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ABSTRAK 

Dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) untuk menganalisis pengaruh 

dari komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan outsourcing pada 

perusahaan jasa di bandar lampung. (2) untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di bandar 

lampung. (3) untuk menganalisis pengaruh dari motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di bandar lampung. (4) untuk 

menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan outsourcing pada 

perusahaan jasa di bandar lampung. (5) untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di bandar lampung. (6) 

untuk menganalisis pengaruh secara tidak langsung komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di bandar lampung melalui 

kepuasan kerja. (7) untuk menganalisis pengaruh secara tidak langsung motivasi 

terhadap kinerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di bandar lampung 

melalui kepuasan kerja 

Dalam penelitian ini menggunakan data primer yang di dapat langsung dari 

responden dengan menggunakan kuesioner. dengan jumlah sampel penelitian 134 

orang. menggunakan teknik analisis data smartPLS 4. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa  (1) komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. (2) 

motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. (3) komitmen organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan outsourcing pada 

perusahaan jasa di Bandar Lampung. (4) motivasi kerja berpengaruh positif signifikan 

terhdap kinerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa dii Bandar Lampung. (5) 

kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan outsourcing 

pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. (6) komitmen organisasi tidak berpengaruh 

secara langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan outsourcing pada 

perusahaan jasa di Bandar Lampung. (7) motivasi kerja tidak berpengaruh secara 

langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan outsourcing pada 

perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

 

Keyword : Komitmen Organisasi, Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pada zaman yang sudah sangat berkembang ini peran karyawan dalam 

sebuah perusahaan sangat berpengaruh untuk kemajuan suatu perusahaan 

dimana sebuah perjanjian atau komitmen dalam organisasi perusahaan dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan tersebut dalam melakukan atau mengerjakan 

tugas nya dengan baik. Komitmen pada setiap karyawan sangat penting karena 

dengan suatu komitmen seorang karyawan dapat menjadi lebih bertanggung 

jawab terhadap pekerjaannya dibanding dengan karyawan yang tidak 

mempunyai komitmen. Biasanya karyawan yang memiliki suatu komitmen, 

akan bekerja secara optimal sehingga dapat mencurahkan perhatian, pikiran, 

tenaga dan waktunya untuk pekerjaanya, sehingga apa yang sudah 

dikerjakannya sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan.  

Pada dasarnya sumber daya manusia merupakan sumber daya yang 

sangat dibutuhkan oleh suatu organisasi. Sebab, sumber daya manusia 

merupakan sumber daya yang berperan aktif dalam berjalannya suatu 

organisasi. Semua sumber informasi dimanfaatkan dan dikelola oleh sumber 

daya manusia. Sehingga sangat penting untuk mendapatkan keterlibatan 

sumber daya manusia di setiap area kerja untuk melibatkan karyawan secara 

penuh, mengembangkan karyawan, memberikan kesempatan kepada karyawan 

untuk menyampaikan pendapatnya di setiap level pekerjaan karyawan. 

Sehingga pegawai dapat meningkatkan kinerja dalam pekerjaannya untuk 

kepentingan organisasi dengan menjamin peningkatan kinerja pegawai yang 

baik dalam suatu organisasi. Demikian juga, karyawan outsourcing adalah 

sumber daya manusia yang membantu organisasi lain menjadi mitra kerja. 

Seperti yang kita ketahui outsourcing adalah pengalihan sebagian atau seluruh 

pekerjaan atau seluruh pekerjaan dan wewenang kepada pihak lain, guna 

mendukung strategi penggunaan jasa outsourcing, baik pribadi, perusahaan, 

divisi atau suatu unit dalam perusahaan.(trisninawati et al.,2021) 
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Dewasa ini persaingan dalam dunia bisnis menunjukkan bahwa 

persaingan semakin ketat. Hal ini menuntut setiap perusahaan harus dapat 

memberikan barang atau jasa kepada konsumen dengan kualitas yang baik dan 

pelayanan yang baik pula. Kemampuan perusahaan dalam menghadapi 

persaingan yang semakin ketat tidak terlepas dari kemampuan atau kualitas 

sumber daya manusia atau karyawan yang ada di perusahaan tersebut. Tuntutan 

akan kemampuan dan tanggung jawab setiap orang di setiap perusahaan 

semakin tinggi. Selain menentukan kualitas sumber daya, budaya organisasi 

juga memiliki pengaruh dalam menghadapi persaingan yang semakin 

ketat.(Noor, 2013) 

Menurut Darmawati, 2013 sumber daya manusia sebagai salah satu 

unsur utama perusahaan sangat penting karena faktor manusia memegang 

peranan yang sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi. Sumber daya 

manusia tidak hanya membantu organisasi mencapai tujuannya tetapi juga 

membantu menentukan apa yang benar-benar dapat dicapai dengan sumber 

daya yang tersedia. Manajemen sumber daya manusia (SDM) saat ini sudah 

menjadi kebutuhan dan bukan lagi pilihan jika sebuah perusahaan ingin 

berkembang. (Bodroastuti et al., 2016) 

Perusahaan yang memiliki sumber daya manusia yang baik merupakan 

modal bagi perusahaan untuk dapat bersaing dengan perusahaan lain. Setiap 

perusahaan mencari dan merekrut karyawan dengan sumber daya manusia 

yang baik untuk meningkatkan efektifitas perusahaan dan memperoleh hasil 

kerja yang diharapkan dalam rangka mencapai tujuan organisasi atau 

perusahaan. Ironisnya, mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas 

tidaklah mudah, apalagi di Indonesia. (Rusdi, 2015) 

Perkembangan usaha pada saat ini telah diwarnai berbagai macam 

persaingan disegala bidang dampak yang sangat jelas terlihat adalah adanya 

persaingan dalam dunia usaha. Persaingan tersebut semakin ketat sehingga 

membuat perusahaan terus berlomba-lomba melakukan inovasi untuk 

memenangkan persaingan. Perusahaan akan berusaha untuk mencapai tujuan 

yang efektif serta efisien. Semakin cepatnya kemajuan ilmu pengetahuan harus 

diimbangi dengan sumber daya manusia yang sempurna. Hal ini tentunya perlu 
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dicermati terutama dalam menghadapi era persaingan global dimana pesaing 

usaha bukan hanya datang dari industri sejenis, akan tetapi juga dari industri 

lainnya yang memiliki kemampuan yang sama. Untuk mewujudkan tujuan 

yang diinginkan tersebut, maka dari itu salah satu upaya yang harus dilakukan 

yaitu dengan cara meningkatkan kinerja sumber daya manusia secara 

optimal.(Kadek Budiantara et al.,2022.) 

Suatu lembaga baik lembaga negara maupun organisasi yang disebut 

lembaga, harus mengambil tindakan untuk mencapai tujuan nya yang dikelola 

oleh sekelompok orang yang memainkan peran aktif dalam mencapai tujuan 

organisasi. Organisasi perusahaan ini benar-benar memiliki hubungan erat 

antara kerja individu dan aktivitas perusahaan. Dengan kata lain, jika kinerja 

karyawan baik, kinerja perusahaan juga dimungkinkan. Kinerja karyawan juga 

baik jika ia memiliki pengalaman yang tinggi, siap bekerja karena ia dibayar 

oleh kontrak dan memiliki harapan masa depan yang lebih baik.(Pratama, 

2018) 

Sumber daya manusia organisasi merupakan faktor yang sangat penting 

dalam efisiensi dan efektifitas organisasi. Ada kebutuhan untuk sumber daya 

manusia yang ada untuk berkontribusi pada pelaksanaan organisasi. Ada 

sejumlah faktor yang mempengaruhi tujuan – tujuan ini meliputi factor 

organisasi intern sebagai komitmen organisasi, kompensasi, kepuasan 

karyawan, dimana komponennya memiliki peran dalam menentukan kinerja 

karyawan (Pratama, 2018).kinerja karyawan berperan sebagai media untuk 

memperlancar pelaksanaan kegiatan usaha tersebut. Peran karyawan yang 

handal dan profesional dalam bisnis peningkatan kinerja sangat dibutuhkan. 

(Kadek Budiantara et al., 2022.)  
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Berdasarkan observasi yang telah penulis lakukan sebelumnya penulis 

menemukan fenomena dari komitmen organisasi yaitu terdapat masalah pada 

perjanjian awal mengenai sistem penggajian yang dimana masalah tersebut 

muncul dalam awal bulan dikarenakan beberapa faktor yang menyebabakan 

hal tersebut dapat terjadi. Faktor yang sering muncul yaitu adalah terjadinya 

erorr sistem pada bank atau pada saat awal bulan penggajian memasuki hari 

libur sehingga bank belum memprosesnya. Dari masalah tersebut juga tidak 

ditemukan masalah lain yang berarti penulis menemukan masalah yang dapat 

diselesaikan. Sebenarnya komitmen organisasi yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan sudah baik hanya saja ada beberapa kendala yang dapat 

diselesaikan oleh perusahaan. Menurut Haris,2017 Selain komitmen 

organisasi, faktor kepuasan kerja juga menjadi salah satu indikator dalam 

penilaian kinerja karyawan. Kepuasan kerja memiliki hubungan dengan 

komitmen organisasi. Kepuasan kerja karyawan secara tidak langsung 

mendorong karyawan tersebut dalam meningkatkan kualitas kinerja dalam 

sebuah organisasi. (Anggun Cahyani et al., 2020) 

Penelitian tentang komitmen organisasi, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan sebelumnya pernah dilakukan oleh Pamungkas, (2014), Susanti dan 

Palupiningdyah, (2016) , Kristine, (2017) dan Haris, (2017) yang menunjukkan 

bahwa komitmen organisasi karyawan mampu meningkatkan kualitas kinerja 

karyawan pada organisasi. Komitmen organisasi menjadi faktor utama, dimana 

karyawan dituntut memiliki kesediaan diri untuk sejalan dan sesuai dengan 

tujuan perusahaan. Adanya komitmen tersebut mampu menghasilkan rasa puas 

dalam bekerja dengan didukung timbal balik yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan dan mampu mendorong karyawan dalam peningkatan 

kinerja. Selain itu penelitian Taurisa, (2015) dan Priyatama, (2014) juga 

menunjukkan komitmen organisasi pada karyawan dapat mempengaruhi 

kualitas kinerja karyawan pada perusahaan. Namun sebaliknya hasil penelitian 

Indrayanti dan Riana, (2016) dan Novita et al., (2016) menunjukkan komitmen 

karyawan tidak memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan.(Anggun 

Cahyani et al., 2020) 
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Berdasarkan observasi yang telah penulis lakukan sebelumnya dengan 

melakukan wawancara penulis dalam penelitian ini melihat fenomena motivasi 

dalam suatu perusahaan atau organisasi. Penulis mengambil sampel dari satu 

perusahaan yaitu pada PT. PACRIM NUSANTARA LESTARI FOODS 

dimana penulis mendapatkan sampel sejumlah 29 anggota yang terbagi 

menjadi 4 regu yang dimana dalam satu regu terdapat 7 anggota satpam dengan 

1 anggota komandan regu pada setiap regunya dan terdapat 1 orang supervisor. 

Penulis ingin mengetahui bagaimana motivasi pada anggota yang bekerja pada 

perusahaan tersebut yang dapat dilihat dari absensi pada 6 bulan terakhir. 

Dimana terdapat masalah yang diketahui dari absensi yaitu pada bulan 

November dan Desember terdapat 1 regu yang tidak hadir dalam kerja selama 

1 minggu sehingga menyebabkan kekosongan untuk titik pos jaga yang ada 

pada perusahaan pengguna jasa. Berbeda pada saat bulan januari 2023 dapat 

diketahui pada absensi security per tanggal 1 januari 2023 dapat diketahui 

jumlah kehadiran para anggota dalam 1 bulan penuh terdapat 23 hari kerja 

dimana itu sudah menjadi komitmen yang dibicarakan sebelumnya mengenai 

jam kerja karyawan serta jumlah tidak hadir pada 1 bulan tersebut 

menunjukkan 0 artinya yaitu tidak ada karyawan yang tidak hadir pada jadwal 

kerja nya. Maka dari itu tingkat kinerja para karyawan security yang bekerja 

pada PT. PACRIM NUSANTARA LESTARI FOODS sangat baik pada bulan 

januari 2023. 

Perusahaan jasa outsourcing di Bandar Lampung merupakan suatu 

bisnis pada bidang pekerjaan jasa yang dimana menurut UU Nomor 13 Tahun 

2003 atau UU Ketenagakerjaan, outsourcing adalah penyerahan pekerjaan 

kepada perusahaan lain (subkon). Sebagian pekerjaan itu dilakukan melalui 2 

mekanisme yakni melalui perjanjian pemborongan pekerjaan atau penyediaan 

jasa pekerja atau buruh. Di Tanah Air, arti outsourcing pada awalnya 

merupakan pekerjaan yang tidak berhubungan langsung dengan bisnis 

perusahaan di mana pekerjaan tersebut dialihkan ke pihak atau perusahaan lain. 

Sehingga dengan begitu, karyawan outsourcing bukan merupakan karyawan 

dari perusahaan pengguna. Selain itu, pekerjaan outsourcing adalah tidak 

memiliki jenjang karier. Sebagai contoh pekerjaan outsourcing adalah antara 
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lain operator call center, petugas kebersihan, pemoborongan pekerjaan 

tambang, transportasi, catering, petugas keamanan, dan sebagainya. Karena 

kemudahan yang ditawarkannya, perusahaan pengguna tenaga outsourcing 

terus mengalami peningkatan dari tahun ke tahun. Perusahaan pengguna tak 

perlu menyediakan fasilitas dan hak pekerja karena hal itu merupakan 

tanggung jawab perusahaan outsourcing. 

Fenomena kinerja yang ada pada perusahaan outsourcing saat ini yaitu 

pada perusahaan yang menggunakan outsourcing pada instansi pemerintahan 

maupun pelayanan yang dimana kualitas kinerja karyawan menurun ditandai 

dengan menurunya kualitas pelayanan terhadap masyarakat yang kurang 

memuaskan karena masih banyaknya masyarakat yang protes pada karyawan 

karena dianggap kurang merespon permintaan masyarakat. Sehingga 

masyarakat tidak merasa diprioritaskan oleh karena itu karyawan tersebut 

kurang memenuhi target yang ditetapkan oleh perusahaan. Tingginya kualitas 

kinerja memberikan dampak positif terhadap pekerja di suatu institusi atau 

perusahaan diantaranya peningkatan pendapatan, peningkatan peluang 

promosi, pengurangan peluang penurunan pangkat dan kualifikasi, termasuk 

pengalaman karyawan di tempat kerjanya. Sebaliknya, kinerja karyawan yang 

buruk menunjukkan bahwa karyawan tersebut sebenarnya tidak memiliki 

kemampuan yang cukup di tempatnya bekerja, mempersulit penurunan 

peringkat sehingga berujunng pada pemberhentikan karyawan 

tersebut.(Taufika Hidayati et al., 2022) 

Pada dasarnya, outsourcing digunakan untuk mengakomodir 

kepentingan para perusahaan pengguna outsourcing dan untuk melindungi 

kepentingan pekerja. Namun terdapat banyak penyimpangan yang dilakukan 

oleh perusahaan pengguna outsourcing maupun perusahaan outsourcing di 

dalam prakteknya yang akhirnya merugikan karyawan outsourcing. Beberapa 

kerugian yang ditanggung oleh karyawan outsourcing yaitu tidak adanya 

peningkatan jenjang karir, tidak mendapatkan kejelasan mengenai masa kerja, 

kurangnya transparansi pada pemberian gaji karyawan. Meskipun 

menyebabkan beberapa kerugian diketahui bahwa perusahaan outsourcing 

juga membawa beberapa keuntungan yakni antara lain mempermudah lulusan 
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baru untuk mencari pekerjaan, mendapatkan pelatihan yang baik dari 

perusahaan outsourcing, mendapatkan berbagai pengalaman sehingga lebih 

banyak mengenal relasi, dapat lebih mengekspresikan bakat pada suatu 

pekerjaan tertentu, serta dapat memberikan kesempatan bagi karyawan 

outsourcing untuk dapat melakukan usaha yang lain dan mengembangkan 

usaha tersebut.  
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1.2 Rumusan Masalah  

Merumuskan masalah adalah salah satu keperluan pokok dalam 

penelitian ilmiah yaitu merumuskan suatu gejala atau kejadian yang menarik 

perhatian kita untuk memecahkannya. Adapun rumusan masalah dari 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan outsourcing di Bandar Lampung? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

outsourcing di Bandar Lampung? 

3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

outsourcing di Bandar Lampung? 

4. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

outsourcing di Bandar Lampung? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

outsourcing di Bandar Lampung? 

6. Apakah komitmen organisasi berpengaruh secara tidak langsung 

terhadap kinerja karyawan outsourcing di Bandar Lampung melalui 

kepuasan kerja? 

7. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

kinerja karyawan outsourcing di Bandar Lampung melalui kepuasan 

kerja? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui arah dan gerak 

apa yang ingin dicapai didalam melaksanakan suatu penelitian. Adapun tujuan 

dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisis pengaruh dari komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar 

Lampung.  

2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

3. Untuk menganalisis pengaruh dari motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

4. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

5. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

6. Untuk menganalisis pengaruh secara tidak langsung komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa 

di Bandar Lampung melalui kepuasan kerja. 

7. Untuk menganalisis pengaruh secara tidak langsung motivasi terhadap 

kinerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung 

melalui kepuasan kerja.  
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1.4 Manfaat Penelitian  

Adapun manfaat dari penelitian ini yang diharapkan dari peneliti adalah 

sebagai berikut: 

1. Bagi Penulis. 

Penelitian ini merupakan sarana bagi penulis untuk menerapkan ilmu 

yang diperoleh selama masa kuliah, sekaligus dapat membandingkan 

teori serta praktek langsung di lapangan. 

2. Bagi Karyawan  

Penelitian ini juga bermanfaat bagi para karyawan yang bekerja dengan 

system kerja outsourcing sebagai bahan pertimbangan dalam bekerja 

dengan menggunakan sistem kerja outsourcing. 

3. Bagi Perusahaan  

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan 

pimpinan perusahaan dalam menerapkan sebuah kebijakan serta 

keputusan yang melibatkan karyawan dengan sistem kerja. 

4. Bagi Pihak Lain 

Hasil penelitian ini juga dapat dipakai sebagai bahan bacaan yang 

bermanfaat bagi peneliti – peneliti lain dibidang yang sama.   

 

1.5 Ruang Lingkup Dan Batasan Penelitian 

Ruang lingkup dalam penelitian ini yaitu para karyawan yang bekerja 

di sebuah perusahaan dengan menggunakan sistem kerja outsourcing 

khususnya dalam perusahaan jasa yang berada di Bandar Lampung. Batasan 

penelitian dalam penelitian ini yaitu ingin mengetahui pengaruh dari komitmen 

organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan outsourcing melalui 

kepuasan kerja pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

  



23 

 

1.6 Sistematika Penulisan  

Sistematika penulisan dalam penelitian ini mencakup tata cara, metode 

atau urutan yang berguna untuk merampungkan sebuah penelitian ini yang di 

dalam nya terkandung 3 bagian yaitu pendahuluan, tinjauan pustaka dan 

metodologi penelitan.  

BAB 1: PENDAHULUAN 

Pada bab ini berisi tentang gambaran umum dari permasalahan yang 

akan dibahas. Dalam pendahuluan ini ini terdiri dari 6 sub bab latar 

belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian, ruang lingkup dan batasan penelitian, serta sistematika 

penulisan. 

BAB 2: TINJAUAN PUSTAKA 

Pada bab ini berisi tentang pengertian dari sebuah penelitian yang 

mencakup beberapa sub bab tentang landasan teori, penelitian 

terdahulu, kerangka pemikiran, dan pengembangan hipotesis. 

BAB 3: METODOLOGI PENELITIAN 

Pada bab ini berisikan tentang bagaimana cara penelitian yang 

mencakup beberapa sub bab diantaranya yaitu lokasi dan waktu 

penelitian, jenis penelitian, populasi dan sampel penelitian, data dan 

jenis data, Teknik pengumpulan data. 

BAB 4: ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Bab ini terdiri dari gambaran hasil penelitian serta analisa atau 

memberikan pembahasan hasil penelitian yang berisi tentang hasil 

deskripsi objek penelitian. 

BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN 

bab ini berisi kesimpulan serta saran dari seluruh aspek serta hasil 

penelitian. Kesimpulan dapat berisi tentang masalah yang ada pada 

penelitian tersebut serta hasil penyelesaian penelitian. 
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori  

2.1.1 Komitmen Organisasi 

2.1.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi  

Melnurut Wibolwol (2016) bahwa kolmitmeln olrganisasi adalah 

pelrasaan, sikap dan pelrilaku individu yang melngidelntifikasikan dirinya 

selbagai bagian dari olrganisasi, telrlibat dalam prolsels kelgiatan olrganisasi 

dan lo lyal telrhadap olrganisasi dalam melncapai tujuan olrganisasi. 

Seldangkan melnurut Krelitnelr & Kinicki (2015) melnyatakan kolmitmeln 

adalah kelselpakatan untuk mellakukan selsuatu untuk diri selndiri, individu 

lain, kellolmpolk atau olrganisasi. Seldangkan kolmitmeln olrganisasiolnal 

melncelrminkan tingkat keladaan dimana individu melngidelntifikasikan 

dirinya delngan olrganisasi dan telrikat pada tujuannya. Melnurut Sapitri 

(2016), kolmitmeln yang tinggi melmbuat individu pelduli telrhadap nasib 

olrganisasi dan belrusaha melnjadikan olrganisasi kel arah yang lelbih baik. 

(Adel Wahyudi Kolmang elt al., 2021) 

Kolnselp kolmitmeln olrganisasi belrkaitan delngan tingkat keltelrlibatan 

olrang delngan olrganisasi di mana melrelka belkelrja dan telrtarik untuk teltap 

tinggal di olrganisasi telrselbut. Melnurut Luthas dalam Wibolwol (2014) 

kolmitmeln olrganisasi selring didelfinisikan selbagai: a. Kelinginan yang kuat 

untuk teltap melnjadi anggolta olrganisasi. B. Kelinginan untuk melndelsak 

bisnis pada tingkat tinggi atas nama olrganisasi. C. Kelyakinan yang pasti 

dan pelnelrimaan nilai-nilai dan tujuan olrganisasi. Dari pelngelrtian dan 

delfinisi kolmitmeln olrganisasi dari para ahli di atas, dapat disimpulkan 

bahwa kolmitmeln olrganisasi adalah sikap yang melncelrminkan lolyalitas 

karyawan telrhadap olrganisasi dan melrupakan prolsels belrkellanjutan yang 

dilalui ollelh para pelselrta olrganisasi dalam melngungkapkan kelpelduliannya 

telrhadap olrganisasi dan kellangsungan kelsukselsan. dan kelmakmuran. 

(Umar elt al., 2022) 
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2.1.1.2 Indikator Komitmen Organisasi 

Indikatolr Kolmitmeln Olrganisasi dalam Busrol (2018 : 86) 

melnyatakan bahwa :  

1. Indikatolr Kolmitmeln Afelktif (Affelctivel Colmmitmelnt) melliputi :  

a) kelpelrcayaan yang kuat dan melnelrima nilai dan tujuan olrganisasi,  

b) lo lyalitas telrhadap olrganisasi, dan  

c) kelrellaan melnggunakan upaya delmi kelpelntingan olrganisasi.  

2. Indikatolr Kolmitmeln Kolntinu (Colntinuel Colmmitmelnt) melliputi : 

a) melmpelrhitungkan keluntungan untuk teltap belkelrja dalam olrganisasi, 

b) melmpelrhitungkan kelrugian jika melninggalkan olrganisasi  

3. Indikatolr Kolmitmeln Nolrmatif (Nolrmativel Colmmitmelnt) melliputi : 

a) kelmauan belkelrja dan  

b) tanggung jawab melmajukan olrganisasi.  

Ada Juga yang melngelmukakan Indikatolr Kolmitmeln Olrganisasi 

selcara umum yakni melnurut Shalelh (2018 : 51) bahwa kolmitmeln 

olrganisasi melmiliki tiga indikatolr yakni selbagai belrikut :  

1. Adanya kelmauan karyawan, dimana adanya kelinginan karyawan 

untuk melngusahakan agar telrcapainya kelpelntingan olrganisasi.  

2. Adanya kelseltiaan karyawan, yang mana karyawan belrkelinginan 

untuk melmpelrtahankan kelanggoltaannya untuk telrus melnjadi salah 

satu bagian dari olrganisasi.  

3. Adanya kelbanggaan karyawan pada olrganisasi, ditandai delngan 

karyawan melrasa bangga tellah melnjadi bagian dari o lrganisasi yang 

diikutinya dan melrasa bahwa olrganisasi telrselbut tellah melnjadi 

bagian dalam hidupnya. 

 

2.1.2 Motivasi  

2.1.2.1 Pengertian Motivasi   

Melnurut Hamzah (2014) melndelfinisikan moltivasi kelrja selbagai 

kelkuatan dalam diri selselolrang yang melmpelngaruhi arah, intelnsitas dan 

keltelkunan pelrilaku sukarella selselolrang untuk mellakukan pelkelrjaan. 

Seldangkan melnurut Rolbbelrt dan Jacksoln (2013) moltivasi kelrja adalah 
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kelinginan untuk belrtindak. Seltiap olrang dapat telrmoltivasi ollelh belbelrapa 

kelkuatan yang belrbelda. Moltivasi kelrja adalah hasil dari kumpulan 

kelkuatan intelrnal dan elkstelrnal yang melnyelbabkan pelkelrjaan melmilih 

tindakan yang telpat dan melnggunakan pelrilaku telrtelntu. Moltivasi 

umumnya telrkait delngan tujuan, seldangkan tujuan olrganisasi melncakup 

pelrilaku yang telrkait delngan pelkelrjaan. Dari pelngelrtian dan pelngelrtian 

moltivasi kelrja dari para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa moltivasi 

kelrja adalah suatu kolndisi atau keladaan yang melndolrolng, melrangsang 

atau melnggelrakkan selselolrang untuk mellakukan selsuatu atau kelgiatan. apa 

yang dia lakukan selhingga dia dapat melncapai tujuannya. Melnurut 

Wibolwol (2014) mellihat moltivasi kelrja selbagai sumbelr dolrolngan dari 

pelnellitian McCelland yang belrfolkus pada dolrolngan yaitu : (Umar elt al., 

2022) 

1. Achielvelmelnt  Moltivatioln.  Moltivasi  belrprelstasi  adalah  suatu  

dolrolngan  yang  dimiliki banyak olrang untuk melngeljar dan melncapai 

tujuan melnantang. 

2. Affiliatioln  Moltivatioln. Moltivasi  untuk  belrafiliasi  melrupakan  suatu  

dolrolngan  untuk belrhubungan  delngan  olrang atas  dasar  solcial,  

belkelrja  delngan  olrang  yang  colcolk  dan belrpelngalaman delngan 

pelrasaan selbagai kolmunitas 

3. Polwelr  Moltivatioln. Moltivasi  akan  kelkuasaan  melrupakan  suatu  

dolrolngan  untuk melmpelngaruhi olrang, mellakukan pelngawasan dan 

melrubah situasi. 

 

2.1.2.2 Indikator Motivasi  

Moltivasi kelrja melrupakan prolsels psikollolgis karyawan dalam 

melrelspoln kolndisi kelrja dimana melrelka belkelrja untuk melncapai tujuan. 

Dimelnsi moltivasi kelrja melnggunakan telolri Delci dan Ryan (dalam 

Wirawan, 2013) yaitu :  

1) Mo ltivasi Intrinsik, indikatolr: Rasa melmiliki telrhadap olrganisasi, 

kelbelbasan belrpikir krelatif dan inolvatif, pelkelrjaan yang melnarik dan 

melnantang, kelinginan untuk melmiliki status solsial;  
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2) Mo ltivasi Elkstrinsik, indikatolr: kelinginan untuk pelningkatan karir dan 

pangkat dalam olrganisasi, kelinginan untuk melnjalin hubungan 

intelrpelrsolnal delngan atasan dan relkan kelrja, kelinginan untuk 

melndapatkan gaji atau pelnghasilan yang teltap dan melmadai, kelinginan 

untuk melmatuhi pelraturan olrganisasi;  

3) Amoltivasi, indikatolr: melrasa tidak cakap dalam melnjalankan tugas, 

tidak belrminat mellakukan aktivitas, melrasa aktivitas tidak belrharga, 

melrasa hidupnya telrjamin. (Elrlinel, 2017) 

 Indikatolr Moltivasi Kelrja melnurut Anwar Prabu Mangkunelgara 

dalam Bayu Fadillah, elt all (2013:5) selbagai belrikut :  

1) Tanggung Jawab, Melmiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi 

telrhadap pelkelrjaannya  

2) Prelstasi Kelrja, Mellakukan selsuatu/pelkelrjaan delngan selbaik-baiknya  

3) Pelluang Untuk Maju, Kelinginan melndapatkan upah yang adil selsuai 

delngan pelkelrjaan  

4) Pelngakuan Atas Kinelrja, Kelinginan melndapatkan upah lelbih tinggi dari 

biasanya.  

5) Pelkelrjaan yang melnantang, Kelinginan untuk bellajar melnguasai 

pelkelrjaanya di bidangnya. 

 

2.1.3 Kepuasan Kerja  

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja  

Kelpuasan kelrja diartikan selbagai sikap polsitif telrhadap hasil kelrja 

selselolrang dan melrupakan hal yang belrsifat individual. Individu yang 

melmiliki tingkat kelpuasan kelrja tinggi akan melmiliki nilai polsitif telrhadap 

pelkelrjaannya, seldangkan individu yang melmiliki tingkat kelpuasan relndah 

atau tidak puas akan melmiliki nilai nelgatif telrhadap pelkelrjaannya. Kristinel 

(2017) melnyatakan bahwa kelpuasan kelrja melrupakan sikap yang 

ditunjukkan individu telrhadap pelkelrjaannya dimana individu dituntut 

untuk belrintelraksi delngan relkan kelrja dan atasan, melngikuti kelbijakan dan 

aturan o lrganisasi selrta melmelnuhi standar kinelrja. Sellain itu, Melkta (2016) 

melnyatakan bahwa kelpuasan kelrja adalah keladaan elmolsi yang 
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melnyelnangkan atau tidak melnyelnangkan telrhadap pelkelrjaan.(Anggun 

Cahyani elt al., 2020) 

Melnurut Nuraini, (2013:114), kelpuasan kelrja adalah kelpuasan kelrja 

yang dinikmati dalam pelkelrjaan yang melndapat pujian, hasil kelrja, 

pelnelmpatan, pelrlakuan, pelralatan dan lingkungan kelrja yang baik. 

Karyawan yang lelbih selnang melnikmati kelpuasan kelrja dalam belkelrja 

akan lelbih melngutamakan pelkelrjaan daripada relmunelrasi padahal 

relmunelrasi melrupakan hal yang pelnting. Seldangkan melnurut Dadang, 

(2013:15) kelpuasan kelrja adalah keladaan elmolsi yang melnyelnangkan atau 

tidak melnyelnangkan telrhadap pelkelrjaan, kelpuasan kelrja melncelrminkan 

pelrasaan selselolrang telrhadap pelkelrjaannya. melnurut Mahmud (2014) 

melnyelbutkan delfinisi kelpuasan kelrja adalah sikap selolrang karyawan 

sellama masa kelrjanya. Pelrelra elt al. (2014), melnyatakan bahwa telrdapat 

pelngaruh yang signifikan antara kelpuasan kelrja telrhadap kinelrja karyawan 

dan karyawan yang puas akan melmiliki kolmitmeln kelrja yang tinggi. 

Seljalan delngan pelnellitian selbellumnya, Funmilolla elt al. (2013) 

melnyatakan bahwa dimelnsi kelpuasan kelrja (pelnggajian, pelngawasan, 

prolmolsi, pelkelrjaan itu selndiri dan kolndisi kelrja) belrpelngaruh signifikan 

telrhadap kinelrja karyawan.(Kadelk elt al., 2015) 

 

2.1.3.2 Indikator Kepuasan Kerja 

Kelpuasan kelrja melrupakan sikap yang melnyelnangkan selbagai 

elvaluasi telrhadap pelkelrjaan dan lingkungan kelrjanya. Dimelnsi kelpuasan 

kelrja dalam pelnellitian ini didasarkan pada belbelrapa indikatolr. Dimelnsi 

kelpuasan kelrja adalah dimelnsi pelrselpsi karyawan telrhadap pelkelrjaannya, 

indikatolr keltelrampilan, bakat dan minat, sikap telrhadap pelkelrjaan; 

Dimelnsi gaji, indikatolr: sistelm pelnggajian, jaminan solsial, fasilitas; 

Dimelnsi lingkungan kelrja, indikatolr: pelralatan kelrja, kolndisi ruangan, 

suhu, kolndisi kelselhatan karyawan; Dimelnsi Kelbijakan pelrusahaan, 

indikatolr: pelngawasan, kelbijakan telrkait karyawan kolntrak. (Elrlinel, 2017) 

Melnurut (Afandi, 2018:82), melngatakan bahwa indikatolr kelpuasan 

kelrja adalah selbagai belrikut:  
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1. Pelkelrjaan itu selndiri  

isi dari pelkelrjaan yang dilakukan ollelh selselolrang apakah melmiliki 

unsur kelpuasan. 

2. Upah 

jumlah pelmbayaran yang ditelrima selselolrang selbagai akibat 

pellaksanaan apakah selsuai delngan kelbutuhan yang dirasa adil.  

3. Pro lmolsi 

kelmungkinan selselolrang dapat belrkelmbang mellalui pro lmolsi. Hal ini 

belrkaitan delngan tidak adanya kelselmpatan untuk melndapatkan 

kelmajuan karir saat belkelrja. 

4. Pelngawas  

selselolrang yang sellalu melmbelri pelrintah atau peltunjuk dalam 

pellaksanaan pelkelrjaan. 

5. Relkan kelrja  

selselolrang sellalu belrintelraksi dalam pellaksanaan pelkelrjaan. Selselolrang 

dapat melnelmukan relkan kelrja sangat melnyelnangkan atau tidak 

melnyelnangkan. 

 

2.1.4 Kinerja  

2.1.4.1 Pengertian Kinerja   

Kinelrja adalah hasil dari suatu prolsels yang melngacu dan diukur 

dalam kurun waktu telrtelntu belrdasarkan kolndisi atau kelselpakatan yang 

tellah diteltapkan selbellumnya. Melnurut Mangkunelgara (2013) kinelrja 

adalah hasil kelrja selcara kualitas dan kuantitas yang dicapai ollelh selolrang 

pelgawai dalam mellaksanakan tugasnya selsuai delngan tanggung jawab 

yang dibelrikan kelpadanya. Melnurut Fahmi (2017), kinelrja melrupakan 

hasil dari suatu prolsels yang melngacu dan diukur sellama kurun waktu 

telrtelntu belrdasarkan keltelntuan atau kelselpakatan yang tellah diteltapkan 

selbellumnya. Melnurut Tolrang (2013), kinelrja adalah kuantitas atau 

kualitas hasil kelrja individu atau kellolmpolk dalam olrganisasi dalam 

mellaksanakan tugas. prinsip dan fungsi yang belrpeldolman pada nolrma, 
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prolseldur olpelrasi standar, kritelria dan ukuran yang tellah diteltapkan atau 

yang belrlaku dalam olrganisasi. (Umar elt al., 2022) 

Dari telolri-telolri yang tellah dikeltahui di atas, pelnelliti melnyimpulkan 

bahwa kinelrja adalah suatu prolsels atau hasil kelrja yang dihasilkan ollelh 

pelgawai mellalui belbelrapa aspelk yang harus dilalui dan melmpunyai 

tahapan-tahapan untuk melncapainya selrta belrtujuan untuk melningkatkan 

kinelrja pelgawai itu selndiri. Ollelh karelna itu kinelrja melrupakan unsur 

pelnting dalam kelmajuan dan kelmunduran suatu olrganisasi. Karelna kinelrja 

melrupakan celrminan bagaimana suatu olrganisasi melnuju kel arah yang 

belnar atau selkeldar belrjalan di telmpat. (Umar elt al., 2022) 

 

2.1.4.2 Indikator Kinerja  

 Dalam suatu olrganisasi telrdapat indikatolr kinelrja yang dapat 

melnjadi sumbelr acuan kinelrja pelgawai. Melnurut Seldarmayanti (2014) 

indikatolr kinelrja adalah ukuran kuantitatif dan/atau kualitatif yang 

melnggambarkan tingkat pelncapaian targelt atau tujuan yang tellah 

diteltapkan. Indikatolr kinelrja harus melrupakan selsuatu yang akan 

dipelrhitungkan dan diukur selrta digunakan selbagai dasar untuk melnilai 

atau mellihat tingkat kinelrja, baik dalam tahap pelrelncanaan, pellaksanaan, 

maupun kelgiatan yang sellelsai dan belrfungsi. Melnurut Casciol (2013), ada 

lima syarat yang harus dipelnuhi dalam mellakukan pelrfolrmancel appraisal 

agar dipelrollelh hasil yang elfelktif, yaitu: (1) Relliability, (2) Rellelvancel, (3) 

Selnsitivity, (4) Practicality, dan (5) Akselptabilitas. (Umar elt al., 2022) 

Belrdasarkan pelrsyaratan elfelktivitas sistelm pelnilaian kinelrja yang 

tellah dikelmukakan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa elfelktivitas 

sistelm pelnilaian kinelrja pelgawai harus melmelnuhi pelrsyaratan yaitu 

adanya kelselsuaian antara hasil pelkelrjaan delngan tujuan yang ingin 

dicapai. tellah diteltapkan selbellumnya.(Umar elt al., 2022)  

Kinelrja juga melmiliki dimelnsi yang dapat melndukung kinelrja 

pelgawai dalam melncapai tujuan olrganisasi. Dimelnsi dalam hal ini 

melmiliki pelngaruh yang kuat telrhadap olbjelk yang akan ditelliti. Bila 

digunakan delngan belnar, dapat melmpelrcelpat pelncapaian tujuan 
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olrganisasi. Melnurut Jolhn Minelr dalam Fahmi (2017), untuk melncapai atau 

melnilai kinelrja, ada dimelnsi yang melnjadi tollak ukur yaitu:  

1. Kualitas yaitu tingkat kelsalahan, kelrusakan, keltelpatan.  

2. Kuantitas, yaitu jumlah pelkelrjaan yang dihasilkan.  

3. Pelnggunaan waktu di telmpat kelrja  

4. Kelrjasama delngan olrang lain di telmpat kelrja 

 

 

 

 

2.2 Penelitian Terdahulu   

Tabel 2.1 

Daftar Penelitian Terdahulu  

Nol  Nama 

Pelnelliti/Tahun  

Judul  Meltoldel   Hasil  

1 Muhammad 

Tolny Nawawi / 

2015 

Pelngaruh Kelpuasan 

Kelrja, Dan Moltivasi 

Kelrja Telrhadap 

Kinelrja Karyawan/ti 

Delngan Kolmitmeln 

Olrganisasiolnal 

Selbagai Variabell 

Intelrvelning (Studi 

Karyawan 

Olutsolurcing PT. J 

Yang Ditelmpatkan 

Di Kampus II Untar 

Jakarta) 

1. Kelpuasan kelrja 

2. Moltivasi kelrja 

3. Kolmitmeln 

olrganisasi 

4. Kinelrja 

karyawan  

Belrdasarkan hasil 

analisis melnunjukkan 

bahwa kelbelradaan a 

pelngaruh polsitif yang 

signifikan antara 

kelpuasan dan 

moltivasi kelrja pada 

olrganisasi 

kolmitmeln, delngan 

signifikansi 0,000 < 

0,05, dan nilai R 

Squarel 0,308, artinya 

30,80% dari 

kolmitmeln olrganisasi 

dipelngaruhi ollelh 

tingkat kelpuasan 

kelrja dan moltivasi 
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2 I Kadelk 

Budiantara , Ni 

Wayan E lka 

Mitariani , I 

Gusti Ayu 

Imbayani / 

2022  

Pelngaruh Kolmitmeln 

Olrganisasi Dan 

Budaya Olrganisasi 

Telrhadap Kinelrja 

Karyawan 

Olutsolurcing Pada 

Pelrusahaan Pelnyeldia 

Jasa Olutsolurcing Pt. 

Adidaya Madani 

Delnpasar 

1. Kolmitmeln 

olrganisasi 

2. Budaya 

olrganisasi 

3. Kinelrja 

karyawan 

Hasil pelnellitian ini 

adalah Kolmitmeln 

olrganisasi 

belrpelngaruh polsitif 

dan signifikan 

telrhadap kinelrja 

karyawan pada PT 

Adidaya Madani 

Delnpasar. Budaya 

olrganisasi 

belrpelngaruh polsitif 

dan signifikan 

telrhadap kinelrja 

karyawan pada PT 

Adidaya Madani 

Delnpasar. 

3 Elrlinel Kristinel / 

2017  

Pelngaruh Kelpuasan 

Kelrja Dan Kolmitmeln 

Olrganisasi Telrhadap 

Kinelrja Mellalui 

Moltivasi Kelrja 

Pelgawai Alih Daya 

(Olutsolurcing) Di Pt. 

Mitra Karya Jaya 

Selntolsa 

1. Kelpuasan kelrja 

2. Kolmitmeln 

olrganisasi  

3. Kinelrja  

4. Moltivasi kelrja  

Belrdasarkan hasil 

analisis jalur 

dikeltahui bahwa 

selcara kelpuasan kelrja 

melmiliki pelngaruh 

polsitif dan signifikan 

telrhadap moltivasi 

kelrja, Kelpuasan kelrja 

belrpelngaruh 

32elgativel dan 

signifikan telrhadap 

kinelrja karelna faktolr 

sellf-elstelelm. 

Seldangkan kolmitmeln 

olrganisasi 

melmbelrikan 

pelngaruh polsitif dan 

signifikan telhadap 

moltivasi kelrja 

maupun kinelrja. 

Moltivasi Kelrja 

belrpelngaruh polsitif 

dan signifikan 

telrhadap Kinelrja 

Artinya delngan 

Kelpuasan dan 

Kolmitmeln Olrganisasi 

akan melnimbulkan 

moltivasi kelrja maka 

akan melnimbulkan 

dan melmpelngaruhi 

kinelrja karyawan PT 
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Mitra Karya Jaya 

Selntolsa. 

4 Angga Pratama 

/ 2018  

Pelngaruh Kolmitmeln 

Olrganisasi Dan 

Kolmpelnsasi 

Telrhadap Kelpuasan 

Kelrja Selrta 

Dampaknya 

Telrhadap Kinelrja 

Karyawan (Pada Sub 

Direlktolrat 

Pelnindakan Bela Dan 

Cukai) 

1. Kolmitmeln 

olrganisasi  

2. Kolmpelnsasi  

3. Kelpuasan kelrja  

4. Kinelrja 

karyawan  

kolmitmeln olrganisasi 

melmiliki pelngaruh 

pols 

itif dan signifikan 

telrhadap kelpuasan 

kelrja delngan 

dipelrollelh nilai 5,025 

dan signifikansi  

selbelsar 0,000. 

Kolmpelnsasi melmiliki 

pelngaruh  

polsitif dan signifikan 

telrhadap kelpuasan 

kelrja selcara parsial 

delngan dipelrollelh nilai 

selbelsar 2,720 dan 

nilai signifikansi 

selbelsar 0,009. 

5 Trisninawati 

Dan Elfan 

Ellpansol / 2021 

Pelngaruh Moltivasi 

Kelrja dan 

Lingkungan Kelrja 

telrhadap Kinelrja 

karyawan 

olutsolurcing di 

meldiasi Elmplolyelel 

elngagelmelnt. 

1. Moltivasi kelrja  

2. Lingkungan 

kelrja 

3. Kinelrja 

karyawan  

4. Elmplolyelel 

elngagelmelnt  

Hasil pelnellitian 

melnunjukkan 

moltivasi belrpelngaruh 

polsitif telrhadap  

elmplolyelel 

elngagelmelnt, 

Lingkungan Kelrja 

belrpelngaruh polsitif 

telrhadap elmplolyelel  

elngagelmelnt, 

Elmplolyelel 

elngagelmelnt 

belrpelngaruh polsitif 

telrhadap kinelrja in 

rollel, Moltivasi Kelrja 

belrpelngaruh polsitif 

telrhadap kinelrja in 

rollel, Lingkungan  
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Kelrja belrpelngaruh 

34elgativel telrhadap 

Kinelrja in rollel,  

 

6 

 

Priatna 

Dwiyansah  

Belta Astelria / 

2021 

Analisis Pelngaruh 

Moltivasi Dan 

Disiplin Kelrja 

Telrhadap Kinelrja 

Karyawan 

Olutsolurcing 

1. Moltivasi  

2. Disiplin kelrja  

3. Kinelrja 

karyawan  

Hasil dipelrollelh dalam 

pelnellitian ini adalah: 

(1) moltivasi melmiliki 

pelngaruh polsitif dan 

belrpelngaruh 

signifikan telrhadap 

kinelrja pelgawai, (2) 

disiplin kelrja 

belrpelngaruh 

belrpelngaruh polsitif 

dan signifikan 

telrhadap kinelrja 

pelgawai pelgawai 

kinelrja, (3) moltivasi 

dan keldisiplinan 

belrpelngaruh polsitif 

dan belrpelngaruh 

signifikan telrhadap 

kinelrja karyawan 
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7 Ali umar dan 

suarni no lrawati 

/ 2022  

Pelngaruh Moltivasi 

Telrhadap Kinelrja 

Karyawan Delngan 

Kolmitmeln 

Olrganisasi Selbagai 

Variabell Intelrvelning 

Pada Upt Sungai 

Duku Pelkanbaru 

1. Moltivasi kelrja 

2. Kinelrja  

3. Kolmitmeln 

olrganisasi  

Belrdasarkan analisis 

hasil pelnellitian ini 

melnyimpulkan bahwa 

telrdapat pelngaruh 

signifikan variabell 

moltivasi telrhadap 

kinelrja, moltivasi 

belrpelngaruh 

signifikan telrhadap 

kolmitmeln olrganisasi 

dan telrdapat pelngaruh 

signifikan kolmitmeln 

olrganisasi telrhadap 

kinelrja. 
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8 Felrum 

mahelndra 

pranita / 2017  

Influelncel olf 

Moltivatioln and 

Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt oln 

Wolrk Satisfactio ln 

and Elmplolyelel 

Pelrfolrmancel 

1. Moltivatioln  

2. Olrganinizatiolnal 

colmmitmelnt  

3. Jolb satisfactioln  

4. Elmplolyelel 

pelrfolrmancel  

Thel relsults sholweld 

that thelrel is a polsitivel 

and significant 

influelncel beltweleln 

Moltivatioln (X1) tol 

Jolb Satisfactioln (Y1), 

thelrel is a polsitivel and 

significant influelncel 

beltweleln Moltivatioln 

(X1) oln Pelrfolrmancel 

(Y2), thelrel is a 

polsitivel and 

significant influelncel 

beltweleln 

Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt (X2) oln 

Jolb Satisfactioln (Y1), 

elxists a polsitivel and 

significant influelncel 

beltweleln a polsitivel 

and significant 

influelncel beltweleln 

Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt (X2) tol 

Pelrfolrmancel (Y2), 

thelrel is a polsitivel and 

significant influelncel 

beltweleln Jolb 

Satisfactioln (Y1) oln 

Pelrfolrmancel (Y2). 

9 Anwar Prabu 

Mangkunelgara 

& Tintoln 

Rumbungan 

Olctolrelnd / 2015 

Elffelct olf Wolrk 

Disciplinel, Wolrk 

Moltivatioln and Jolb 

Satisfactioln oln 

Elmplolyelel 

Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt in thel 

Colmpany (Casel 

Study in PT. Dada 

Indolnelsia) 

1. Disciplinel olf 

wolrk  

2. Jolb moltivatioln  

3. Jolb satisfactioln  

4. Olrganizatiolnal 

colmmitmelnt  

Thel relsults olf this 

study sholw thelm that 

Wolrk Disciplinel has 

polsitivel elffelct oln 

Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt. Wolrk 

Moltivatioln has 

polsitivel elffelct oln 

Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt. Jolb 

satisfactioln has 

polsitivel influelncel oln 

Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt. Wolrk 

disciplinel, wolrk 

moltivatioln and jolb 

satisfactioln has 

polsitivel influelncel oln 
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Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt. 

10 P.Yukthamarani 

Pelrmarupan, 

Rolsellina 

Ahmad Saufi, 

Raja Suzana 

Raja Kasim , 

Bamini KPD 

Balakrishnan / 

2013 

Thel Impact olf 

Olrganizatiolnal 

Climatel oln 

Elmplolyelel’s Wolrk 

Passioln and 

Olrganizatiolnal 

Colmmitmelnt 

1. Olrganizatiolnal 

climatel 

2. Wolrk passioln 

elmplolyelel  

3. Olrganizatiolnal 

colmmitmelnt  

Thel kelrnell olf having 

thel right elmplolyelel 

rellatels tol wolrk 

passioln. Thel 

passiolnatel elmplolyelel 

will bel ablel tol 

colntributel molrel 

elfficielntly tolwards 

thel grolwth olf thel 

olrganizatioln. An 

elxcelllelnt 

olrganizatiolnal will 

elnablel an elnhanceld 

elcolnolmic 

delvellolpmelnt. 
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2.3 Pengembangan Hipotesis  

2.3.1 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Melnurut Jelx and Tholmas dalam Kaswan (2015) kolmitmeln olrganisasi 

adalah selbagai belrikut: “Thel elxtelnt to l which elmplolyelels arel deldicateld tol thelir 

elmplolying olrganizatiolns and arel willing tol wolrk oln thelir belhalf, and thel 

likelliholold that thely will maintain melmbelrship, yang artinya bahwa kolmitmeln 

olrganisasi dapat dianggap selbagai tingkat deldikasi pelgawai telrhadap 

olrganisasi telmppat dia belkelrja dan kelmauan belkelrja atas nama/untuk 

kelpelntingan olrganisasi, dan kelmungkinannya melmpelrtahankan kel anggoltaan 

nya. Kolmitmeln olrganisasi didelfinisikan selbagai kelkuatan yang belrsifat rellatif 

dari individu dalam melngidelntifikasikan keltelrlibatan dirinya keldalam bagian 

olrganisasi, yang dicirikan ollelh pelnelrimaan nilai dan tujuan olrganisasi, 

kelseldiaan belrusaha delmi olrganisasi dan kelinginan melmpelrtahankan 

kelanggoltaan dalam olrganisasi.(Suwandi elt al., 2022) 

Melnurut Priansa (2018) kelpuasan kelrja melrupakan selkumpulan pelrasaan 

pelgawai telrhadap pelkelrjaannya, apakah selnang/suka, atau tidak selnang/ tidak 

suka selbagai hasil intelraksi pelgawai delngan lingkungan pelkelrjaannya atau 

selbagai pelrselpsi sikap melntal, dan juga selbagai hasil pelnilaian pelgawai 

telrhadap pelkelrjaannya. Eldisoln elt al., (2018) juga melnyatakan bahwa kelpuasan 

kelrja adalah selpelrangkat pelrasaan karyawan telntang hal-hal yang 

melnyelnangkan atai tidak telrhadap suatu pelkelrjaan yang melrelka hadapi. Dapat 

disimpulkan bahwa kelpuasan kelrja melrupakan sikap yang polsitif dari telnaga 

kelrja melliputi pelrasaan dan tingkah laku telrhadap pelkelrjaannya mellalui 

pelnilaian salah satu pelkelrjaan selbagai rasa melnghargai dalam melncapai salah 

satu nilai-nilai pelnting pelkelrjaan. Selhingga dibelntuk hipoltelsis selbagai belrikut: 

H1 : Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

 

2.3.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Melnurut Sutrisnol (2010) moltivasi adalah faktolr pelndolro lng selselolrang 

untuk mellakukan suatu aktifitas telrtelntu, moltivasi selring kali diartikan selbagai 

faktolr pelndolrolng pelrilaku manusia. Seldangkan moltivasi kelrja ialah faktolr 
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pelndolrolng atau daya pelnggelrak untuk belkelrja bagi karyawan dalam selbuah 

pelrusahaan. Moltivasi kelrja dapat melmacu karyawan untuk belkelrja kelras 

selhingga dapat melningkatkan pro lduktifitas kelrja karyawan dan akan 

belrpelngaruh pada pelncapaian tujuan pelrusahaan. Pamella & Ollolkol (2015) 

Moltivasi adalah kunci dari olrganisasi yang suksels untuk melnjaga 

kellangsungan pelkelrjaan dalam olrganisasi delngan cara dan bantuan yang kuat 

untuk belrtahan hidup. Moltivasi adalah melmbelrikan bimbingan yang telpat atau 

arahan, sumbelr daya dan imbalan agar melrelka telrinspirasi dan telrtarik untuk 

belkelrja delngan cara yang anda inginkan.(Felbrian Elnrikol1) elt al., 2022)  

Kelpuasan kelrja melrupakan celrminan dari pelrasaan o lrang/pelgawai 

telrhadap pelkelrjaannya. Pelgawai/karyawan tidak hanya selcara folrmalitas 

belkelrja dikantolr, teltapi harus mampu melrasakan dan melnikmati pelkelrjaannya 

selhingga tidak akan melrasa bolsan dan lelbih telkun dalam belraktifitas. Para 

karyawan akan lelbih selnang dalam belkelrja apabila didukung ollelh belrbagai 

situasi yang kolndusif, selhingga dapat melngelmbangkan keltelrampilan yang 

dimilikinya. Melnurut Handolkol (2002) kelpuasan kelrja (jolb satisfactioln) adalah 

keladaan elmolsiolnal yang melnyelnangkan atau tidak melnyelnangkan bagaimana 

para karyawan melmandang pelkelrjaan melrelka. Kelpuasan kelrja melncelrminkan 

pelrasaan selselolrang telrhadap pelkelrjaannya. Rolbbins (2007) melnyatakan bahwa 

kelpuasan kelrja adalah suatu sikap umum telrhadap pelkelrjaan selselolrang, sellisih 

antara banyaknya ganjaran yang ditelrima selolrang pelkelrja delngan banyaknya 

yang melrelka yakini selharusnya melrelka telrima.(Felbrian Elnrikol1) elt al., 2022) 

Selhingga dibelntuk hipoltelsis selbagai belrikut : 

H2 : Diduga motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

 

2.3.3 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Melnurut Wibolwol (2016) bahwa kolmitmeln olrganisasi adalah pelrasaan, 

sikap dan pelrilaku individu melngidelntifikasikan dirinya selbagai bagian dari 

olrganisasi, telrlibat dalam prolsels kelgiatan olrganisasi dan lolyal telrhadap 

olrganisasi dalam melncapai tujuan olrganisasi. Seldangkan melnurut Krelitnelr & 

Kinicki (2015) melnyatakan bahwa kolmitmeln adalah kelselpakatan untuk 
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mellakukan selsuatu untuk diri selndiri, individu lain, kellolmpolk atau olrganisasi. 

Seldangkan kolmitmeln olrganisasi melncelrminkan tingkatan keladaan dimana 

individu melngidelntifkasikan dirinya delngan olrganisasiolnal dan telrikat pada 

tujuannya. Melnurut Sapitri (2016), kolmitmeln yang tinggi melnjadikan 

individual pelduli delngan nasib olrganisasi dan belrusaha melnjadikan olrganisasi 

kelarah yang lelbih baik. (Adel Wahyudi Kolmang elt al., 2021) 

Melnurut (Hasibuan, 2016) bahwa kinelrja melrupakan pelrwujudan kelrja 

yang dilakukan ollelh karyawan yang biasanya dipakai selbagai dasar pelnilaian 

telrhadap karyawan atau olrganisasi. Kinelrja yang baik melrupakan langkah 

untuk telrcapainya tujuan olrganisasi. Selhingga pelrlu diupayakan usaha untuk 

melningkatkan kinelrja. Teltapi hal ini tidak mudah selbab banyak faktolr yang 

melmpelngaruhi tinggi relndahnya kinelrja selselolrang. Melnurut Simamolra (2016) 

melnyatakan bahwa “kinelrja melngacu kelpada kadar pelncapaian tugas-tugas 

yang melmbelntuk selbuah pelkelrjaan karyawan. Kinelrja melrelflelksikan selbelrapa 

baik karyawan melmelnuhi pelrsyaratan selbuah pelkelrjaan”. Selhingga dibelntuk 

hipoltelsis selbagai belrikut : 

H3  : Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

 

2.3.4 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Melnurut Hamzah (2014) melmbelrikan delfinisi moltivasi kelrja selbagai 

kelkuatan dalam diri olrang yang melmpelngaruhi arah, intelnsitas dan keltelkunan 

pelrilaku sukarella selselolrang untuk mellakukan pelkelrjaan. Seldangkan melnurut 

Rolbbelrt dan Jacksoln (2012) moltivasi kelrja melrupakan kelinginan untuk 

belrtindak. Seltiap olrang dapat telrmoltivasi ollelh belbelrapa kelkuatan yang 

belrbelda. Moltivasi kelrja adalah hasil dari kumpulan kelkuatan intelrnal dan 

elkstelrnal yang melnyelbabkan pelkelrjaan melmilih jalan belrtindak yang selsuai 

dan melnggunakan prilaku telrtelntu. Moltivasi pada umumnya belrkaitan delngan 

tujuan, seldangkan tujuan olrganisasiolnal melncangkup pada prilaku yang 

belrkaitan delngan pelkelrjaan. Dari pelngelrtian maupun delfinisi moltivasi kelrja 

para ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa moltivasi kelrja melrupakan 

suatu keladaan atau kolndisi yang melndolrolng, melrangsang atau melnggelrakkan 
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selselolrang untuk mellakukan selsuatu atau kelgiatan yang dilakukannya selhingga 

ia dapat melncapai tujuannya.(Umar elt al., 2022) 

Kinelrja adalah hasil dari suatu prolsels yang melngacu dan diukur sellama 

pelrioldel waktu telrtelntu belrdasarkan keltelntuan atau kelselpakatan yang tellah 

diteltapkan selbellumnya. Melnurut Sutrisnol (2012) kinelrja adalah hasil kelrja 

karyawan dilihat dari aspelk kualitas, kuantitas, waktu kelrja, dan kelrja sama 

untuk melncapai tujuan yang tellah diteltapkan ollelh olrganisasi. Melnurut 

Mangkunelgara (2013) kinelrja adalah hasil kelrja selcara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai ollelh selolrang pelgawai dalam mellaksanakan tugasnya selsuai 

delngan tanggung jawab yang dibelrikan kelpadanya. Dari telolri-telolri yang 

dikeltahui diatas maka pelnelliti melngambil kelsimpulan bahwa kinelrja adalah 

suatu prolsels atau hasil kelrja yang dihasilkan ollelh pelgawai mellalui belbelrapa 

aspelk yang harus dilalui selrta melmiliki tahapan-tahapan untuk melncapainya 

dan belrtujuan untuk melningkatkan kinelrja pelgawai itu selndiri.Maka dari itu 

kinelrja melrupakan ellelmeln yang pelnting dalam maju mundurnya suatu 

olrganisasi. Karelna kinelrja melrupakan celrminan bagaimana suatu olrganisasi itu 

belrjalan kel arah yang belnar atauhanya belrjalan ditelmpat saja. Selhingga 

dibelntuk hipoltelsis selbagai belrikut : 

H4  : Diduga motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 

 

2.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Davis (1989) melngelmukakan bahwa kelpuasan kelrja adalah pelrasaan 

melnyolkolng atau tidak melnyolkolng yang dialami pelgawai dalam belkelrja. 

Seldangkan. Kurniawan (2019) melndelfinisikan kelpuasan kelrja selbagai 

pelmikiran, pelrasaan, dan kelcelndelrungan tindakan selselolrang, yang melrupakan 

sikap selselo lrang telrhadap pelkelrjaannya. Kelpuasan kelrja belrkaitan delngan 

keladaan elmolsiolnal pelkelrja, dimana telrjadi atau tidak telrjadi titik telmu antara 

selgala selsuatu belrupa jasa yang dibelrikan ollelh pelkelrja delngan tingkat balas 

jasa yang dibelrikan ollelh pelrusahaan. Selhingga, selgala selsuatu yang dibelrikan 

ollelh pelrusahaan kelpada pelgawainya sangat melmpelngaruhi tingkat kelpuasan 
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yang belrdampak dari sikap yang ditunjukan pelgawai telrhadap pelkelrjaannya. 

(D. Kolmpelnsasi elt al., 2022) 

Adapun kinelrja dapat dibagi dalam dua hal yaitu kinelrja individu dan 

kinelrja kello lmpolk atau olrganisasi (Pusparani, 2021). Selolrang karyawan yang 

melndapat pelnghargaan dari pimpinannya, baik belrupa matelri atau noln matelri 

adalah adalah salah satu belntuk hasil dari kinelrja individu yang tellah 

dilakukan. Dimana, kinelrja individu telrselbut melrupakan hasil kelrja selolrang 

karyawan dalam belntuk kualitas dan kuantitas yang diukur belrdasarkan standar 

olpelrasolnal yang diteltapkan pelrusahaan. Adapun, kinelrja kellolmpolk dapat 

belrarti gabungan dari belbelrapa individu yang belkelrja sama dalam 

melnyellelsaikan suatu pelkelrjaan yang dibelrikan delngan baik (Alqudah elt al., 

2022). Hasil kelrja yang dipelrollah selolrang karyawan dalam mellaksanakan 

tugas dari pelrusahaan belrdasarkan kelmampuan dan kualifikasi yang tellah 

diukur ollelh pelrusahaan adalah arti kinelrja melnurut . Seldangkan, (Huang elt al., 

2020) melnambahkan bahwa prelstasi kelrja selolrang karyawan adalah tingkat 

kelmampuan dan pelmahaman selolrang telrhadap pelkelrjaan yang dielmban 

pelrusahan telrhadapnya. Pelndapat lain melnyampaikan bahwa, kinelrja adalah 

prilaku yang ditunjukkan ollelh selolrang karyawan dalam belntuk prelstasi dalam 

belkelrja selsuai delngan tanggung jawab yang dibelrikan (Volttol elt al., 2021).  

Ollelh karelna itu, kualitas kinelrja selolrang karyawan dapat disimpulkan 

bahwa pelrbandingan antara capaian yang dipelrollelh pelrusahaan delngan 

pelngolbaran yang dibelrikan pelrusahaan, dalam hal ini dapat melncakup sumbelr 

daya manusia yang ada di dalamnya itu karyawan itu selndiri selrta biaya yang 

dikelluarkan untuk melnggaji karyawan telrselbut. Prelstasi kelrja atau hasil kelrja 

adalah dampak dari kualitas kinelrja yang dibelrikan karyawan telrhadap 

pelrusahaan. Selhingga dibelntuk hipoltelsis selbagai belrikut : 

H5 : Diduga kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan outsourcing pada perusahaan jasa di Bandar Lampung. 
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2.3.6 Pengaruh Secara Tidak Langsung Komitmen Organisasi Terhadap 

Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Pamungkas (2014) melnunjukkan kolmitmeln Olrganisasi melrupakan 

kolmitmeln yang dimiliki karyawan untuk teltap belrtahan pada selbuah 

pelrusahaan. Seldangkan kelpuasan kelrja melrupakan keladaan elmolsiolnal 

karyawan belrupa pelrasaan selnang atau tidak selnang dalam melmandang tugas 

pelkelrjaan. Kolmitmeln olrganisasi dan kelpuasan kelrja melmiliki pelran pelnting 

dalam melnelntukan kinelrja karyawan. Kolmitmeln Olrganisasi dan Kelpuasan 

Kelrja dapat melmbelrikan timbal balik yang polsitif telrhadap pelrusahaan. Melkta 

(2017) melnunjukkan adanya keltelrkaitan dalam kolmitmeln o lrganisasi dan 

Kelpuasan Kelrja telrhadap Kinelrja Karyawan. Karyawan lelbih telrmoltivasi 

untuk belkelrja kelras apabila melrasakan dan melmiliki kelpuasan dalam belkelrja. 

Apabila karyawan melrasa puas dalam belkelrja, karyawan celndelrung akan 

melmilih untuk teltap tinggal dipelrusahan telrselbut. Susanti dan Paluningdyah 

(2016), Kristinel (2017) melnunjukkan keltelrkaitan antara kolmitmeln olrganisasi 

dan kelpuasan kelrja dapat melmbelrikan pelngaruh selcara langsung telrhadap 

pelningkatan kinelrja karyawan. (Anggun Cahyani elt al., 2020) selhingga 

dibelntuk hipoltelsis selbagai belrikut : 

H6 : Diduga komitmen organisasi berpengaruh secara tidak langsung 

terhadap kinerja karyawan outsourcing di Bandar Lampung melalui 

kepuasan kerja 

 

2.3.7 Pengaruh Secara Tidak Langsung Motivasi Terhadap Kinerja 

Melalui Kepuasan Kerja  

Melnurut Afandi (2018) moltivasi adalah kelinginan yang timbul dari dalam 

diri selselolrang atau individu karelna telrinspirasi, telrselmangati, dan telrdolrolng 

untuk mellakukan aktivitas delngan kelikhlasan, selnang hati, dan sungguh-

sungguh selhingga hasil dari aktivitas yang dia lakukan melndapat hasil yang 

baik dan belrkualitas. Karyawan yang melmiliki moltivasi kelrja yang tinggi maka 

melrelka akan melmiliki dolrolngan untuk mau melnggunakan selluruh 

kelmampuannya untuk belkelrja. dimana kelinginan karyawan dalam belkelrja 

melrupakan moltif untuk melmelnuhi kelbutuhan dasar dan kelbutuhan elkolnolmi 
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untuk melnunjukkan kelmampuannya dalam belkelrja. adanya dolrolngan yang 

kuat bagi karyawan melrupakan tuntutan karyawan untuk melnunjukkan 

kelmampuannya yang melnghasilkan kinelrja yang baik. (Dwiyansah elt al., 

2021) 

Kinelrja karyawan pada dasarnya adalah suatu yang belrikan karyawan dalam 

melnelntukan selbelrapa banyak melrelka melmbelrikan kolntribusi pada pelrusahaan 

dalam belntuk hasil prolduksi maupun pellayanan yang disajikan. Melnurut Smith 

yang dikutip dan dialih bahasakan ollelh Suwatnol dan Dolnni (2016) melnyatakan 

bahwa Pelrfolrmancel is olutput frolm prolcelssels, human olthelrwisel (Kinelrja 

karyawan melrupakan hasil dari suatu prolsels yang dilakukan manusia). 

Selhingga dibelntuk hipoltelsis selbagai belrikut :  

H7 : Diduga motivasi kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

kinerja karyawan outsourcing di Bandar Lampung melalui kepuasan 

kerja. 
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2.4 Kerangka Pemikiran 
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran  
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2.5 Hipotesis  

Hipoltelsis melrupakan jawaban selmelntara telrhadap rumusan masalah 

pelnellitian, juga dapat dinyatakan selbagai jawaban telolritis telrhadap rumusan 

masalah pelnellitian. Hipoltelsis pelnellitian dikatakan selbagai jawaban selmelntara 

dan jawaban telolritis telrhadap rumusan masalah pelnellitian, karelna jawaban 

telrhadap rumusan masalah pelnellitian dinyatakan dalam pelrnyataan hipoltelsis 

pelnellitian telrselbut baru didasarkan pada telolri yang rellelvan bellum didasarkan 

pada fakta elmpiris yang dipelrollelh mellalui pelngumpulan data. (Sugiyolnol, 

2010) Adapun hipoltelsis pada pelnellitian ini adalah selbagai belrikut : 

H1 : Diduga bahwa kolmitmeln o lrganisasi belrpelngaruh po lsitif telrhadap 

kelpuasan kelrja karyawan olutsolurcing pada pelrusahaan jasa di 

Bandar Lampung.  

H2 : Diduga bahwa moltivasi belrpelngaruh polsitif telrhadap kelpuasan kelrja 

karyawan olursolurcing pada pelrusahaan jasa di Bandar Lampung. 

H3 : Diduga bahwa kolmitmeln o lrganisasi belrpelngaruh po lsitif telrhadap 

kinelrja karyawan olursolurcing pada pelrusahaan jasa di Bandar 

Lampung. 

H4  : Diduga bahwa moltivasi belrpelngaruh polsitif telrhadap kinelrja 

karyawan olursolurcing pada pelrusahaan jasa di Bandar Lampung. 

H5  : Diduga bahwa kelpuasan kelrja belrpelngaruh polsitif telrhadap kinelrja 

karyawan olursolurcing pada pelrusahaan jasa di Bandar Lampung. 

H6 : Diduga bahwa kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh selcara tidak 

langsung telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing di Bandar 

Lampung mellalui kelpuasan kelrja. 

H7 : Diduga bahwa moltivasi kelrja belrpelngaruh selcara tidak langsung 

telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing di Bandar Lampung mellalui 

kelpuasan kelrja.  
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Peenlitian 

Jelnis pelnellitian yang digunakan dalam pelnellitian ini adalah kuantitatif. 

Delngan pelndelkatan kuantitatif melmungkinkan pelnelliti untuk melnjellaskan 

pelngaruh antar variablel yang diteltapkan dalam hipoltelsis belrdasarkan 

pelrhitungan yang olbjelktif. Dalam meltoldel pelnellitian kuantitatif lelbih 

sistelmatis, telrelncana, telrstruktur, jellas dari awal hingga akhir pelnellitian. 

Pelnellitian delngan pelndelkatan kuantitatif biasanya dilakukan delngan jumlah 

sampell yang ditelntukan belrdasarkan polpulasi yang ada. Pelnghitungan jumlah 

sampell dilakukan delngan melnggunakan rumus telrtelntu. Pelmilihan rumus yang 

akan digunakan, kelmudian diselsuaikan delngan jelnis pelnellitian dan 

holmolgelnitas polpulasi (Priyolnol, 2008). Pelndelkatan kuantitatif juga dapat 

digunakan untuk melnguji dan melmpelrkuat telolri yang ada. Sugiyolnol (2013) 

melnjellaskan bahwa dalam mellakukan pelndelkatan kuantitaitf harus melmiliki 

masalah yang jellas selhingga masalah telrselbut bisa dijadikan peldolman dalam 

pelnellitian agar melnelmukan hasil dan jawaban.  

  

3.2 Sumber Data Dan Jenis Data 

3.2.1 Sumber Data 

Sumbelr data yang digunakan dalam pelnellitian ini yaitu data primelr 

dan data selkundelr. Data primelr adalah data melngelnai pelndapat relspolndeln 

telntang indikatolr dari variabell karaktelristik.(marbawi adarny, 2016). 

Dalam pelnellitian ini data yang dipelrollelh belrasal dari pelnyelbaran 

kuelsiolnelr pada karyawan PT 1991, PT BIJAC, PT ADAM JAYA 

SATRIA PElRKASA. Seldamgkan Data Selkundelr, adalah data yang 

dipelrollelh selcara tidak langsung mellalui pelrantara  atau data yang 

dipelrollelh dan dicatat pihak lain. (marbawi adarny, 2016). Dalam 

pelnellitian ini data selkundelr yang dipelrollelh pelnelliti mellalui buku-buku 

yang belrkaitan delngan pelnellitian ini, litelratur, dan artikell jurnal.   
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3.2.2 Jenis Data  

Data melrupakan selkumpulan infolrmasi atau juga keltelrangan dari 

suatu hal yang dipelrollelh mellalui sumbelr telrtelntu. Pelntingnya data yaitu 

untuk melnarik selbuah kelsimpulan dan pelngambilan kelputusan mellalui 

selbuah pelnellitian. Jelnis data yang digunakan dalam pelnellitian ini adalah 

data kuantitatif. Data kuantitatif selndiri dinyatakan dalam belntuk angka. 

Melnurut Sugiyolnol (2013) data kuantitatif melrupakan meltoldel pelnellitian 

yang belrlandaskan data kolnkrit, data belrupa angka yang diukur 

melnggunakan statistik selbagai alat uji pelrhitungan yang belrkaitan delngan 

masalah untuk melnghasilkan kelsimpulan 

 

3.3 Definisi Operasional Variabel 

Melnurut (Sugiyolnol, 2013) variabell pelnellitian pada dasarnya adalah 

selgala selsuatuu yang belrbelntuk apa saja yang diteltapkan ollelh pelnelliti untuk 

dipellajari selhingga dipelrollelh infolrmasi telntang hal telrselbut, kelmudian ditarik 

kelsimpulannya. Telrdapat tiga jelnis variabell pada pelnellitian ini, variabell 

telrselbut adalah variabell indelpelndeln, variabell intelrvelning, variabell delpelndeln.  

3.3.1 Variabel Independen  

 Variabell indelpelndeln melrupakan variabell yang melmpelngaruhi 

variabell delpelndeln atau variabell telrikat. Melnurut Sugiyolnol (2019:61) 

variabell indelpelndeln adalah variabell-variabell yang melmpelngaruhi atau 

yang melnjadi selbab pelrubahannya atau timbulnya variabell delpelndeln 

(telrikat). Variabell indelpelndeln dalam pelnellitian ini adalah kolmitmeln 

olrganisasi dan moltivasi. 

3.3.2 Variabel Intervening  

 Melnurut Sugiyolnol (2019:39) variabell intelrvelning (pelnghubung) 

adalah variabell yang selcara telolritis melmpelngaruhi hubungan antar 

variabell indelpelndeln dan delpelndeln melnjadi hubungan yang tidak langsung 

dan tidak dapat diamati dan diukur.Variabell ini melrupakan variabell 

pelnyella/antara yang telrleltak di antara variabell indelpelndeln dan delpelndeln, 

selhingga variabell indelpelndeln tidak langsung melmpelngaruhi belrubahnya 

atau timbulnya variabell delpelndeln. Variabell intelrvelning dalam pelnellitian 
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ini adalah kelpuasan kelrja karyawan pada pelrusahaan jasa di Bandar 

Lampung. 

3.3.3 Variabel Dependen  

 Melnurut Sugiyolnol (2019:39) variabell delpelndeln selring diselbut 

selbagai variabell olutput, kritelria dan kolnsukueln. Dalam bahasa Indelolnelsia 

selring diselbut selbagai variabell telrikat.Variabell telrikat melrupakan variabell 

yang dipelngaruhi atau yang melnjadi akibat karelna adanya variabell belbas. 

Variabell delpelndeln pada pelnellitian ini adalah kinelrja karyawan 

olutsolurcing. 

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

No. Variabel Definisi Operasional Indikator 

1 Ko lmitmeln 

Olrganisasi 

(X1) 

Sikap yang melrelflelksikan lolyalitas 

karyawan pada o lrganisasi dan 

prolsels yang belrkellanjutan dimana 

anggolta olrgansasi 

melngelksprelsikan pelrhatiannya 

telrhadap olrganisasi dan 

kelbelrhasilan selrta kelmajuan yang 

belrkellanjutan. 

(Boldrolastuti elt al., 2016) 

1. Kolmitmeln afelktif  

2. Kolmitmeln kolntinu 

3. Kolmitmeln nolrmatif  

(Boldrolastuti elt al., 

2016) 

2 Mo ltivasi 

(X2)  

Kelselluruhan pro lsels pelmbelrian 

dolrolngan atau rangsangan 

selhingga melnyelbabkan timbulnya 

kelmauan untuk mellaksanakan 

tugas dan kelwajiban selcara 

sukarella tanpa ada paksaan untuk 

melncapai tujuan. 

(P. Kolmpelnsasi elt al., 2020) 

1. Tanggung jawab 

2. Gaji 

3. Kelbijakan 

4. Hubungan kelrja 

5. Lingkungan kelrja 

(P. Kolmpelnsasi elt al., 

2020) 

3 Kelpuasan 

Kelrja (Y1) 

Hasil dari pelrselpsi karyawan 

melngelnai selbelrapa baik pelkelrjaan 

melrelka melmbelrikan hal yang 

dinilai pelnting. 

(Boldrolastuti elt al., 2016) 

1. Pelkelrjaan  

2. Gaji  

3. Kelselmpatan prolmolsi 

4. Pelngawasan  

5. Relkan kelrja 

(Boldrolastuti elt al., 

2016) 

4 Kinelrja 

Karyawan 

(Y2) 

Gambaran melngelnai tingkat 

pelncapaian pellaksanaan suatu 

kelgiatan / prolgram / kelbijaksanaan 

dalam melwujudkan sasaran, 

tujuan, visi dan misi olrganisasi 

yang belrtuang dalam pelrumusan 

skelma stratelgis suatu olrganisasi. 

(Boldrolastuti elt al., 2016) 

1. Kuantitas kelrja. 

2. Kualitas kelrja. 

3. Krelatifitas  

4. Kelrja sama  

5. Inisiatif  

(Boldrolastuti elt al., 

2016) 
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3.4 Populasi Dan Sampel Penelitian 

3.4.1 Populasi Penelitian  

Polpulasi dalam pelnellitian ini adalah selluruh karyawan yang belkelrja 

pada pelrusahaan PT. 1991 (Selcurity), PT. BIJAC (Bina Kelrja Celmelrlang), 

dan PT. ADAM JAYA SATRIA PElRKASA yang belrjumlah 134 

karyawan. 

3.4.2 Sampel Penelitian 

Sampell dalam pelnellitian ini adalah selluruh dari polpulasi yang 

diambil, yaitu selluruh karyawan yang belkelrja pada pelrusahaan PT. 1991 

(Selcurity), PT. BIJAC (Bina Kelrja Celmelrlang), dan PT. ADAM JAYA 

SATRIA PElRKASA yang belrjumlah 134 karyawan 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data   

Telknik pelngumpulan data dalam pelnellitian ini dilakukan delngan 

melnggunakan kuelsiolnelr, yang dicantumkan di meldia intelrnelt yaitu delngan 

gololglel folrm dan diselbarkan mellalui meldia solsial kelpada selluruh relspolndeln 

yang melmelnuhi karaktelristik pelnellitian. Kuelsiolnelr melrupakan telknik 

pelngumpulan data yaitu delngan cara melmbelrikan daftar pelrtanyaan kelpada 

relspolndeln delngan belbelrapa altelrnatif jawaban yang sudah diseldiakan yang 

nantinya belrguna untuk melmpelrollelh data elmpiris agar dapat melmelcahkan 

masalah pelnellitian dan digunakan untuk melnguji hipoltelsis yang tellah 

ditelrapkan. (Boldrolastuti elt al., n.d.). kuelsiolnelr yang digunakan ollelh pelnelliti 

dalam pelnellitian ini melnggunakan pelnilaian belrdasarkan skala likelrt. Skala 

pelngukuran dalam pelnellitian ini melnggunakan skala likelrt delngan bolbolt 

pelnilaian selbagai belrikut :  

Tabel 3.2 perhitungan menggunakan skala likert 

No  Pernyataan  Kode  Nilai Skor 

1 Sangat Seltuju SS 5 

2 Seltuju S 4 

3 Cukup Seltuju CS 3 

4 Tidak Seltuju TS 2 

5 Sangat Tidak Seltuju STS 1 
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3.6 Lokasi Dan Waktu Penelitian  

3.6.1 Lokasi Penelitian  

Untuk melmpelrollelh data yang dibutuhkan dalam pelnellitian ini, 

pelnelliti mellakukan pelnellitian pada pelrusahaan pelnyeldia jasa yang ada di 

Bandar Lampung yaitu pada PT. 1991 (Selcurity) yang belrlolkasi di JL. 

Pelrintis kelmelrdelkaan nolmolr 195 B, tanjung gading, kolta Bandar 

Lampung. Selrta pada PT. BIJAC (Bina Kelrja Celmelrlang) yang belrlolkasi 

di JL. Nusa jaya, way dadi, kolta Bandar Lampung. Kelmudian pada PT. 

Adam Jaya Satria Pelrkasa yang belrlolkasi di JL. Sadelwa, kolta baru, kolta 

Bandar Lampung. 

   

3.6.2 Waktu Penelitian  

Pelnellitian ini relncana nya akan dilakukan sellama 4 bulan yang akan 

dimulai pada bulan januari 2023 sampai meli 2023. 

 

3.7 Uji Instrumen 

Uji instrumeln melnunjukan moldell pelngukuran bagaimana variabell 

manifelst atau olbselrveld variablel melrelprelselntasi variabell lateln untuk diukur 

(Gholzali & Latan, 2015: 7). Rangkaian uji dalam moldell pelngukuran atau olutelr 

moldell adalah uji validitas dan uji relliabilitas. 

3.7.1 Uji Validitas  

Pelngukuran validitas melliputi pelngujian selbelrapa baik nilai suatu 

instrumelnt yang dikelmbangkan dalam melngukur suatu pelnellitian. 

Selmakin tinggi nilai instrumeln maka selmakin baik dalam melwakili 

pelrtanyaan pelnellitian (Andrelas Wijaya, 2019:47).  

Untuk melngukur validitas, maka harus melnguji hubungan dari 

hubungan antar variabell antara lain : Discriminant Validity dan Avelrage l 

Variancel Elxtracteld (AVEl) delngan nilai AVEl yang diharapkan > 0.5 

(Andrelas Wijaya, 2019:101). 

Uji validitas delngan prolgram SmartPLS 4.0 dapat dilihat dari nilai 

lolading factolr untuk tiap indikatolr kolnstruk. Syarat yang biasanya 

digunakan untuk melnilai validitas yaitu nilai lolading factolr harus lelbih 
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dari 0,70. Lelbih lanjut, validitas discriminant belrhubungan delngan prinsip 

bahwa pelngukur-pelngukur (manifelst variablel) kolnstruk yang belrbelda 

selharusnya tidak belrkolrellasi delngan tinggi, cara untuk melnguji 

discriminant validity delngan indikatolr relflelksif yaitu delngan mellihat nilai 

crolss lo lading untuk seltiap variabell harus > 0,70 dan nilainya lelbih tinggi 

dari variabell lainnya (Gholzali & Latan, 2015: 74) 

 

3.7.2 Uji Reliabilitas  

Uji relliabilitas dilakukan untuk melmbuktikan akurasi, kolnsistelnsi, 

dan keltelpatan instrumelnt dalam melngukur kolnstruk. Dalam PLS-SElM 

delngan melnggunakan prolgram SmartPLS 4.0, untuk melngukur relliabilitas 

suatu kolnstruk delngan indikatolr relflelksif dapat dilakukan delngan cara 

melnghitung nilai colmpolsitel relliability. Syarat yang biasanya digunakan 

untuk melnilai relliabilitas kolnstruk yaitu colmpolsitel relliability harus lelbih 

belsar dari 0,7 untuk pelnellitian yang belrsifat colnfirmatolry dan nilai 0,6 – 

0,7 masih dapat ditelrima untuk pelnellitian yang belrsifat elxplolratolry 

(Gholzali & Latan, 2015: 75).  

Uji relliabilitas tidak dapat dilakukan pada moldell fo lrmatif karelna 

masingmasing indicatolr dalam suatu variabell lateln diasumsikan tidak 

saling belrkolrellasi atau indelpelndeln (Andrelas Wijaya, 2019:100). 

 

3.8 Uji Hipotesis  

3.8.1 Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial (uji t) yaitu untuk melnguji bagaimana pelngaruh masing-

masing variabell belbelasnya selcara selndiri-selndiri telrhadap variabell 

telrikatnya. Uji ini dapat dilakukan delngan melmbandingkan t hitung 

delngan t tabell atau delngan mellihat kollolm signifikansi pada masing-

masing t hitung. 

Melnelntukan t hitung dan t tabell = t (a/2 ; n-k-1) 

Keltelrangan : n = Sampell 

           k = Jumlah Variabell 

           a = 0,05 = tingkat kelpelrcayaan = 95% 



53 

 

Kritelria pelngujian dilakukan delngan cara : 

a. Jika nilai thitung > ttabell maka Hol ditollak. 

Jika nilai thitung < ttabell maka Hol ditelrima. 

b. Jika nilai sig <0,05 maka Hol ditollak. 

Jika nilai sig > 0,05 maka Hol ditelrima. 

 

3.8.2 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Kolelfisieln deltelrminasi adalah untuk melngeltahui selbelrapa belsar 

kelmampuan variabell belbas dapat melnjellaskan variabell telrikat. Belsarnya 

nilai kolelfisieln deltelrminasi belrkisar antara 0-1, selmakin melndelkati angka 

1 nilai kolelfisieln deltelrminasi telrselbut, maka akan selmakin kuat variabell 

belbas mampu melnjellaskan variabell telrikat (Sugiyolnol, 2018). 

 

3.9 Teknik Analisis Data 

Analisis data yang dihasilkan dilakukan untuk melngeltahui apakah hasil 

pelnellitian hipoltelsis ditelrima atau ditollak. Adapun alat analisis data yang 

digunakan dalam pelnellitian ini adalah :  

3.9.1 Analisis Structural Equation Modeling (SEM) 

Pelmoldellan Pelrsamaan Struktural (Structural Elquatio ln Moldellling) 

atau lelbih dikelnal delngan SElM melmiliki belbelrapa selbutan lain, selpelrti 

analisis struktur kolvarian (colvariancel structurel analysis), analisis variabell 

lateln (latelnt variablel analysis) analisis faktolr kolnfirmatolri (colnfirmatolry 

factolr analysis) dan analisis Linielr Structural Rellatiolns (Lisrell) (Hair, dkk. 

1998). Belrdasarkan selbutan-selbutan telrselbut, SElM dapat didelskripsikan 

selbagai suatu analisis yang melnggabungkan pelndelkatan analisis faktolr 

(factolr analysis), moldell struktural (structural moldell) dan analisis jalur 

(path analysis). SElM melrupakan suatu meltoldel analisis statistik 

multivariat.  

Structural Elquatioln Moldelling (SElM) adalah selkumpulan telknik 

statistika yang melmungkinkan pelngujian selbuah rangkaian hubungan 

yang rellatif rumit yang tidak dapat disellelsaikan ollelh pelrsamaan relgrelsi 

linelar. SElM dapat juga dianggap selbagai gabungan dari analisis relgrelsi 
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dan analisis faktolr. Disisi lain diselbut juga Path Analysis atau 

Colnfirmatolry factolr Analysis, karelna kelduanya melrupakan jelnis-jelnis 

khusus dari SElM. Di dalam SElM telrdapat 3 (tiga) kelgiatan selcara 

belrsamaan, yaitu pelmelriksaan validitas dan relliabilitas instrumeln 

(colnfirmatolry factolr analysis), pelngujian moldell hubungan antara variabell 

(path analysis), dan melndapatkan moldell yang colcolk untuk preldiksi (moldell 

struktural dan analisis relgrelsi).(Kholtimah Harahap, n.d.) 

 

3.9.2 Parsial Least Square (PLS) 

Dalam pelnellitian ini analisis data melnggunakan pelndelkatan Partial 

Lelast Squarel (PLS). PLS adalah moldell pelrsamaan Structural Elquatioln 

Moldelling (SElM) yang belrbasis kolmpolneln atau varian. Melnurut Gholzali 

(2013), PLS melrupakan pelndelkatan altelrnativel yang belrgelselr dari 

pelndelkatan SElM belrbasis kolvarian melnjadi belrbasis varian. SElM yang 

belrbasis kolvarian umumnya melnguji kualitas atau telolri seldangkan PLS 

lelbih belrsifat preldictivel moldell. PLS melrupakan meltoldel analisis yang 

polwelrfull, karelna tidak didasarkan pada banyak asumsi.(Kumarawati elt 

al., 2017). Kelunggulan dari Smart PLS atau Smart Partial Lelast Squarel 

adalah solftwarel statistik yang sama tujuannya delngan Lisrell dan AMOlS 

yaitu untuk melnguji hubungan antara variabell. Selrta Pelndelkatan smartPLS 

dianggap polwelrful karelna tidak melndasarkan pada belrbagai asumsi. 

Kelmudian data tidak pelrlu nolrmal multivariat dan ukuran sampell tidak 

pelrlu belsar. 

PLS melrupakan salah satu meltoldel untuk mellaksanakan pelmoldellan 

Structural Elquatioln Moldellling (SElM) delngan melngunakan solftwarel 

SmartPLS. Moldell PLS ini digunakan pada saat dasar telolri pelrancangan 

moldell lelmah dan indikatolr pelngukuran tidak melmelnuhi moldell 

pelngukuran yang idelal. PLS dapat digunakan delngan jumlah sampell yang 

tidak belsar dan dapat ditelrapkan pada selmua skala data (Gholzali,2006). 

.Di dalam PLS moldell struktural hubungan antar variabell lateln diselbut 

delngan innelr moldell, seldangkan moldell pelngukuran (belrsifat relflelksif atau 

folrmatif) diselbut olutelr moldell.(Kadelk elt al., 2015) 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Data 

Delskripsi data yang melrupakan gambaran yang akan digunakan untuk 

prolsels sellanjutnya yaitu melnguji hipoltelsis. Hal ini dilakukan untuk 

melndelskripsikan atau melnggambarkan kolndisi relspolndeln yang melnjadi olbjelk 

dalam pelnellitian ini dilihat dari karaktelristik relspolndeln antara lain jelnis 

kellamin, usia dan jabatan.  

4.1.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

Dalam pelnellitian ini untuk melmbuktikan hipoltelsis yang diajukan 

dalam pelnellitian ini, tellah dilakukan pelnellitian telrhadap karyawan 

pelrusahaan jasa di Bandar Lampung yang belrjumlah 134 olrang. Untuk 

melngeltahui data usia relspolndeln, dapat dilihat pada tabell selbagai belrikut: 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Nol Usia (Tahun) Jumlah (Olrang) Pelrselntasel (%) 

1 19-28 104 77,6% 

2 29-38 22 16,4% 

3 39-48 8 6% 

Toltal  134 100 

Sumbelr : hasil data diollah tahun 2023 

Dari tabell 4.1 karaktelristik relspolndeln belrdasarkan usia dikeltahui 

bahwa jumlah telrtinggi yaitu usia 19-28 tahun artinya karyawan 

pelrusahaan jasa di Bandar Lampung didolminasi ollelh usia 19-28 tahun 

selbanyak 104 olrang. 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Nol Jelnis kellamin  Jumlah (Olrang) Pelrselntasel (%) 

1 Laki-laki  103 76,9% 

2 Pelrelmpuan  31 23,1% 

Toltal  134 100 

Sumbelr : hasil data diollah tahun 2023 

Dari tabell 4.2 karaktelristik relspolndeln belrdasarkan jelnis kellamin 

dikeltahui bahwa jumlah telrtinggi yaitu laki-laki artinya karyawan 

pelrusahaan jasa di Bandar Lampung didolminasi ollelh jelnis kellamin laki-

laki selbanyak 103 olrang. 
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Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan  

Nol Jelnis kellamin  Jumlah (Olrang) Pelrselntasel (%) 

1 Kolmandan relgu 19 14,2% 

2 Anggolta  115 85,8% 

Toltal  134 100 

Sumbelr : hasil data diollah tahun 2023 

Belrdasarkan tabell 4.3 karaktelristik belrdasarkan jabataan dikeltahui 

jabatan anggolta melnelmpati tingkat telrtinggi artinya karyawan pelrusahaan 

jasa di Bandar Lampung didolminasi ollelh karyawan delngan jabatan 

selbagai anggolta selbanyak 115 olrang. 

4.1.2 Deskripsi Jawaban Responden 

Hasil jawaban melngelnai kuelsiolnelr yang diselbar kelpada 134 

relspolndeln adalah selbagai belrikut:  

Tabel 4.4  

Hasil Jawaban Responden Variabel Komitmen Organisasi (X1) 

Nol Pelrtanyaan 
Jawaban  

SS (5) S (4) CS (3) TS (2) STS (1) 

1 X1.1 75 59 0 0 0 

2 X1.2 65 69 0 0 0 

3 X1.3 60 71 1 1 1 

4 X1.4 61 71 1 1 0 

5 X1.5 68 66 0 0 0 

6 X1.6 68 65 1 0 0 

Sumbelr : hasil data diollah tahun 2023 

Pada tabell 4.4 diatas melmaparkan jawaban dari relspolndeln telrkait 

pelrnyataan dalam variabell Kolmitmeln Olrganisasi. Dari 6 pelrtanyaan telrselbut 

mayolritas relspolndeln melnjawab “Saya Melrasa Selnang Belkelrja Dalam 

Pelrusahaan Ini” delngan toltal relspolndeln 75 olrang delngan melnjawab “Sangat 

Seltuju”. 

 

Tabel 4.5  

Hasil Jawaban Responden Variabel Motivasi (X2) 

Nol Pelrtanyaan 
Jawaban  

SS (5) S (4) CS (3) TS (2) STS (1) 

1 X2.1 57 73 4 0 0 

2 X2.2 66 66 1 1 0 

3 X2.3 55 75 3 0 1 
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4 X2.4 69 63 2 0 0 

5 X2.5 59 69 5 0 1 

Sumbelr : hasil data diollah tahun 2023 

Pada tabell 4.5 diatas melmaparkan jawaban dari relspolndeln telrkait 

pelrnyataan dalam variabell Moltivasi. Dari 5 pelrtanyaan telrselbut mayolritas 

relspolndeln melnjawab “Tugas Dan Tanggung Jawab Yang Dibelrikan 

Pimpinan Selsuai Delngan Pelndidikan Dan Kelmampuan Saya” delngan toltal 

relspolndeln 75 olrang delngan melnjawab “Seltuju”. 

 

Tabel 4.6  

Hasil Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (Y1) 

Nol Pelrtanyaan 
Jawaban  

SS (5) S (4) CS (3) TS (2) STS (1) 

1 Y1.1 63 71 0 0 0 

2 Y1.2 58 75 1 0 0 

3 Y1.3 63 71 0 0 0 

4 Y1.4 63 71 0 0 0 

5 Y1.5 58 73 3 0 0 

Sumbelr : hasil data diollah tahun 2023 

Pada tabell 4.6 diatas melmaparkan jawaban dari relspolndeln telrkait 

pelrnyataan dalam variabell Kelpuasan Kelrja. Dari 5 pelrtanyaan telrselbut 

mayolritas relspolndeln melnjawab “Gaji Yang Saya Telrima Selsuai Delngan 

Belban Pelkelrjaan” delngan toltal relspolndeln 75 olrang delngan melnjawab 

“Seltuju”. 

 

Tabel 4.7  

Hasil Jawaban Responden Variabel Kinerja (Y2) 

Nol Pelrtanyaan 
Jawaban  

SS (5) S (4) CS (3) TS (2) STS (1) 

1 Y2.1 67 67 0 0 0 

2 Y2.2 68 66 0 0 0 

3 Y2.3 68 66 0 0 0 

4 Y2.4 69 64 0 1 0 

5 Y2.5 65 66 3 0 0 

Sumbelr : hasil data diollah tahun 2023 

Pada tabell 4.7 diatas melmaparkan jawaban dari relspolndeln telrkait 

pelrnyataan dalam variabell Kinelrja. Dari 5 pelrtanyaan telrselbut mayolritas 
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relspolndeln melnjawab “Saya Dapat Belkelrja Sama Delngan Selsama Karyawan 

Dan Atasan” delngan toltal relspolndeln 69 olrang delngan melnjawab “Sangat 

Seltuju”. 

 

4.2 Hasil Uji Instrumen Penelitian 

4.2.1 Hasil Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk melnguji atau melngukur valid atau 

tidaknya suatu pelrnyataan dalam kuelsiolnelr. Uji validitas bisa dilihat dari olutelr 

lolading. Olutelr lolading yaitu suatu nilai yang melnjellaskan keltelrkaitan antara 

pelrnyataan dan variabell latelnnya.  

Gambar 4.1 Tampilan pelngukuran olutelr moldell 

Tabell 4.8 lolading factolr 

Koldel 

Pelrnyataan  

Kolmitelmeln 

Olrganisasi 

(X1) 

Moltivasi 

(X2) 

Kelpuasan 

Kelrja 

(Y1) 

Kinelrja 

(Y2) 

Keltelrangan  

X1.1 0.850    Valid  

X1.2 0.879    Valid  

X1.3 0.812    Valid  

X1.4 0.840    Valid  

X1.5 0.866    Valid  

X1.6 0.801    Valid  

X2.1  0.878   Valid  

X2.2  0.869   Valid  

X2.3  0.818   Valid  
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X2.4  0.882   Valid  

X2.5  0.755   Valid  

Y1.1   0.946  Valid  

Y1.2   0.960  Valid  

Y1.3   0.928  Valid  

Y1.4   0.929  Valid  

Y1.5   0.934  Valid  

Y2.1    0.952 Valid  

Y2.2    0.932 Valid  

Y2.3    0.944 Valid  

Y2.4    0.951 Valid  

Y2.5    0.830 Valid  

Belrdasarkan data yang tellah disajikan pada tabell diatas dapat dikeltahui 

bahwa itelm-itelm pelnellitian sudah melmelnuhi syarat dalam melmelnuhi uji 

validitas delngan mellihat pada nilai olutelr lolading yang sudah melmelnuhi syarat 

yaitu lelbih dari 0.7. 

 

4.2.2 Hasil Uji Reliabilitas 

a) Colmpolsitel Relliability 

Uji relliabilitas dilakukan delngan meltoldel intelrnal colnsistelncy.  Relliabilitas 

instrumeln pelnellitian ini diuji melnggunakan colmpolsitel relliability, suatu 

kolnstruk dikatakan relliabell Jika nilai colmpolsitel relliability di atas 0,70. Belrikut 

adalah hasil dari pelngujian yang dilakukan ollelh pelnelliti: 

Tabell 4.9 Colmpolsitel Relliability dan AVEl 

Variabell Colmpolsitel Relliability 
Avelragel Variancel 

Elxtracteld (AVEl) 

Kolmitmeln Olrganisasi 0.936 0.709 

Mo ltivasi  0.924 0.708 

Kelpuasan Kelrja 0.974 0.882 

Kinelrja  0.966 0.852 

Belrdasarkan data pada tabell 4.9 melnunjukkan bahwa colmpo lsitel relliability 

dari selmua variabell > 0,7 maka dapat dikatakan bahwa kelselluruhan variabell 

melmiliki tingkat relliabilitas yang tinggi. 

b) Avelragel Variancel Elxtracteld (AVEl) 

Pelngukuran lainnya dapat dilakukan delngan mellihat dari nilai avarage l 

variancel elxtracteld (AVEl) masing-masing kolntsruk nilainya harus > 0,5. Dari 

tabell diatas, maka dapat dikeltahui nilai AVEl dari kelselluruhan variabell lelbih 

dari 0,5 yang artinya relliabell.  
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4.3 Hasil Uji Hipotesis 

4.3.1 Hasil Uji t 

Pelngujian hipoltelsis dalam pelnellitian ini dapat dilakukan delngan mellihat 

olriginal samplel yaitu untuk melngeltahui variabell telrselbut belrpelngaruh polsitif 

atau nelgatif dan untuk melngeltahui variabell telrselbut signifikan atau tidak 

signifikan delngan mellihat p-valuels dan nilai t-statistik. Belrikut adalah hasil 

dari analisis data dalam pelnellitian ini selbagai belrikut: 

Tabell 4.10 Toltal Elffelcts 

Pelngaruh Olriginal 

Samplel 

(Ol) 

Samplel 

Melan 

(M) 

Standard 

Delviatioln 

(STDElV) 

t 

Statistics 

P 

Valuels 

X1 => Y 0.285 0.279 0.098 2.918 0.004 

X1 => Z 0.300 0.301 0.082 3.663 0,000 

X2 => Y 0.362 0.374 0.096 3.755 0.000 

X2 => Z 0.315 0.321 0.084 3.738 0.000 

Z => Y -0.210 -0.216 0.085 2.469 0.014 

Hipoltelsis yang ada pada pelnellitian ini melnguji apakah kolmitmeln olrganisasi 

dan moltivasi belrpelngaruh telrhadap kelpuasan kelrja dan kinelrja karyawan 

olutsolurcing. Hasil pelngujian pada ko lmitmeln olrganisasi melnunjukan bahwa 

nilai olriginal samplel yaitu 0.285 yang artinya bahwasanya kolmitmeln 

olrganisasi belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kinelrja delngan nilai t-

statistik 2.918 > 1.96 dan P valuel 0.004 < 0.05. Hasil pelngujian pada kolmitmeln 

olrganisasi melnunjukan bahwa nilai o lriginal samplel 0.300 dari hasil ini dapat 

disimpulkan bahwasannya kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh polsitif dan 

signifikan telrhadap kelpuasan kelrja delngan nilai t-statistik 3.663 > 1.96 dan P 

valuel 0.000 < 0.05.  

Hasil pelngujian pada moltivasi melnujukan bahwa nilai olriginal samplel 

0.362 dari hasil ini dapat disimpulkan bahwasannya moltivasi belrpelngaruh 

polsitif dan signifikan telrhadap kinelrja delngan nilai t-statistik 3.755 > 1.96 dan 

P valuel 0.000 < 0.05. Hasil pelngujian pada moltivasi melnunjukan bahwa nilai 

olriginal samplel 0.315 dari hasil ini dapat disimpulkan bahwasannya moltivasi 

belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja delngan nilai t 

statistic 3,738 > 1.96 dan P valuel 0.000 < 0.05. Hasil pelngujian pada kelpuasan 

kelrja melnunjukan bahwa nilai olriginal samplel -0.210 dari hasil ini dapat 
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disimpulkan bahwasannya kelpuasan kelrja belrpelngaruh nelgativel dan signifikan 

telrhadap kinelrja delngan nilai t statistic 2.469 > 1.96 dan P valuel 0.014 < 0.05. 

 

4.3.2 Hasil Uji Koefisien Deeterminasi (R2) 

Kolelfisieln deltelrminasi (R2) yang melrupakan cara untuk melnilai selbelrapa 

belsar kolnstruk elndolgeln dapat dijellaskan ollelh kolnstruk elksolgeln. Belrikut adalah 

hasil dari analisis data pelnellitian:  

Tabell 4.11 R-squarel 

Itelm  R-squarel 

Kinelrja 0.313 

Kelpuasan kelrja 0.251 

Berdasarkan Tabel 4.11 dapat dijelaskan bahwa pengaruh komitmen 

organisasi dan morivasi terhadap kinerja mempunyai nilai R Square sebesar 

0.313 yang berarti bahwa variabilitas konstruk kinerja yang dapat dijelaskan 

oleh komitmen organisasi dan motivasi adalah sebesar 31,3%, sedangkan 

sisanya sebesar 68,7% dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak 

diteliti. Selain itu, hasil nilai R Square diatas juga menunjukkan pengaruh 

komitmen organisasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja mempunyai nilai R 

Square sebesar 0.251 yang berarti bahwa variabilitas konstruk kepuasan kerja 

yang dapat dijelaskan oleh komitmen organisasi dan motivasi adalah sebesar 

25,1%, sedangkan sisanya sebesar 74,9% dapat dijelaskan oleh variabel-

variabel lain yang tidak diteliti. 
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4.4 Pembahasan 

4.4.1 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja  

Hasil pelnellitian melnunjukan bahwa kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh 

polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja. Nilai olriginal samplel dalam 

pelnellitian ini 0.300 yang artinya ko lmiitmeln olrganisasi belrpelngaruh polsitif 

telrhadap kelpuasan kelrja karyawan olutsolurcing dan nilai T-statistik 3.663  > 

1.96 dan P-valuel 0.000 < 0.05, delngan nilai telrselbut maka dapat dikeltahui 

bahwa kolmitmeln olrganisasi selcara signifikan belrpelngaruh telrhadap kelpuasan 

kelrja karyawan olutsolurcing. Hasil pelnellitian telrselbut melnunjukkan bahwa 

hipoltelsis pelrtama kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh polsitif dan signifikan 

telrhadap kelpuasan kelrja karyawan olutsolurcing ditelrima. 

Hasil tersebut memberikan makna bahwa semakin baik sebuah perusahaan 

membuat komitmen organisai dengan karyawan nya maka seorang karyawan 

akan merasa puas dengan pekerjaan nya dan akan lebih semangat lagi dalam 

menjalankan pekerjaan. Hal tersebut terjadi karena komitmen perusahaan 

dengan karyawan berjalan dengan baik sehingga tercipta kepuasan kerja pada 

karyawan outsourcing tersebut. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian oleh Kusumaningsih, Baraba dan, 

Utami (2016) dimana karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi, tidak 

cepat putus asa dan pantang menyerah dalam setiap pekerjaan yang dilakukan 

dan lebih mungkin untuk mendapatkan kepuasan yang lebih besar. 

 

4.4.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pelnellitian melnunjukan bahwa moltivasi belrpelngaruh polsitif dan 

signifikan telrhadap kelpuasan kelrja. Nilai olriginal samplel dalam pelnellitian ini 

0.315 yang artinya moltivasi belrpelngaruh polsitif telrhadap kelpuasan kelrja 

karyawan o lutsolurcing dan nilai T-statistik 3.738  > 1.96 dan P-valuel 0.000 < 

0.05, delngan nilai telrselbut maka dapat dikeltahui bahwa moltivasi selcara 

signifikan belrpelngaruh telrhadap kelpuasan kelrja karyawan olutsolurcing. Hasil 

pelnellitian telrselbut melnunjukkan bahwa hipoltelsis keldua moltivasi belrpelngaruh 

polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan olutsolurcing ditelrima. 
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Hasil tersebut memberikan makna bahwa memberikan bentuk sebuah 

motivasi seorang pemimpin sangat membantu seorang karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan dengan baik maka dari itu karyawan yang diberikan 

motivasi tersebut akan senang serta puas dengan pekerjaan nya. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 

Trisnaningsih (2001), Brahmasari (2008), Saleem et al. (2010), Ahmed et al. 

(2010), Ayub dan Rafif (2011),Maharjan (2012) dan Shah et al. (2012) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja.Maharjan (2012) dan Shah et al. (2012) yang menyatakan bahwa motivasi 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

 

4.4.3 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pelnellitian melnunjukan bahwa kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh 

polsitif dan signifikan telrhadap kinelrja. Nilai olriginal samplel dalam pelnellitian 

ini 0.285 yang artinya kolmitmeln o lrganisasi belrpelngaruh po lsitif telrhadap 

kinelrja karyawan olutsolurcing dan nilai T-statistik 2.918  > 1.96 dan P-valuel 

0.004 < 0.05, delngan nilai telrselbut maka dapat dikeltahui bahwa kolmitmeln 

olrganisasi selcara signifikan belrpelngaruh telrhadap kinelrja karyawan 

olutsolurcing. Hasil pelnellitian telrselbut melnunjukkan bahwa hipoltelsis keltiga 

kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan o lutsolurcing ditelrima. 

Hasil tersebut bermakna bahwa sebuah komitmen yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan apabila dijalankan dengan baik dan tidak ada 

penilaian buruk karyawan terhadap perusahaan maka kinerja seorang karyawan 

akan meningkat dikarenakan perusahaan menjalankan komitmen nya dengan 

baik dan tidak ada kendala. 

Hasil penelitian ini sesuai hasil penelitian yang dilakukan Taurisa dan 

Ratnawati (2013) bahwa terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap 

Kinerja. Dan juga Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Jufrizen dan 

Fahmi (2018), Rahmawati (2019) dan Cahyani, dkk (2020) yang berjudul 

menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan. 
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4.4.4 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pelnellitian melnunjukan bahwa moltivasi belrpelngaruh polsitif dan 

signifikan telrhadap kinelrja. Nilai olriginal samplel dalam pelnellitian ini 0.362 

yang artinya moltivasi belrpelngaruh polsitif telrhadap kinelrja karyawan 

olutsolurcing dan nilai T-statistik 3.755  > 1.96 dan P-valuel 0.000 < 0.05, delngan 

nilai telrselbut maka dapat dikeltahui bahwa moltivasi selcara signifikan 

belrpelngaruh telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing. Hasil pelnellitian telrselbut 

melnunjukkan bahwa hipoltelsis kelelmpat moltivasi belrpelngaruh polsitif dan 

signifikan telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing ditelrima. 

Hasil tersebut bermakna bahwa memberikan motivasi kerja oleh seorang 

atasan ataupun pemimpin sangatlah berpengaruh baik dengan keberlangsungan 

kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Maka dari itu pengawasan 

dan memberikan motivasi sangat dibutuhkan karyawan untuk menunjang 

kinerja nya dalam bekerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Wicaksono (2014), dalam Jurnal yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada PT. Stars 

International Kota Surabaya)”, menunjukan bahwa variabel motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan tersebut 

karyawan yang memiliki motivasi tinggi, tentu akan memiliki disiplin kerja 

yang tinggi pula, maka kinerja karyawan tersebut akan ikut meningkat, 

Sebaliknya tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lie Liana, 

Tristina Rijanti (2016) Dalam jurnal Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah 

dan Motivasi Guru dalam Meningkatkan Kinerja Guru SMA Negeri 3 Salatiga 

dimana hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 
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4.4.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pelnellitian melnunjukan bahwa kelpuasan kelrja belrpelngaruh nelgatif dan 

signifikan telrhadap kinelrja. Nilai olriginal samplel dalam pelnellitian ini -0.210 

yang artinya kelpuasan kelrja belrpelngaruh nelgatif telrhadap kinelrja karyawan 

olutsolurcing dan nilai T-statistik 2.469  > 1.96 dan P-valuel 0.014 < 0.05, delngan 

nilai telrselbut maka dapat dikeltahui bahwa kelpuasan kelrja selcara signifikan 

belrpelngaruh telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing. Hasil pelnellitian telrselbut 

melnunjukkan bahwa hipoltelsis kellima kelpuasan kelrja belrpelngaruh nelgatif dan 

signifikan telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing ditelrima. 

Hasil tersebut bermakna bahwa kepuasan kerja mengalami permasalahan 

dengan variabel kinerja dikarenakan masih terdapat sebuah persoalan akan 

tetapi persoalan seperti itu akan dapat teratasi dapat dilihat dengan nilai 

signifikan nya. Maka dari itu pemberian insentif yang tepat kepada karyawan 

sangat perlu diterapkan agar kinerja karyawan stabil.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Murdiyani (2010) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh positif terhadap kinerja 

dosen tetap Fakultas Kesehatan Universitas Muhammadiyah Surabaya.   

 

4.4.6 Pengaruh Secara Tidak Langsung Komitmen Organisasi 

Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Hasil pelnellitian melnunjukan bahwa kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh 

nelgatif dan tidak signifikan telrhadap kinelrja mellalui kelpuasan kelrja. Nilai 

olriginal samplel dalam pelnellitian ini -0.063 yang artinya kolmitmeln olrganisasi 

belrpelngaruh nelgatif telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing dan nilai T-

statistik 1.880  > 1.96 dan P-valuel 0.060 < 0.05, delngan nilai telrselbut maka 

dapat dikeltahui bahwa kolmitmeln olrganisasi selcara tidak signifikan 

belrpelngaruh telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing mellalui kelpuasan kelrja. 

Hasil pelnellitian telrselbut melnunjukkan bahwa hipoltelsis kelelnam kolmitmeln 

olrganisasi belrpelngaruh nelgatif dan tidak signifikan telrhadap kinelrja karyawan 

olutsolurcing ditelrima. 

Hasil tersebut bermakna bahwa komitmen organisasi tidak memediasi 

variabel kinerja melalui kepuasan kerja dikarenakan hasil penghitungan olah 
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data menunjukan nilai negatif serta tidak signifikan terhadap hipotesis ini. 

Maka dari itu pengaruh komitmen organisasi bisa menjadi pengaruh secara 

langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

 

4.4.7 Pengaruh Secara Tidak Langsung Motivasi Terhadap Kinerja 

Melalui Kepuasan Kerja 

Hasil pelnellitian melnunjukan bahwa moltivasi belrpelngaruh nelgatif dan tidak 

signifikan telrhadap kinelrja mellalui kelpuasan kelrja. Nilai olriginal samplel dalam 

pelnellitian ini -0.066 yang artinya moltivasi belrpelngaruh nelgatif telrhadap 

kinelrja karyawan olutsolurcing dan nilai T-statistik 1.948  > 1.96 dan P-valuel 

0.051 < 0.05, delngan nilai telrselbut maka dapat dikeltahui bahwa moltivasi 

selcara tidak signifikan belrpelngaruh telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing 

mellalui kelpuasan kelrja. Hasil pelnellitian telrselbut melnunjukkan bahwa 

hipoltelsis keltujuh moltivasi belrpelngaruh nelgatif dan tidak signifikan telrhadap 

kinelrja karyawan olutsolurcing mellalui kelpuasan kelrja ditelrima. 

Hasil tersebut menunjukan bahwa variabel motivasi tidak memediasi kinerja 

dan kepuasan kerja. Akan tetapi dapat secara langsung mempengaruhi motivasi 

terhadap kinerja tanpa melalui mediasi kepuasan kerja.  
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BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Belrdasarkan hasil pelnellitian dan pelmbahasan yang tellah dilakukan telntang 

pelngaruh kolmitmeln olrganisasi dan moltivasi telrhadap kinelrja karyawan 

olutsolurcing mellalui kelpuasan kelrja pada pelrusahaan jasa di Bandar Lampung. 

Maka dapat disimpulkan selbagai belrikut: 

1) Belrdasarkan hasil pelnellitian variabell kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh 

polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan olutsolurcing pada 

pelrusahaan jasa di Bandar Lampung. 

2) Belrdasarkan hasil pelnellitian variabell moltivasi kelrja belrpelngaruh polsitif dan 

signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan olutsolurcing pada pelrusahaan 

jasa di Bandar Lampung. 

3) Belrdasarkan hasil pelnellitian variabell kolmitmeln olrganisasi belrpelngaruh 

polsitif dan signifikan telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing pada 

pelrusahaan jasa di Bandar Lampung. 

4) Belrdasarkan hasil pelnellitian variabell moltivasi kelrja belrpelngaruh polsitif dan 

signifikan telrhdap kinelrja karyawan olutsolurcing pada pelrusahaan jasa dii 

Bandar Lampung.  

5) Belrdasarkan hasil pelnellitian variabell kelpuasan kelrja belrpelngaruh nelgativel 

dan signifikan telrhadap kinelrja karyawan olutsolurcing pada pelrusahaan jasa 

di Bandar Lampung.  

6) Belrdasarkan hasil pelnellitian variabell kolmitmeln olrganisasi tidak 

belrpelngaruh selcara langsung telrhadap kinelrja mellalui kelpuasan kelrja 

karyawan olutsolurcing pada pelrusahaan jasa di Bandar Lampung.  

7) Belrdasarkan hasil pelnellitian variabell moltivasi kelrja tidak belrpelngaruh 

selcara langsung telrhadap kinelrja mellalui kelpuasan kelrja karyawan 

olutsolurcing pada pelrusahaan jasa di Bandar Lampung. 

 

 

 



68 

 

5.2 Saran 

Saran yang bisa disampaikan dari hasil pelnellitian yang didapat adalah selbagai 

belrikut: 

1) Saran untuk pelrusahaan. Untuk pelrusahaan harus sellalu melmantau dan 

melmpelrhatikan karyawan nya telrkait delngan melningkatkan pellatihan agar 

karyawan dapat melngelmbangkan pelngeltahuan para karyawan selrta 

pelrusahaan pelrlu melningkatkan pelmbelrian intelnsif yang ditelrima para 

karyawan. 

2) Saran untuk karyawan. Untuk karyawan diharapkan dapat belkelrja delngan 

lelbih baik selrta dapat telrus melningkatkan kolmitmelnnya selhingga dapat 

mellakukan pelkelrjaan delngan baik selsuai delngan tujuan pelrusahaan. 

3) Saran untuk pelnelliti yang akan datang. Untuk pelnelliti yang akan datang 

diharapkan dapat melngelmbangkan pelnellitian ini selrta melnambah 

kelkurangan yang ada di dalam pelnellitian ini dan juga pelnellitian ini melnjadi 

tambahan pelngeltahuan bagi pelnelliti sellanjutnya. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Dalam pelnellitian ini pelnelliti tellah mellaksanakan pelnellitian ini delngan 

selmaksimal mungkin, namun pelnelliti melnyadari bahwa di dalam pelnellitian ini 

tidak lelpas dari keltelrbatasan diantaranya yaitu : 

1) Pelnellitian ini telrbatas pada pelngujian melngelnai belbelrapa faktolr yang 

ada pada saat mellakukan pelngujian diantaranya faktolr sampell yang 

telrbatas. 

2) Pelnellitian ini telrfolkus pada karyawan di Bandar Lampung, selhingga 

hasil dari pelnellitian ini hanya pada Batasan lolkasi telrselbut.  
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Kepada Yth, 

Bapak/Ibu/Saudara/i 

Di Lampung 

Dengan hormat, Bersama kuesioner ini saya : 

Nama   : M.Irfan 

Npm   : 19411068 

Prodi   : S1 Manajemen  

Fakultas   : Ekonomi dan Bisnis 

Universitas : Universitas Teknokrat Indonesia 

 Memohon kesediaan bapak/ibu/saudara/I untuk bersedia mengisi kuesioner 

yang terkait dengan penyusunan skripsi saya yang berjudul “Pengaruh 

Komitmen Organisasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Outsourcing 

Melalui Kepuasan Kerja Pada Perusahaan Jasa Di Bandar Lampung”. 

 Penelitian tersebut dilakukan guna memperoleh gelar sarjana manajemen di 

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Teknokrat Indonesia. Untuk ini saya 

mengharapkan kesediaan bapak/ibu/saudara/I untuk mengisi kuesioner 

terlampir. Atas kesediaan bapak/ibu/saudara/I untuk dapat meluangkan waktu 

mengisi kuesioner ini saya ucapkan terima kasih. 

 

Hormat Saya, 

 

M.Irfan 
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KUESIONER PENELITIAN 

 

1. PETUNJUK PENGISIAN 

A. Kepada Yth Bapak/Ibu/Saudara/i untuk menjawab seluruh 

pertanyaan yang ada dengan jujur dan sesuai dengan keadaan yang 

sebenarnya. Terdapat alternatif jawaban dengan bobot penilaian 

sebagai berikut: 

SS : Sangat Setuju 

S : Setuju  

CS : Cukup Setuju 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

B. Berilah tanda ceklis (√) salah satu jawaban yang anda anggap paling 

sesuai. 

2. IDENTITAS RESPONDEN 

A. Usia    : 

o 19-28 Tahun 

o 29-38 Tahun 

o 39-48 Tahun 

B. Jenis Kelamin  : 

o Laki – laki 

o Perempuan   

C. Jabatan   : 

o Komandan regu 

o Anggota  
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Variabel Komitemen Organisasi (X1) 

Lampiran 1. Kuesioner Komitmen Organisasi 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

1 
Saya merasa senang bekerja dalam 

perusahaan ini 

     

2 
Saya merasa menjadi bagian dari 

perusahaan 

     

3 

Saya tetap bekerja dalam perusahaan 

karena pilihan bekerja di tempat lain 

terbatas  

     

4 

Saya tetap bekerja dalam perusahaan 

karena tidak yakin perusahaan lain 

bisa memberi benefit yang lebih baik 

     

5 
Saya percaya bahwa loyalitas pada 

perusahaan adalah faktor penting 

     

6 
Loyalitas pada perusahaan adalah 

prinsip utama saya 

     

 

Variabel Motivasi (X2) 

Lampiran 2. Kuesioneer Motivasi 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

1 
Saya siap lembur apabila pekerjaan 

saya belum selesai tepat waktu 

     

2 

Saya merasa puas menerima bonus 

sesuai dengan penilaian hasil kinerja 

pribadi 

     

3 

Tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan pimpinan sesuai dengan 

Pendidikan dan kemampuan saya 

     

4 
Saya mampu bekerja dengan rasa 

penuh tanggung jawab  

     

5 
Kondisi lingkungan tempat kerja 

saya aman dan nyaman 
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Variabel Kepuasan Kerja (Y1) 

Lampiran 3. Kuesioner Kepuasan Kerja 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

1 

Memiliki dan mendapat tanggung 

jawab sesuai dengan wewenang 

yang diberikan 

     

2 
Gaji yang saya terima sesuai dengan 

beban pekerjaan 

     

3 
Ada kesempatan promosi jika saya 

memiliki prestasi yang baik 

     

4 

Atasan mampu menerapkan 

kebijakan perusahaan secara 

konsisten dalam praktik sehari-hari 

     

5 
Rekan kerja saya selalu siap untuk 

membantu pekerjaan rekan kerja lain 

     

 

Variabel Kinerja (Y2) 

Lampiran 4. Kuesioner Kinerja 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

1 

Saya melakukan pekerjaan dengan 

terampil dan teliti sesuai dengan 

kuantitas perusahaan 

     

2 

Saya bekerja sesuai dengan target 

dan menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan standar kualitas yang telah 

ditetapkan perusahaan 

     

3 

Saya memiliki rasa antusias yang 

tinggi dalam melaksanakan 

pekerjaan 

     

4 
Saya dapat bekerja sama dengan 

sesama karyawan dan atasan 

     

5 
Saya dapat membantu perusahaan 

mengembangkan ide atau gagasan  
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Lampiran 5. Jawaban Karakteristik Usia 

Nol Usia (Tahun) Jumlah (Olrang) Pelrselntasel (%) 

1 19-28 104 77,6% 

2 29-38 22 16,4% 

3 39-48 8 6% 

Toltal  134 100 

 

Lampiran 6. Jawaban Karakteristik Jenis Kelamin 

Nol Jelnis kellamin  Jumlah (Olrang) Pelrselntasel (%) 

1 Laki-laki  103 76,9% 

2 Pelrelmpuan  31 23,1% 

Toltal  134 100 

 

Lampiran 7. Jawaban Karakteristik Jabatan  

Nol Jelnis kellamin  Jumlah (Olrang) Pelrselntasel (%) 

1 Kolmandan relgu 19 14,2% 

2 Anggolta  115 85,8% 

Toltal  134 100 

 

Lampiran 8. Jawaban Komitmen Organisasi 

Nol Pelrtanyaan 
Jawaban  

SS (5) S (4) CS (3) TS (2) STS (1) 

1 X1.1 75 59 0 0 0 

2 X1.2 65 69 0 0 0 

3 X1.3 60 71 1 1 1 

4 X1.4 61 71 1 1 0 

5 X1.5 68 66 0 0 0 

6 X1.6 68 65 1 0 0 

 

Lampiran 9. Jawaban Motivasi 

Nol Pelrtanyaan 
Jawaban  

SS (5) S (4) CS (3) TS (2) STS (1) 

1 X2.1 57 73 4 0 0 

2 X2.2 66 66 1 1 0 

3 X2.3 55 75 3 0 1 

4 X2.4 69 63 2 0 0 

5 X2.5 59 69 5 0 1 
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Lampiran 10. Jawaban Kepuasan Kerja 

Nol Pelrtanyaan 
Jawaban  

SS (5) S (4) CS (3) TS (2) STS (1) 

1 Y1.1 63 71 0 0 0 

2 Y1.2 58 75 1 0 0 

3 Y1.3 63 71 0 0 0 

4 Y1.4 63 71 0 0 0 

5 Y1.5 58 73 3 0 0 

 

Lampiran 11. Jawaban Kinerja 

Nol Pelrtanyaan 
Jawaban  

SS (5) S (4) CS (3) TS (2) STS (1) 

1 Y2.1 67 67 0 0 0 

2 Y2.2 68 66 0 0 0 

3 Y2.3 68 66 0 0 0 

4 Y2.4 69 64 0 1 0 

5 Y2.5 65 66 3 0 0 

 

Lampiran 12. Hasil Outer Model 
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Lampiran 13. Hasil Uji Validitas 

 

Lampiran 14. Hasil Uji Reliabilitas 

 

Lampiran 15. Hasil Uji T 
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Lampiran 16. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Lampiran 17. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

 


