jangka
panjang, budaya perusahaan, dan kondisi ekonomi) dan karakteristik

personal seperti kapabilitas dan keahlian. (Tobigo, 2016)

2.2.2.2 Faktor Kepuasan Kerja
Dalam pandangan Hariandja (2002), ada beberapa faktor yang
menentukan kepuasan kerja, yaitu:
1. Pekerjaan itu sendiri (work itself), di mana pekerjaan memerlukan
keterampilan yang sesuai dengan bidangnya. Seseorang akan merasa

puas dalam pekerjaannya jika sesuai dengan bidang keahliannya.
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2. Hubungan dengan atasan (supervision), kepuasan kerja bisa dirasakan
oleh para karyawan apabila mereka menjalin hubungan yang positif
dengan atasan. Pemimpin yang memiliki sifat transformasional dapat
meningkatkan motivasi kerja karyawan dan membuat mereka merasa
puas dengan pekerjaannya.

3. Teman sekerja (workers), kepuasan kerja dapat terjadi apabila
karyawan memiliki hubungan yang baik dengan teman Kerja
kepuasan Kkerja juga dapat terjadi ketika karyawan memiliki hubungan
yang baik dengan rekan Kerjaya.

4. Pomosi (promotion), karyawan akan merasa puas dengan
pekerjaannya jika diberikan peluang untuk promosi.

5. Gaji atau upah, karyawan akan merasa puas dengan pekerjaannya jika
gajinya cukup untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.

6. Lingkungan kerja, seperti termasuk lingkungan psikologis dan fisik.

(Zuraida, 2020)

2.2.2.3 Mengukur Kepuasan Kerja
Mangkunegara (2009: 117) menyatakan bahwa kepuasan kerja
dapat dihitung dengan cara berikut:
1) Turnover
Kepuasan kerja memiliki korelasi positif dengan tingkat turnover

pegawai yang rendah. Sebaliknya, pegawai yang tidak merasa puas
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dengan pekerjaannya cenderung memiliki tingkat turnover yang lebih
tinggi.

2) Tingkat Ketidakhadiran (absen) Kerja
Pekerja yang tidak merasa puas cenderung memiliki tingkat
ketidakhadiran yang tinggi. Mereka sering absen dari pekerjaan
dengan alasan yang tidak masuk akal dan bersifat subjektif.

3) Umur
Terdapat kecenderungan bahwa pegawai yang berusia lebih tua
merasa lebih puas dibandingkan dengan pegawai yang lebih muda.
Diasumsikan bahwa karyawan yang usianya lebih tua memiliki
pengalaman lebih dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja
mereka. Sementara itu, pegawai yang masih muda umumnya memiliki
pandangan yang idealistik tentang dunia kerja. Oleh karena itu, jika
harapan mereka tidak sesuai dengan kenyataan, hal itu dapat
menyebabkan ketidakpuasan bagi mereka.

4) Tingkat Pekerjaan
Pegawai yang menempati posisi jabatan yang lebih tinggi umumnya
merasa lebih puas dibandingkan dengan pegawai yang menempati
posisi jabatan yang lebih rendah.

5) Ukuran Organisasi Perusahaan
Ukuran suatu perusahaan juga berkaitan dengan koordinasi,

komunikasi, dan partisipasi karyawan.
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Sedangkan Job Descriptive Index dalam Wibowo (2013: 140),
memaparkan bahwa kepuasan kerja dapat diukur melalui lima aspek
sebagai berikut:

1) Pekerjaan itu sendiri (the work itself) meliputi tanggung jawab
(responsibility), minat (interest), dan pertumbuhan (growth).

2) Kualitas pengawasan (quality of supervision) meliputi bantuan teknis
(technical help) dan dukungan sosial (social support).

3) Hubungan dengan rekan kerja (relationship with co-workers) yang
mencakup keharmonisan sosial (social harmony) dan rasa hormat
(respect).

4) Peluang promosi (promotion opportunities) termasuk kesempatan
untuk maju selanjutnya (chances for further advancement).

5) Gaji (pay) dalam bentuk kecukupan bayaran (adequacy of pay) dan
persepsi keadilan terhadap orang lain (perceived equity vis-a-vis

others).

2.2.2.4 Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam

Dalam Islam, bekerja dianggap sebagai bentuk ibadah. Oleh
karena itu, level tertinggi bagi seorang pegawai muslim dalam
menjalankan tugasnya adalah apabila dia seolah-olah melihat Allah.
Apabila dia tidak dapat mencapai tingkatan ini, maka paling tidak ia
merasa bahwa Allah melihatnya. Syi’ar seorang muslim dalam

melaksanakan pekerjaannya adalah mendapatkan keridhaan Allah.
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Sementara itu Allah tidak akan meridhainya, kecuali jika dia
menjalankan tugas dengan baik dan profesional. Sebagaimana yang

diajarkan Rasulullah SAW.
///ww /u// o//'\, w/ L }o}//:a/: /c/'& - . 2. P
SIERVINE {.Jﬂgxpmyfmdyjdu: G LRVIC R tch P

ey el ol 4 O SE AT s 13 Ll
Arti: Dari Aisyah r.a., sesungguhnya Rasulullah s.a.w. bersabda:
“Sesungguhnya Allah mencintai seseorang yang apabila bekerja,
mengerjakannya secara profesional”. (HR. Thabrani, No: 891,
Baihaqi, No: 334).
Sementara itu, dalam al-Qur’an juga menjelaskan bahwa
Kepuasan juga dapat diartikan sebagai keridhaan. Makna keridhaan
menurut bahasa adalah kepuasan, kegembiraan, ketiadaan kemarahan.

Kepuasan bekerja dalam Islam dapat kita temukan dalam firman Allah,

Q.S. at-Taubah ayat 59.

G R Ex o [Nl A YRR (R AT T AR
N AIS ot { s . T T
Oy ol DUl iy frabase

Arti: Seandainya mereka benar-benar rida dengan apa yang

diberikan kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata,

“Cukuplah Allah bagi kami, Allah akan memberikan kepada kami

sebagian dari karunia-Nya, dan (demikian pula) Rasul-Nya.

Sesungguhnya kami adalah orang-orang yang selalu hanya
berharap kepada Allah.”

Al-Banna et al (2012) menjelaskan bahwa dalam membentuk
kepuasan kerja, Islam tidak menganggap kekayaan materi sebagai ukuran
utama. Ukuran utamanya adalah ibadah, yaitu sejauh mana seorang

pekerja berusaha menjadikan tugasnya sebagai ibadah. Dalam hal ini,
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Islam menekankan betapa pentingnya seorang atasan memenuhi
tanggung jawabnya terhadap pekerja termasuk memberikan upah atau
gaji yang adil, memenuhi janji, membangun hubungan yang baik, adil,
menciptakan lingkungan yang sehat, dan menunaikan Amar Ma 'ruf Nahi
Mungkar. Seperti halnya dalam hadis, Dari ‘Abdullah bin ‘Umar, Nabi

shallallahu ‘alaihi wa sallam bersabda,

f

55 Do of 50T a0

Arti:  “Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum
keringatnya kering.” (HR. Ibnu Majah, shahih).

Para ulama seperti al Ghazali dan Asy Syatibi merumuskan satu
konsep penting yang terkait dengan tujuan dari syariah (magashid asy
syariah) yaitu memelihara agama, memelihara nyawa (jiwa), memelihara
akal, memelihara keturunan dan memelihara harta. Sehingga apabila
perusahaan atau atasan dapat memelihara lima hal tersebut, maka
kebahagiaan akan tercapai. Dengan adanya kebahagiaan, akan muncul
kepuasan kerja (Muayyad & Gawi, 2017). Kepuasan adalah hasil yang
dirasakan oleh pegawai. Jika pegawai merasa puas dengan pekerjaannya,
maka ia akan tetap tinggal untuk bekerja di perusahaan tersebut. (Abdul
Rahman dkk., 2021)

2.2.3 Kinerja
2.2.3.1 Definisi Kinerja

Kinerja merupakan perwujudan hasil kerja para individu baik

secara kuantitas maupun kualitas dalam organisasi. Pencapaian tersebut

dapat berupa pencapaian individu atau tim personel. Penampilan hasil
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kerja tidak terbatas pada karyawan dalam jabatan fungsional dan
struktural, tetapi pada seluruh kelompok organisasi. Kinerja merupakan
hasil kerja dari tingkah laku. Pemahaman mengenai Kinerja ini
mengaitkan pencapaian kerja dengan tindakan. Tindakan sebagai
perilaku adalah aktivitas manusia yang ditujukan untuk memenuhi tugas-
tugas organisasi yang ditugaskan padanya (Suwardi Habib, 2022).

Kinerja perusahaan dapat dilihat dari kinerja karyawan. Agar
dapat memperoleh kinerja yang baik diperlukan kualitas sumber daya
manusia yang baik juga (Cambell dkk dalam Cascio, 1998). Prestasi
pegawai tidak cuma dinilai dari keahlian kerja yang luar biasa, tetapi juga
keahlian mengontrol dan mengurus diri sendiri serta kemampuan dalam
membangun hubungan dengan orang lain (Martin, 2000:98).
Kemampuan ini oleh Daniel Goleman disebut dengan Emotional
Intelligence atau kecerdasan emosional. Dengan kecerdasan emosional
ini akan memberikan motivasi bagi tenaga pemasar untuk meningkatkan
kinerja dan loyalitas terhadap perusahaan.

Kinerja diartikan sebagai pencatatan tentang hasil yang dicapai
dari tugas atau aktivitas tertentu selama periode waktu yang ditentukan.
Kinerja adalah keberhasilan dalam mewujudkan sasaran-sasaran
strategik perusahaan dan sasaran strategik perusahaan ini merupakan
hasil penerjemahan misi, visi, keyakinan dasar, nilai dasar, dan strategi
perusahaan (Utomo et al., 2018). Pengukuran keberhasilan strategis yang

diperoleh oleh sebuah organisasi atau perusahaan sangat penting untuk
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dilakukan, oleh karena itu target strategis yang menjadi dasar pengukuran
prestasi harus dipastikan ukurannya dan ditentukan tindakan strategis
untuk mencapainya.

Kinerja merupakan hasil kerja dari tingkah laku (Armstrong dan
Baron, 2003). Definisi kinerja ini menghubungkan antara hasil kerja
dengan perilaku. Sebagai perilaku, kinerja adalah tindakan manusia yang
terarah pada penyelesaian tugas-tugas organisasi yang menjadi tanggung

jawabnya.

2.2.3.2 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Werther dan Davis (1996:342) mengemukakan bahwa penilaian
kinerja memiliki sejumlah tujuan dan manfaat bagi perusahaan dan
pekerja yang dievaluasi seperti:

1. Performance Improvement. Penilaian kinerja memungkinkan
pegawai dan pimpinan untuk mengambil langkah terkait dengan
peningkatan kinerja.

2. Compensation Adjustment. Penilaian kinerja membantu pengambil
keputusan untuk menentukan siapa yang berhak menerima kenaikan
gaji atau sebaliknya.

3. Placement Decision. Penilaian kinerja membantu menentukan

promosi, transfer, dan demosi.
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4. Training and Development Needs. Penilaian kinerja digunakan
untuk mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan
karyawan guna meningkatkan kinerja mereka secara maksimal.

5. Career Planning and Development. Penilaian kinerja memandu
dalam menentukan jenis karir dan potensi karir yang dapat dicapai.

6. Staffing Process Deficiencies. Penilaian  kinerja  dapat
mempengaruhi prosedur perekrutan karyawan.

7. Informational Inaccuracies and Job-Design Errors. Penilaian
kinerja membantu mengidentifikasi kekurangan yang terjadi dalam
manajemen sumber daya manusia, terutama dalam hal analisis
pekerjaan, perancangan pekerjaan, dan sistem informasi manajemen
sumber daya manusia.

8. Equal employment opportunity. Menunjukkan bahwa placement

decision tidak diskriminatif. (Ferdinan, 2017)

2.2.3.3 Kinerja dalam Perspektif Islam

Dalam Islam, istilah pekerjaan tidak hanya berarti mencari
nafkah untuk memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan keluarga, tetapi
juga mencakup tindakan amal yang memiliki nilai kebaikan dan
memberikan berkah bagi diri sendiri, keluarga, dan lingkungan. Kinerja
Islami merupakan aspek kinerja modern dalam ajaran Islam namun lebih
luas, di mana pencapaian Kinerja tidak hanya untuk kepentingan dunia,

tetapi juga kepentingan akhirat. Bekerja tidak hanya dilakukan dengan
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baik tetapi juga dengan benar, karena Allah telah menjanjikan ganjaran
yang baik bagi siapa saja yang melakukan amal baik (Widyanti &
Prasetyo, 2019). Sebagaimana dalam Q.S. An-Nahl ayat 97 yang

berbunyi:

Z w7 'S
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Arti: Siapa yang mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun
perempuan, sedangkan dia seorang mukmin, sungguh, Kami pasti
akan berikan kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri

balasan dengan pahala yang lebih baik daripada apa yang selalu
mereka kerjakan.

Perspektif agama Islam mengenai pentingnya kinerja juga

dinyatakan dalam Q.S. al-Insyirah ayat 7-8.

o ol P P A St e
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Arti: Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan),

teruslah bekerja keras (untuk kebajikan yang lain). dan hanya
kepada Tuhanmu berharaplah!

Pada ayat tersebut terdapat makna bahwa individu harus tetap
berupaya dengan sungguh-sungguh untuk meningkatkan kinerja.
Melakukan pekerjaan bukan hanya sebagai tanggung jawab, melainkan
harus merasa bahagia dan bersyukur setelah berhasil meraihnya dengan
susah payah atas anugerah Allah. Dalam bekerja, seorang Muslim
seharusnya mengharapkan pengakuan dari Allah, bukan dari manusia
lain. Memiliki niat bekerja demi Allah dapat memberikan kepuasan
batin. (Maguni & Maupa, 2018)

Hal tersebut juga terdapat dalam Q.S. al-Ahqgaf ayat 19.
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Arti: “Setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang

telah mereka kerjakan dan agar Allah menyempurnakan balasan
amal mereka serta mereka tidak dizalimi.”

Maksud dari ayat tersebut adalah bahwa Allah pasti akan
membalas setiap tindakan manusia sesuai dengan apa yang mereka
lakukan. Ini berarti bahwa jika seseorang melakukan pekerjaan dengan
baik dan menunjukkan kinerja yang baik bagi organisasi, maka mereka
akan mendapatkan hasil yang baik dari kerja mereka dan memberikan
manfaat bagi organisasi tersebut. (Zarkasyi, 2016)

Terkait dengan pentingnya melaksanakan kegiatan/aktivitas
dengan sepenuh hati, telah diungkapkan dalam hadis Al-Arbain An-
Nawawiyah No. 17 karya Imam Nawawi.

Dari Syaddad bin Aus radhiyallahu ‘anhu, Rasulullah

shallallahu ‘alaihi wa sallam bersabda,
Sa s otsy LE iy

Arti: “Sesungguhnya Allah memerintahkan berbuat baik terhadap
segala sesuatu. ... (HR. Muslim)

Hadis ini menunjukkan dorongan untuk berbuat ihsan pada
segala sesuatu. Kata “ihsan” tersebut bermakna “melakukan sesuatu

secara maksimal dan optimal”. (Zarkasyi, 2016)
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2.2.4 Motivasi Kerja
2.2.4.1 Definisi Motivasi Kerja

Motivasi bekerja adalah faktor yang sangat krusial dalam segala
aspek kehidupan berorganisasi. Jika seseorang merasa termotivasi, ia
akan merasa terdorong untuk mencapai berbagai tujuan yang telah
ditetapkan (Umeozor, 2018). Bahkan lebih strategis lagi, Sekhar et al.
(2013) mengungkapkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja individu,
semakin meningkat pula performansi dan kesiapan baik individu maupun
kelompok, serta secara tidak langsung mempengaruhi kinerja organisasi.
Individu yang termotivasi akan lebih cekatan dalam melaksanakan
tugasnya dan menghasilkan kinerja yang lebih unggul dibandingkan
dengan individu yang kurang termotivasi. (Ramon Arthur Ferry Tumiwa
dkk., 2021)

Nuriman (2020) motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong
individu untuk merasa ingin terlibat dalam kegiatan tertentu guna
mencapai tujuan yang diinginkan. Motivasi penting dipertahankan dan
ditingkatkan oleh suatu organisasi yang dapat membuat pegawai
melakukan tugas-tugas rutin yang dibebankan kepada pegawai dengan
cara yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai
tujuan organisasi (Suwardi Habib, 2022).

Motivasi kerja dipandang sebagai ‘“seperangkat kekuatan

energik yang timbul baik di dalam maupun di luar keberadaan individu
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yang memulai perilaku terkait pekerjaan dan menentukan intensitas dan
waktu yang diperlukan”.

Motivasi kerja dianggap sebagai katalis penting untuk
keberhasilan organisasi, karena mendorong Kkinerja karyawan yang
efektif. Namun, karyawan yang kurang termotivasi berkinerja buruk
meskipun terampil. Motivasi kerja masih menjadi faktor penting dalam
psikologi organisasi karena membantu menjelaskan penyebab perilaku
individu dalam organisasi. Oleh karena itu, memeriksa faktor-faktor
yang mendorong motivasi kerja dapat membantu secara teoritis
mendasari akar kondisi sosial dan praktis individu yang mengoptimalkan

kinerja dan kesehatan individu. (Vo dkk., 2022)

2.2.4.2 Teori Motivasi
Beberapa ahli mengemukakan teori motivasi diantaranya:
a. Teori Kebutuhan dari Maslow (Hierarchy of Need Theory)
Kebutuhan dapat diartikan sebagai ketidakseimbangan atau
konflik antara realitas dengan keinginan yang ada dalam diri. Apabila
kebutuhan pegawai tidak terpenuhi, maka pegawai tersebut akan
menunjukkan tindakan kekecewaan. Namun, bila kebutuhan
tercukupi, maka pegawai akan menunjukkan perilaku kebahagiaan
sebagai wujud kepuasan.
Menurut Abraham Maslow mengemukakan bahwa hirarki

kebutuhan manusia adalah:
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1. Kebutuhan fisiologis (physiological needs)

Kebutuhan yang dibutuhkan guna menjaga kelangsungan hidup
seseorang meliputi aspek-aspek seperti asupan makanan,
minuman, udara segar, tempat tinggal, dan hal-hal lainnya. Dalam
konteks organisasi, kebutuhan-kebutuhan ini dapat berupa
finansial, hiburan, program pensiun, serta lingkungan kerja yang
nyaman.

2. Kebutuhan keselamatan dan keamanan (safety and security need)
Kebutuhan keamanan yang merujuk pada keinginan untuk merasa
terlindungi dari segala bentuk bahaya atau ancaman, termasuk rasa
aman dari kemungkinan kecelakaan saat menjalankan tugas
pekerjaan. Di dalam konteks organisasi, kebutuhan ini dapat
mencakup faktor-faktor seperti keselamatan kerja, senioritas,
program pemberhentian kerja, serta kompensasi finansial.

3. Kebutuhan rasa memiliki (social need)

Kebutuhan akan teman, cinta dan memiliki. Sosial need di dalam
organisasi dapat berupa kelompok kerja (team work) baik secara
formal maupun informal.

4. Kebutuhan akan harga diri (esteem need or status needs)
Kebutuhan akan penghargaan diri, pengakuan, dan penghargaan
atas prestasi dari pegawai dan masyarakat di sekitar. Di lingkungan
organisasi, hal ini dapat mencakup reputasi, gelar, dan lain

sebagainya.
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5. Kebutuhan akan perwujudan diri (self-actualization)
Kebutuhan akan aktualisasi diri dengan memanfaatkan keahlian,
kapasitas, ketrampilan, dan potensi terbaik guna mencapai hasil
kerja yang luar biasa atau istimewa yang jarang dapat dicapai oleh
orang lain.

Berikutnya, Abraham Maslow mengungkapkan bahwa
individu dewasa (pegawai bawahan) umumnya membutuhkan
minimal 85% pemenuhan kebutuhan fisik, 70% pemenuhan
kebutuhan keamanan, 50% pemenuhan kebutuhan sosial, 40%
pemenuhan kebutuhan penghargaan, dan 15% pemenuhan kebutuhan
aktualisasi diri, keluarga, yang dapat menimbulkan konflik di tempat
kerja. Dengan demikian, jika kebutuhan pegawai tidak terpenuhi,
pimpinan akan menghadapi kesulitan dalam memberikan motivasi
pada karyawan. (Darmawan, 2022)

. Teori Motivasi Dua Faktor dari Herzberg (The Two Factors Theory)

Frederick Herzberg, Bernard Mausner dan Barbara
Snyderman (Wukir, 2016:121) mengadakan studi tentang motivasi
kerja karyawan industri. Dari penelitian tersebut, Herzberg dan
rekannya mengembangkan konsep motivasi yang dikenal sebagai
Teori Dua Faktor. Teori ini juga dikenal sebagai Teori Motivator-
Hygienes. Para peneliti melakukan studi pada 203 akuntan dan
insinyur dengan menggunakan teknik pengumpulan data wawancara

dan interview.



45

Berdasarkan hasil penelitiannya, Herzberg membagi
pekerjaan ke dalam dua kategori, yakni::
1. Faktor “Motivasional”
Berdasarkan teori ini, faktor motivasi merujuk pada faktor-faktor
yang memacu keinginan untuk mencapai prestasi yang bersifat
intrinsik, yakni berasal dari dalam diri individu.
2. Faktor “Hygiene”
Faktor hygiene atau pemeliharaan merujuk pada faktor-faktor
ekstrinsik yang berasal dari luar individu dan mempengaruhi
perilaku seseorang dalam kehidupannya. Herzberg mengemukakan
bahwa kinerja individu dapat dipengaruhi oleh faktor motivasi
intrinsik dan faktor pemeliharaan ekstrinsik. Faktor motivasi
intrinsik mencakup tanggung jawab, kemajuan, pencapaian,
pengakuan, dan lingkungan kerja. Termasuk ke dalam faktor
pemeliharaan yang bersifat ekstrinsik adalah kehidupan pribadi,
kondisi kerja hubungan interpersonal antara atasan dan bawahan,
teknik supervisi, dan kebijakan administratif.
€. “Theory X and Theory Y dari Douglas Mc Gregor
Douglas Mc Gregor (Wukir, 2015:124) memaparkan dua
pandangan yang berbeda mengenai manusia, yang satu diidentifikasi
dengan tanda label X yang bersifat negatif, dan yang lainnya
diidentifikasi dengan tanda label Y yang bersifat positif. Setelah

menyelidiki korelasi antara manajer dan karyawan, Mc Gregor
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merumuskan prinsip dan tindakan manusia dalam struktur organisasi

sebagai berikut:

1. Teori X (negatif) merumuskan asumsi sebagai berikut: karyawan
pada dasarnya tidak menikmati bekerja dan jika memungkinkan,
mereka akan menghindar atau malas bekerja. Karena karyawan
tidak memiliki kecenderungan untuk menyenangi pekerjaannya,
maka diperlukan pengawasan dan pengendalian bahkan mungkin
intimidasi untuk memastikan mereka menerima konsekuensi saat
tidak bekerja dengan optimal. Karyawan akan mengelak dari
tanggung jawab dan berusaha semaksimal mungkin untuk
mencapai tujuan formal. Sebagian besar pekerja menempatkan
faktor keamanan sebagai hal yang utama dalam pekerjaan mereka
dan mungkin menggambarkannya tanpa terlalu banyak ambisi.

2. Teori Y (positif) memiliki asumsi-asumsi sebagai berikut:
Karyawan bisa menganggap tugas sebagai sesuatu yang lumrah
dan alami, baik sebagai tempat untuk bersenang-senang atau
bersantai, dalam artian berdiskusi atau sekedar teman berbicara.

Jika seseorang berkomitmen secara obyektif, mereka akan
melatih tujuan dan pengendalian diri pribadi. Kemampuan untuk
membuat keputusan yang bijaksana dan inovatif terdapat secara luas

di berbagai kalangan, bukan hanya terbatas dari kalangan top

management atau dewan direksi.
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Oleh karena itu, teori Mc Gregor ini lebih condong ke arah
asumsi-asumsi Y yang menggambarkan perilaku sumber daya
manusia yang positif dalam organisasi. Mungkin saja, gagasan-
gagasan partisipatif dalam pengambilan keputusan, serta tanggung
jawab atau hubungan kelompok sebagai cara untuk memotivasi
karyawan dalam mencapai kepuasan kerja. Sudah seharusnya kedua
jenis motivasi tersebut digunakan oleh seluruh atasan.

Masalah utama dari teori ini adalah rasio penggunaannya dan
juga saat yang tepat untuk mengaplikasikannya. Pemimpin yang
meyakini bahwa rasa takut dapat mendorong seseorang untuk
bertindak cepat cenderung memanfaatkan motivasi teori X (negatif).
Penggunaan setiap jenis motivasi ini harus dipertimbangkan dengan
situasi dan orangnya, karena setiap individu pada dasarnya berbeda
satu sama lain. Sebuah motivasi yang mungkin berhasil untuk
individu tertentu, mungkin tidak berhasil untuk individu lainnya.
Seseorang mungkin sudah memahami maksud dari sindiran, tetapi
orang lain mungkin perlu ditegur secara langsung agar mengerti
maksud dari rekan kerjanya atau pimpinannya.

. Teory ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alderfer

Menurut Clayton Alderfer (Wukir, 2016:123) Teori ERG
mencerminkan tiga dasar kebutuhan, yaitu:

1) Existence needs, kebutuhan ini terkait dengan aspek fisik dari

keberadaan karyawan, seperti konsumsi makanan dan minuman,
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pakaian, pernapasan, penghasilan, kondisi kerja yang aman, serta
tunjangan-tunjangan lainnya.

2) Relatedness needs, kebutuhan interpersonal yakni kepuasan dalam
berkomunikasi dan berinteraksi di lingkungan pekerjaan.

3) Growth needs, kebutuhan untuk mengembangkan dan
meningkatkan kemampuan individu. Ini Dberkaitan dengan
keterampilan dan keahlian pegawai.

Dari berbagai macam teori motivasi yang tersedia, peneliti
memilih konsep motivasi Abraham Maslow yang lebih dikenal dengan
sebutan “Teori Hierarki Kebutuhan untuk diterapkan dalam penelitian
ini. Alasan pemilihan konsep ini adalah karena konsep ini merujuk pada
kebutuhan dasar manusia. Dalam hierarki kebutuhan Maslow, posisi
karyawan dapat dipahami sehingga tindakan motivasi yang sesuai dapat

diberikan untuk setiap karyawan.

2.2.4.3 Bentuk Motivasi

Setiap organisasi mempunyai pendekatannya masing-masing
dalam merancang bentuk motivasi yang diberikan. Perbedaan antara satu
organisasi dengan organisasi lain dalam memberikan motivasi terletak
pada gaya, preferensi, tekanan dan gaya kepemimpinan seorang
pemimpin di suatu organisasi. Menurut Siswanto (2016: 124), bentuk
motivasi yang umumnya dipraktikkan oleh organisasi atau instansi

meliputi:
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1. Kompensasi bentuk uang
2. Pengarahan dan pengendalian
3. Penetapan pola kerja yang efektif

4. Kebijakan

2.2.4.4 Motivasi dalam Perspektif Islam

Mendorong, menggerakkan, atau memacu diri atau orang lain
untuk mencapai kepuasan atau tujuan tertentu adalah arti dari motivasi.
Dalam Islam, motivasi dianggap sebagai hal yang penting. Individu harus
menyadari bahwa pencarian karunia Allah SWT merupakan salah satu
tanggung jawabnya di dunia. Karunia atau rezeki dari Allah SWT dapat
diperoleh melalui upaya, usaha, atau kerja keras. Meskipun Allah SWT
telah menetapkan rezeki bagi kita, tetapi kita harus berjuang untuk

memperolehnya. Allah SWT berfirman dalam Q.S. al-Mulk ayat 15:

Arti: Dialah yang menjadikan bumi untuk kamu dalam keadaan
mudah dimanfaatkan. Maka, jelajahilah segala penjurunya dan
makanlah sebagian dari rezeki-Nya. Hanya kepada-Nya kamu
(kembali setelah) dibangkitkan.

Motivasi bekerja memiliki keterkaitan timbal balik antara usaha
dengan hasilnya, serta antara amal dengan balasannya. Allah SWT
menjamin bahwa tidak ada usaha manusia yang akan sia-sia, bahkan
sekecil atom pun. Setiap tindakan kecil manusia akan mendapatkan

balasan dari Allah SWT. Selain itu, nilai-nilai keagamaan harus menjadi
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dorongan yang kuat untuk melakukan kebaikan dalam kehidupan sehari-
hari, terutama dalam bermasyarakat. (Yudha & Hasib, 2015)

Al Qur’an menjelaskan bahwa dorongan dan segala hal yang
indah di bumi ini diciptakan oleh Allah SWT dapat dijadikan sebagai
motivasi bagi diri kita. Contohnya, kehadiran orang yang kita sayangi di
dunia ini dapat membuat Kita termotivasi untuk meningkatkan kinerja
dan semakin semangat dalam bekerja. Sebagaimana firman Allah pada

Q.S. at-Taubah ayat 105.
e oessas S S, L i s s &5
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Arti: Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah,
rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu.
Kamu akan dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang ghaib

dan yang nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa
yang selama ini kamu kerjakan. ”

Allah SWT dengan tegas memerintahkan agar hamba-
hambaNya bekerja sebagai landasan untuk mencari nafkah dan rejeki.
Allah SWT akan memberikan bantuan kepada hamba-hambaNya yang
tekun bekerja, didorong oleh motivasi yang tinggi, bahwa bekerja adalah
cara untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan serta sebagai sarana
untuk selalu mendekatkan diri hanya kepada Allah SWT. (Maguni &

Maupa, 2018) Selain itu, pada Q.S. at-Taubah ayat 111, yang berbunyi:
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Arti: Sesungguhnya Allah membeli dari orang-orang mukmin diri
dan harta mereka dengan surga yang Allah peruntukkan bagi
mereka. Mereka berperang di jalan Allah sehingga mereka
membunuh atau terbunuh. (Demikian ini adalah) janji yang benar
dari Allah di dalam Taurat, Injil, dan Al-Qur’an. Siapakah yang
lebih menepati janjinya daripada Allah? Maka, bergembiralah
dengan jual beli yang telah kamu lakukan itu. Demikian itulah
kemenangan yang agung.

Pernyataan di atas menjelaskan bahwa semakin kita
meningkatkan kinerja kita dengan sebaik-baiknya dan semaksimal
mungkin, maka semakin banyak pula balasan yang baik dan sepadan
yang akan kita terima dari hasil usaha kita. (Nabila dkk., 2021)

Dalam Q.S. ar-Rad ayat 11 berbunyi:
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Arti:  Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang
menyertainya secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang
menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak
mengubah keadaan suatu kaum hingga mereka mengubah apa
yang ada pada diri mereka. Apabila Allah menghendaki keburukan
terhadap suatu kaum, tidak ada yang dapat menolaknya, dan
sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia.

Ayat ini berfungsi sebagai motivasi bahwa manusia harus

berusaha dan bekerja keras untuk merubah nasibnya menjadi lebih baik.
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Namun, ada perbedaan antara tafsiran ini dengan kenyataan di lapangan.
Meskipun banyak orang yang berusaha untuk merubah nasibnya dengan
bekerja keras, tidak semua dari mereka berhasil mencapai tujuannya.
Menurut At-Thabari, ayat ini sebenarnya menjelaskan bahwa Allah
memberikan kenikmatan kepada semua orang tanpa pandang bulu. Allah
tidak akan mengubah kenikmatan yang diberikan kepada seseorang
kecuali jika mereka sendiri merubahnya menjadi keburukan dengan
perilaku zalim dan berkonflik dengan sesama. (Nabila dkk., 2021)
Dalam agama Islam, para pekerja mempunyai kewajiban yang
mutlak untuk menerima bayaran atau penghasilan. Konsep ini sejalan

dengan Hadis Nabi Muhammad SAW yang berbunyi:

f
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Arti:  “Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum
keringatnya kering.” (HR. lbnu Majah).

Maksud hadis ini adalah bersegera menunaikan hak si pekerja
setelah selesainya pekerjaan, begitu juga bisa dimaksud jika telah ada
kesepakatan pemberian gaji setiap bulan. Al Munawi berkata,
“Diharamkan menunda pemberian gaji padahal mampu menunaikannya
tepat waktu. Yang dimaksud memberikan gaji sebelum keringat si
pekerja kering adalah ungkapan untuk menunjukkan diperintahkannya
memberikan gaji setelah pekerjaan itu selesai ketika si pekerja meminta
walau keringatnya tidak kering atau keringatnya telah kering”. Hal

tersebut jelas bahwa ketika pekerja mendapatkan gaji atau kompensasi,
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mereka akan mencoba untuk berkontribusi lebih dari kesejahteraan

organisasi. (Yudha & Hasib, 2015)

2.3 Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Motivasi

Eryana (2017) menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan
antara komitmen organisasi dan motivasi. Keadaan ini menunjukkan bahwa
staf di rumah sakit mengalami tahap komitmen selama periode yang panjang.
Ini berarti bahwa proses terbentuknya komitmen organisasi dapat diamati dari
potensi calon karyawan untuk membangun komitmen. Komitmen muncul
ketika seseorang mulai bekerja dan lamanya masa kerja juga berdampak pada
komitmen seseorang terhadap organisasinya. Pernyataan di atas tidak hanya
berlaku untuk staf rumah sakit, tetapi juga untuk semua karyawan di berbagai
bidang. Hal serupa juga ditunjukkan pada penelitian Fatikasari dkk. (2020),
yakni jika komitmen organisasi yang dimiliki karyawan baik akan
meningkatkan motivasi kerja pada karyawan. Sebaliknya apabila komitmen
organisasi yang dimiliki karyawan kurang baik dengan tidak melaksanakan
komitmen untuk mencapai tujuan Pengadilan Negeri Wonogiri maka hal ini
juga akan mempengaruhi menurunnya tingkat motivasi kerja pada karyawan.
Temuan dari Syafi’le & Zakiroh (2021) juga memperkuat penelitian-penelitian
tersebut. Pegawai yang memiliki tekad kerja yang tinggi cenderung memiliki
rasa tanggung jawab yang kuat, akurasi, ketaatan, dan memiliki semangat

untuk mencapai tujuan pribadi dan organisasi dengan program sosialnya.
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Dengan motivasi dan tekad yang kuat, pegawai secara pribadi menjadi sumber
daya manusia yang berdedikasi dalam menjalankan tugasnya sebaik mungkin,
tanpa batasan waktu dan tempat. Sebaliknya, pekerja sosial dengan tekad dan
motivasi kerja yang rendah menjadi sumber daya manusia yang rapuh dan
mudah merasa tidak puas, menghitung tanggung jawab kerja dengan gaji yang
diterima, kurang setia, kurang bersemangat, tidak mau berkorban terlalu
banyak, dan tidak memberikan segala daya dan pikirannya dalam menjalankan

tugas dan tanggung jawabnya.

2.3.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Motivasi

Hasil penelitian Abdurrahim, dkk (2020) menyatakan bahwa
kepuasan karyawan mempengaruhi motivasi karyawan. Sehingga dapat
dikatakan apabila terjadi peningkatan Kepuasan Kerja, maka Motivasi Kerja
juga akan mengalami peningkatan. Penelitian ini diperkuat oleh Kayatun dkk.
(2022) yang menunjukkan adanya korelasi positif yang signifikan antara
kepuasan kerja dan motivasi kerja karyawan, di mana karyawan yang memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi juga memiliki tingkat motivasi kerja yang
tinggi, dan karyawan yang merasa puas dalam tingkat yang sedang juga
memiliki tingkat motivasi kerja yang sedang, dan sebagainya. Ini berarti bahwa
karyawan yang mencapai kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi
motivasi kerja karyawan pada level maksimal, sehingga meningkatkan

produktivitas karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan hal
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ini dengan baik. Dalam hal ini, kepuasan kerja dapat mempengaruhi motivasi

kerja karyawan.

2.3.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Penelitian yang dilakukan oleh Falah & Ayuningtias (2020) dan
Pratiwi dkk. (2022) mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Hasil penelitian yang selaras juga
dilakukan oleh Ardhani & Ratnasari (2019) bahwa semakin tinggi semangat
kerja karyawan, semakin baik kinerjanya. Hal ini menunjukkan bahwa setiap
peningkatan semangat kerja yang dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan
tugasnya akan meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu, organisasi perlu
mendorong semangat kerja yang tinggi untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Ketika semangat kerja karyawan meningkat, hal itu akan tercermin dalam
perilaku, usaha, dan kegigihan mereka dalam melaksanakan tugasnya.
Sebaliknya, jika karyawan tidak memiliki semangat kerja yang cukup, maka
kinerjanya bisa menurun. Temuan ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan
olen Ahmad Syaugi & Tomi Riyadi (2023) yang menyatakan terdapat
pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Arquis
& Houston menyatakan bahwa untuk meningkatkan motivasi, sebuah cara
yang dapat dilakukan adalah dengan mengatur ulang tugas-tugas keperawatan
yang ada dan mengubah setiap tugas agar dapat meningkatkan rasa tanggung
jawab, kebebasan dalam mengambil keputusan, dan perkembangan dalam

sikap profesional. (Ahmad Syauqi & Tomi Riyadi, 2023)
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2.3.4 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja

Frimayasa & Lawu (2020) menyatakan terdapat pengaruh positif
komitmen organisasional terhadap kinerja. Karyawan yang memiliki
komitmen yang tinggi akan berupaya sepenuh hati untuk mencapai tujuan
perusahaan. Komitmen organisasi yang terjaga akan memacu individu untuk
berusaha lebih maksimal guna mencapai tujuan bersama. Dengan begitu,
komitmen yang tinggi pada perusahaan akan memprioritaskan kepentingan
bersama di atas kepentingan pribadi serta berusaha untuk meningkatkan kinerja
perusahaan. Kesetiaan yang tinggi pada perusahaan juga akan berdampak
positif pada peningkatan kinerja secara keseluruhan. Nemteanu & Dabija,
(2021), Gilang, dkk (2020) dan Moh. Rizal dkk. (2023) juga menunjukkan
adanya pengaruh positif dan signifikan antara komitmen organisasional
terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki komitmen pada organisasi
umumnya menunjukkan etos kerja yang sangat teliti terhadap pekerjaannya,
mereka sangat bertanggung jawab untuk menjalankan tugas-tugas yang setia

terhadap organisasi.

2.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Manajemen organisasi selalu menghadapi tantangan yang signifikan
dalam mengoptimalkan kinerja karyawan. Kesuksesan sebuah organisasi
sangat bergantung pada sejauh mana kinerja pekerjaannya dapat mencapai

tujuan yang diinginkan (Gazi dkk., 2022). Dalam menganalisis perilaku
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organisasi yang dapat menghasilkan kesuksesan, sangat penting untuk
mempertimbangkan hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pekerjaan.
Kinerja pegawai adalah faktor utama dalam efisiensi organisasi, sehingga
manajer sumber daya manusia harus memberikan prioritas pada
peningkatannya. Kepuasan kerja mungkin menjadi pendorong utama di balik
peningkatan kinerja karyawan, sehingga berkontribusi pada mengurangi
perilaku kerja yang tidak produktif. Kepuasan dalam bekerja memiliki peran
penting dalam menghadapi tantangan, meningkatkan ketangguhan karyawan
dalam melaksanakan tugas organisasi, bahkan saat menghadapi berbagai krisis
seperti bencana sosial-ekonomi, politik, dan lain sebagainya. Ketika karyawan
merasa puas dengan pekerjaannya, mereka mampu melakukan tugas dengan
kualitas yang lebih baik, memberikan kontribusi melalui saran, konseling, dan
rekomendasi untuk memuaskan klien, serta secara tidak langsung,
meningkatkan kepuasan mereka terhadap organisasi dan usahanya, dan
menjadi lebih terampil dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
(Nemteanu & Dabija, 2021). Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang lebih
baik daripada rekan Kerjaya yang tidak merasa bahagia. Beberapa penelitian
seperti yang dilakukan seperti Supriyanto dkk. (2021) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja dapat meningkatkan Kinerja karyawan. Semakin puas
karyawan, semakin bagus kinerja dan hasil Kerjaya. Karyawan yang merasa
puas selalu efektif. Partisipasi karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja

karyawan. Keterikatan karyawan diindikasikan dengan tindakan karyawan
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dengan perasaan yang positif, seperti kegembiraan dan kebahagiaan. Pegawai
yang merasa puas dengan pekerjaannya, akan bekerja lebih optimal. Hasil
penelitian lain yang menyatakan adanya pengaruh positif antara kepuasan kerja
dan kinerja pegawai yakni penelitian dari Nemteanu & Dabija (2021), Alfahmi
dkk. (2021) dan Sembiring dkk. (2022). Temuan dari Kumar menunjukkan
bahwa kebahagiaan kerja dapat berdampak positif pada standar kinerja
pekerjaan. Kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja karena karyawan yang
merasa senang dengan tugas-tugas yang diberikan akan bekerja lebih baik dan

lebih efektif (Kumar, 2022).

2.3.6 Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja melalui
Motivasi Kerja

Sesuai dengan penelitian yang Fatikasari dkk. (2020), Syafi’le &
Zakiroh (2021) sebelumnya dijelaskan bahwa Komitmen Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Dan motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap Kinerja (Ahmad Syauqi & Tomi Riyadi, 2023;
Falah & Ayuningtias, 2020; Pratiwi dkk., 2022). Hal tersebut dapat diartikan
bahwa motivasi kerja bisa sebagai perantara pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja. Berarti pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi secara
tidak langsung dapat mempengaruhi komitmen organisasi terhadap kinerjanya.
Hal ini diperkuat oleh penelitian dari Tambrin dkk. (2018) dan Prabowo (2021)
bahwa ada pengaruh mediasi motivasi kerja antara komitmen organisasi

terhadap. Semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin besar pula dampaknya
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secara tidak langsung terhadap komitmen organisasi untuk mencapai kinerja
yang optimal. Terdapat penelitian yang tidak sejalan, yakni penelitian dari
Patta & Firman (2021) yang menyatakan bahwa Komitmen kerja tidak
mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai dengan motivasi sebagai

variabel mediasi.

2.3.7 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja

Sesuai dengan uraian sebelumnya yakni penelitian Kayatun dkk.
(2022) dari menunjukkan adanya korelasi positif yang signifikan antara
kepuasan kerja dan motivasi kerja karyawan. Dan motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap Kinerja (Ahmad Syauqi & Tomi Riyadi, 2023; Falah &
Ayuningtias, 2020; Pratiwi dkk., 2022). Hal tersebut dapat diartikan bahwa
motivasi kerja bisa sebagai perantara pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja. Berarti pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi secara tidak
langsung dapat mempengaruhi kepuasan kerja terhadap kinerjanya. Penelitian
selaras dilakukan oleh Sudrajat & Yuniawan (2016) kepuasan kerja tidak
berpengaruh nyata terhadap kinerja karyawan melalui motivasi intrinsik.
Penerapan kepuasan kerja yang baik akan menghasilkan kinerja karyawan yang
maksimal, tanpa melihat bagaimana kondisi motivasi intrinsik dari karyawan
tersebut. Kepuasan kerja berpengaruh nyata terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi ekstrinsik. Implementasi kepuasan kerja yang optimal akan
menghasilkan kinerja pegawai yang optimal melalui motivasi ekstrinsik. Hal

ini berarti pemberian bayaran terhadap karyawan yang telah bekerja dinilai
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kurang atau lebih pun akan berkontribusi pada peningkatan kinerja. Perusahaan
seharusnya memberikan bayaran yang sesuai dengan beban pekerjaan yang
dibebankan kepada karyawan yang bersangkutan, peningkatan intensitas
pemberian motivasi dari manajer kepada karyawan. Penelitian Syamsir (2018)
yang menyatakan mediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.

2.4 Kerangka Konseptual

Penelitian ini dimaksudkan untuk menguji pengaruh Komitmen
Organisasional dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Motivasi
Kerja sebagai pemediasi. Adapun variabel bebas dalam penelitian ini adalah
Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja, sedangkan variabel mediator
adalah Motivasi Kerja, dan variabel terikat adalah Kinerja Pegawai. Berdasarkan
pada hubungan antar variabel yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dapat

digambarkan model konseptual penelitian sebagaimana yang ditampilkan pada

gambar di bawah.

Komitmen
Organisasional

Motivasi
Kerja

Kinerja
Pegawai

Kepuasan
Kerja
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2.5 Hipotesis

H: : Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi
Kerja

H> : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja
Hs : Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Hs : Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai

Hs : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
He : Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai melalui Motivasi Kerja

H- : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai

melalui Motivasi Kerja.
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3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
Kuantitatif. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk mengukur variabel bebas dan
variabel terikat dengan menggunakan angka-angka yang diolah melalui analisis
statistik. Penelitian jumlah adalah penelitian yang fokus pada pengukuran dan
analisis keterkaitan akibat-akibat antara berbagai variabel, bukan pada prosesnya.
Penelitian ini umumnya bertujuan untuk menguji dan kemudian menganalisis
pengaruh satu variabel terhadap yang lain. Oleh karena itu, desain penelitian yang
digunakan adalah penelitian eksplanatori. Menurut Supriyanto & Maharani (2013),
penelitian eksplanatori adalah tipe penelitian yang menguji kebenaran hipotesis
yang dibuat, apakah suatu variabel dipengaruhi oleh variabel lain atau tidak.
Hipotesis ini menjelaskan korelasi antara dua variabel, untuk menentukan apakah
variabel-variabel tersebut terkait atau tidak dengan variabel lainnya, atau apakah
variabel tersebut disebabkan dan dipengaruhi oleh variabel lainnya. (Supriyanto &

Maharani, 2013)

3.2 Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian ini dilakukan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Malang yang beralamat di Jalan

Agus Salim No.7, Kiduldalem, Kec. Klojen, Kota Malang.
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3.3 Populasi dan Sampel Penelitian

1) Populasi

Margono (2004) populasi adalah seluruh subjek yang menjadi fokus
penelitian, termasuk manusia, barang, hewan, tumbuhan, fenomena, nilai tes,
dan kejadian yang menjadi sumber data dengan karakteristik tertentu dalam
suatu penelitian (Hardani, et al., 2020). Sugiyono (2013: 80) Populasi
merupakan suatu konsep yang merujuk pada kumpulan obyek atau subyek
yang memiliki kualitas dan karakteristik spesifik yang telah ditetapkan oleh
peneliti untuk diteliti dan dianalisis sehingga dapat diambil kesimpulan yang
tepat. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
Kabupaten Malang sebanyak 70 karyawan.
2) Sampel

Husain dan Purnomo (2001) sampel merupakan sekelompok individu
dari populasi yang dipilih dengan teknik pengambilan sampling. Di sini sampel
harus sepenuhnya merepresentasikan kondisi keseluruhan populasi, yang
berarti bahwa kesimpulan yang diambil dari hasil penelitian sampel harus
mencerminkan kesimpulan atas populasi secara keseluruhan (Hardani, et al.,
2020). Teknik penarikan sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah

teknik sampel sampling jenuh yang terdapat di non-probability sampling.
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Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Sugiyono (2013: 81) sampel merupakan sebagian dari
jumlah dan ciri-ciri yang dimiliki oleh populasi tersebut. Jika populasi terlalu
besar dan tidak memungkinkan untuk mempelajari seluruhnya, maka sampel
yang diambil harus benar-benar representatif agar dapat mewakili populasi
secara keseluruhan. Pengelompokkan teknik sampling pada dasarnya terdiri
dari dua jenis, yaitu Probability Sampling dan Non-Probability Sampling.”
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik sampel sampling jenuh yang
terdapat di Non-Probability Sampling. Sugiyono (2013: 85) Sampling jenuh
adalah teknik pengambilan sampel di mana seluruh anggota populasi diambil
sebagai sampel. Teknik ini biasanya digunakan jika jumlah populasi relatif
kecil, kurang dari 30 orang, atau jika penelitian ingin membuat generalisasi
dengan tingkat kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain untuk sampling jenuh

adalah sensus, di mana seluruh anggota populasi diambil sebagai sampel.

Data dan Jenis Data
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
3.5.1 Data Primer
Data yang diperoleh atau dikumpulkan secara langsung berasal
dari tanggapan responden melalui kuesioner (Supriyanto & Maharani,
2013). Dalam penelitian ini, informasi dikumpulkan melalui penyebaran
kuesioner serta pengamatan langsung terhadap seluruh pegawai di

BKPSDM Kabupaten Malang
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Merupakan informasi yang telah diolah menjadi dokumen dan

tulisan tertulis (Supriyanto & Maharani, 2013). Data ini merupakan hasil

pengumpulan data oleh peneliti melalui media perantara seperti artikel,

jurnal, dan literatur.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

adalah:

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini

a. Kuisioner, yakni dengan cara menyusun kumpulan pertanyaan yang ditujukan

kepada responden yang diharapkan dapat memberikan jawaban yang dibutuhkan

oleh peneliti.

b. Interview, teknik pengumpulan informasi ini melibatkan wawancara dengan

pimpinan perusahaan dan staf perusahaan yang memiliki hubungan langsung

dengan operasional perusahaan.

3.7 Definisi Operasional Variabel

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
No. Variabel Indikator Item
1. | Komitmen Affective — Rasa nyaman terhadap organisasi
Organisasi commitment — Rasa memiliki terhadap organisasi
(komitmen — Senang berkarir sepanjang hidup
Allen dan afektif) dalam organisasi
Mayer dalam — Mempunyai rasa suka duka dalam
Sopiah (2008) organisasi




66

No. Variabel Indikator Item
Continuance — Tetap tinggal di organisasi karena
commitment kebutuhan gaji
(komitmen — Merasa berat meninggalkan
berkelanjutan) organisasi meskipun sangat ingin
keluar
Normative — Kesadaran dalam diri karyawan
commitment bahwa komitmen adalah hal yang
(komitmen harus dilakukan
normatif) — Tidak ingin meninggalkan organisasi
karena merasa adanya tanggung
jawab yang tinggi dalam organisasi
— Tidak ingin meninggalkan organisasi
karena ingin menghabiskan sisa karir
dalam berorganisasi
— Keyakinan terhadap organisasi
2. | Kepuasan Kerja | Pekerjaan itu — Kesempatan karyawan untuk
sendiri bertanggung jawab
Luthans (2011) — Pengembangan kemampuan
karyawan
Pay — Gaji diberikan sesuai dengan
kemampuan dalam bekerja
— Gaji yang diberikan sesuai dengan
batas minimum upah
Promosi — Program promosi terbuka untuk
karyawan
— Adanya kesempatan yang sama
dalam program promosi
Supervisions — Adanya bantuan dari atasan
— Atasan melakukan pengawasan
Co- — Adanya dukungan dari kelompok
worker/Rekan kerja
Kerja — Saling membantu satu sama lain
3. | Kinerja Individual — Kemampuan dan keahlian
— Latar belakang
Mangkunegara | Psikologis — Persepsi
(2007) — Attitude
— Motivasi
Organisasi — Sumber Daya
— Kepemimpinan
— Penghargaan

— Job Design
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No. Variabel Indikator Item
4. | Motivasi Kebutuhan — Kesesuaian Gaji
Fisiologis — Kondisi Penerangan
Maslow (1970) — Kondisi Kebersihan
Keamanan — Jaminan Sosial
— Jaminan Hari Tua
Cinta Dan — Hubungan baik dengan atasan
Rasa Memiliki | — Hubungan baik dengan rekan kerja
Harga Diri — Bonus
— Penghargaan
Aktualisasi — Kecakapan kerja
Diri. — Inisiatif
— Kreatif

3.8 Skala Pengukuran
Skala pengukuran merupakan referensi yang dipakai dalam menetapkan
jarak antara interval pada instrumen pengukur sehingga dapat dipakai dalam
pengukuran dan menghasilkan data kuantitatif. (Supriyanto & Maharani, 2013)
Skala pengukuran yang akan dipakai dalam riset ini adalah Skala Likert.
Skala ini terdiri dari beberapa pertanyaan tertulis yang diberikan kepada responden
untuk dijawab sesuai dengan situasi yang sebenarnya. Jawaban dari responden akan

dikategorikan ke dalam lima kategori penelitian, yakni:

a. Sangat setuju (SS) s nilai 5
b. Setuju (S) - nilai 4
C. Netral (N) s nilai 3
d. Tidak Setuju (TS) - nilai 2

e. Sangat Tidak Setuju (STS): nilai 1
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3.9 Uji Validitas dan Reliabilitas
3.9.1 Uji Validitas

Pengujian validitas dipakai untuk menilai keabsahan suatu
kuesioner. Data penelitian tidak akan berguna apabila instrumen yang
digunakan untuk mengumpulkan data penelitian tersebut tidak memiliki
validitas yang tinggi. Menurut Hardani, et al. (2020) Validitas adalah
seberapa akurat data yang tercatat pada subjek penelitian dibandingkan
dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti. Oleh karena itu, data
yang valid adalah data yang “tidak terdapat perbedaan” antara data yang
dilaporkan oleh peneliti dan data yang sebenarnya terjadi pada subjek
penelitian.

3.9.2 Uji Reliabilitas

Sugiyono (2017:268) mengemukakan bahwa reliabilitas
berhubungan dengan tingkat kesesuaian dan kestabilan data atau temuan.
Instrumen penelitian dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi
jika tes yang dilakukan memberikan hasil yang konsisten dalam
mengukur variabel yang ingin diukur. Hal ini berarti semakin tinggi
reliabilitas suatu tes, semakin yakin kita dapat mengatakan bahwa hasil
tes akan sama jika tes dilakukan kembali. Data primer yang diperoleh
dan diolah dengan bantuan program statistik SPSS. Data dianggap
reliabel jika nilai uji lebih besar dari 0,5 atau o> 0,5. (Ermini, Nindiati,

& Kurniawan, 2022)
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3.10 Analisis Data Partial Least Square (PLS)

Pengolahan data dilakukan menggunakan teknik Partial Least Square
(PLS) dengan bantuan aplikasi SmartPLS. PLS merupakan salah satu teknik dalam
Structural Equation Modeling (SEM) yang lebih unggul dibandingkan teknik-
teknik SEM lainnya. SEM memiliki fleksibilitas yang tinggi dalam
menghubungkan teori dengan data dan mampu melakukan analisis jalur dengan
variabel laten, sehingga banyak digunakan dalam penelitian ilmu sosial. PLS
merupakan teknik analisis yang kuat karena tidak memerlukan banyak asumsi. Data
juga tidak perlu memiliki distribusi normal multivariat (indikator dengan skala
kategori, ordinal, interval, dan rasio dapat digunakan dalam model yang sama), dan
ukuran sampel tidak harus besar (Gozali, 2012). PLS berguna untuk
mengkonfirmasi teori dan menjelaskan hubungan antar variabel laten, serta cocok
digunakan dalam penelitian prediksi. PLS juga dapat menganalisis konstruk dengan
indikator refleksif dan formatif secara bersamaan, yang tidak dapat dilakukan oleh
SEM berbasis kovarian. Pemilihan PLS didasarkan pada kebutuhan untuk
mengkonfirmasi hubungan antar 4 variabel laten yang dibentuk dengan indikator
refleksif dan pendekatan refleksif second order factor. Model refleksif
mengasumsikan bahwa konstruk atau variabel laten mempengaruhi indikator,
sehingga perlu dilakukan konfirmasi atas hubungan antar variabel laten.

PLS bertujuan untuk membantu peneliti dalam mengkonfirmasi teori dan
menjelaskan apakah ada hubungan antara variabel laten. Menurut Imam Ghozali
(2016:417), berpendapat bahwa teknik PLS dapat memaparkan variabel laten yang

tidak dapat diukur secara langsung dan dipetakan melalui indikator-indikator.
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Peneliti memilih Partial Least Square karena penelitian ini melibatkan variabel
laten yang dapat diukur berdasarkan indikator-indikator, sehingga peneliti dapat
melakukan analisis dengan perhitungan yang jelas dan terperinci.

Dalam analisis statistik data dengan menggunakan teknik SEM PLS,
terdapat beberapa teknik analisis metode PLS yang dapat dilakukan seperti berikut:
1) Analisis outer model

Menurut Husein (2015: 18), analisis model luar digunakan untuk
memastikan bahwa pengukuran yang digunakan layak dan dapat diandalkan

(valid dan reliabel). Beberapa perhitungan yang dapat dilakukan dalam analisis

ini meliputi:

a. Validitas konvergen, yaitu nilai faktor beban pada variabel laten dengan
indikatornya. Nilai yang diharapkan adalah > 0,7.

b. Validitas diskriminan, yaitu nilai faktor cross loading yang berguna untuk
menentukan apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai. Caranya
adalah dengan membandingkan nilai konstruk yang diinginkan dengan nilai
konstruk lainnya.

c. Keandalan komposit, yaitu pengukuran yang menunjukkan bahwa reliabilitas
nilai > 0,7 menunjukkan bahwa nilai konstruk tersebut memiliki reliabilitas
yang tinggi.

d. Ekstraksi Varians Rata-rata (AVE) adalah rata-rata varian yang setidaknya
sebesar 0,5.

e. Cronbach alpha adalah perhitungan untuk membuktikan hasil keandalan

komposit, dimana nilai minimalnya adalah 0,6.
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2) Analisis inner model
Pada analisis model ini, dilakukan uji hubungan antara konstruk laten.

Terdapat beberapa perhitungan yang dilakukan, yaitu:

a. Koefisien determinasi (R Square) pada konstruk endogen. Menurut Chin
(1998) dalam Sarwono (2015: 30), nilai R Square dibagi menjadi tiga
klasifikasi, yaitu 0,67 sebagai substantial, 0,33 sebagai moderat, dan 0,19
sebagai lemah.

b. Effect size (F square) untuk mengetahui kebaikan model. Menurut Chin
(1998) dalam Ghozali (2015: 80), nilai f square memiliki tiga interpretasi,
yaitu 0,02 memiliki pengaruh kecil, 0,15 memiliki pengaruh moderat, dan
0,35 memiliki pengaruh besar pada level struktural.

c. Prediction relevance (Q square) atau yang dikenal dengan Stone-Geisser's.
Penelitian ini dilakukan guna mengevaluasi kemampuan prediksi seberapa
efektif hasil nilai yang tercapai. Jika nilai yang diperoleh sebesar 0,02
(rendah), 0,15 (sedang), dan 0,35 (tinggi). Metode pengujian ini hanya

berlaku pada konstruk endogen yang menggunakan indikator reflektif.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) ialah sebuah lembaga pemerintahan yang didirikan setelah
diberlakukannya otonomi daerah pada tahun 1999. Saat ini, BKPSDM
bertanggung jawab atas semua hal yang berkaitan dengan kepegawaian,
termasuk proses kenaikan jabatan dan urusan pemerintahan di bidang
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia. BKPSDM
merupakan bagian dari tugas pendukung Kepala Daerah dalam bidang
kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan. Lembaga tersebut dipimpin oleh
seorang Kepala Badan yang berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada Kepala Daerah melalui Sekretaris Daerah.

Sesuai dengan komitmen Kabupaten Malang yakni memajukan
pembangunan yang memberikan manfaat nyata bagi masyarakat, yang
sejalan dengan visi Kabupaten untuk menuju masyarakat yang madep,
mantep, manetep. BKPSDM Kabupaten Malang yang terletak di Jalan
Kyai Haji Agus Salim nomor 7 Kota Malang adalah instansi pemerintah
yang bertugas menyusun dan melaksanakan kebijakan daerah di bidang
kepegawaian, dengan visi yang sejalan dengan visi Kabupaten Malang

untuk mewujudkan pembangunan yang menuju masyarakat yang madep,

72
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mantep, manetep. BKPSDM Kabupaten Malang termasuk lembaga
pemerintah daerah yang menangani isu-isu kepegawaian dan
pengembangan sumber daya manusia yang harus terus ditingkatkan agar
sejalan dengan tujuan BKPSDM Kabupaten Malang, yakni menciptakan
aparatur yang kompeten dan profesional (Bkpsdm.malangkab.go.id).
Dalam pelaksanaannya, BKPSDM memiliki sebuah program yang dibuat
untuk mencapai visi dan misi organisasi yang didasarkan pada Peraturan
Bupati Nomor 36 Tahun 2018, yaitu Program Peningkatan Sumber Daya

Manusia.

4.1.2 Tugas dan Fungsi Perusahaan/Instansi

Dalam Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 tentang
Perangkat Daerah dan Peraturan Daerah Nomor 9 tahun 2016 tentang
Organisasi Perangkat Daerah, maka telah terjadi penggabungan Badan
Pendidikan dan Pelatihan dengan Badan Kepegawaian Daerah. Dalam
kedudukan tugas dan fungsi badan kepegawaian daerah sebagai unsur
pendukung bupati pelaksanaan kegiatan akan diarahkan sesuai dengan
ketentuan Undang-undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil
Negara yaitu melaksanakan penyelenggaraan manajemen kepegawaian
di daerah yang berada dibawah Bupati dan bertanggungjawab kepada
bupati melalui sekretaris daerah dengan fungsi antara lain:
1. Perumusan kebijakan teknis di bidang kepegawaian daerah.

2. Pemberian dukungan antara penyelenggaraan pemerintah daerah.
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3. Pembinaan dan pelaksanaan tugas sesuai dengan lingkup tugasnya.

4. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati.

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
mempunyai tugas sebagai berikut:

1. Melaksanakan urusan pemerintahan bidang kepegawaian dan
pengembangan sumber daya manusia

2. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai bidang
tugasnya

Untuk menyelenggarakan tugas Badan Kepegawaian dan

Pengembangan Sumber Daya Manusia mempunyai fungsi sebagai

berikut:

1. Penyusunan kebijakan teknis di bidang pengadaan, pemberhentian,
informasi kepegawaian, mutasi, promosi, pengembangan kompetensi,
penilaian kinerja dan penghargaan aparatur.

2. Pelaksanaan tugas dukungan teknis di bidang pengadaan,
pemberhentian,  informasi  kepegawaian, mutasi, promosi,
pengembangan kompetensi, penilaian kinerja dan penghargaan
aparatur.

3. Pemantauan, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan tugas di bidang
pengadaan, pemberhentian, informasi kepegawaian, mutasi, promosi,
pengembangan kompetensi, penilaian kinerja dan penghargaan

aparatur.
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4. Pembinaan teknis di bidang pengadaan, pemberhentian, informasi
kepegawaian, mutasi, promosi, pengembangan kompetensi, penilaian

kinerja dan penghargaan aparatur.

4.1.3 Struktur Organisasi Perusahaan/Instansi

Gambar 4.1
Struktur Organisasi BKPSDM Kabupaten Malang

BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA KABUPATEN MALANG

STUKTUR ORGANISASI

Dr. NURMAN RAMDANSYAH, S.H., M.Hum,
KEPALA BADAN XEPEGAWAIAN
DAN PFENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

L T e e A

AALSANTD SOCROYO, SSee, M 4\ FOOGANA SAR. MAF

i}

[Tt P

Patarmpes smostan Fungroned Maimrrpin Jabiuters Furnguone

SESUAI LAMPRAN PESATURAN BUPATI MALANG NOMOR 42 TAHUN 2022 TENTANG
KEDUDUWAN SUSUNAN ORCANISAS! TUGAS DAN FUNGS! SERTA TATA HERJA
BADAN HEPECAWALIAN DAN PENGEMBANCAN SUMBER DAYA MANUSIA

Sumber : Website BKPSDM Kabupaten Malang.
4.2 Deskripsi Karakteristik Responden
Karakteristik responden dalam penelitian ini mencakup jenis kelamin,

usia, dan lokasi tempat tinggal. Penelitian ini melibatkan 70 pegawai sebagai
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sampel dan hasil karakteristik responden dapat dilihat pada lampiran. Berdasarkan
hasil survei yang diisi oleh responden, maka dapat di deskripsikan sebagai berikut:
4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Berikut ini data penelitian yang menunjukkan karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin di BKPSDM Kabupaten Malang.
Pengelompokkan tabel data tersebut diuraikan dalam tabel berikut:

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-laki 36 51%
Perempuan 34 49%
Jumlah 70 100%

Berdasarkan tabel 4.1, dapat dilihat bahwa jumlah responden
yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak daripada responden yang
berjenis kelamin wanita. Jumlah responden pria mencapai 36 orang atau
setara dengan 51%, sementara responden wanita sebanyak 34 orang
atau setara dengan 49%. Dengan demikian, mayoritas responden pada
penelitian ini adalah laki-laki dengan proporsi sebesar 51%.

4.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Berikut ini data penelitian yang menunjukkan karakteristik

responden berdasarkan usia di BKPSDM Kabupaten Malang.

Pengelompokkan tabel data tersebut diuraikan dalam tabel berikut:
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Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Responden Persentase
20-30 9 13%
31-40 25 36%
>40 36 51%
Jumlah 70 100%

Berdasarkan data pada tabel 4.12, terlihat bahwa jumlah

responden yang berusia 20-30 tahun sebanyak 9 responden dengan

persentase 13%, responden yang berusia 30-40 tahun sebanyak 25

responden dengan persentase 36% dan responden dengan usia >40

memiliki jumlah terbanyak yakni 36 responden dengan presentasi 51%.

Dengan demikian, mayoritas responden pada penelitian ini adalah

responden dengan usia >40 tahun.

4.2.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Lokasi Tempat Tinggal

Berikut ini data penelitian yang menunjukkan karakteristik

responden berdasarkan lokasi tempat tinggal di BKPSDM Kabupaten

Malang. Pengelompokkan tabel data tersebut diuraikan dalam tabel

berikut:

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Lokasi Tempat Tinggal

Lokasi Tempat Tinggal Jumlah Responden Persentase
Di wilayah Kota Malang 44 63%
Di wilayah Kabupaten 18 26%
Malang
Lainnya 8 11%
Jumlah 70 100%
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Berdasarkan data pada tabel 4.3, terlihat bahwa karakteristik
responden berdasarkan lokasi tempat tinggal, terbagi menjadi 3
kategori. Sebanyak 44 responden dengan persentase 63% memiliki
lokasi tempat tinggal di wilayah Kota Malang. Jumlah responden yang
memiliki lokasi tempat tinggal di wilayah Kabupaten Batu sebanyak 18
responden dengan persentase 26% dan sebanyak 8 responden dengan
persentase 11% memiliki lokasi tempat tinggal di wilayah lainnya. Hal
ini menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah yang bertempat
tinggal di wilayah Kota Malang.

4.2.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Bidang Kerja

Berikut ini data penelitian yang menunjukkan karakteristik
responden berdasarkan Bidang Kerja di BKPSDM Kabupaten Malang.
Pengelompokkan tabel data tersebut diuraikan dalam tabel berikut:

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Bidang Kerja

Bidang Kerja Jumlah Responden Persentase
Sekretariat 14 20%
Pengadaan,

Pemberhentian, dan 15 21%
Informasi Aparatur
Penilaian Kinerja dan 14 20%
Penghargaan Aparatur
Mutasi dan Promosi 14 20%
Aparatur
Pengembang Kompetensi 13 19%
Aparatur

Jumlah 70 100%
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Berdasarkan data pada tabel 4.4, terlihat bahwa karakteristik
responden berdasarkan lokasi tempat tinggal, terbagi menjadi 5
kategori. Sebanyak 14 responden dengan persentase 20% dari bidang
Sekretariat, 15 responden dengan persentase 21% adalah bidang
Pengadaan, Pemberhentian, dan Informasi Aparatur, 14 responden
dengan persentase 20% dari bidang Penilaian Kinerja dan Penghargaan
Aparatur, Dari bidang Mutasi dan Promosi terdapat 14 responden
dengan persentase 20%. Dan 13 responden dengan persentase 19%. Hal
ini menunjukkan seluruh bidang memiliki responden dengan jumlah
yang hampir sama. Dengan responden terbanyak berada di bidang
Pengadaan, dan Pemberhentian, dan Informasi Aparatur, yakni

sebanyak 21 responden.

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian
4.3.1 Variabel Komitmen Organisasi (X1)

Variabel Komitmen Organisasi (X1) memiliki 3 indikator
yaitu Affective Commitment, Continuance Commitment dan Normative
Commitment. Ketiga indikator tersebut telah diuraikan menjadi 10
pertanyaan yang dapat dijawab oleh responden. Tabel berikut

menunjukkan hasil tanggapan dari para responden.
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Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi Variabel Komitmen Organisasi (X1)
Sangat Tidak . Sangat
Indikator | Tidak getuju Setuju Netral Setuju Setl?ju Rata-rata

F % F % F % F % F %
X1.1 0 0% | 0 | 0% | 9 |13% | 42 |60% | 19 |27% | 4,143
X1.2 0 0% | 0 | 0% | 9 |13% | 52 |[74% | 9 |13% | 4,000
X1.3 1 1% | 11 | 16% | 39 |[56% | 16 |23% | 3 | 4% 3,129
X1.4 0 0% | 0 | 0% | 15 |21% | 45 |64% | 10 | 14% 3,929
X1.5 0 0% | 4 | 6% | 18 |26% | 34 |49% | 14 | 20% 3,829
X1.6 0 0% | 0 | 0% | 9 |13% | 45 |64% | 16 |23% | 4,100
X1.7 0 0% | 4 | 6% | 17 |24% | 35 |50% | 14 | 20% 3,843
X1.8 0 0% | 7 |10% | 29 |41% | 28 |40% | 6 | 9% 3,471
X1.9 0 0% | 9 |[13% | 25 |[36% | 28 |40% | 8 |11% 3,500
X1.10 1 1% | 11 | 16% | 39 |56% | 16 |23% | 3 | 4% 3,129

Berdasarkan Tabel 4.5 X1.1, terdapat 42 responden
menyatakan setuju. Terdapat 9 responden menyatakan netral.
Sementara 19 responden menyatakan tidak setuju. Dan O responden
menyatakan sangat tidak setuju dan tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,143. Dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju dengan pernyataan “Merasa nyaman di dalam
organisasi ini”.

Pada item X1.2, terdapat sebanyak 9 responden menyatakan
netral. Sebanyak 52 responden menyatakan setuju. Dan 9 responden
menyatakan sangat setuju. Sedangkan terdapat O responden yang
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa mayoritas
responden setuju dengan pernyataan “Merasa bangga menjadi bagian

organisasi”.
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Pada item X1.3, terdapat sebanyak 39 responden menyatakan
netral. Sebanyak 16 responden menyatakan setuju. Sementara, 1
responden menyatakan sangat tidak setuju. Terdapat 11 responden
menyatakan tidak setuju. Dan 3 responden menyatakan sangat setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,129. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan netral dengan pernyataan
“Berkeinginan menghabiskan sepanjang hidup di organisasi ini”.

Pada item X1.4, terdapat sebanyak 45 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 15 responden menyatakan netral. Sementara, 10
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 3,929. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Memiliki rasa suka
duka terhadap organisasi ini”.

Pada item X1.5, terdapat sebanyak 34 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 18 responden menyatakan netral. Sementara, 14
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat 4 responden
menyatakan tidak setuju dan O responden menyatakan sangat tidak
setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,829. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Berkeinginan tetap tinggal karena kebutuhan gaji”.

Pada item X1.6, terdapat sebanyak 45 responden menyatakan

setuju. Sebanyak 16 responden menyatakan netral. Sementara, 9
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responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,100. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Merasa berat jika
meninggalkan organisasi meskipun sangat ingin sekali”.

Pada item X1.7, terdapat sebanyak 35 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 17 responden menyatakan netral. Sementara, 14
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat 4 responden
menyatakan tidak setuju dan O responden menyatakan sangat tidak
setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,471. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Sadar bahwa komitmen adalah hal yang harus saya
lakukan™.

Pada item X1.8, terdapat sebanyak 28 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 29 responden menyatakan netral. Sementara, 6
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat 7 responden
menyatakan tidak setuju dan O responden menyatakan sangat tidak
setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,500. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa sebagian responden menyatakan netral dengan
pernyataan ‘“Masih ada tanggung jawab jika saya ingin keluar”.

Pada item X1.9, terdapat sebanyak 28 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 25 responden menyatakan netral. Sementara, 8

responden menyatakan sangat setuju. Terdapat 9 responden
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menyatakan tidak setuju dan O responden menyatakan sangat tidak
setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,129. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan
pernyataan “Berkeinginan menghabiskan sisa karir saya di organisasi
ini”.
Pada item X1.10, terdapat sebanyak 39 responden menyatakan
netral. Sebanyak 16 responden menyatakan setuju. Sementara, 1
responden menyatakan sangat tidak setuju. Terdapat 11 responden
menyatakan tidak setuju. Dan 3 responden menyatakan sangat setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,143. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan netral dengan pernyataan
“Yakin terhadap organisasi ini”.
4.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Variabel Kepuasan Kerja (X2) memiliki 5 indikator yaitu
Work Itself/Pekerjaan Itu Sendiri, Pay/Gaji, Promotion/Peluang
Promosi, Supervision/Pengawasan dan Co-worker/Rekan Kerja.
Kelima indikator tersebut telah diuraikan menjadi 10 pertanyaan yang
dapat dijawab oleh responden. Hasil jawaban dari responden dapat

dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Sangat Tidak . Sangat
Indikator | Tidak Sgetuju Setuju Netral Setuju Setl?ju Rata-rata

F % F % F % F % F %
X2.1 0 0% | O | 0% | 6 | 9% | 42 |60% | 22 |31% | 4,229
X2.2 0 0% | O | 0% | 6 | 9% | 42 |60% | 22 |31% | 4,229
X2.3 0 0% | 2 | 3% | 20 |29% | 34 |49% | 14 |20% | 3,857
X2.4 0 0% | O | 0% | 14 |20% | 41 |59% | 15 |21% | 4,014
X2.5 0 0% | 0 | 0% | 1 | 1% | 34 |49% | 35 |50% | 4,486
X2.6 1 1% | 0 | 0% | 7 |[10% | 51 |73% | 11 |16% | 4,014
X2.7 0 0% | O | 0% | 6 | 9% | 54 |77% | 10 | 14% | 4,057
X2.8 0 0% | O | 0% | 4 | 6% | 43 |61%| 23 |33% | 4,271
X2.9 0 0% | 0 | 0% | 3 | 4% | 41 |59% | 26 |37% | 4,329
X2.10 0 0% | 0 | 0% | 5 | 7% | 43 |61% | 22 |31% | 4,243

Pada item X2.1, terdapat sebanyak 42 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 6 responden menyatakan netral. Sementara, 22
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban
sebesar 4,229. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju dengan pernyataan “Karyawan memiliki
kesempatan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar”.

Pada item X2.2, terdapat sebanyak 42 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 6 responden menyatakan netral. Sementara, 22
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,229. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Karyawan diberi

kesempatan untuk belajar mengembangkan kemampuan”.
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Pada item X2.3, terdapat sebanyak 34 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 20 responden menyatakan netral. Sementara, 14
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat 2 responden
menyatakan tidak setuju dan terdapat O responden yang menyatakan
sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,857. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju
dengan pernyataan “Organisasi memberikan gaji kepada karyawan
disesuaikan dengan kemampuan karyawan”.

Pada item X2.4, terdapat sebanyak 41 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 14 responden menyatakan netral. Sementara, 15
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,014. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Gaji yang diberikan
organisasi sesuai dengan Upah Minimum Regional (UMR)”.

Pada item X2.5, terdapat sebanyak 35 responden menyatakan
sangat setuju. Sebanyak 34 responden menyatakan setuju. Sementara,
1 responden menyatakan netral. Terdapat O responden menyatakan
tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar
4,486. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju dengan pernyataan “Keterbukaan untuk seluruh
karyawan dalam memperoleh peluang mengikuti program promosi

jabatan”.
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Pada item X2.6, terdapat sebanyak 51 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 7 responden menyatakan netral. Sementara, 11
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat 1 responden
menyatakan tidak setuju dan terdapat O responden yang menyatakan
sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,014. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden menyatakan setuju
dengan pernyataan “Promosi yang diberikan mengikuti aturan”.

Pada item X2.7, terdapat sebanyak 54 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 6 responden menyatakan netral. Sementara, 10
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,057. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Atasan membantu
karyawan yang mengalami kesulitan dalam pekerjaannya”.

Pada item X2.8, terdapat sebanyak 43 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 4 responden menyatakan netral. Sementara, 23
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,271. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Ada pengawasan
dari atasan terhadap kinerja karyawan”.

Pada item X2.9, terdapat sebanyak 41 responden menyatakan

setuju. Sebanyak 3 responden menyatakan netral. Sementara, 26
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responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,329. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Karyawan mendapat
dukungan dari sesama rekan kerja”.

Pada item X2.10, terdapat sebanyak 43 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 5 responden menyatakan netral. Sementara, 22
responden menyatakan sangat setuju. Terdapat O responden
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata
jawaban sebesar 4,243. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Saling membantu

ketika rekan kerja mengalami kesulitan dalam bekerja”.

4.3.3 Kinerja (Y)

Variabel Kinerja (Y) memiliki 3 indikator yaitu Individual,
Psikologis dan Organisasi. Ketiga indikator tersebut telah diuraikan
menjadi 9 pertanyaan yang dapat dijawab oleh responden. Hasil

jawaban dari responden dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.7
Distribusi Frekuensi Kinerja (Y)
Sangat Tidak . Sangat
Indikator | Tidak getuju Setuju Netral Setuju Setl?ju Rata-rata

F % F % F % F % F %
Y.l 0 0% | 3 | 4% | 8 |[11% | 44 [63% | 15 |21% | 4,014
Y.2 0 0% | 0 [ 0% | 6 | 9% | 39 |56% | 25 |36% | 4,271
Y.3 0 0% | 0 [ 0% | 4 | 6% | 49 |70% | 17 |24% | 4,186
Y.4 0 0% | 0 [ 0% | 5 | 7% | 43 |61% | 22 |31% | 4,243
Y.5 0 0% | 0 [ 0% | 6 | 9% | 45 |64% | 19 |27% | 4,186
Y.6 1 1% | 0 | 0% | 13 |19% | 43 |61% | 13 |19% | 4,000
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_ Sangat _ Tida_k Netral Setuju Sang.at
Indikator | Tidak Setuju Setuju Setuju Rata-rata
F % F % F % F % F %
Y.7 0 0% | 0 | 0% | 4 | 6% | 43 |61% | 23 |33% | 4,271
Y.8 0 0% | 1 | 1% | 6 | 9% | 45 |64% | 18 |26% | 4,143
Y.9 0 0% | 3 | 4% | 8 |11% | 42 |60% | 17 |24% | 4,043

Pada item Y.1, terdapat sebanyak 44 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 15 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
15 responden menyatakan netral. Terdapat 3 responden menyatakan
tidak setuju dan 0 responden menyatakan sangat tidak setuju. Dengan
rata-rata jawaban sebesar 4,014. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan ‘“Saya
memiliki kemampuan dan keahlian dalam bidang yang saya
dilakukan”.

Pada item Y.2, terdapat sebanyak 39 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 25 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
6 responden menyatakan netral. Terdapat 0 responden menyatakan
tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar
4,271. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju dengan pernyataan “Sebelumnya saya memiliki
pekerjaan dalam bidang yang sama”.

Pada item Y.3, terdapat sebanyak 49 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 17 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
4 responden menyatakan netral. Terdapat O responden menyatakan

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar

4,186. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
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menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya berpikir untuk terus maju
dalam bekerja”.

Pada item Y .4, terdapat sebanyak 43 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 22 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
5 responden menyatakan netral. Terdapat O responden menyatakan
tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar
4,243. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya selalu menghormati klien
dan rekan kerja”.

Pada item Y.5, terdapat sebanyak 45 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 19 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
6 responden menyatakan netral. Terdapat O responden menyatakan
tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar
4,186. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya memiliki motivasi dalam
bekerja”.

Pada item Y.6, terdapat sebanyak 43 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 13 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
13 responden menyatakan netral. Terdapat O responden menyatakan
tidak setuju dan terdapat 1 responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,000. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan

“Perusahaan mencukupi kebutuhan saya dalam bekerja”.
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Pada item Y.7, terdapat sebanyak 43 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 23 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
4 responden menyatakan netral. Terdapat O responden menyatakan
tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar
4,271. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya memiliki atasan yang
bermoral dan dekat dengan karyawannya”.

Pada item Y.8, terdapat sebanyak 45 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 18 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
6 responden menyatakan netral. Terdapat 1 responden menyatakan
tidak setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,143. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya
mendapatkan penghargaan dari kantor apabila mencapai target”.

Pada item Y.9, terdapat sebanyak 42 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 17 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
8 responden menyatakan netral. Terdapat 3 responden menyatakan
tidak setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,043. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan

“Kantor saya memiliki pembagian tugas yang jelas”.



4.3.4 Motivasi (2)

Variabel

Berprestasi,

Kinerja (Z) memiliki

Kebutuhan akan Rasa Aman,

5 indikator
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Kebutuhan

Kebutuhan Sosial,

Kebutuhan akan Penghargaan dan Kebutuhan Aktualisasi Diri. Kelima

indikator tersebut telah diuraikan menjadi 12 pertanyaan yang dapat

dijawab oleh responden. Hasil jawaban dari responden dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 4.8
Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi (Z)
Sangat Tidak . Sangat
Indikator | Tidak getuju Setuju Netral Setuju Setl?ju Rata-rata

F % F % F % F % F %
Z1 0 0% | 2 3% | 12 |[17% | 42 |60% | 14 | 20% 3,971
2.2 0 0% | 2 3% 7 |10% | 52 [74% | 9 |13% 3,971
Z.3 0 0% 1 1% | 12 | 17% | 46 |66% | 11 | 16% 3,957
2.4 0 0% 1 1% 6 9% | 50 | 71% | 13 | 19% 4,071
Z.5 0 0% | 2 3% 6 9% | 49 | 70% | 13 | 19% 4,043
Z.6 1 1% 1 1% 9 [13% | 51 [73% | 8 |11% 3,914
2.7 0 0% | O 0% 6 9% | 48 |69% | 16 | 23% 4,143
Z.8 0 0% | 3 | 4% | 12 |17% | 48 |69% | 7 |10% 3,843
Z.9 0 0% | 3 | 4% | 12 |17% | 48 |69% | 7 |10% 3,843
Z.10 2 3% | 0 0% 7 |10% | 54 [77% | 7 |10% 3,914
Z.11 0 0% | 4 6% 6 9% | 51 |73% | 9 |13% 3,929
2.12 1 1% 1 1% | 10 [ 14% | 49 |70% | 9 | 13% 3,914

Pada item Z.1, terdapat sebanyak 42 responden menyatakan

setuju. Sebanyak 14 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,

12 responden menyatakan netral. Terdapat 2 responden menyatakan

tidak setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.

Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,971. Sehingga dapat disimpulkan

bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya
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diberikan imbalan jasa yang layak serta jaminan pensiun oleh
perusahaan”.

Pada item Z.2, terdapat sebanyak 52 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 9 responden menyatakan sangat setuju. Sementara, 7
responden menyatakan netral. Terdapat 2 responden menyatakan tidak
setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,971. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Perusahaan menyediakan sarana dan prasarana yang mendukung
semua aktivitas kegiatan tugas”.

Pada item Z.3, terdapat sebanyak 46 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 11 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
12 responden menyatakan netral. Terdapat 1 responden menyatakan
tidak setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,957. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Kondisi kebersihan di perusahaan terjaga dengan baik”.

Pada item Z.4, terdapat sebanyak 50 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 13 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
6 responden menyatakan netral. Terdapat 1 responden menyatakan
tidak setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.

Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,071. Sehingga dapat disimpulkan
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bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya
bekerja mendapat jaminan asuransi keselamatan kerja”.

Pada item Z.5, terdapat sebanyak 49 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 13 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
6 responden menyatakan netral. Terdapat 2 responden menyatakan
tidak setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,043. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Saya
bekerja mendapat jaminan hari tua dari perusahaan”.

Pada item Z.6, terdapat sebanyak 51 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 8 responden menyatakan sangat setuju. Sementara, 9
responden menyatakan netral. Terdapat 1 responden menyatakan tidak
setuju dan terdapat 1 responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,914. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan “Jika
ada masalah, atasan saya selalu memberikan solusi”.

Pada item Z.7, terdapat sebanyak 48 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 16 responden menyatakan sangat setuju. Sementara,
6 responden menyatakan netral. Terdapat O responden menyatakan
tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar
4,143. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju dengan pernyataan “Setiap saya mendapat kesulitan,

rekan kerja mau memberikan bantuan kepada saya”.
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Pada item Z.8, terdapat sebanyak 48 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 7 responden menyatakan sangat setuju. Sementara, 12
responden menyatakan netral. Terdapat 3 responden menyatakan tidak
setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,843. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Perusahaan memberikan bonus kepada saya atas hasil kerja yang
memuaskan”.

Pada item Z.9, terdapat sebanyak 48 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 7 responden menyatakan sangat setuju. Sementara, 12
responden menyatakan netral. Terdapat 3 responden menyatakan tidak
setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,843. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Perusahaan memberikan penghargaan kepada saya atas hasil kerja
yang memuaskan”.

Pada item Z.10, terdapat sebanyak 54 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 7 responden menyatakan sangat setuju. Sementara, 7
responden menyatakan netral. Terdapat O responden menyatakan tidak
setuju dan terdapat 2 responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,914. Sehingga dapat disimpulkan

bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
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“Perusahaan selalu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
meningkatkan kinerja mereka”.

Pada item Z.11, terdapat sebanyak 51 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 9 responden menyatakan sangat setuju. Sementara, 6
responden menyatakan netral. Terdapat 4 responden menyatakan tidak
setuju dan terdapat O responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,929. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Perusahaan senantiasa memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
berkreatifitas sendiri dalam melaksanakan tugas”.

Pada item Z.12, terdapat sebanyak 49 responden menyatakan
setuju. Sebanyak 9 responden menyatakan sangat setuju. Sementara, 10
responden menyatakan netral. Terdapat 1 responden menyatakan tidak
setuju dan terdapat 1 responden menyatakan sangat tidak setuju.
Dengan rata-rata jawaban sebesar 3,914. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden menyatakan setuju dengan pernyataan
“Perusahaan selalu memberikan peluang bagi peningkatan dan

pengembangan diri karyawan”.

4.4 Uji Validitas dan Reliabilitas
4.4.1 Uji Validitas
Pengujian validitas dilaksanakan dengan responden sejumlah

70 orang. Pada pengujian ini, nilai koefisien korelasi kritis diperoleh
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melalui tabel distribusi r dengan menggunakan taraf signifikansi
sebesar 5 %, yakni r-tabel = 0,195. Uji signifikansi dilakukan dengan
membandingkan nilai r-hitung dengan nilai r-tabel. Apabila r-hitung
lebih besar dari r-tabel, maka pernyataan tersebut dianggap valid.
Penelitian ini dibantu oleh software SPSS 26, dan hasil pemeriksaan

keabsahan dapat dilihat pada Tabel 4.9

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas
Variabel Indikator | r-hitung | r-tabel 5% | Keterangan

Komitmen Organisasi X1.1 0,703 0,195 Valid
X1.2 0,651 0,195 Valid

X1.3 0,815 0,195 Valid

X1.4 0,661 0,195 Valid

X1.5 0,718 0,195 Valid

X1.6 0,600 0,195 Valid

X1.7 0,737 0,195 Valid

X1.8 0,724 0,195 Valid

X1.9 0,745 0,195 Valid

X1.10 0,815 0,195 Valid

Kepuasan Kerja X2.1 0,720 0,195 Valid
X2.2 0,749 0,195 Valid

X2.3 0,674 0,195 Valid

X2.4 0,620 0,195 Valid

X2.5 0,731 0,195 Valid

X2.6 0,626 0,195 Valid

X2.7 0,684 0,195 Valid

X2.8 0,763 0,195 Valid

X2.9 0,702 0,195 Valid

X2.10 0,793 0,195 Valid

Kinerja Y.l 0,808 0,195 Valid
Y.2 0,750 0,195 Valid

Y.3 0,609 0,195 Valid

Y.4 0,659 0,195 Valid

Y.5 0,789 0,195 Valid

Y.6 0,620 0,195 Valid

Y.7 0,689 0,195 Valid
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Variabel Indikator | r-hitung | r-tabel 5% | Keterangan
Y.8 0,727 0,195 Valid
Y.9 0,837 0,195 Valid
Motivasi Z1 0,679 0,195 Valid
Z2 0,680 0,195 Valid
Z3 0,598 0,195 Valid
Z4 0,770 0,195 Valid
Z5 0,770 0,195 Valid
Z.6 0,640 0,195 Valid
Z7 0,658 0,195 Valid
Z8 0,792 0,195 Valid
Z9 0,792 0,195 Valid
Z.10 0,755 0,195 Valid
Z11 0,716 0,195 Valid
Z.12 0,774 0,195 Valid

Berdasarkan Tabel 4.9, jika nilai r-hitung melebihi r-tabel =

0,195 atau lebih, maka seluruh 41 item pernyataan instrumen dianggap

sah dan dapat digunakan dalam analisis berikutnya.

4.4.2 Uji Reliabilitas

Uji

reliabilitas digunakan untuk mengevaluasi

tingkat

reliabel/reliabilitas suatu instrumen penelitian, di mana hal ini

mencakup sejauh mana instrumen tersebut dapat dipercayai sebagai alat

pengumpul data. Dalam melakukan pengujian keandalan, sebuah

instrumen dapat dianggap reliabel jika alpha cronbach (o) dari setiap

variabel instrumen memiliki nilai > 0,6, sementara jika nilai instrumen

< 0,6, maka dianggap tidak reliabel.
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Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach's Alpha | Nilai Kritis | Keterangan
Komitmen Organisasi 0,894 0,600 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,881 0,600 Reliabel
Kinerja 0,884 0,600 Reliabel
Motivasi 0,915 0,600 Reliabel

Berdasarkan Tabel 4.10, dilakukan pengujian reliabilitas pada
item pertanyaan yang dianggap valid. Suatu variabel dianggap handal
atau reliabel apabila respons terhadap pertanyaan selalu konsisten.
Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen Komitmen
Organisasi memiliki nilai sebesar 0,894, instrumen Kepuasan Kerja
memiliki nilai sebesar 0,881, instrumen Kinerja memiliki nilai sebesar
0,884, dan instrumen Motivasi memiliki nilai sebesar 0,915. Dari
keempat instrumen tersebut, memiliki nilai cronbach's alpha lebih besar

dari 0,6 dan dianggap reliabel atau memenuhi persyaratan.

4.5 Analisis Data Partial Least Square (PLS)
4.5.1 Model Pengukuran (Outer Model)
Model penelitian ini akan dianalisis menggunakan teknik
Partial Least Square (PLS) dan dibantu oleh perangkat lunak SmartPLS
4.0. PLS merupakan metode alternatif dari Structural Equation Modeling
(SEM) yang dapat diterapkan untuk menangani masalah pada hubungan
antar variabel yang kompleks namun dengan jumlah sampel data yang

terbatas (30-100 sampel) serta memiliki asumsi non-parametrik, yaitu
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data tidak terkait dengan distribusi tertentu (Yamin dan Kurniawan,
2009).
a. Validitas Konvergen (Convergent Validity)
Dalam penelitian ini, digunakan empat variabel laten yaitu
Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja dan Motivasi dengan
indikator variabel yang bersifat reflektif. Model reflektif diuji melalui
Convergent Validity, Discriminant Validity, dan Composite

Reliability. Adapun hasil dari pengukuran uji tersebut sebagai berikut.

Gambar 4.2
Outer Model
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Hasil uji convergent validity loading factor dapat ditemukan
pada gambar dan tabel diatas yang menunjukkan hasil seluruh
indikator yang digunakan dalam penelitian ini yakni Komitmen

Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja, dan Motivasi memiliki nilai
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loading faktor >0,5. Nilai loading factor tersebut menunjukkan bahwa
setiap indikator pada variabel penelitian ini valid.
b. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
Uji discriminant validity menggunakan nilai cross loading
dengan kesimpulan bahwa sebuah indikator variabel dianggap valid
jika memiliki nilai cross loading yang lebih besar daripada variabel

laten lainnya. (Supriyanto & Maharani, 2013:100)

Tabel 4.11
Cross Loading
Komit_mer} Kepuasan L L
Organisasi . Kinerja (YY) Motivasi (Z)
(X1) Kerja (X2)

X1.01 0.748 0.482 0.628 0.491
X1.02 0.711 0.332 0.395 0.430
X1.03 0.729 0.254 0.234 0.124
X1.04 0.696 0.450 0.446 0.382
X1.05 0.761 0.420 0.451 0.392
X1.06 0.639 0.355 0.328 0.323
X1.07 0.792 0.459 0.497 0.435
X1.08 0.631 0.263 0.253 0.218
X1.09 0.666 0.300 0.295 0.286
X1.10 0.729 0.254 0.234 0.124
X2.01 0.479 0.677 0.520 0.449
X2.02 0.352 0.788 0.667 0.564
X2.03 0.294 0.631 0.472 0.525
X2.04 0.311 0.641 0.497 0.568
X2.05 0.416 0.808 0.717 0.529
X2.06 0.441 0.612 0.429 0.504
X2.07 0.342 0.658 0.506 0.363
X2.08 0.525 0.804 0.743 0.568
X2.09 0.430 0.756 0.686 0.437
X2.10 0.296 0.824 0.707 0.501
Y.01 0.560 0.504 0.789 0.559
Y.02 0.391 0.515 0.734 0.380
Y.03 0.227 0.524 0.613 0.252
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Komit_mer} Kepuasan L L

Org(il(nll)saa Kerja (X2) Kinerja (YY) Motivasi (Z)
Y.04 0.296 0.824 0.707 0.501
Y.05 0.408 0.574 0.777 0.433
Y.06 0.301 0.477 0.629 0.676
Y.07 0.525 0.804 0.743 0.568
Y.08 0.448 0.529 0.710 0.535
Y.09 0.598 0.557 0.822 0.611
Z.01 0.159 0.492 0.438 0.686
Z2.02 0.369 0.527 0.577 0.690
Z.03 0.384 0.384 0.414 0.631
Z2.04 0.352 0.608 0.566 0.804
Z.05 0.358 0.580 0.537 0.770
Z.06 0.436 0.318 0.294 0.608
Z2.07 0.196 0.595 0.601 0.685
Z.08 0.485 0.479 0.434 0.772
Z.09 0.485 0.479 0.434 0.772
Z.10 0.327 0.534 0.577 0.761
Z11 0.393 0.482 0.566 0.725
Z.12 0.502 0.466 0.548 0.778

Dari Tabel 4.11, dapat disimpulkan bahwa nilai cross

loading pada setiap indikator lebih besar daripada nilai cross loading

dari variabel laten lainnya, dengan nilai > 0,5. Hal ini menunjukkan

bahwa instrumen penelitian ini dianggap valid secara diskriminan.

Salah satu metode lain untuk mengukur validitas diskriminan variabel

adalah dengan membandingkan nilai akar kuadrat dari rata-rata

varians yang diekstraksi (AVE) pada setiap konstruk. Adapun hasil

dari perhitungan AVE pada masing-masing variabel dapat dilihat pada

tabel

c. Keandalan Komposit (Composite Reliability) dan Cronbach’s Alpha
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Perhitungan reliabilitas komposit dilakukan dengan
memeriksa reliabilitas komposit dari indikator yang mengukur

variabel tertentu. Jika nilai > 0,7, maka reliabilitas komposit dianggap

baik.
Tabel 4.12
Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Variabel Penelitian Composite Cronbach’s Alpha
Reliability
Komitmen Organisasi 0.906 0.897
Kepuasan Kerja 0.896 0.888
Kinerja 0.911 0.896
Motivasi 0.922 0.918

Dapat dilihat bahwa hasil dari output composite reliability
dan cronbach alpha dari semua konstruk adalah >0,7. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel telah memenuhi aspek dan
indikator tersebut memiliki reliabilitas yang baik atau dapat
diandalkan dalam menggambarkan variabel laten.

. Ekstraksi Varians Rata-rata (AVE)

Ekstraksi Varians Rata-rata atau yang disebut juga Average
Variance Extracted (AVE) adalah nilai rata-rata dari variansi, AVE
dianggap memuaskan bila nilainya melebihi 0,5. Jika nilai AVE
konstruk > 0,5 dari seluruh konstruk lainnya, maka variabel tersebut
memiliki discriminant validity yang baik. (Supriyanto & Maharani,
2013:101). Berikut adalah hasil perhitungan AVE untuk setiap

variabel.
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Tabel 4.13
Nilai Ekstraksi Varians Rata-rata
Variabel Penelitian Rata-rata varians
diekstraksi (AVE)
Komitmen Organisasi 0.525
Kepuasan Kerja 0.530
Kinerja 0.507
Motivasi 0.527

Dari data yang tertera pada tabel di atas, terlihat bahwa nilai
AVE Komitmen Organisasi adalah 0,525, Kepuasan Kerja adalah
0,530, Kinerja adalah 0,507 dan Motivasi 0, 527. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa AVE dari keempat variabel tersebut

tergolong baik karena nilainya melebihi 0,50.

4.5.2 Model Struktural (Inner Model)

Setelah pengujian outer model yang telah memenuhi, langkah
selanjutnya adalah melakukan pemeriksaan terhadap inner model (model
struktural). Model dalam dapat dinilai dengan melihat r-square
(reliabilitas indicator) untuk setiap variabel laten independen terhadap
variabel dependen. Berikut ini adalah hasil perhitungan R-square yang
dilakukan dengan menggunakan SmartPLS. Semakin tinggi nilai r-
square, semakin baik model prediksi dari model penelitian yang

diusulkan.



104

Tabel 4.14
Nilai R-square
R-square Adjusted R-square
Kinerja () 0.777 0.760
Motivasi (2) 0.505 0.491

Berdasarkan tabel 4.14 diatas menunjukkan hasil bahwa nilai
R-square dari variabel kinerja sebesar 0,76 atau 76% dipengaruhi oleh
variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Sedangkan pada
variabel motivasi dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan kepuasan
kerja sebesar 0,49 atau 49% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
4.5.3 Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan dengan mempertimbangkan nilai
t-statistik dan p-values untuk menentukan apakah hipotesis dapat
diterima atau ditolak. Uji hipotesis penelitian ini dilakukan menggunakan
perangkat lunak SmartPLS (Partial Least Square). (Partial Least
Square). Jika nilai p-value kurang dari 0,05, maka hipotesis dapat
diterima. Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis secara langsung
adalah output ataupun nilai yang terdapat pada output path coefficients

dan indirect effect.
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Tabel 4.15
Koefisien Jalur (Path Coefficients)
T .
Sampel Iizt;—gz:a 3?:222{ statistik NI ég' P
asliO) | "y | (sTDEV) | (OSTD | alies)
EV))

Komitmen Organisasi |, ;g7 0.185 0.148 1262 | 0.209
(X1) -> Motivasi (2) ' ' ' ' '
Kepuasan Kerja (X2)
> Motivasi (2) 0.593 0.593 0.117 5.086 0.000
Motivasi (Z) -> 0253 | 0263 | 0105 | 2404 | 0017
Kinerja (Y)
Komitmen Organisasi
(X1) -> Kinerja (Y) 0.082 0.098 0.085 0.958 0.339
Kepuasan Kerja (X2) | 5550 | 029 | 0091 | 7422 | 0.000

-> Kinerja (YY)
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Berdasarkan output uji statistik pada tabel 4.15 dapat dilihat
pengujian secara langsung antar variabel yaitu sebagai berikut:

Hipotesis pertama menguji apakah komitmen organisasi
secara positif berpengaruh terhadap motivasi. Hasil pengujian
Komitmen organisasi terhadap motivasi memiliki nilai t-statistik
1,262 yakni lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-values lebih besar dari
0,05 yakni 0,209, sehingga hipotesis pertama ditolak. Hal tersebut
membuktikan bahwa komitmen organisasi tidak terbukti memiliki
pengaruh positif terhadap motivasi.

Hipotesis kedua menguji apakah kepuasan kerja secara
positif berpengaruh terhadap motivasi. Hasil pengujian kepuasan
kerja terhadap motivasi memiliki nilai t-statistik 5,086 yakni lebih
besar dari 1,96 dan nilai p-values lebih kecil dari 0,05 yakni 0,00,
sehingga hipotesis kedua diterima. Hal tersebut membuktikan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi.

Hipotesis ketiga menguji apakah motivasi secara positif
berpengaruh terhadap kinerja. Hasil pengujian motivasi terhadap
kinerja memiliki nilai t-statistik 2,404 yakni lebih besar dari 1,96 dan
nilai p-values lebih kecil dari 0,05 yakni 0,017, sehingga hipotesis
ketiga diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa motivasi terbukti
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja.

Hipotesis keempat menguji apakah komitmen organisasi

secara positif berpengaruh terhadap kinerja. Hasil pengujian
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komitmen organisasi terhadap kinerja memiliki nilai t-statistik 0,958
yakni lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-values lebih besar dari 0,05
yakni 0,339. Hasil pengujian menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh
yang signifikan. Dari hasil ini dinyatakan karena variabel komitmen
organisasi pada tahap uji reliabilitas didapatkan hasil tidak reliabel
sehingga hipotesis keempat ditolak.

Hipotesis kelima menguji apakah kepuasan kerja secara
positif berpengaruh terhadap kinerja. Hasil pengujian kepuasan kerja
terhadap kinerja memiliki nilai t-statistik 7,122 yakni lebih besar dari
1,96 dan nilai p-values lebih kecil dari 0,05 yakni 0,00. Hal ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap

kinerja. Sehingga hipotesis kelima diterima.

b. Pengaruh Tidak Langsung

Tabel 4.16
Efek Mediasi (Specific Indirect Effect )
T .

Sampel R;?:;gg:a 33222{ statistik N'ég‘ P

sl | "oy | (sTDEV) q%/\S/l;D values)
Komitmen Organisasi
(X1) -> Motivasi (Z) - | 0.047 0.054 0.051 0.916 0.361
> Kinerja (Y)
Kepuasan Kerja (X2)
-> Motivasi (Z) -> 0.150 0.154 0.064 2.336 0.021
Kinerja (Y)

Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa tidak terdapat

pengaruh secara tidak langsung antara variabel komitmen organisasi

dan kinerja melalui motivasi. Hal tersebut terlihat dari nilai t-statistik
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0,916 yakni lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-values lebih besar dari
0,05 yakni 0,209, sehingga hipotesis keenam ditolak.

Sedangkan pada tabel tersebut menunjukkan bahwa secara
tidak langsung dan signifikan kepuasan kerja berdampak pada kinerja
melalui motivasi. Hal tersebut terlihat dari nilai t-statistik 2,336 yakni
lebih besar dari 1,96 dan nilai p-values lebih kecil dari 0,05 yakni

0,021, maka hipotesis ketujuh diterima.

4.6 Pembahasan
Berdasarkan tabel 4.15 dan tabel 4.16, maka dapat diambil
kesimpulan dari analisis pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai dengan motivasi sebagai variabel intervening,
sebagai berikut:

4.6.1 Komitmen Organisasi tidak berpengaruh terhadap motivasi
Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa variabel komitmen
organisasi memiliki pengaruh yang negatif terhadap motivasi dengan
koefisien jalur sebesar 1,262 dan signifikansi 0,209 < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang kurang, maka motivasi
seorang pegawai terhadap juga kurang pula. Pegawai yang tidak terlibat
dalam kebijakan dan pengambilan keputusan yang mengakibatkan
kurangnya kesadaran karyawan untuk merasa memiliki terhadap

perusahaan di mana mereka bekerja.
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Penelitian ini selaras dengan Patta & Firman (2021) dan Jamali
& Refi (2022) yang menjelaskan bawah tidak ada hubungan yang
signifikan antara komitmen organisasi dengan motivasi kerja pegawai.

Terdapat item dalam penelitian ini yang menyatakan “Tidak
ingin meninggalkan organisasi karena ingin menghabiskan sisa karir
dalam berorganisasi”. Dari item tersebut sebanyak 9 responden
menyatakan tidak setuju. Hal tersebut bertentangan dengan teori dari
Curtis dan Wright (2001) yang menjelaskan bahwa salah satu komponen
dari indikator komitmen organisasi adalah keinginan mempertahankan
keanggotaan di dalam organisasi. Jika terdapat beberapa pegawai yang
merasa tidak keberatan untuk menghabiskan sisa karir nya dalam
organisasi tersebut, berarti pegawai tersebut tidak berkeinginan untuk
mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi tersebut dalam
jangka waktu yang lama. Karena komitmen terhadap organisasi tidak
terjadi secara instan, melainkan melalui proses yang cukup panjang dan
bertahap.

HR. Ibnu Majah menjelaskan betapa pentingnya komitmen

organisasi dalam Islam, adapun bunyi hadis sebagai berikut:

°
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Arti: “Sesungguhnya Nabi Musa as. mempekerjakan dirinya sebagai
buruh selama delapan tahun atau sepuluh tahun untuk menjaga
kehormatan dirinya dan untuk mendapatkan makanan (halal) bagi
perutnya.” (HR. Ibnu Majah)
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Dalam hadis tersebut, dapat disimpulkan bahwa umat Muslim
diingatkan untuk memegang komitmen saat bekerja. Seperti Nabi Musa
as yang tetap bekerja sebagai buruh dan konsisten selama 8-10 tahun,
meskipun hanya untuk menjaga kehormatan dirinya dan memastikan
makanannya halal. Ini menunjukkan bahwa komitmen pada pekerjaan
akan menjaga kehormatan diri dan mendatangkan pahala dan kebaikan
atas kesabaran yang dilakukan.

4.6.2 Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap motivasi

Dari hasil analisis yang telah dilakukan, disimpulkan bahwa
kepuasan dalam bekerja (X1) memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
(Y). Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien jalur yang cukup besar (path
coefficient) sebesar 5,086 > 1,96 dan nilai p values 0,00 < 0,05.

Hasil penelitian ini, sejalan dengan temuan dari Fatikasari dkk.
(2020), Syafi’le & Zakiroh (2021), dan Kayatun dkk. (2022) yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap motivasi.

Kepuasan kerja merupakan sikap umum seseorang terhadap
pekerjaannya. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang
berbeda-beda, tergantung pada penilaian mereka terhadap pekerjaan
yang dilakukan. Sementara itu, dalam al-Qur’an juga menjelaskan bahwa
Kepuasan juga dapat diartikan sebagai keridhaan. Kepuasan bekerja
dalam Islam dapat kita temukan dalam firman Allah, Q.S. at-Taubah ayat

59.
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Arti: Seandainya mereka benar-benar rida dengan apa yang
diberikan kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata,
“Cukuplah Allah bagi kami, Allah akan memberikan kepada kami
sebagian dari karunia-Nya, dan (demikian pula) Rasul-Nya.

Sesungguhnya kami adalah orang-orang yang selalu hanya
berharap kepada Allah.”

Al-Banna et al (2012) menjelaskan bahwa dalam membentuk
kepuasan kerja, Islam tidak menganggap kekayaan materi sebagai ukuran
utama. Ukuran utamanya adalah ibadah, yaitu sejauh mana seorang
pekerja berusaha menjadikan tugasnya sebagai ibadah. Dalam hal ini,
Islam menekankan betapa pentingnya seorang atasan memenuhi
tanggung jawabnya terhadap pekerja termasuk memberikan upah atau
gaji yang adil, memenuhi janji, membangun hubungan yang baik, adil,
menciptakan lingkungan yang sehat, dan menunaikan Amar Ma ruf Nahi
Mungkar. Karena itu, penting bagi perusahaan untuk memperhatikan hal
ini dengan cermat. Dalam konteks ini, kepuasan kerja dapat
mempengaruhi motivasi kerja pegawai BKPSDM Kabupaten Malang.

4.6.3 Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil uji dengan t-statistik yang menunjukkan
angka 1,404 > 1,96 dan nilai p value sebesar 0,017 < 0,05, dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap Kkinerja.
Penemuan ini serupa dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh

Falah & Ayuningtias (2020), Basalamah dkk. (2022), Pratiwi dkk.
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(2022), dan Ahmad Syauqi & Tomi Riyadi (2023) yang menyatakan
bahwa motivasi dan kinerja memiliki pengaruh yang signifikan.

Setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan akan memberikan peningkatan terhadap
kinerjanya. Oleh karena itu motivasi kerja yang tinggi diperlukan
organisasi untuk meningkatkan kinerja pegawainya.

Menurut Basalamah dkk. (2022), apabila motivasi Kkerja
pegawai meningkat, maka akan terjadi peningkatan kinerja para pegawai.
Hal ini dapat diamati dari perilaku, upaya, dan ketekunan para pegawai
dalam menjalankan tugasnya. Di sisi lain, jika para pegawai kekurangan
motivasi dalam perilaku, upaya, serta ketekunan dalam menjalankan
tugasnya, maka dapat terjadi penurunan kinerja pegawai.

Tujuan utama motivasi kerja dalam Islam adalah untuk
memperoleh nafkah, yang merupakan bagian dari ibadah. Menurut
Rahmat (2010), motivasi kerja dalam Islam tidaklah bertujuan untuk
hidup hedonis, mencari status, atau bahkan mencari kekayaan dengan
cara yang tidak benar. Karenanya, dorongan untuk bekerja di dalam
Islam tidak hanya dilandaskan pada pemenuhan kebutuhan hidup semata,
namun juga dipandang sebagai salah satu bentuk kewajiban beribadah
kepada Allah setelah melaksanakan ibadah fardhu yang lainnya.Mencari
nafkah melalui bekerja dianggap sebagai suatu hal yang istimewa dalam
pandangan agama Islam.

Selain itu, dalam Q.S. ar-Rad ayat 11, menjelaskan
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Arti:  Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang
menyertainya secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang
menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak
mengubah keadaan suatu kaum hingga mereka mengubah apa
yang ada pada diri mereka. Apabila Allah menghendaki keburukan

terhadap suatu kaum, tidak ada yang dapat menolaknya, dan
sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia.

Ayat ini berfungsi sebagai motivasi bahwa manusia harus
berusaha dan bekerja keras untuk merubah nasibnya menjadi lebih baik.
Namun, ada perbedaan antara tafsiran ini dengan kenyataan di lapangan.
Meskipun banyak orang yang berusaha untuk merubah nasibnya dengan
bekerja keras, tidak semua dari mereka berhasil mencapai tujuannya.
Menurut At-Thabari, ayat ini sebenarnya menjelaskan bahwa Allah
memberikan kenikmatan kepada semua orang tanpa pandang bulu. Allah
tidak akan mengubah kenikmatan yang diberikan kepada seseorang
kecuali jika mereka sendiri merubahnya menjadi keburukan dengan
perilaku zalim dan berkonflik dengan sesama. (Nabila dkk., 2021)

4.6.4 Komitmen Organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja

Dari hasil analisis yang telah dilakukan, disimpulkan bahwa
Komitmen Organisasi (X1) memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja
(Y). Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien jalur yang cukup besar (path

coefficient) sebesar 0,339 < 1,96 dan nilai p values 0,339 < 0,05.
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Hasil penelitian ini, sejalan dengan temuan dari Baihagi &
Saifudin (2021) dan Triastuti dkk. (2022) yang menunjukkan bahwa
komitmen organisasi tidak signifikan secara negatif terhadap kinerja
pegawai. Dalam penelitian ini, memperlihatkan jika komitmen organisasi
terjadi kenaikan ataupun penurunan maka hal tersebut tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Menurut Steers dalam Sopiah (2011: 163), terdapat 3 faktor
yang mempengaruh komitmen organisasi, yakni ciri-ciri personal
pekerjaan, karakteristik pekerjaan, dan pengalaman kerja. Ciri-ciri
personal pekerjaan termasuk masa jabatan dalam organisasi, serta variasi
kebutuhan dan keinginan dan berbeda dari setiap pegawai. Merujuk ke
dalam salah satu item komitmen organisasi yakni “tetap tinggal di
organisasi karena kebutuhan gaji”, terdapat beberapa responden yang
menyatakan tidak setuju dengan item tersebut. Dan sebagian besar
menyatakan netral. Sehingga bisa dilihat bahwa terdapat beberapa
pegawai yang tidak mempermasalahkan gaji sebagai alasan mereka
untuk tetap tinggal di organisasi tersebut. Karena terdapat variasi
kebutuhan dan keinginan pada tiap pegawai sesuai dengan teori yang
sudah disebutkan.

Menjalankan sebuah komitmen dengan seluruh implikasi dari
risiko yang terkait dengan perjanjian yang telah dibuat, baik secara secara
batiniyah maupun lahiriyah, seharusnya dimiliki keyakinan yang kuat

oleh seorang pekerja dan berupaya dengan sungguh-sungguh sehingga
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dapat mencapai hasil yang optimal dan halal sesuai dengan ajaran Islam.
Keberadaan komitmen dalam Islam didasari pada Q.S. al-Ahqgaaf ayat

13, yang berbunyi:

c -

DO o U lle D W6 a2 25 205 106 Lo o
Arti: Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah

Allah,” kemudian tetap istikamah, tidak ada rasa takut pada mereka,
dan mereka tidak (pula) bersedih.

Komitmen individu tercermin dalam tiap-tiap tindakan yang
dilakukan. Komitmen dalam menjalankan kewajiban dan menjauhi
larangan Allah SWT mewakili komitmen manusia sebagai ciptaan Allah.

4.6.5 Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap kinerja

Setelah melakukan analisis pengujian hipotesis, didapatkan
bahwa t-statistik memiliki nilai 7,122 yakni lebih besar dari 1,96 dan p
values sebesar 0,00 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menjadi dasar
dalam mengambil keputusan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak
yang signifikan terhadap kinerja, seperti yang ditemukan dalam
penelitian Supriyanto dkk. (2021), Alfahmi dkk. (2021), dan Nemteanu
& Dabija (2021).

Kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai. Semakin
pegawai merasa puas, semakin tinggi kinerja dan hasil kerjanya. Pegawai
yang merasa puas selalu produktif. Terlibatnya karyawan dapat
meningkatkan kepuasan kerja mereka. Keterikatan karyawan tercermin

dalam perilaku positif, seperti kebahagiaan dan kegembiraan. Karyawan
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yang merasa puas dengan pekerjaannya akan bekerja lebih efisien.

Pentingnya kinerja dinyatakan dalam Q.S. al-Insyirah ayat 7-8.
o s o 7 - ¥ - \J o - o 7 - ° // 77
b B G il el 3k
Arti: Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan),

teruslah bekerja keras (untuk kebajikan yang lain). dan hanya
kepada Tuhanmu berharaplah!

Pada ayat tersebut terdapat makna bahwa individu harus tetap
berupaya dengan sungguh-sungguh untuk meningkatkan Kinerja.
Melakukan pekerjaan bukan hanya sebagai tanggung jawab, melainkan
harus merasa bahagia dan bersyukur setelah berhasil meraihnya dengan
susah payah atas anugerah Allah. Dalam bekerja, seorang Muslim
seharusnya mengharapkan pengakuan dari Allah, bukan dari manusia
lain. Memiliki niat bekerja demi Allah dapat memberikan kepuasan
batin. (Maguni & Maupa, 2018)

4.6.6 Motivasi tidak memediasi pengaruh antara komitmen organisasi
terhadap kinerja

Berdasarkan hasil uji mediasi, terlihat bahwa nilai t-statistik
sebesar 0,916 < 1,96. Selain itu, nilai p values adalah 0,361 > 0,05 yang
menunjukkan bahwa tidak ada bukti yang cukup untuk mendukung peran
motivasi sebagai mediator antara komitmen organisasi dan kinerja. Hal
ini dapat diartikan bahwa keberadaan motivasi tidak memberikan
pengaruh signifikan pada hubungan antara komitmen organisasi dan

kinerja.
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Temuan ini tidak mendukung penelitian Prabowo (2021) bahwa
mediasi motivasi kerja mempengaruhi hubungan antara komitmen
organisasi dan kinerja Namun, temuan ini mendukung penelitian dari
Patta & Firman (2021) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui motivasi. Dalam
situasi di mana konflik terjadi pada tingkat rendah atau tinggi, meskipun
ada motivasi untuk bekerja, kinerja tidak akan meningkat.

Para pegawai yang tidak sepenuhnya mematuhi nilai-nilai
organisasi yang ada dan ketidaksesuaian nilai-nilai yang dipegang oleh
pegawai dari organisasi tempat mereka bekerja menyebabkan pegawai
memiliki prestasi kerja yang kurang baik dan kurang aktif dalam kegiatan
organisasi. Hal ini membuat pegawai meragukan sisa karir mereka dan
memiliki komitmen yang kurang kuat dalam terlibat aktif pada setiap
kegiatan organisasi. Namun, penelitian ini juga menunjukkan bahwa
komitmen tidak secara langsung meningkatkan kinerja seorang pegawai.

Pada Teori Kebutuhan yang dikemukakan oleh Abraham
Maslow, hierarki kebutuhan manusia antara lain, kebutuhan fisiologis,
kebutuhan keselamatan dan keamanan, kebutuhan rasa memiliki,
kebutuhan akan harga diri dan kebutuhan akan perwujudan diri.
Sedangkan dari data yang diperoleh, item dengan nilai rata-rata terendah
adalah bonus dan penghargaan, yakni dengan nilai rata-rata 3,843. Hal
tersebut diketahui bahwa didalam organisasi ini perusahaan kurang

memberikan bonus dan penghargaan kepada pegawai nya. Oleh sebab
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itu, motivasi tidak dapat menjadi mediator dalam hubungan antara
komitmen organisasi terhadap kinerja.

Kemampuan untuk memotivasi diri adalah kemampuan untuk
menggerakkan diri sendiri menuju perbaikan dengan mempersiapkan
kondisi mental yang baik, mengendalikan emosi dan berpikir positif agar
dapat maju. Dalam Islam, motivasi diri dijelaskan sebagai faktor
terpenting dalam menjaga komitmen. Hal ini dijelaskan dalam ayat Q.S.
pada Q.S. at-Taubah ayat 111, yang berbunyi:

IR LT AT T S N T PV A
u.eujLL,u -::I_I::-a;;.J\r.@.SQb; o 5l g W}"j‘wtﬁ‘r“ Al Q\/

-

o -~ & aja/ o ot~ o & ﬁ/ o\ Zo - /o;/o)/ /a}}o// o -
Ly Dol Ay U as il o s ale 8 0%, ol o
Soy, v Ao S s Ak E oS0 L ost o o5, om0 :415 T Lo ”

Aurti: Sesungguhnya Allah membeli dari orang-orang mukmin diri
dan harta mereka dengan surga yang Allah peruntukkan bagi
mereka. Mereka berperang di jalan Allah sehingga mereka
membunuh atau terbunuh. (Demikian ini adalah) janji yang benar
dari Allah di dalam Taurat, Injil, dan Al-Qur’an. Siapakah yang
lebih menepati janjinya daripada Allah? Maka, bergembiralah
dengan jual beli yang telah kamu lakukan itu. Demikian itulah
kemenangan yang agung.

Pernyataan di atas menjelaskan bahwa semakin kita
meningkatkan kinerja Kkita dengan sebaik-baiknya dan semaksimal
mungkin, maka semakin banyak pula balasan yang baik dan sepadan

yang akan Kita terima dari hasil usaha kita. (Nabila dkk., 2021)
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4.6.7 Motivasi memediasi pengaruh antara kepuasan kerja terhadap
kinerja

Berdasarkan hasil uji mediasi, nilai t-statistik sebesar 2,336 >
1,96 dan nilai p values 0,021 < 0,05, yang menunjukkan bahwa motivasi
berperan sebagai mediator dalam hubungan antara kepuasan kerja dan
kinerja. Temuan ini mendukung hasil penelitian sebelumnya oleh
(Sudrajat & Yuniawan, 2016) dan Syamsir (2018) yang menyatakan
bahwa motivasi memainkan peran penting dalam menghubungkan
kepuasan kerja dan kinerja.

Menurut Sudrajat & Yuniawan (2016) kepuasan kerja memiliki
dampak signifikan pada kinerja karyawan melalui motivasi ekstrinsik.
Implementasi kepuasan kerja yang efektif akan menghasilkan kinerja
yang optimal melalui motivasi ekstrinsik. Oleh karena itu, memberikan
kompensasi yang memadai kepada karyawan akan berkontribusi pada
peningkatan kinerja, terlepas dari apakah mereka merasa terlalu atau
kurang dihargai. Perusahaan seharusnya memberikan kompensasi yang
sesuai dengan beban kerja yang ditanggung oleh pegawai dan
meningkatkan intensitas motivasi yang diberikan kepada pegawai.
Konsep ini sejalan dengan Hadis Nabi Muhammad SAW yang berbunyi:

5 g of 13 505080 i

Arti:  “Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum
keringatnya kering.” (HR. lbnu Majah).

Maksud hadis ini adalah bersegera menunaikan hak si pekerja

setelah selesainya pekerjaan, begitu juga bisa dimaksud jika telah ada
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kesepakatan pemberian gaji setiap bulan. Al Munawi berkata,
“Diharamkan menunda pemberian gaji padahal mampu menunaikannya
tepat waktu. Yang dimaksud memberikan gaji sebelum keringat si
pekerja kering adalah ungkapan untuk menunjukkan diperintahkannya
memberikan gaji setelah pekerjaan itu selesai ketika si pekerja meminta
walau keringatnya tidak kering atau keringatnya telah kering”. Hal
tersebut jelas bahwa ketika pekerja mendapatkan gaji atau kompensasi,
mereka akan mencoba untuk berkontribusi lebih dari kesejahteraan

organisasi. (Yudha & Hasib, 2015)



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Dari hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai
dampak komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
melalui motivasi pada BKPSDM Kabupaten Malang, dapat disimpulkan sebagai
berikut:

1. Komitmen Organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi.
Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang kurang, maka
motivasi seorang pegawai terhadap juga kurang pula.

2. Kepuasan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi. Hal ini
menunjukkan bahwa setiap pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya,
maka motivasi kerja mereka akan meningkat.

3. Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap Kkinerja. Hal ini
menunjukkan bahwa setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh pegawai
dalam melaksanakan pekerjaan akan memberikan peningkatan terhadap
Kinerjanya.

4. Komitmen Organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa apabila terjadi perubahan dalam
komitmen organisasi, baik kenaikan maupun penurunan, hal tersebut tidak

berdampak pada kinerja karyawan.
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5. Kepuasan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin pegawai merasa puas, semakin tinggi
kinerja dan hasil kerjanya.

6. Motivasi tidak memediasi Komitmen Organisasi terhadap Kinerja pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa keberadaan motivasi tidak memberikan
pengaruh signifikan pada hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja.

7. Motivasi memediasi Kepuasan Kerja terhadap Kinerja. Hal ini menunjukkan
bahwa motivasi memainkan peran penting dalam menghubungkan kepuasan
kerja dan kinerja. Kepuasan kerja yang tinggi dan motivasi yang tinggi dapat

meningkatkan kinerja pegawai.

5.2 Saran

1. Bagi instansi
Saran yang bisa diberikan kepada lembaga terkait adalah dengan terus
meningkatkan produktivitas karyawan, dengan harapan kinerja mereka bisa
lebih baik. Selain itu, perusahaan juga sebaiknya memperhatikan komitmen
organisasi dari setiap individu agar dapat mencapai kinerja yang optimal.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Para peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggali lebih dalam mengenai
komitmen organisasi, kepuasan kerja, kinerja, dan motivasi. Selain itu,
peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas penggunaan variabel

sehingga dapat menghasilkan temuan yang lebih beragam, konstruktif, dan
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berkualitas tinggi mengingat adanya kelemahan dan keterbatasan pada

penelitian ini.
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Lam

LAMPIRAN

piran 1: Kuesioner Penelitian

a. Komitmen Organisasi

No

Pertanyaan

Tanggapan Responden

STS|TS| N | s |SS

Affective Commitment

1 | Merasa nyaman di dalam organisasi ini

2 | Merasa bangga menjadi bagian organisasi

3 Berkeinginan menghabiskan sepanjang hidup
di organisasi ini

4 Memiliki rasa suka duka terhadap organisasi

ini

Continuance Commitment

Berkeinginan tetap tinggal karena kebutuhan

S gaji

5 Merasa berat jika meninggalkan organisasi
meskipun sangat ingin sekali

Normative Commitment

; Sadar bahwa komitmen adalah hal yang harus
saya lakukan

8 Masih ada tanggung jawab jika saya ingin
keluar

9 Berkeinginan menghabiskan sisa karir saya di
organisasi ini

10 | Yakin terhadap organisasi ini

b. Kepuasan Kerja

Tanggapan Responden
No Pertanyaan STS ‘ TS ‘ N I S I SS
Work Itself/Pekerjaan Itu Sendiri
1 Karyawan memiliki kesempatan untuk
menerima tanggung jawab yang lebih besar
9 Karyawan diberi kesempatan untuk belajar
mengembangkan kemampuan
Pay/Gaji
3 Organisasi memberikan gaji kepada karyawan
disesuaikan dengan kemampuan karyawan
4 Gaji yang diberikan organisasi sesuai dengan
Upah Minimum Regional (UMR)

Promotion/Peluang Promosi
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Keterbukaan untuk seluruh karyawan dalam

5 | memperoleh peluang mengikuti program
promosi jabatan

6 | Promosi yang diberikan mengikuti aturan

Supervision/Pengawasan

Atasan membantu karyawan yang mengalami

7 . :
kesulitan dalam pekerjaannya

8 Ada pengawasan dari atasan terhadap kinerja
karyawan

Co-worker/Rekan Kerja

Karyawan mendapat dukungan dari sesama

9 .
rekan kerja
Saling membantu ketika rekan kerja
10 : : ;
mengalami kesulitan dalam bekerja
c. Kinerja
Tanggapan Responden
No Pertanyaan STS ‘ TS ‘ N ‘ S ‘ ss
Individual
1 Saya memiliki kemampuan dan keahlian
dalam bidang yang saya dilakukan
5 Sebelumnya saya memiliki pekerjaan dalam
bidang yang sama
Psikologis
3 Saya berpikir untuk terus maju dalam
bekerja
4 Saya selalu menghormati klien dan rekan
kerja
5 | Saya memiliki motivasi dalam bekerja
Organisasi
Perusahaan mencukupi kebutuhan saya
6 .
dalam bekerja
Saya memiliki atasan yang bermoral dan
7
dekat dengan karyawannya
8 Saya mendapatkan penghargaan dari kantor
apabila mencapai target
9 Kantor saya memiliki pembagian tugas yang
jelas
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d. Motivasi

Tanggapan Responden

No Pertanyaan STS | TS | N ‘ S ‘ SS
Kebutuhan Berprestasi
1 Saya diberikan imbalan jasa yang layak serta
jaminan pensiun oleh perusahaan
Perusahaan menyediakan sarana dan
2 | prasarana yang mendukung semua aktivitas
kegiatan tugas
3 Kondisi kebersihan di perusahaan terjaga
dengan baik
Kebutuhan akan Rasa Aman
4 Saya bekerja mendapat jaminan asuransi
keselamatan kerja
5 Saya bekerja mendapat jaminan hari tua dari
perusahaan
Kebutuhan Sosial
5 Jika ada masalah, atasan saya selalu
memberikan solusi
; Setiap saya mendapat kesulitan, rekan kerja
mau memberikan bantuan kepada saya
Kebutuhan akan Penghargaan
3 Perusahaan memberikan bonus kepada saya
atas hasil kerja yang memuaskan
Perusahaan memberikan penghargaan
9 | kepada saya atas hasil kerja yang
memuaskan
Kebutuhan Aktualisasi Diri
Perusahaan selalu memberikan kesempatan
10 | bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja
mereka.
Perusahaan senantiasa memberikan
11 kesempatan bagi karyawan untuk
berkreatifitas sendiri dalam melaksanakan
tugas.
Perusahaan selalu memberikan peluang bagi
12 | peningkatan dan pengembangan diri

karyawan
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Lampiran 2: Tabulasi Data Mentah

No.
Respo
nden

Komitmen Organisasi
X1.01 | X1.02 | X1.03 | X1.04 | X1.05 | X1.06 | X1.07 | X1.08 | X1.09 | X1.10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
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36

37

38

39

40
41

42

43
44
45
46
47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59

60
61

62

63
64

65
66
67

68
69

70
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Kinerja

Y.09

Y.08

Y.07

Y.06

Y.05

Y.04

Y.03

Y.02

Y.01

37

38
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65

66
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70

No.
Responden
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11
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70

Motivasi
Z01|Z202|203|204|205|206|207 (208|209 |210|Z11|2Z2.12

No.
Respon
den
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Lampiran 3: Karakteristik Responden
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

m Lak-laki = Perempuan

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

-

= 20-30 = 31-40 = >40

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Lokasi Tempat Tinggal

m Kota Malang = Kabupaten Malang = Lainnya =
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Bidang Kerja

m Kesekretariat

® Pengadaan, Pemberhentian, dan Informasi
Aparatur
= Penilaian Kerja dan Penghargaan Aparatur

= Mutasi dan Promosi Aparatur

Lampiran 4: Uji Outer Model
a. Validitas Konvergen
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b. Validitas Diskriminan
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Lampiran 5: Uji Inner Model
Uji R-square

Adjusted R-square

Kinerja (Y)
Motivasi [Z)

Lampiran 6: Uji Hipotesis

Samgxd il 00 Rata rata sagw | (M) Standar Goviesl {STDEV) T sdutiank ||OISTDEV, Nl B wihes)
Ko win Kerja (X2) > o (Y)
Kopaasan Kega X271 > Motvaw (1)
Hommtmes Organmas) (X1 > Kikena (Y)

Komosmens Organiasi (X1] > Motvas! (2)

Muthvest 8 > Kneria 1Y)
Motreas! (2) » Kepuasan Kojs (X2) > Koegs [Y)

Mothast (7)) & Konstmes Ongatmsan | (X1 > Kiwila (Y)

Sampet a4k ) Hata«cota sampai (M} Stanaar ooviadl (STDEW T statistik ||OSSTDEW, Milat P (0 vt )

Kommomn Ovganisas) (X1] = Motvas: |Z) > B ()

Karpuasan Kage 002} > Mot (7] > Knegs [Y)
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