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Abstract

This study aims to analyze the effect of organizational commitment on employee
performance with job satisfaction as a mediating variable. The population and sample in
this study were employees of the Surakarta city customs office and the number of
respondents as samples in this study were 100 people, but 80 people included in the
research criteria. Sources of data used in this study Is primary data. data collection
method using a questionnaire. data analysis used using Smart PLS. (1) The results of the
affective commitment variable have a positive and significant effect on job satisfaction.
(2) The results of the continuance commitment variable have a negative but significant
effect on job satistaction. (3) The results of the normative commitment variable have a
positive and significant effect on job satisfaction. (4) The results of the affective
commitment variable have a positive but not significant eftect on employee performance
on employees. (5) The results of the continuance commitment variable have a positive but
not significant effect on employee performance. (6) The results of the normative
commitment variable have a negative and insignificant effect on employee performance.
(7) The results of the job satisfaction variable have a positive and significant effect on
employee performance on employees

Keywords: Affective commitment, continuance commitment, normative
commitment, employee performance, job satisfaction.

ANALISIS PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
DI KANTOR BEA CUKAI KOTA SURAKARTA

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Populasi dan sampel
dalam penelitian ini adalah karyawan kantor bea cuki kota Surakarta dan jumlah
responden sebagai sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 orang, namun yang masuk
dalam kriteria penelitian sebanyak 80 orang. Sumber data yang digunakan pada
penelitian ini adalah data primer. metode pengumpulan data yang dengan
menggunakan kuisioner. analisis data yang digunakan menggunakan Smart PLS. (1)
Hasil variabel komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. (2) Hasil variabel komitmen kontinuan berpengaruh negatif tetapi signifikan
terhadap kepuasan kerja. (3) Hasil variabel komitmen normatif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. (4) Hasil variabel komitmen afektif berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan. (5) Hasil
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variabel komitmen kontinuan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap

kinerja karyawan. (6) Hasil variabel komitmen normatif berpengaruh negatif dan tidak

signifikan terhadap kinerja karyawan. (7) Hasil variabel kepuasan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan

Kata kunci: Kata kunci 1; Kata kunci 2; Kata kunci 3 [Century 10 pt]

1. Pendahuluan

Pada zaman sekarang yang telah memasuki era modern dan revolusi industry,

banyak perusahaan atau organisasi yang memiliki masalah yang beragam. Perusahaan
diharuskan bisa melakukan adaptasi dengan berbagai perubahan yang ada, agar
perusahaan tersebut bisa tetap berdiri dan mempertahankan eksistensinya.
Karyawan dalam suatu perusahaan atau organisasi sangat penting. Sumber daya manusia
merupakan penggerak seluruh aktivitas didalam perusahaan dan menjadi pelaksana visi
dan misi perusahaan. Sehingga para manajemen akan berusaha mengelola sumber daya
manusia dengan baik dan secara professional agar terwujud keseimbangan antara
kebutuhan karyawan dengan keinginan dan kemampuan organisasi perusahaan.
Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi akan sangat membantu perusahaan dalam
keseluruhan kegiatan. Kinerja yang dicapai oleh perusahaan pada dasarnya merupakan
prestasi dari para karyawannya, mulai dari jabatan yang paling rendah hingga yang
paling tinggi.

Perusahaan yang ingin tetap berkembang harus memiliki sumber daya manusia yang
baik. Perekrutan sumber daya yang baik harus dilakukan, karena keberhasilan dan
kelangsungan hidup perusahaan adalah ditangan para sumber daya manusia yang
memiliki kinerja yang ulet.

Kinerja karyawan adalah perilaku manusia dalam suatu organisasi yang memenuhi
standar perilaku untuk mencapai hasil yang diinginkan. Menurut Mangkunegaran (2012)
kinerja adalah hasil baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas sesual tanggung jawab yang diberikan. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain efektivitas,keseimbangan antara pekerjaan
dan lingkungan sekitar yang meliputi individu, sumber daya, kejelasan pekerjaan dan
masukan

Saat ini tantangan peningkatan kinerja diorganisasi semakin meningkat seiring

dengan perjuangan untuk mengelola kualitas tempat kerja, persaingan antar perusahaan,
globalisasi, kebangkitan harapan warga. Allen et al., (1996) menjelaskan bahwa sebagian
besar faktor penting yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah komitmen organisasi.
Dia juga menyebutkan bahwa komitmen organisasi saat ini sebagai sikap kerja yang
multidimensi. Pentingnya komitmen organisasi untuk kinerja dapat dijelaskan bahwa
karyawan memiliki tingkat komitmen organisasi akan memiliki pandangan positif dan
lebih banyak mencoba untuk melakukan yang terbaik untuk kepentingan organisasi.
Komitmen organisasi adalah sejauh mana seorang individu mengidentifikasikan
dirinya dengan sebuah organisasi yang mempekerjakan mereka Wagner & Hollenbeck
(2010) dan Khaleh dan Naji (2016). Ini menjadi isyarat kesediaan dipihak para karyawan
untuk melakukan upaya substansial atas nama organisasi dan niatnya untuk tinggal
bersama organisasi dalam waktu yang lama. Dari definisi diatas menunjukan sikap
loyalitas karyawan terhadap organisasi merupakan ekspresi kepeduliannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Dalam pengertian ini
terdapat tiga indikator komitmen organisasi, yaitu: (1) keinginan yang kuat untuk tetap
menjadi anggota organisasi tertentu; (2) keinginan untuk berusaha sesuai dengan
keinginan organisasi; dan (3) keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan
organisasi. Sementara Colquitt, Lepine, dan Wesson (2011) mengatakan 'komitmen
organisasi didefinisikan sebagai keinginan dari seorang karyawan untuk tetap menjadi
anggota organisasi.
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Salah satunya yang menjadi pengaruh dalam kinerja karyawan adalah kepuasan
kerja. Kepuasan karyawan ditentukan oleh atmosfir kerja yang lebih baik (Hassan, et al.,
2013). Dengan atmosfir kerja yang lebih baik, karyawan akan menjadi lebih setia dan
menjadi lebih mampu untuk melayani konsumen dengan kualitas terbaik. Akan tetapi,
maraknya kasus pembajakan karyawan perbankan handal di Indonesia mengakibatkan
karyawan bank handal tersebut beralih dari satu perusahaan menuju ke perusahaan yang
lainnya. Pengalihan tersebut bisa terjadi karena ada tawaran dari bank lain yang
menjanjikan gaji yang lebih besar ( Dewi, 2017). Menurut penelitian yang dilakukan oleh
Chi dan Gursoy (2009) dan Turkyilmaz, et al., (2011) gaji karyawan merupakan salah satu
indikator kepuasan kerja yang harus dipertimbangkan. Jika seorang karyawan yang
handal dari suatu bank A memutuskan untuk pindah ke bank B, pengetahuan dan
pengalaman karyawan tersebut juga akan ikut pindah ke bank B dan karyawan baru
untuk menggantikan belum tentu se-ahli karyawan lama. Karena tidak mampu melayani
sebagus karyawan lama, akan timbul risiko kepuasan konsumen yang semakin menurun.
Kepuasan pelanggan yang menurun akan membawa perusahaan menuju tingkat
pengembalian keuangan yang lebih rendah.

Terdapat berbagai cara untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Turkyilmaz

et al., (2011) dan Hassan et al., (2013) mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Menurut Turkyilmaz et al, (2011) faktor-faktor
yangmempengaruhi antara lain adalah permberdayaan dan partisipasi karyawan, kondisi
kerja, penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, pelatihan dan pengembangan individu.
Sedangkan menurut Hassan et al.,, (2013) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
adalah pengawasan, pelatihan dan pengembangan, kerjasama tim, bayaran, kebijakan dan
bantuan untuk karyawan.
Melihat pentingnya pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja dan kepuasan kerja
karyawan pada suatu perusahaan mendorong penulis untuk mengetahui bagaimana
komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan yang
sesual dengan target yang diharapkan perusahan, maka penulis melakukan penelitian
yang berjudul “ANALISIS PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI”

2. Metode

Jenis penelitian ini termasuk ke dalam jenis data kuantitatif, dimana data yang
digunakan dinyatakan dengan angka serta hasil dari perhitungan dan pengukuran.metode
pengumpulan data yang dengan menggunakan kuisioner. analisis data yang digunakan
menggunakan Smart PLS

3. Hasil dan Pembahasan

a. Hasil
Hasil variabel komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. (2) Hasil variabel komitmen kontinuan berpengaruh negatif tetapi
signifikan terhadap kepuasan kerja. (3) Hasil variabel komitmen normatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. (4) Hasil variabel
komitmen afektif berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan pada karyawan. (5) Hasil variabel komitmen kontinuan berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. (6) Hasil variabel
komitmen normatif berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
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karyawan. (7) Hasil variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada karyawan.

b. Pembahasan
1) Pengaruh komitmen afektif terhadap kepuasan kerja
Hasil yang diungkapkan dalam penelitian ini adalah pengaruh komitmen afektif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dalam hal ini
diperkuat pernyataan yang membuktikan nilai yang dihasilkan pada variabel
komitmen afektif terhadap kepuasan kerja dengan t statistic 2,824 dengan p value
0,005 dapat dijelaskan nilai t statistic 2,824
> 1,96 atau p value 0,005 < 0,05 dengan koefisien 0,432 maka secara statistik
artinya komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lin Hayuningtyas
(2017) menunjukan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.
2) Pengaruh komtimen kontinuan terhadap kepuasan kerja
Hasil yang diungkapkan dalam penelitian ini adalah pengaruh komitmen
kontinuan berpengaruh negatif tetapi signifikan terhadap kepuasan kerja, dalam
hal ini diperkuat pernyataan yang membuktikan nilai yang dihasilkan pada
variabel komitmen kontinuan terhadap kepuasan kerja dengan t statistic 2,197
dengan p value 0,028 dapat dijelaskan nilai t statistic 2,197 > 1,96 atau p value
0,028 < 0,05 dengan koefisien -0,352 maka secara statistik artinya komitmen
kontinuan berpengaruh negatif tetapi signifikan terhadap kepuasan kerja.
Penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Indriyani Tahir
(2017) menunjukan bahwa komitmen kontinuan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja
3) Pengaruh komitmen normatif terhadap kepuasan kerja
Hasil yang diungkapkan dalam penelitian ini adalah pengaruh komitmen normatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dalam hal ini
diperkuat pernyataan yang membuktikan nilai yang dihasilkan pada variabel
komitmen normatif terhadap kepuasan kerja dengan t statistic 3,091 dengan p
value 0,002 dapat dijelaskan nilai t statistic 3,091 > 1,96 atau p value 0,002 < 0,05
dengan koefisien 0,471 maka secara statistik artinya komitmen normatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Penelitian ini sejalan dengan penlitian yang dilakukan oleh Cahyasumirat (2006)
menunjukan bahwa komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.
4) Pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja karyawan
Hasil yang diungkapkan dalam penelitian ini adalah pengaruh komitmen afektif
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, dalam hal
ini diperkuat pernyataan yang membuktikan nilai yang dihasilkan pada variabel
komitmen afektif terhadap kinerja kaaryawan dengan t statistic 0,369 dengan p
value 0,712 dapat dijelaskan nilai t statistic 0,369 < 1,96 atau p value 0,712 > 0,05
dengan koefisien 0,061 maka secara statistik artinya komitmen afektif
berpengaruh positif tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan.
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Penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Ririn (2017)
menunjukan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja guru.

5) Pengaruh komitmen kontinuan terhadap kinerja karyawan

Hasil yang diungkapkan dalam penelitian ini adalah pengaruh komitmen
kontinuan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan,
dalam hal ini diperkuat pernyataan yang membuktikan nilai yang dihasilkan pada
variabel komitmen kontinaun terhadap kinerja karyawan dengan t statistic 0,383
dengan p value 0,702 dapat dijelaskan nilai t statistic 0,383 < 1,96 atau p value
0,702> 0,05 dengan koefisien 0,066 maka secara statistik artinya komitmen
kontinuan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Yati Suhartini (2018)
menunjukan bahwa komitmen kontinuan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan

6) Pengaruh komitmen normatif terhadap kinerja karyawan

Hasil yang diungkapkan dalam penelitian ini adalah pengaruh komitmen normatif
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, dalam hal ini
diperkuat pernyataan yang membuktikan nilai yang dihasilkan pada variabel
komitmen normatif terhadap kinerja karyawan dengan t statistic 1,065 dengan p
value 0,287 dapat dijelaskan nilai t statistic 1,065 < 1,96 atau p value 0,387 > 0,05
dengan koefisien - 0,167 maka secara statistik artinya komitmen normatif
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariani dan Eisha
(2014) menunjukan bahwa komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

7) Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil yang diungkapkan dalam penelitian ini adalah pengaruh kepuasan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, dalam hal ini diperkuat
pernyataan yang membuktikan nilai yang dihasilkan pada variabel kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan dengan t statistic 9,289 dengan p value 0,000 dapat
dijelaskan nilai t statistic 9,289 > 1,96 atau p value 0,000 < 0,05 dengan koefisien
0,853 maka secara statistik artinya kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hasnawati (2006)
menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

4. Kesimpulan

Bagian kesimpulan berisi ringkasan hasil penelitian atau temuan penelitian, yang
berkorelasi dengan tujuan penelitian yang dituliskan dalam bagian pendahuluan.
Kemudian, nyatakan poin utama dari diskusi. Sebuah kesimpulan umumnya diakhiri
dengan sebuah pernyataan tentang bagaimana karya penelitian berkontribusi pada bidang
studi secara keseluruhan (implikasi hasil penelitian). Kesalahan umum pada bagian ini
adalah mengulangi hasil eksperimen, abstrak, atau disajikan dengan sangat datar. Bagian
kesimpulan harus memberikan kebenaran ilmiah yang jelas. Selain itu, pada bagian

kesimpulan juga dapat memberikan saran untuk eksperimen di masa mendatang.

Prosiding 15t Urecol: Seri Student Paper Presentation 419



Published by:

e-ISSN: 2621-0584 i
LPPM (G
PTMA

KOORDINATOR WILAYAH JATENG & DIY

a. Hasil variabel komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pada karyawan dikantor bea cukai kota Surakarta. Sehingga hipotesis
pertama diterima

b. Hasil variabel komitmen kontinuan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pada karyawan dikantor bea cukai kota Surakarta. Sehingga hipotesis
kedua diterima

c. Hasil variabel komitmen normatif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pada karyawan dikantor bea cukai kota Surakarta. Sehingga hipotesis
ketiga diterima

d. Hasil variabel komitmen afektif berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan pada karyawan dikantor bea cukai kota Surakarta Sehingga hipotesis
keempat ditolak

e. Hasil variabel komitmen kontinuan berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan pada karyawan dikantor bea cukai kota Surakarta. Sehingga
hipotesis kelima ditolak

f. Hasil variabel komitmen normatif berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan pada karyawan dikantor bea cukai kota Surakarta. Sehingga
hipotesis keenam ditolak

g. Hasil variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada karyawan dikantor bea cukai kota Surakarta. Sehingga
hipotesis ketujuh diterima
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