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Abstract

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung komitmen
organisasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Sampel penelitian ini adalah 50 karyawan tetap PT. Elektra Karya Persada
Kabupaten Badung. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian adalah Partial Least
Quare (PLS). Hasil Penelitian menunjukan secara langsung ada pengaruh positif signifikan
komitmen organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan, ada pengaruh positif
signifikan komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan namun, ada
pengaruh positif tidak signifikan pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
secara tidak langsung ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening, dan ada pengaruh positif tidak signifikan
kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan sebagai variabel
intervening..

Keywords : Komitmen Organisasi; Kompensasi; Kinerja Karyawan; Kepuasan Kerja; Variabel
Intervening

1. PENDAHULUAN

Untuk mencapai tujuan dari organisasi, maka diperlukan sumber daya. Menurut Sutrisno
(2016) sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal,
perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (rasio, rasa dan
karsa). Semua potensi sumber daya manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi
dalam mencapai tujuan. Sumber daya yang dimiliki oleh suatu organisasi tidak bisa memberikan
hasil yang optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai Kinerja
(job performance) yang tinggi. Sumber Daya Manusia merupakan faktor sentral dalam
pengelolaan suatu organisasi Aurelia, (Istiani 2016:1) . Sumber daya manusia yang kompeten
dengan kinerja yang baik, dapat menunjang keberhasilan bisnis. Sebaliknya sumber daya
manusia yang tidak kompeten dan kinerja yang buruk merupakan masalah kompetitif yang dapat
menempatkan perusahaan dalam kondisi yang merugi. sumber daya manusialah yang memiliki
kemampuan berpikir secara rasional Menurut Notoadmojo, (Lolowang dkk 2016:177- 186). Oleh
karena itu, perusahaan seharusnya memberikan perhatian bagi karyawannya sebagai timbal balik
dalam merealisasikan tujuannya. Perhatian kepada SDM bertujuan agar menjaga keseimbangan
antara energi yang dikeluarkan oleh karyawan dengan imbalan yang diperolehnya.

Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia terdapat sasaran utama yaitu upaya perusahaan
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan perlu diperhatikan dalam sebuah
perusahaan atau organisasi untuk mengetahui apakah pekerjaan karyawan sudah dijalankan
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dengan baik yaitu dengan melakukan evaluasi terhadap kinerja karyawan Mangkunegara (Bintari
dan Budiono 2018:620). Sedangkan menurut Sikula dalam Marwansyah (Kharismawati 2018:5)
Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai penarikan, seleksi, penempatan, indoktrinasi,
pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia di dalam sebuah perusahaan. Kinerja
karyawan suatu upaya mengelola kompetensi karyawan yang dilakukan oleh organisasi secara
sistematika dan terus-menerus agar karyawan tersebut memiliki tingkat kinerja yang diharapkan
oleh organisasi, yaitu mampu memberikan kontribusi yang optimal, sehingga mampu mencapai
tujuan organisasi. Dengan demikian, bahwa manajemen kinerja karyawan sbegai bagian dari
aktivtas manjemen sumber daya manusia merupakan upaya untuk mengelola cipta, rasa, dan
karsa yang dimiliki oleh karyawan agar karyawan tersebut memiliki kemampuan tertentu
sehingga mampu berkinerja seperti yang duharapakan (Halim, J. 2017).

Komitmen merupakan instrument yang penting untuk meningkatkan kinerja organisasi
(Memari et al., 2013). Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Khan et al. (2010). Selain itu, Yiing & Kamarul (2009) memaparkan pengaruh positif antara
komitmen organisasi dan kinerja.Menurut Robbins & Judge (2012), komitmen organisasi adalah
suatu keadaan di mana seorang pegawai memihak organisasi tertentu serta tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Allen & Meyer (1990)
meberikan definisi komitmen organisasi sebagai sikap seorang karyawan untuk setia terhadap
perusahaan dan atau organisasi yang di ikutinya dengan bekerja dan berusaha menghasilkan
output sebaik mungkin Komitmen afektif ini juga dapat dikatakan sebagai penentu yang penting
atas dedikasi dan loyalitas seorang karyawan. Kecenderungan seorang karyawan yang memiliki
komitmen afektif yang tinggi, dapat menunjukkan rasa memiliki atas perusahaan, meningkatnya
keterlibatan dalam aktivitas organisasi, keinginan atas perusahaan, meningkatnya keterlibatan
dalam aktivitas organisasi, keinginan untuk mencapai tujuan organisasi, dan keinginan untuk
dapat tetap bertahan dalam organisasi (Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001). Tiga unsur
utama dalam komitmen organisasi organisasi (rasa identifikasi, keterlibatan dan loyalitas)
tersebut menjadi dasar yang sangat penting bagi karyawan untuk mencapai keberhasilan dalam
melaksanakan tugasnya, sehingga tercipta kinerja yang baik. Dengan demikian karyawan yang
mempunyai komitmen organisasi yang tinggi terhadap organisasi, maka akan meningkatkan
kinerja karyawan tersebut.

Pemberian kompensasi sangat penting bagi karyawan, karena besar kecilnya kompensasi
merupakan ukuran terhadap prestasi kerja karyawan. (Samsudin, 2006) mengemukakan bahwa:
Pemberian kompensasi dapat meningkatkan prestasi kerja dan motivasi karyawan. Oleh karena
itu, perhatian organisasi atau perusahaan terhadap pengaturan secara rasional dan adil sangat
diperlukan Ketidakpuasan pegawai dalam pemberian kompensasi dan beban pada pekerjaan,
maka akan menjadi titik awal munculnya berbagai macam permasalahan di dalam organisasi
seperti peningkatan intensitas ketidakhadiran, konflik antar pekerja maupun dengan level
manajemen, pemogokan kerja, menurunnya moril dan motivasi kerja atau siklus pegawai yang
pendek dan cepat. Tetapi sebaliknya jika pemberian kompensasi dan beban kerja kepada pegawai
tepat, maka menghasilkan dampak positif pada pegawai seperti kepuasan kerja yang lebih, serta
tingginya tingkat kinerja pegawai (Paramitadewi, 2017)

Menurut Sastroh adiwiryo dalam bukunya Yuniarsih (2011:125) kompensasi adalah imbalan
jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada tenaga kerjanya, karena para tenaga kerja tersebut
telah memberikan kontribusi tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai
tujuan yang ditetapkan. Kompensasi merupakan apa yang diterima oleh para karyawan sebagai
ganti kontribusi mereka kepada organisasi. Dengan memberikan kompensasi, organisasi
diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan ataupun motivasi untuk membantu mencapai
sasaran tujuan perusahaan. Sihotang (2007:252) menyatakan bila hadiah yang diharapkan sama
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dengan yang diterima secara nyata, maka dia akan puas dengan pekerjaan itu, namun Sebaliknya
apabila karyawanmemandang kompensasi tidakmemadai, maka kinerja, komitmen dan kepuasan
kerja akan turun secara dramatis.

Kepuasan kerja merupakan salah satu indikator yang penting dalam mendapatkan hasil yang
optimal dalam perusahaan. Seseorang yang puas dalam bekerja akan menunjukkan
kemampuannya semaksimal mungkin untuk menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya
Setiap individu memiliki pandangan yang berbedabeda dalam memandang pekerjaan mereka dan
setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja masing-masing sehingga kepuasan kerja kembali
kepada setiap individu. Kepuasan kerja akan naik atau meningkat jika pegawai atau karyawan
memiliki rasa tanggung jawab untuk melakukan pekerjaannya secara maksimal sehingga dapat
mencapai sasaran akhir atau tujuan organisasi bersama (Widiyanto & Setyawasih, 2019).
Kepuasan kerja menurut Mangkunegara (2015:117) yaitu sikap perasaan yang menopang dalam
diri karyawan dan berhubungan dengan pekerjaan ataupun kondisi kerjanya. Perasaan yang
berhubungan dengan pekerjaan yang mengaitkan aspek-aspek lain seperti usaha, kesempatan
kompensasi, hubungan dengan pekerja lain, penempatan kerja, serta struktur organisasi kepuasan
kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya
dan berhubungan dengan lingkungan kerja adalah dipenuhinya beberapa keinginan dan
kebutuhan melalui kegiatan kerja atau bekerja. Kepuasan merupakan fungsi dari persepsi atau
kesan atas kinerja dan harapan artinya jika Kinerja berada dibawah harapan maka pelanggan
tidak puas, sementara jika kinerja memenuhi harapan maka pelanggan akan puas, dan jika
kinerja melebihi harapan maka pelanggan akan amat puas atau senang Kotler, (2010).
Ketidakpuasan karyawan dapat terjadi apabila pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan
yang diperoleh dari perusahaan. Ketidakpuasan para karyawan ini menimbulkan hal-hal yang
tidak diinginkan dan dapat merugikan perusahaan yang bersangkutan. Maka, para pimpinan
sebaiknya mengerti apa yang dibutuhkan para karyawan dan mengetahui keinginan-keinginan
apa yang membuat karyawan puas dan meningkatkan kinerjanya, berikut semua konsekuensinya,
termasuk apa dan berapa bonus yang akan mereka terima jika target atau tujuan kerjanya
tercapai.

Berdasarkan hasil pengamatan dan observasi yang dilakukan oleh peneliti karyawan pada PT.
Elektra Karya Persada dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dan memenuhi target yang telah
ditentukan. Tingginya tuntutan yang harus diselesaikan oleh karyawan PT. Elektra Karya
Persada sehingga mengakitkan sejumlah target banyak yang tidak tercapai. Data target dan
realisasi perusahaan PT. Elektra Karya Persada yang disajikan Tabel 1 sebagai berikut:

Tabel 1. Presentase Target Pendapatan Perusahaan PT. Elektra Karya Persada

Tahun Target Realisasi Presentase
2017 4.310.819.680 3.638.841.858 84.41%
2018 4.400.000.000 3.195.644.710 72.63%
2019 3.300.000.000 2.720.652.809 82.44%
2020 3.300.000.000 2.750.593.169 83.35%
2021 4.400.000.000 3.200.354.610 72.74%
Total 19.710.819.680 15.506.087.156 395.57%

Rata-rata 79.11%

Sumber: PT. Elektra Karya Persada
Tabel 1.1 tersebut menunjukan tentang target penerimaan Perintah kerja dari tahun 2017 hingga
2021 di perusahaan PT. Elektra Karya Persada yang mengalami fluktuasi antara target dan
realisasinya. Berdasarkan data tersebut maka fluktuasi target yang diberikan terhadap karyawan
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akan berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan kompensasi karena dengan fluktuasi target
dan ketidak mampuan mencapai target diatas akan mempengaruhi Kkeputusan individu untuk
melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi karena ketidak mampuan mencapai target
yang tentunya akan berdampak dengan kompensasi yang akan diterima karyawan yang tentunya
akan mempengaruhi kepuasan karyawan , dapat dilihat pencapaian yang paling rendah dari target
yang seharusnya berada pada tahun 2018 dengan target Rp. 4.400.000.000 dan terealisasikan
sejumlah Rp. 3.195.644.710 atau sekitar 72,63% dari target pencapaian. Sedangkan pencapaian
target paling tinggi yaitu berada pada tahun 2017 dengan Jumlah target Rp. 4.310.819.680 dan
terealisasikan sejumlah Rp. 3.638.841.858 atau sekitar 84,41% dari target pencapaian. Hal ini
menunjukan bahwa kinerja karyawan masih belum mampu memenuhi target yang sesuai dengan
harapan perusahaan PT. Elektra Karya Persada Kabupaten Badung.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan di perusahaan PT. Elektra Karya Perasada Kabupaten Badung dengan
jumlah populasi 50 karyawan dan teknik pengambilan sample dengan sampel jenuh yakni teknik
penentuan sampel dimana semua anggota populasi digunakan menjadi sampel yang artinya
sampel pada penelitian ini keseluruhan karyawan yakni 50 orang. Teknik pengumpulan data
dengan menggunakan e-kuesioner dengan skoring 1-5. Untuk pengujian kueisoner digunakan
teknik analisis data validitas dan reliabilitas. Data yang terkumpul dianalisis dengan Partial Least
Quare (PLS). Dalam Penelitian ini yang menjadi variabel endogen adalah Kinerja Karyawan
(Y1), Variabel eksogen adalah Komitmen Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2), Variabel
Intervening adalah Kepuasan Kerja (Y2). Definisi tiap variabel dan indikator serta skala yang
digunakan disajikan pada tabel 2 berikut :

Tabel 2. Definisi Operasional variabel, indikator dan skoring pengukuran

Varaiabel Indikator Skoring Pengukuran
Kinerja Karyawan (Y, adalah hasil | a. Kualitas Skoring 1-5
kerja yang dicapai oleh karyawan | b. Kuantitas
PT Elektra Persana Kabupaten | ¢. Pelaksanaan Tugas
Badung dalam melaksanakan tugas | d. Tanggung Jawab
dan tanggung jawabnya.
Kepuasan Kerja (Y,) adalah | a. Isi Pekerjaan Skoring 1-5
keadaan psikis yang menyenangkan | b. Supervisi
yang dirasakan oleh pekerja PT | c. Organisasi
Elektra Persana Kabupaten Badung | d. Kesempatan untuk Maju
karena terpenuhinya kebutuhan | e. Gaji dan Keuntungan
secara memadai. f. Rekan Kerja

g. Kondisi Pekerjaan

Komitmen Organisasi (X;) adalah | a. Komitmen Afektif Skoring 1-5
loyalitas karyawan terhadap PT | b. Komitmen Berkelanjutan
Elektra Persana Kabupaten Badung. | ¢. Komitmen Normatif
Kompensasi (X;) adalah balas jasa | a. Gaji Skoring 1-5
yang diberikan oleh PT Elektra | b. Insentif
Persana Kabupaten Badung kepada | ¢c. Tunjangan
karyawannya yang telah
memberikan sumbangan tenaga dan
pikiran demi kemajuan Perusahaan.
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1.Hasil penelitian
Responden dari penelitian ini adalah pegawai PT. Elektra Karya Persada Kabupaten Badung
yang berjumlah 50 orang. Karakteristik responden yang berusaha diungkap di dalam penelitian
ini meliputi: jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan lama kerja. Secara ringkas karakteristik
responden disajikan pada tabel 3 berikut :

Tabel 3. Karakteristik Responden

Frekuensi Presentase
Karakteristik Responden Jumlah
%
Responden
Laki-laki 28 56,0%
Jenis Kelamin Perempuan 22 44,0%
Jumlah 50 100%
< 20 Tahun 6 12,0%
20-29 Tahun 24 48,0%
Usia 30 — 39 Tahun 15 30,0%
40 — 49 Tahun 5 10%
Jumlah 50 100%
SMA/SMK 19 38,0%
- Diploma 7 14,0%
Pendidikan Sarjana 24 48,0%
Jumlah 50 100%
<1 Tahun 14 28,0%
Lama Kerja 1-5 Tahun 29 58,0%
6-10 Tahun 7 14,0%
Jumlah 50 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2023)

Berdasarkan Tabel 3 diatas menunjukkan bahwa responden terbanyak adalah laki-laki yaitu
sebanyak 28 62 orang (56,0 persen), berusia 20-29 tahun sebanyak 24 orang (48,0 persen),
berpendidikan Sarjana yaitu sebanyak 24 orang (48,0 persen), dan lama bekerja 1-5 tahun yaitu
sebanyak 29 orang (58,0 persen).

Model Struktural dalam Outer Model bertujuan menguji validitas konstruk dan reliabilitas
instrument. Outer Model dievaluasi dengan Convergent Validity, Descriminant Validity, dan
Composite Reliability. Gambar 1 berikut merupakan model structural dalam outler model
penelitian ini.
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Tabel 4. Hasil uji Outler Loading
Kepuasan Kinerja Komitmen Kompensasi
Kerja (Y1) Karyawan Organisasi (X2)
(Y2) (X1)
X1.1 0.902
X1.2 0.923
X1.3 0.880
X2.1 0.824
X2.2 0.900
X2.3 0.793
Y11 0.853
Y12 0.901
Y13 0.880
Y14 0.927
Y15 0.907
Y16 0.864
Y17 0.839
Y2.1 0.865
Y2.2 0.870
Y2.3 0.689
Y2.4 0.790

Sumber: Data Primer diolah Peneliti (2023)
Pada tabel 4 diatas dapat dilihat bahwa nilai outer loading > 0.7, berarti seluruh indikator adalah
Valid dan dapat di analisis lebih lanjtut, yaitu mengevalusi validitas konvergen dengan melihat
nilai Average Variance Extracted (AVE) pada tabel 3. Berikut :
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Tabel 5. Nilai AVE (Average Variance Extracted)

Variabel AVE
Kepuasan Kerja (Y1) 0.778
Kinerja Karyawan (Y2) 0.651
Komitmen Organisasi (X1) 0.814
Kompensasi (X2) 0.706

Sumber: Data Primer diolah Peneliti (2023)
Pada tabel 5 menunjukan semua variabel nilai AVE > 0.5 yang berarti keseluruhan indikator
serta variabelnya dinyatakan valid.
Tabel 6. Hasil Cross Loading

Kepuasan Kinerja Komitmen Kompensasi (X2)
Kerja Karyawan (Y2)  Organisasi (X1)
(Y1)
X1.1 0.794 0.777 0.902 0.610
X1.2 0.869 0.795 0.923 0.666
X1.3 0.782 0.772 0.880 0.781
X2.1 0.619 0.629 0.542 0.824
X2.2 0.834 0.803 0.842 0.900
X2.3 0.509 0.533 0.450 0.793
Y1.1 0.853 0.754 0.823 0.739
Y1.2 0.901 0.781 0.854 0.770
Y1.3 0.880 0.751 0.762 0.718
Y14 0.927 0.782 0.813 0.710
Y15 0.907 0.790 0.755 0.769
Y1.6 0.864 0.757 0.754 0.645
Y1.7 0.839 0.796 0.815 0.595
Y2.1 0.780 0.865 0.742 0.651
Y2.2 0.819 0.870 0.721 0.649
Y2.3 0.604 0.689 0.643 0.565
Y2.4 0.606 0.790 0.688 0.710

Sumber: Data Primer diolah Peneliti (2023)

Berdasarkan pada tabel 6 di atas dapat diketahui dengan nilai cross loading tiap indikator pada
variabel lebih besar dari 0,70. Hal ini berarti data penelitian sudah memenuhi syarat validitas
diskriminan yang baik. Disimpulkan data penelitian ini valid.

Tabel 7. Hasil Uji Cronbach Alpa dan Composite Reliability

Cronbach | Composite

Alpa Reliability
Kepuasan Kerja (Y1) 0.952 0.961
Kinerja Karyawan (Y2) 0.818 0.881
Komitmen Organisasi (X1) 0.885 0.929
Kompensasi (X2) 0.794 0.878

Sumber: Data Primer diolah Peneliti (2023)
Berdasarkan pada Tabel 7 di atas, dapat diketahui bahwa tiap variabel dalam penelitian ini telah
memperoleh nilai cronbach alpha dan composite reliability diatas 0,60. Disimpulkan bahwa data
penelitian memenuhi syarat reliabilitas yang baik.
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Tujuan Evaluasi model structural (inner model) untuk melihat ketepatan model penelitian secara
keseluruhan, baik pengaruh langsung maupun tidak langsung. Inner Model seperti gambar 2

berikut
R

Gambar 2. Inner Model

Evaluasi Inner Model diawali dengan melihat nilai R-square pada tabel 8 berikut

Tabel 8. Nilai R-square

Nilai R-square

Kepuasan Kerja (Y1) 0.850

Kinerja Karyawan (Y2) 0.817

Sumber: Data Primer diolah Peneliti (2023)

Berdasarkan table 8 di atas menunjukan jika nilai R-square variabel kepuasan kerja sebesar 0,850
perolehan nilai ini dapat di jelaskan bahwa persentase kepuasan kerja dapat dipengaruhi sebesar
85.0%. Kemudian nilai R-square variabel kinerja karyawan sebesar 0.817 menjelaskan
persentase kinarja karyawan sebesar 81.7%. Dengan demikian, inner model kepuasan kerja dan

kinerja karyawan memenuhi persyaratan.
Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis

Origanal t- P-

Sample | Statistic | Value
Komitmen Organisasi (X1) -> Kepuasan Kerja (Y1) (H1) 0.697 9.053 | 0.000
Komitmen Organisasi (X1) -> Kinerja Karyawan (Y?2) (H2) 0.362 2.364 | 0.018
Kepuasan Kerja (Y1) -> Kinerja Karyawan (Y?2) (H3) 0.364 2.294 |0.022
Kompensasi (X2) -> Kepuasan Kerja (Y1) (H4) 0.273 3.615 | 0.000
Kompensasi (X2) -> Kinerja Karyawan (Y2) (H5) 0.231 1.830 | 0.068
Komitmen Organisasi (X1) -> Kepuasan Kerja (Y1) -> Kinerja| 0.254 2.302 | 0.022
Karyawan (Y2)
Kompensasi (X2) -> Kepuasan Kerja (Y1) -> Kinerja Karyawan (Y?2) 0.100 1.784 | 0.075

Sumber: Data Primer diolah Peneliti (2023)

Syarat hipotesis diterima dengan diperolehnya nilai t-statistic diatas 1.65 dan nilai p-values
dibawah 0.05. Tabel 9 menjelaskan ketujuh hipotesis penelitian seperti di bawah ini:
1. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja dengan nilai original sample
sebesar 0.697 (positif), nilai t-statistics sebesar 9.053 dan nilai p-values sebesar 0.000
menunjukan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian H1 diterima.
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2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan nilai original sample
sebesar 0.362 (positif), nilai t-statistics sebesar 2.364 dan nilai p-values sebesar 0.018
menunjukan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian H2 diterima.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai original sample sebesar
0.364 (positif), nilai t-statistics sebesar 2.294 dan nilai p-values sebesar 0.022
menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian H3 diterima.

4. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan nilai original sample sebesar 0.273
(positif), nilai t-statistics sebesar 3.615 dan nilai p-values sebesar 0.000 menunjukan
bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Dengan demikian H4 diterima.

5. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan nilai original sample sebesar
0.231 (positif), nilai t-statistics sebesar 1.830 dan nilai p-values sebesar 0.068
menunjukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian H5 ditolak.

6. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dengan
nilai original sample sebesar 0.254 (positif), nilai t-statistics sebesar 2.302 dan nilai p-
values sebesar 0.022 menunjukan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Dengan demikian H6 diterima.

7. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dengan nilai
original sample sebesar 0.100 (positif), nilai t-statistics sebesar 1.784 dan nilai p-values
sebesar 0.075 menunjukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif namun tidak
signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan Kkerja.
Dengan demikian H7 ditolak.

3.2.Pembahasan

Komitmen organisasi memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal
ini berdasarkan uji hipotesis melalui prosedur bootstrapping, diperolehnya nilai koefisien jalur
sebesar 0.697 (positif) yang memberikan makna bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
sebesar 69.7% terhadap kepuasan kerja. Adapun nilai t-statistik dan p-values yang diperoleh
masing-masing sebesar 9.053 (> 1.65) dan 0.000 (< 0.05). Dengan demikian, semakin
meningkatnya komitmen organisasi, maka semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan di
PT. Elektra Karya Persada Kabupaten Badung. Hal ini dapat dilihat dari karakteristik responden
menunjukan karyawan PT Elektra Persana Kabupaten Badung mayoritas usia 20-29 tahun.
Rentang usia tersebut tergolong usia yang ingin mencari pengalaman baru dikarenakan karyawan
memiliki tingkat komitmen organisasi yang rendah sehingga karyawan merasa kurang puas
dalam bekerja dengan lama kerja 1-5 tahun akan menarik diri dari perusahaan. Hasil penelitian
ini mendukung hasil penelitian Badrianto dan Astuti (2023) yang menunjukan komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Komitmen organisasi memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini berdasarkan uji hipotesis melalui prosedur bootstrapping, diperolehnya nilai koefisien
jalur sebesar 0.362 (positif) yang memberikan makna bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif sebesar 36.2% terhadap kinerja karyawan. Adapun nilai t-statistik dan p-values yang
diperoleh masing-masing sebesar 2.364 (> 1.65) dan 0.018 (< 0.05). Dengan demikian, semakin
meningkatnya komitmen organisasi, maka semakin meningkatkan Kkinerja karyawan di PT.
Elektra Karya Persada Kabupaten Badung. Hal ini sejalan dengan fenomena fluktuasi target

9



Edunomika — VVol. 08, No. 01, 2023

capaian kinerja karyawan 5 tahun terakhir (2017-2021) yang dikarenakan rendahnya komitmen
organisasi yang dimiliki karyawan. Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian Supiyanto
(2015) yang menunjukan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.

Kepuasan kerja memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
berdasarkan uji hipotesis melalui prosedur bootstrapping, diperolehnya nilai koefisien jalur
sebesar 0.364 (positif) yang memberikan makna bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
sebesar 36.4% terhadap kinerja karyawan. Adapun nilai t-statistik dan p-values yang diperoleh
masing-masing sebesar 2.294 (> 1.65) dan 0.022 (< 0.05). Dengan demikian, semakin
meningkatnya kepuasan kerja, maka semakin meningkatkan kinerja karyawan di PT. Elektra
Karya Persada Kabupaten Badung. Hal ini sesuai dengan mayoritas tingkat pendidikan karyawan
adalah S1 yang diharapkan oleh manajemen perusahaan mampu memiliki kinerja yang optimal
kedepannya. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Abni & Hamdani (2023) yang
menunjukan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kompensasi memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan.
Hal ini berdasarkan uji hipotesis melalui prosedur bootstrapping, diperolehnya nilai koefisien
jalur sebesar 0.273 (positif) yang memberikan makna bahwa kompensasi berpengaruh positif
sebesar 27.3% terhadap kepuasan kerja karyawan. Adapun nilai t-statistik dan p-values yang
diperoleh masing-masing sebesar 3.615 (> 1.65) dan 0,000 (< 0.05). Dengan demikian, semakin
meningkatnya kompensasi, maka semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan di PT.
Elektra Karya Persada Kabupaten Badung. Hal ini sesuai dengan mayoritas tingkat pendidikan
karyawan adalah S1 akan lebih puas ketika perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai
dengan beban kerjanya. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Firmansyah &
Tanuwijaya (2023) yang menunjukan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Kompensasi memiliki hubungan positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini berdasarkan uji hipotesis melalui prosedur bootstrapping, diperolehnya nilai koefisien
jalur sebesar 0.231 (positif) yang memberikan makna bahwa kompensasi berpengaruh positif
sebesar 23.1% terhadap kinerja karyawan. Adapun nilai t-statistik dan p-values yang diperoleh
masing-masing sebesar 1.830 (> 1.65) dan 0.068 (< 0.05). Dengan demikian, karyawan
mendapatkan kompensasi dan tetap konsisten melaksanakan tugasnya meskipun kinerjanya
belum maksimal. Hal ini sejalan dengan fenomena di Perusahaan ini, yaitu karyawan tetap
mendapatkan kompensasi meskipun capaian target kinerjanya selama 5 tahun terakhir (2017-
2021) fluktuasi. Hasil penelitian ini di dukung penelitian Taha dan Jabid (2022) yang
menunjukan kompensasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hal ini berdasarkan uji hipotesis melalui
prosedur bootstrapping, diperolehnya nilai koefisien jalur sebesar 0.254 (positif), nilai t-statistik
dan p-values yang diperoleh masing-masing sebesar 2.302 (> 1,65) dan 0.022 (< 0,05). Dengan
demikian semakin tingginya komitmen organisasi, semakin meningkat juga kinerja karyawan
yang di dukung dengan adanya kepuasan kerja di PT. Elektra Karya Perasada Kabupaten
Badung. Karyawan Perusahaan yang didominasi oleh lama kerja 1-5 tahun dan tingkat
pendidikan S1 cenderung memiliki komitmen kerja yang tinggi ketika bekerja yang berdampak
terhadap peningkatan kinerjanya yang nantinya akan memberikan kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan Gorap, (2018), yaitu komitmen organisasi melalui kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kompensasi memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hal ini berdasarkan uji hipotesis melalui
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prosedur bootstrapping, diperolehnya nilai koefisien jalur sebesar 0.100 (positif), nilai t-statistik
dan p-values yang diperoleh masing-masing sebesar 1.784 (> 1.65) dan 0.075 (< 0.05). Dengan
demikian, pemberian kompensasi yang meningkat maka secara tidak langsung akan
meningkatkan kepuasan kerja sehingga karyawan PT. Elektra Karya Persada Kabupaten Badung
mampu menghasilkan kinerja yang diharapkan. Hasil penelitian ini di dukung penelitian Halizah
et al., (2023) yang menunjukan secara tidak langsung melalui kepuasan kerja terdapat nilai
positif tidak signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisi dan pembahasan di atas, maka dapat disimpulkan:

1. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan Kkerja
karyawan di PT. Elektra Karya Persada Kabupaten Badung

2. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan seignifikan terhadap kinerja karyawan di
PT. Elektra Karya Persada Kabupaten Badung

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT.
Elektra Karya Persada Kabupaten Badung

4. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT.
Elektra Karya Persada Kabupaten Badung

5. Kompensasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di
PT. Elektra Karya Persada Kabupaten Badung

6. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan di PT. Elektra Karya Persada
Kabupaten Badung

7. Kompensasi berpengaruh positif namun tidak signifikan secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan di PT. Elektra Karya Persada
Kabupaten Badung
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