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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the effect of job satisfaction, motivation and
organizational commitment on employee performance. The object of research chosen in this
study was contract employees at PT. Mutiara Timur Raya. Data was collected through a
questionnaire method that was filled independently of 110 respondents / all contract
employees in the company using the census method. Measurement of exogenous and
endogenous constructs was tested using confirmatory factor analysis (CFA) and the results
showed that the full model feasibility test was within the range of expected values. The results
of this study prove and give the conclusion that: (1) job satisfaction has a positive and
significant effect on organizational commitment, (2) motivation has a positive and significant
effect on organizational commitment, (3) job satisfaction has a positive effect on employee
performance but not significant, (4) motivation has a positive effect on employee performance
but is not significant, (5) organizational commitment has a positive and significant effect on
employee performance, and (6) job satisfaction and motivation have a positive and significant
effect on employee performance through organizational commitment.

Keywords: Organizational culture, job satisfaction, organizational commitment, and
employee performance

PENDAHULUAN

Era globalisasi selalu ditandai dengan terjadinya perubahan-perubahan pesat pada
kondisi ekonomi secara keseluruhan, hal ini telah menyebabkan munculnya sejumlah tuntutan
yang tidak bisa ditawar bagi pelaku ekonomi maupun industri. Dengan adanya globalisasi
maka dunia usaha mau tidak mau didorong untuk mencapai suatu organisasi yang efisien dan
efektif. Keefisienan dan keefektifan dalam suatu perusahan sangat diperlukan agar memiliki
daya saing maupun keunggulan lebih dari pesaing, sehingga perusahaan tetap dapat bertahan
dalam dunia persaingan yang ketat.

Jumlah karyawan yang bekerja mengharuskan sebuah organisasi/perusahaan untuk
berpikir mengenai bagaimana memanfaatkan dan mengoptimalkan kinerja karyawannya. Hal
ini disebabkan karena karyawan merupakan salah satu aset yang sangat peting bagi

kelangsungan sebuah organisasi untuk mendapatkan produktivitas yang tinggi. Persoalan
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yang kemudian sering muncul adalah bagaimana menghasilkan karyawan yang memiliki
kinerja yang optimal. Kinerja yang optimal merupakan salah satu sasaran organisasi untuk
mencapai produktivitas kerja yang tinggi.

Kinerja karyawan adalah tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya. Kinerja karyawan secara umum dapat dipengaruhi oleh dua faktor yaitu
faktor internal dan eksternal (ismail, 2006). Faktor internal merupakan faktor yang berasal
dari dalam diri karyawan, yang meliputi kepuasan kerja, motivasi dan komitmen
organisasional, maka ini dinilai menjadi sangat penting sekali untuk menaikan kinerja
karyawan. Sedangkan faktor eksternal merupakan faktor yang berasal dari luar diri karyawan,
meliputi kepemimpinan, budaya organisasi, keamanan dan keselamatan.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting untuk mendapatkan hasil kerja
yang optimal. Ketika seseorang merasakan terpenuhi kepuasan dalam bekerja tentunya ia
akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan seseorang dalam
menyelesaikan tugas pekerjaanya dengan baik. Selain kepuasan faktor lain yang harus
diperhatikan adalah motivasi bekerja para karyawannya. Motivasi adalah kemauan untuk
memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan organisasi, yang disebabkan oleh kemauan
untuk memuaskan kebutuhan individual (Robbin, 1996: 198).

Selain kepuasan kerja dan motivasi, variabel lain yang berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan adalah komitmen organisasional. Komitmen organisasional merupakan suatu
keadaaan di mana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins dan
Judge, 2008). Komitmen dari seorang karyawan terhadap organisasinya dapat menjadi
instrumen penting untuk meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut (Khan et al., 2010).

Namun, ada pula bukti empiris lainnya yang menunjukkan adanya ketidakjelasan
hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional dimana penelitian yang
dilakukan diantara kedua variabel tersebut menunjukkan hasil yang tidak konsisten.
Penelitian Mathieu (1988) yang menyatakan kepuasan kerja merupakan variabel yang
mendahului  komitmen organisasional dan sebaliknya komitmen organisasional telah
mendahului kepuasan kerja sesuai dengan pendapat dari Bateman dan Strasser (1984)
sehingga penelitian yang menguji hubungan tingkat kepuasan kerja dalam peningkatan
komitmen organisasional merupakan suatu topik yang menarik dan memiliki banyak
kegunaan. Oleh karena itu, untuk merekonsiliasi temuan yang kemudian saling bertentangan

karena sifat dari komitmen organisasional dapat berubah sepanjang waktu.
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PT. Mutiara Timur Raya merupakan badan usaha yang bergerak di bidang jasa
pengiriman barang dan logistik yang berdiri sejak tahun 2003. Pada tahun 2013 perusahaan
memutuskan untuk membuka divisi baru yaitu disivi container dan penambahan unit armada
tronton untuk mendukung kegiatan operasional perusahaan.

Perilaku kepuasan kerja dan komitmen organisasional tidak akan tercipta apabila PT.
Mutiara Timur Raya tidak memberikan arahan kepada para karyawan, baik karyawan yang
telah lama bekerja maupun karyawan yang baru masuk. Pembentukan perilaku tersebut dapat
dilakukan melalui motivasi kerja kepada para karyawan agar mereka dapat bekerja sesuai
dengan nilai dan tujuan organisasi.

Untuk dapat melihat lebih lanjut pengaruh motivasi, kepuasan Kkerja, komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan, maka yang menjadi pertanyaan dalam penelitian
ini adalah:

1. Seberapa besar kepuasan kerja , motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
karyawan kontrak di PT. Mutiara Timur Raya.

2. Seberapa besar komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan
kontrak di PT. Mutiara Timur Raya.

3. Seberapa besar kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan
kontrak PT. Mutiara Timur Raya yang dimediasi oleh komitmen organisasional

4. Seberapa besar motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan

kontrak di PT.Mutiara Timur Raya yang di mediasi oleh komitmen organisasional.

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menyebarkan satu set
kuesioner kepada responden penelitian yang terpilih untuk dijadikan sampel. Data yang
diperoleh dari responden diolah dengan menggunakan Model Persamaan Struktural
(Structural Equation Model-ing/SEM). Populasi yang digunakan mencakup karyawan kontrak
PT. Mutiara Timur Raya pada bagian perusahaan baik yang memiliki jangka kontrak kerja
kurang dari satu tahun maupun lebih dari satu tahun. Populasi ini berjumlah 110 orang
karyawan antara lain menempati bagian operasional proyek, koordinator, adm, supir, kenek
dan mekanik. Sementara itu, penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini mengacu pada
pendapat Hair et al. (1995), di mana ukuran sampel minimum adalah sebanyak 5-10 kali
jumlah parameter yang diestimasi. Dengan mengacu pada pendapat Hair et al. tersebut, maka
jumlah sampel minimum dalam penelitian ini sebesar 60 (5 x 12 dimensi). Mengingat jumlah
populasi yang relatif sedikit dan untuk memenuhi syarat sampel minimum pada teknik
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analisis SEM, maka penelitian ini dilakukan dengan metode sensus, yaitu seluruh elemen
dalam populasi digunakan sebagai sampel penelitian (Cooper dan Emory, 1996).
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui menggunakan kuesioner, yaitu
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2010). Skala interval yang
digunakan untuk pengukuran data adalah summated rating dari Likert, di mana Likert
menggunakan lima alternatif jawaban dengan Kriteria sebagai berikut: 1 = Sangat Tidak
Setuju; 2 = Tidak Setuju; 3 = Netral; 4 = Setuju; 5 = Sangat Setuju.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan kontrak PT. Mutiara Timur dengan
jumlah responden 110 orang. Komposisi responden berdasarkan jumlah data tersebut yang
terdiri dari jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja diuraikan dalam Tabel-2.

Hasil analisis menunjukkan bahwa mayoritas karyawan pada PT. Mutiara Timur Raya
adalah laki-laki yaitu sebesar sebesar (95%). Hal ini disebabkan karena secara umum bahwa
jenis membutuhan tenaga laki-laki. Sementara itu, dari segi usia mayoritas karyawan kontrak
yang bekerja pada PT. Mutiara Timur Raya berada pada rentang usia 31-40 tahun (43%) dan
di ikuti pada rentang usia 20-30 tahun (29%). Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan yang
memasuki usia tersebut produktif dan sudah berpengalaman dan telah menguasai bidang
pekerjaannya (Wibowo, 2006; Nurjanah, 2008). Dari segi status perkawinan mayoritas
karyawan kontrak PT. Mutiara Timur Raya berstatus Kawin sebanyak (88%). Hal ini dapat
menggambarkan bahwa seharusnya memiliki motivasi kerja yang baik dan tingkat
kematangan dalam berpikir yang baik juga. Dari segi pendidikan terakhir, mayoritas
karyawan berlatar belakang SMU (84%). Hal ini menggambarkan pendidikan SMU telah
memiliki keterampilan yang cukup dalam memenuhi pekerjaan yang harus dilakukan.
Sedangkan dari segi masa kerja, mayoritas adalah karyawan dengan masa kerja 2-3 tahun
(51%). Hal ini mengambarkan bahwa responden dengan masa kerja yang lebih 2-3 tahun,
cenderung memiliki penguasaan kerja yang lebih baik, sehingga mereka memiliki perilaku
yang lebih efektif dibandingkan karyawan dengan masa kerja yang belum lama/masih kurang
berpengalaman (Praptadi, 2009).

Hasil pengujian AVE dan Communality untuk konstruk atau variabel kepuasan Kerja,
motivasi, komitmen organisasi dan kinerja karyawan semuanya memiliki faktor loading diatas

0.70 , AVE dan Communality > 0.50. Artinya nilai-nilai tersebut telah memenuhi uji validitas
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konvergen. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator tersebut
dinyatakan valid dan dapat diterima sebagai pengukur variabel laten penelitian.

Berdasarkan hasil nilai cross loading menunjukan adanya vailiditas diskriman yang baik
karena nilai korelasi indikator terhadap kontruknya lebih tinggi dibandingkan nilai korelasi
indikator terhadap terhadap konstruk lainya. Sebagai salah satu contoh loading factor
indicator PE1 terhadap PE (Pengawasan/suvervisor) sebesar 0.580 lebih tinggi jika
dibandingkan yang konstruk lainnya yaitu, PS ( Pekerjaan itu Sendiri) sebesar 0.626, RK
(Rekan Kerja) sebesar 0.652, GU (Gaji/upah) sebesar 0.618, MI (Motivasi Intrinsik) sebesar
0.029, ME (Motivasi Ekstrinsik) sebesar 0.181 dan seterusnya. Begitu juga yang terjadi pada
konsrtuk lain korelasi indikatornya lebih tinggi ke konstruknya sendiri dibandingkan korelasi
indikatornya terhadap konstruk lain. Maka dapat disimpulkan bahwa konstruk laten
memprediksi indikator pada blok mereka lebih baik dibandingkan dengan indikator blok lain.
Hal ini berarti bahwa setiap variabel laten memiliki discriminant validity yang baik

Dari hasil output SmartPLS yang terlihat bahwa konstuk/variabel kepuasan Kkerja,
motivasi, komitmen organisasi dan kinerja karyawan memiliki nilai cronbach’s alpha dan
composite reliability diatas 0,70, sehingga dapat dinyatakan bahwa indikator yang dipakai
dalam penelitian ini memiliki reliabilitas yang baik.

Model struktural dievaliasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk /variabel
dependen. Nilai R-square konstruk/ variabel kinerja karyawan adalah sebesar 0,919. Hal ini
berarti bahwa kepuasan kerja dan motivasi dan komitmen organisasional mampu
mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 91.9 % yang artinya dalam kategori kuat,
sedangkan 8,1 % sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar dari yang diteliti. Sedangkan
konstruk/variabel komitmen organisasi dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan motivasi sebesar
0,820. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja dan motivasi mampu mempengaruhi komitmen
organisasi sebesar 82,00 % yang artinya dalam kategori kuat dan sisanya sebesar 18.00%
dipengaruhi oleh variabel lain diluar dari yang diteliti.

Parameter estimasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada
penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi
dengan nilai original sample sebesar 0,105. Hipotesis H1 diterima karena nilai t-statistic
sebesar 2.531 lebih besar dari nilai t-tabel (tingkat signifikansi 5% = 1,96). Jadi dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional.
Dengan demikian hipotsesis 1 diterima sebab terdapat pengaruh positif dan signifikan antara

kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa,
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pentingnya kepuasan kerja untuk dapat meningkatkan komitmen organinasional karyawan
terhadap perusahaan.

Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Luthan (2006) yang menyatakan
bahwa variabel yang positif terhadap kepuasan kerja yaitu tipe pekerjaan itu sendiri, gaji
atau bayaran, kesempatan mendapatkan promosi, atasan dan rekan kerja dapat terpenuhi
maka komitmen terhadap organisasi akan timbul dengan baik sehingga kepuasan akan
berdampak terhadap komitmen organisasional, juga sependapat dengan penelitian-penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Mc Neese-Smith (1996), Fatema Mohammed et.al (2013),
Sancoko dan Panggabean (2015) yang menunjukan pengaruh positing kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasional.

Parameter estimasi hubungan antara motivasi terhadap komitmen organisasioal
menunjukan bahwa motivasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi dengan nilai original
sample sebesar 0,272. Hipotesis H2 diterima karena nilai t-statistic sebesar 37.469 lebih besar
dari nilai t-tabel (tingkat signifikansi 5% = 1,96). Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional

Dengan demikian hipotsesis 2 diterima sebab terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara motivasi terhadap komitmen organisasi. Hasil pengujian hipotesis H2 yang positif dan
signifikan tersebut menggambarkan bahwa, pentingnya menamamkan motivasi yang positif
terhadap karyawan kontrak di perusahaan akan berdampak pada rasa loyalitas karyawan
terhadap perusahaan atau dengan kata lain akan menumbuhkan komitmen organisasional yang
tinggi terhadap perusahaan.

Hasil penelitian ini sependapat dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Jae
(2000) menunjukkan bahwa motivasi karyawan sangat efektif untuk meningkatkan
komitmen organisasional dan kinerja karyawan dimana faktor-faktor motivasi tersebut
diukur melalui faktor intrinsik (kebutuhan prestasi dan kepentingan) dan faktor ekstrinsik
(keamanan kerja, gaji, dan promosi), (1996) dan Lyon et al (1993), dan Burton et al (2002)
yang menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan positif terhadap
komitmen yang diukur melalui tiga dimensi dari komitmen, vyaitu affective
commitment, normative commitment, dan continuance commitment.

Parameter estimasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai
original sample sebesar 0.010.

Hipotesis H3 ditolak/tidak diterima karena nilai t-statistic sebesar 0.462 lebih kecil dari
nilai t-tabel (tingkat signifikansi 5% = 1,96). Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
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karyawan kontrak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan akan tetapi tidak signifikan,
sehingga semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki karyawan hanya sedikit berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja karyawan kontrak di PT. Mutiara Timur Raya. Dengan demikian
hipotsesis 3 ditolak sebab terdapat korelasi positif antara kepuasan kerja dan Kkinerja
karyawan akan tetapi tidak signifikan.

Hasil pengujian hipotesis H3 membuktikan bahwa, kepuasan kerja yang terjadi pada
karyawan kontrak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan tersebut, akan tetapi tidak
signifikan. Hal ini dapat terjadi karena objek penelitian ini adalah karyawan kontrak yang
merasa kurang menjadi bagian dari perusahaan sehingga kepuasan kerja bagi mereka tidak
terlalu berpengaruh terhadap naiknya kinerja secara personal.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan toeri yang dikemukanan oleh Dessler (2000)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja antara lain mempunyai peran untuk mencapai
produktivitas dan kualitas standar yang lebih baik, menghindari terjadinya kemungkinan
membangun kekuatan kerja yang lebih stabil, serta penggunaan sumber daya manusia
yang lebih efisien dan kurang sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
McNeese—Smith (1996)., Masooma Javed (2014) dan Mukti Ali et, al (2013) yang
menyatakan dalam hasil penelitianya bahwa dimensi dari kepuasan kerja yaitu kompensasi,
rekan kerja dan kempemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai. Akan
tetapi dapat menguatkan hasil penelitian dari Ayu Windari (2014) yang menyatakan
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Pos Indonesia
(PERSERO) Malang, sedangkan disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Parameter estimasi hubungan antara motivasi terhadap kinerja, menunjukan bahwa
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai original sample sebesar 0,122.

Hipotesis H4 ditolak/tidak diterima karena nilai t-statistic sebesar 1.330 lebih kecil dari
nilai t-tabel (tingkat signifikansi 5% = 1,96). Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi
karyawan kontrak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, akan tetapi
tidak signifikan sehingga meskipun ada kenaikan motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan
kontrak hanya akan sedikit berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan kontrak di
PT. Mutiara Timur Raya. Dengan demikian hipotsesis 4 ditolak sebab terdapat korelasi
positif antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan akan tetapi tidak signifikan.

Hasil pengujian hipotesis H4 membuktikan bahwa, motivasi yang terjadi pada karyawan
kontrak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan tersebut, akan tetapi tidak signifikan.

Hal ini dapat terjadi karena objek penelitian ini adalah karyawan kontrak yang merasa tidak
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memiliki kesamaan nilai-nilai dengan perusahaan sehingga motivasi mereka kurang sejalan
dengan budaya yang ada didalam perusahaan.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan pendapat Robbins (2006) yang menyatakan
bahwa motivasi didefinisikan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tinggi ke arah tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk
memenuhi  suatu kebutuhan individual. Akan tetapi menguatkan hasil penelitian dari
Aries Susanty et al (2012) yang menyatakan motivasi kerja memilik pengaruh yang positif
akan tetapi tidak signifikan dengan nilai koefisian 0.140 penelitian ini dilakukan pada
karyawan PT.PLN Persero APD Semarang dan Rr. Dwi Handayani (2015) yang
mengatakan bahwa variabel motivasi kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan di perpustakaan Institut Teknologi Sepuluh November Surabaya.

Parameter estimasi hubungan antara komitmen organisasional terhadap Kkinerja
karyawan, menunjukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan dengan nilai original sample sebesar 0.846.

Hipotesis H5 diterima karena nilai t-statistic sebesar 9.850 lebih besar dari nilai t-tabel
(tingkat signifikansi 5% = 1,96). Jadi dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga semakin kuat komitmen
organisasional yang dimiliki karyawan terhadap perusahaan maka pengaruh terhadap
peningkatan Kinerjakaryawan PT. Mutiara Timur Raya. Dengan demikian hipotsesis 5
diterima sebab terdapat pengaruh positif dan signifikan antara komitmen organisasi dan
kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis 5 yang signifikan tersebut membuktikan bahwa, pentingnya
membangun komitmen afektif, komitmen normative dan komitmen berkelanjutan sebagai
dimensi-dimensi dari komitmen organisasional terhadap karyawan kontrak di PT. Mutiara
Timur Raya karena hal tersebut akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh McNeese — Smith (1996),
Harrison dan Hubard (1998), dan Yenny Verawati et.al (2011) meyatakan dalam hasil
penelitianya bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Parameter estimasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui
komitmen organisasional, menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen organisasional dengan nilai original sample sebesar 0.089.
Hipotesis H6 diterima karena nilai t-statistic sebesar 2.430 lebih besar dari nilai t-tabel
(tingkat signifikansi 5% = 1,96). Angkat t- statistic pengaruh tidak langsung (indirect effect)

ini juga lebih besar dari pengaruh langsung antara pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
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organisasi sebesar 0,462. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan setelah ada komitmen organisasional sebagai
meditor variabel, sehingga kepuasan kerja yang diiringi dengan komitmen organisasional
yang dirasakan oleh karyawan kontrak di PT. Mutiara Timur Raya maka, semakin tinngi juga
kinerja karyawan yang dihasilkan dalam mencapai tujuan strategis perusahaan.

Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari variabel kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional dapat diterima. Dengan demikian
Hipotesis 6 diterima.

Hasil pengujian hipotesis 6 membuktikan bahwa kepuasan kerja yang dimediasi oleh
komitmen organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadapkinerja karyawan.
Hal ini dapat diartikan bahwa kepuasan kerja yang secara langsung tidak signifikan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, jika dimediasi oleh komitmen organisasional
menjadi signifikan. Berarti kepuasan kerja yang tidak disertai dengan peningkatan komitmen
organisasional oleh karyawan kontrak akan percuma, namun sebaliknya, jika kepuasan kerja
yang disertai dengan komitmen organisasional akan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap meningkatnya kinerja karayawan. Hasil penelitian ini menguatkan hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Titik Rosita et al (2016) yang menyebutkan bahwa
komitmen organisasional dapat menjadi mediator antara kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan, karena tingkat kepuasan kerja mempengaruhi tingkat komitmen anggota organisasi
terhadap organisasinya dan sebagai kosekuensinnya, komitmen organisasional membawa
kepada usaha anggota organisasi pada pekerjaanya dan pada tingkat kinerja karyawan

Parameter estimasi hubungan antara motivasi terhadap kinerja karyawan melalui
komitmen organisasional, pada penelitian ini menunjukan bahwa motivasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional dengan nilai original sample
sebesar 0.756. Hipotesis H7 diterima karena nilai t-statistic sebesar 9.756 lebih besar dari
nilai t-tabel (tingkat signifikansi 5% = 1,96). Angkat t- statistic pengaruh tidak langsung
(indirect effect) ini juga lebih besar dari pengaruh langsung antara pengaruh motivasi
terhadap Kkinerja organisasi sebesar 1.330. Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan setelah ada komitmen
organisasional sebagai meditor variabel, sehingga motivasi yang diiringi dengan komitmen
organisasional yang dirasakan oleh karyawan kontrak di PT. Mutiara Timur Raya akan
berdampak terdahap kenaikan kinerja karyawan yang dihasilkan dalam mencapai tujuan

strategis perusahaan. Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari variabel
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motivasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional dapat diterima. Dengan
demikian Hipotesis 7 diterima.

Hasil pengujian hipotesis 7 membuktikan bahwa motivasi yang dimediasi oleh
komitmen organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dapat diartikan bahwa motivasi yang secara langsung tidak signifikan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, jika dimediasi oleh komitmen organisasional
menjadi signifikan. Berarti motivasi yang tidak disertai dengan peningkatan komitmen
organisasional oleh karyawan kontrak akan percuma, namun sebaliknya, jika motivasi yang
disertai dengan komitmen organisasional akan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Laksono Pramudito et al (2009) yang mengatakan bahwa peningkatan kinerja karyawan
dapat dicapai dengan upaya peningkatan motivasi kerja, melalui peningkatan komitmen
organisasional, karena dengan mediasi komitmen organisasional, motivasi dapat membesar

nilai tingkat kinerja karyawan.

SIMPULAN DAN REKOMENDASI

Setelah dilakukan pengujian terhadap ketujuh hipotesis yang terdapat dalam penelitian
ini, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

Pertama, pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa terdapat pengaruh
yang searah antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi kepuasan kerja karyawan kontrak pada PT. Mutiara Timur Raya, maka
semakin tinggi juta rasa komitmen organisasional yang dirasakan oleh karyawan terhadap
perusahaan. Dengan demikian, manajemen PT. Mutiara Timur Raya perlu menerapkan nilai-
nilai serta peraturan-peraturan yang akan mempengaruhi perilaku karyawan yang mengarah
pada terciptanya komitmen organisasional. Indikator kepuasan kerja yang paling
mendominasi adalah perilaku atasan, di mana hal ini menunjukkan bahwa ketika seorang
karyawan merasa di dukung secara moril oleh serang atasan dalam sebuah organisasi, maka
ketika itu pula keberadaan leadhership dirasakan oleh karyawan dan berpengaruh terhadap
komitmen organisasional.

Kedua, pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang
searah antara motivasi kerja dan komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinngi motivasi kerja karyawan, maka semakin tinggi komitmen organisasional
dalam diri karyawan. Dengan demikian, PT. Mutiara Timur Raya perlu menerapkan nilai-nilai

serta peraturan-peraturan yang akan mempengaruhi motivasi kerja karyawan yang mengarah
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pada terbentuknya komitmen organisasional. Indikator motivasi kerja yang paling
mendominasi adalah pemberian penghargaan terhadap mereka yang berprestasi, dimana hal
ini menunjukkan bahwa ketika seorang karyawan merasa dihargai prestasinya dalam sebuah
organisasi, maka ketika itu pula tercipta kesepakatan yang tinggi antar karyawan mengenai
apa yang diyakini organisasi sehingga terbentuk suatu komitmen organisasional dalam diri
karyawan.

Ketiga, pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang
positif antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan akan tetapi pengaruhnya tidak terlalu
signifikan. Gambaran tersebut terdapat pada indikator kepuasan kerja terkait sistem dan
prosedur pengupahan. Maka hal ini menunjukkan bahwa sistem dan prosedur pengupahan
PT. Mutiara Timur Raya terhadap karyawan kontrak belum sesuai dengan peraturan yang ada.
Maka permasalah tersebut diatas juga harus menjadi salah satu bahan pertimbangan
perusahaan untuk dapat menjadikan bahan evaluasi.

Keempat, pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa terdapat pengaruh
yang positif antara motivasi kerja dan kinerja karyawan akan tetapi pengaruhnya tidak terlalu
signifikan. Gambaran tersebut terdapat pada indikator motivasi kerja terkait kesempatan
pelatihan ketrampilan yang diberikan oleh perusahaan terhadap karyawan kontrak belum
berjalan dengan efektif, maka perlu diberikan evaluasi terkait permasalahan tersebut.
Sehingga kesempatan pelatihan ketrampilan terkait dengan perkerjaan karyawan dapat
berjalan dengan baik.

Kelima, pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa terdapat pengaruh
yang searah antara komitmen organisasional dan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi komitmen organisasional dalam diri karyawan PT. Mutiara Timur
Raya, maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawannya. Indikator komitmen organisasional
yang paling mendominasi adalah perasaan setia terhadap perusahaan hal ini menunjukkan
bahwa ketika seorang karyawan merasa menjadi bagian dari sebuah organisasi tempat mereka
bekerja, maka ketika itu pula mereka dapat memberikan kontribusi dan berperan dalam
mencapai tujuan organisasi yang akan mempengaruhi kinerjanya.

Kenam, pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa terdapat pengaruh
yang searah antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan melalui komitmen organisasional.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang disertai dengan tingginya
komitmen organisasional dalam diri karyawan PT. Mutiara Timur Raya, maka semakin tinggi

tingkat kinerja karyawannya.
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Ketujuh, pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa terdapat pengaruh
yang searah antara motivasi kerja dan kinerja karyawan melalui komitmen organisasional. Hal
ini menunjukkan bahwa pentingnya perusahaan memberikan motivasi kerja terhadap
karyawan kontrak dengan baik maka akan membentuk komitmen organisasional yang tinggi
dalam diri karyawan PT. Mutiara Timur Raya, sehingga dengan demikian akan tinggi tingkat

kinerja karyawannya.
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