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Abstract: This study aims to prove and analyze the effect of organizational commitment
and job satisfaction on employee performance through motivation as an intervening
variable. In this study, several employees of the Jambi Provincial Education Office were
selected as samples using a purposive sampling method. The data analysis technique
used in this research is path analysis or Structural Equation Model (SEM) which is
processed using Smart PLS. Based on the results of hypothesis testing, it was found that
organizational commitment and job satisfaction had a positive and significant effect on the
work motivation of Jambi Province Education Office employees. At the hypothesis testing
stage it was also found that organizational commitment, job satisfaction and motivation had
a positive and significant effect on the performance of Jambi Province Education Office
employees. Besides that, in testing the indirect effect, it can be proven that motivation is
able to mediate the relationship between organizational commitment and job satisfaction

with the performance of Jambi Provincial Education Office employees.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Work Motivation and Employee



Performance

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk membuktukan dan menganalisis pengaruh
komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai melalui motivasi
sebagai variabel intervening. Pada penelitian ini yang menjadi sampel adalah beberapa
orang pegwai Dinas Pendidikan Provinsi Jambi yang dipilih dengan menggunakan metode
purposive sampling. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis jalur atau Structural Equation Model (SEM) yang diolah dengan menggunakan
Smart PLS. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ditemukan komitmen organisasi dan
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai Dinas
Pendidikan Provinsi Jambi. Pada tahapan pengujian hipotesis juga ditemukan komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Jambi. Selain itu pada pengujian pengaruh
tidak langsung dapat dibuktikan motivasi mampu memediasi hubungan antara komitmen

organisasi dan kepuasan kerja dengan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Jambi.

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

LATAR BELAKANG

Pandemi COVID-19 yang melanda Indonesia, termasuk Provinsi Jambi, sejak awal tahun
2020 telah menyebabkan perubahan signifikan dalam pola kerja pegawai di instansi
pemerintah, termasuk Dinas Pendidikan Provinsi Jambi. Dalam upaya untuk
menyesuaikan diri, pegawai harus menjalankan tugas-tugas mereka dari rumah (work from
home) dan beberapa program kerja harus ditunda. Akibatnya, beberapa target kerja Dinas
Pendidikan tidak tercapai, dengan pencapaian hanya sekitar 65% hingga 76%, yang
berdampak negatif pada reputasi dan kinerja instansi. Oleh karena itu, upaya peningkatan
kinerja pegawai di masa mendatang menjadi sangat penting.

Kinerja pegawai, menurut Luthans (2017), merupakan faktor kunci dalam peningkatan



kinerja organisasi secara keseluruhan. Peningkatan kinerja ini dapat dipengaruhi oleh
berbagai faktor, termasuk komitmen organisasional dan motivasi kerja. Komitmen
organisasional, yang merupakan janji dalam diri pegawai untuk menjadi bagian penting
dari organisasi, berpengaruh signifikan terhadap motivasi dan kinerja pegawai. Ketika
seorang pegawai memiliki komitmen organisasional yang kuat, ia cenderung bekerja lebih
sungguh-sungguh dan penuh tanggung jawab, sehingga kinerja mereka meningkat.
Selain komitmen organisasional, kepuasan kerja juga menjadi faktor penting yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana harapan
pegawai terpenuhi dalam hal pekerjaan yang dilakukan, termasuk kesesuaian antara
kompetensi dan jabatan, kebijakan organisasi, serta kompensasi yang diterima. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung memiliki semangat yang lebih tinggi dalam bekerja, yang pada akhirnya
meningkatkan kualitas dan kuantitas kinerja mereka.

Motivasi kerja, yang sering kali terbentuk dari komitmen organisasional dan kepuasan
kerja, memainkan peran penting dalam mendorong kinerja pegawai. Pegawai yang
termotivasi cenderung bekerja lebih keras dan bertanggung jawab, sehingga kinerja
mereka meningkat. Penelitian Tolu (2018) dan Dhea (2016) menunjukkan bahwa motivasi
yang tinggi berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Temuan ini menguatkan pentingnya motivasi sebagai faktor mediasi dalam hubungan
antara komitmen organisasional dan kinerja pegawai.

Berdasarkan latar belakang dan temuan penelitian sebelumnya, penelitian ini mengkaji
lebih lanjut pengaruh komitmen organisasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening di Dinas Pendidikan Provinsi
Jambi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan empiris tentang bagaimana
faktor-faktor tersebut dapat meningkatkan kinerja pegawai, yang pada gilirannya akan
mendukung pencapaian target organisasi di masa depan.

Penelitian ini bersifat empiris dan mengusulkan bahwa upaya peningkatan komitmen

organisasional, kepuasan kerja, dan motivasi kerja akan berkontribusi secara signifikan



terhadap peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Dinas Pendidikan Provinsi Jambi. Hal
ini akan memberikan manfaat praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia di instansi
tersebut.

KAJIAN TEORITIS

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai adalah hasil yang diperoleh seorang individu dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi. Rivai dan
Sagala (2016) mendefinisikan kinerja sebagai fungsi dari motivasi dan kemampuan
seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan. Kinerja tidak hanya
tergantung pada keterampilan atau kemampuan, tetapi juga pada pemahaman yang jelas
mengenai apa yang harus dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.

Kinerja pegawai sangat penting bagi pencapaian tujuan organisasi, karena kinerja individu
secara kolektif akan menentukan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Menurut
Wibowo (2017), kinerja adalah hasil nyata yang dicapai oleh pegawai dalam menjalankan
peran mereka di dalam organisasi. Proses komunikasi yang berkesinambungan antara
pegawai dan atasan, yang mencakup ekspektasi yang jelas dan pemahaman mendalam
tentang pekerjaan, merupakan bagian integral dari manajemen kinerja.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, yang meliputi kompetensi, penempatan,
motivasi, dan kepuasan kerja. James (2017) mengungkapkan bahwa kinerja pegawai tidak
terbentuk secara otomatis, melainkan dapat berubah dari waktu ke waktu sesuai dengan
faktor-faktor tersebut. Penempatan pegawai yang sesuai dengan pendidikan dan
pengalaman mereka akan meningkatkan kinerja, sementara motivasi yang tinggi akan
mendorong keseriusan dalam menjalankan tugas.

Penempatan yang tepat juga memastikan bahwa pegawai dapat memanfaatkan
kompetensinya secara maksimal, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja. Selain
itu, kepuasan kerja, yang dapat timbul dari berbagai faktor seperti gaji, hubungan dengan

rekan kerja, dan kebijakan manajemen, juga berkontribusi terhadap peningkatan kinerja.



Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya akan lebih termotivasi untuk
memperbaiki prestasi mereka.

Indikator Pengukuran Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dapat diukur melalui beberapa indikator utama, yang mencakup kualitas,
kuantitas, standar kualitas, standar profesional, pengetahuan, dan kreativitas. Kualitas
pekerjaan mencerminkan kemampuan pegawai untuk menyelesaikan tugas dengan baik
dan minim kesalahan. Kuantitas mengukur jumlah pekerjaan yang berhasil diselesaikan
oleh pegawai dalam waktu tertentu. Semakin banyak pekerjaan yang diselesaikan,
semakin tinggi kuantitas kinerja yang dihasilkan.

Standar kualitas dan standar profesional mengukur sejauh mana pekerjaan yang dilakukan
oleh pegawai sesuai dengan standar organisasi dan etika profesi yang berlaku.
Pengetahuan mengacu pada pemahaman pegawai terhadap bidang pekerjaan mereka,
sementara kreativitas mencerminkan kemampuan pegawai untuk menciptakan ide-ide
baru yang inovatif dalam menyelesaikan tugas.

Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah dorongan yang membuat seseorang berusaha keras untuk mencapai
tujuan yang ditetapkan oleh organisasi. Menurut Hasibuan (2012), motivasi adalah
kekuatan yang mendorong seseorang untuk bekerja dengan sungguh-sungguh dan
memberikan yang terbaik. Motivasi dapat berasal dari dalam diri individu atau dari faktor-
faktor eksternal seperti penghargaan dan pengakuan.

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang menentukan keberhasilan
seorang pegawai dalam mencapai target yang telah ditetapkan. Tanpa motivasi, kinerja
pegawai cenderung menurun, sehingga mempengaruhi produktivitas organisasi secara
keseluruhan. Oleh karena itu, manajemen perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat
meningkatkan motivasi pegawai.

Teori Motivasi Kerja

Teori motivasi yang dikemukakan oleh Maslow, dikenal sebagai Hierarki Kebutuhan,

menjelaskan bahwa manusia memiliki lima tingkatan kebutuhan yang harus dipenuhi



secara berurutan, mulai dari kebutuhan fisiologis hingga kebutuhan aktualisasi diri.
Kebutuhan yang lebih rendah harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum kebutuhan yang
lebih tinggi dapat memotivasi seseorang. Motivasi kerja muncul ketika kebutuhan-
kebutuhan ini terpenuhi, mendorong seseorang untuk bekerja lebih keras dan mencapai
tujuan yang lebih tinggi.

Proses motivasi kerja terdiri dari tiga elemen penting: kebutuhan (needs), dorongan
(drives), dan rangsangan (incentives). Kebutuhan adalah kekurangan yang mendorong
seseorang untuk berperilaku mencapai tujuan, dorongan adalah kondisi yang membuat
seseorang aktif bekerja, dan rangsangan adalah insentif yang merangsang minat
seseorang untuk mencapai tujuan.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Motivasi kerja dipengaruhi oleh faktor internal seperti komitmen organisasional dan
kepuasan kerja, serta faktor eksternal seperti reward, kualitas kehidupan kerja, dan gaya
kepemimpinan. Luthans (2017) menyatakan bahwa komitmen yang kuat pada organisasi
akan meningkatkan motivasi kerja pegawai. Motivasi yang kuat akan mendorong pegawai
untuk bekerja lebih keras dan mencapai hasil yang lebih baik.

Selain itu, faktor-faktor eksternal seperti lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja,
dan kebijakan manajemen juga mempengaruhi motivasi kerja. Ketika pegawai merasa
bahwa usaha mereka dihargai dan lingkungan kerja mendukung, mereka akan lebih
termotivasi untuk memberikan yang terbaik.

Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional adalah perasaan keterikatan dan tanggung jawab yang dimiliki
seorang pegawai terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Menurut Allen & Meyer
(1993), komitmen organisasional adalah hubungan psikologis antara pegawai dan
organisasi yang memiliki dampak signifikan terhadap keputusan untuk tetap menjadi
anggota organisasi tersebut.

Komitmen organisasional mencerminkan sejauh mana pegawai merasa terikat dengan

tujuan dan nilai-nilai organisasi. Pegawai dengan komitmen organisasional yang tinggi



cenderung bekerja dengan lebih sungguh-sungguh dan menunjukkan loyalitas yang tinggi
terhadap organisasi. Ini adalah faktor penting dalam memastikan keberlangsungan dan
kesuksesan organisasi.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal. Faktor internal
meliputi motivasi, kecerdasan emosional, dan religious commitment. Pegawai yang
memiliki motivasi tinggi dan kecerdasan emosional yang baik cenderung memiliki
komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi. Religious commitment juga berperan dalam
memperkuat komitmen, karena nilai-nilai spiritual dapat mendorong seseorang untuk
bekerja dengan lebih bertanggung jawab.

Faktor eksternal meliputi reward, kualitas kehidupan kerja, gaya kepemimpinan, dan
keadilan dalam organisasi. Reward yang sesuai dengan kontribusi pegawai akan
meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi. Kualitas kehidupan kerja yang baik,
perlakuan yang adil, dan gaya kepemimpinan yang mendukung juga akan memperkuat
komitmen organisasional.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah perasaan positif atau negatif yang dirasakan seorang pegawai
terhadap pekerjaannya. Luthans (2017) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan
puas yang muncul ketika harapan pegawai sesuai dengan kenyataan yang mereka alami
dalam pekerjaan. Kepuasan kerja berkaitan dengan berbagai faktor seperti gaji, hubungan
dengan rekan kerja, dan kebijakan manajemen.

Kepuasan kerja yang tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja dengan lebih
semangat dan berkontribusi lebih besar terhadap organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan
kerja dapat menurunkan motivasi dan kinerja pegawai, yang pada akhirnya berdampak
negatif pada produktivitas organisasi.

Teori Kepuasan Kerja

Teori kepuasan kerja meliputi teori ketidaksesuaian, teori keadilan, dan teori dua faktor.

Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory) mengukur kepuasan kerja dengan menghitung



selisih antara harapan dan kenyataan. Teori keadilan (equity theory) menyatakan bahwa
kepuasan kerja tergantung pada perasaan adanya keadilan dalam organisasi. Teori dua
faktor (two factor theory) menjelaskan bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja

dipengaruhi oleh dua kelompok faktor yang berbeda.

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menguiji
hipotesis yang telah dirumuskan melalui pendekatan statistik. Metode analisis yang
digunakan adalah Structural Equation Model (SEM), yang memungkinkan pengujian
hubungan antara beberapa variabel secara simultan. Data yang diperoleh akan dianalisis
menggunakan program Smart PLS, yang merupakan salah satu perangkat lunak untuk
analisis SEM berbasis varian.

Populasi dan Sampel

Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Jambi, yang
berjumlah 214 orang. Populasi ini terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (ASN), pegawai kontrak,
dan pegawai honor. Mengingat ukuran populasi yang diketahui, penentuan jumlah sampel
dilakukan menggunakan rumus Slovin, yang menghasilkan sampel sebanyak 140 orang
pegawai, sehingga sampel ini dianggap representatif untuk menggambarkan karakteristik
populasi.

Metode Pengambilan Sampel

Sampel dalam penelitian ini diambil menggunakan metode purposive sampling. Metode ini
dipilih karena sampel dipilih berdasarkan kriteria tertentu yang dianggap relevan untuk
penelitian. Kriteria yang digunakan meliputi pegawai yang berstatus sebagai ASN, bukan
pegawai magang atau kontrak, dan telah bekerja minimal lima tahun di Dinas Pendidikan
Provinsi Jambi. Dengan kriteria ini, diharapkan sampel yang terpilih dapat memberikan
informasi yang relevan dan mendalam sesuai dengan tujuan penelitian.

Jenis dan Sumber Data



Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yang dikumpulkan langsung
oleh peneliti melalui penyebaran kuesioner. Data primer ini dipilih karena dapat
memberikan informasi yang lebih spesifik dan sesuai dengan kebutuhan penelitian.
Kuesioner yang digunakan dirancang untuk mengukur berbagai variabel yang telah
ditentukan dalam penelitian, seperti kinerja pegawai, komitmen organisasional, kepuasan
kerja, dan motivasi kerja.

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Penelitian ini mencakup beberapa variabel utama: (1) kinerja pegawai sebagai variabel
dependen, yang diukur berdasarkan kualitas, kuantitas, ketepatan, pengetahuan, dan
kreativitas; (2) komitmen organisasional sebagai variabel independen, yang meliputi
komitmen afektif, komitmen keberlanjutan, dan komitmen normatif; (3) kepuasan kerja
sebagai variabel independen lainnya, yang diukur dari kepuasan pada pekerjaan, gaji,
promosi, atasan, dan rekan kerja; dan (4) motivasi kerja sebagai variabel intervening, yang
diukur melalui kebutuhan keamanan, sosial, harga diri, otonomi, dan aktualisasi diri.
Kisi-Kisi Instrumen

Untuk memastikan bahwa instrumen penelitian valid dan reliabel, setiap variabel yang
digunakan dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan indikator yang telah teruji dari
literatur sebelumnya. Misalnya, indikator untuk mengukur kinerja pegawai diadaptasi dari
James Onne (2001) dan indikator untuk komitmen organisasional diadaptasi dari Allen &
Meyer (1993). Setiap indikator memiliki beberapa item yang disusun dalam bentuk
pertanyaan kuesioner.

Skala Pengukuran

Penelitian ini menggunakan skala Likert sebagai skala pengukuran. Skala Likert yang
digunakan terdiri dari lima pilihan jawaban, yaitu sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju,
dan sangat tidak setuju. Setiap jawaban diberikan skor mulai dari 1 hingga 5, di mana skor
5 diberikan untuk jawaban "sangat setuju" dan skor 1 untuk "sangat tidak setuju." Skala ini
digunakan untuk mengukur tingkat kesetujuan responden terhadap setiap item dalam

kuesioner.



Metode Analisis Data

Data yang diperoleh dari kuesioner akan dianalisis menggunakan software SmartPLS
3.2.7. Analisis data mencakup dua tahap utama: pertama, Measurement Model
Assessment yang meliputi uji validitas dan reliabilitas; kedua, Structural Model Assessment
yang digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antar variabel laten. Measurement
Model Assessment dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan valid
dan reliabel, sementara Structural Model Assessment digunakan untuk menguiji hipotesis
penelitian.

Measurement Model Assessment

Pada tahap Measurement Model Assessment, uji validitas dan reliabilitas dilakukan
menggunakan beberapa parameter, termasuk outer loading (>0,7), Cronbach's Alpha
(>0,7), Composite Reliability (>0,7), dan Average Variance Extracted (AVE > 0,5).
Convergent validity mengukur sejauh mana item-item pengukuran variabel tertentu
menyatu secara bersama-sama, sementara discriminant validity mengukur keunikan suatu
konstruk dibandingkan dengan konstruk lainnya. Uji discriminant validity dilakukan
menggunakan metode Fornell-Larcker criterion dan cross loading.

Structural Model Assessment

Pada tahap Structural Model Assessment, hubungan kausalitas antar variabel diuji melalui
bootstrapping, sebuah metode non-parametrik yang tidak mengasumsikan data harus
berdistribusi normal. Hipotesis diterima jika nilai T-statistic > 1,96 dan P-values < 0,05.
Hasil analisis ini digunakan untuk menguji apakah variabel independen memiliki pengaruh
signifikan terhadap variabel dependen baik secara langsung maupun melalui variabel

intervening.

HASIL
Prosedur Pemilihan Responden
Penelitian ini fokus pada pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai, dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening, di Dinas Pendidikan



Provinsi Jambi. Peneliti menyebarkan 140 kuesioner secara langsung kepada pegawai
dinas, dengan bantuan beberapa staf internal. Dari total kuesioner yang disebar, 133
kuesioner berhasil dikumpulkan kembali dan dinyatakan lengkap, menunjukkan tingkat
respons sebesar 95%. Ini menunjukkan partisipasi yang tinggi dari responden dan
keseriusan dalam pengisian kuesioner, yang penting untuk validitas data.

Demografis Responden

Demografis responden mencakup jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja.
Dari 133 responden, 51,88% adalah laki-laki dan 48,12% perempuan. Sebagian besar
responden berada pada rentang usia 20 hingga 35 tahun (31,58%), sementara hanya
5,26% yang berusia di atas 50 tahun. Sebagian besar responden berpendidikan S1
(94,74%), dan mayoritas memiliki masa kerja di bawah 10 tahun (34,59%). Data ini
menunjukkan bahwa populasi yang disurvei cukup muda dan berpendidikan, yang
mungkin mencerminkan tingkat antusiasme dan dedikasi yang tinggi dalam pekerjaan
mereka.

Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai

Variabel kinerja pegawai dinilai melalui 15 pernyataan dengan rata-rata skor akumulatif
sebesar 3,68 dan Tingkat Capaian Responden (TCR) sebesar 73,59%. Hal ini
menunjukkan bahwa kinerja pegawai berada pada kategori sedang. Pernyataan dengan
skor tertinggi adalah mengenai kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan baik dan tepat (rata-rata skor 3,97 dan TCR 79%), sedangkan skor terendah
terkait dengan pencapaian target kerja yang ditetapkan pimpinan (rata-rata skor 3,42 dan
TCR 68,40%).

Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi diukur melalui 23 pernyataan, dengan rata-rata skor 3,58 dan TCR
sebesar 71,52%, yang menempatkan variabel ini dalam kategori sedang. Pernyataan
dengan skor tertinggi adalah mengenai kesulitan untuk meninggalkan instansi meskipun
diinginkan (rata-rata skor 3,98 dan TCR 79,60%), menunjukkan loyalitas yang tinggi.

Namun, skor terendah terkait dengan pandangan bahwa bekerja di instansi adalah



kewajiban moral (rata-rata skor 2,85 dan TCR 57%), menunjukkan bahwa tidak semua
pegawai merasa secara moral terikat dengan instansi mereka.

Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja diukur melalui 20 pernyataan, dengan rata-rata skor 3,68 dan TCR
sebesar 73,53%, juga berada pada kategori sedang. Pernyataan tertinggi adalah
mengenai arahan yang diberikan oleh pimpinan dalam melaksanakan tugas (rata-rata skor
3,98 dan TCR 79,60%), yang menunjukkan bahwa dukungan manajerial sangat diapresiasi
oleh pegawai. Pernyataan terendah terkait dengan kesenangan dalam mempelajari hal-hal
baru (rata-rata skor 2,78 dan TCR 55,60%), yang mungkin mengindikasikan kebutuhan

akan program pengembangan yang lebih menarik dan relevan bagi pegawai.

Deskriptif Variabel Motivasi Kerja

Motivasi kerja diukur dengan 21 pernyataan, menghasilkan rata-rata skor 3,70 dan TCR
sebesar 74,03%, yang menempatkan motivasi kerja pada kategori sedang. Pernyataan
dengan skor tertinggi terkait dengan pengakuan dan penghargaan dari rekan kerja saat
berhasil melaksanakan tugas (rata-rata skor 3,95 dan TCR 79%), menunjukkan bahwa
pengakuan dari sesama rekan kerja merupakan faktor motivasi penting. Pernyataan
terendah terkait dengan seberapa banyak pekerjaan mencampuri urusan pribadi (rata-rata
skor 3,42 dan TCR 68,40%), yang mengindikasikan adanya tantangan dalam
keseimbangan kehidupan kerja.

Analisis Convergent Validity

Pengujian convergent validity bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian
valid dalam mengukur variabel yang dimaksud. Semua pernyataan yang digunakan untuk
mengukur variabel kinerja pegawai, motivasi kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan
kerja memiliki outer loading di atas 0,70, menunjukkan validitas yang baik. Nilai
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability juga berada di atas 0,70, mengindikasikan
bahwa instrumen ini handal dan dapat diandalkan untuk penelitian lebih lanjut.

Analisis Discriminant Validity



Pengujian discriminant validity menggunakan Fornell-Larcker criterion dan cross loading.
Hasilnya menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan
indikatornya sendiri dibandingkan dengan indikator variabel lain, mengonfirmasi bahwa
masing-masing variabel penelitian berdiri sendiri dengan baik dan memiliki validitas
diskriminan yang kuat.

Tabel Hasil Pengujian Discriminant Validity Fornell-Larcker Criterion

Variabel Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai Komitmen Organisasi Motivasi Kerja
Kepuasan Kerja 0.936

Kinerja Pegawai 0.839 0.897

Komitmen Organisasi 0.808 0.850 0.862

Motivasi Kerja 0.839 0.788 0.826 0.815

Sumber: Olahan Data (2022)

Pada tabel diatas terlihat masing-masing variabel utama yang digunakan telah memiliki
koefisien korelasi = 0.70. Dari matrik terlihat kepuasan kerja memiliki koefisien korelasi
0.936, lebih besar di bandingkan kinerja pegawai dengan kofisien korelasi 0.897, serta
juga lebih besar di bandingkan variabel komitmen organisasi dan motivasi. Hal yang sama
juga berlaku untuk variabel kinera pegawai yang memiliki koefisien korelasi sebesaar
0.897 lebih besar dibandingkan variabel komitmen organisasi dengan koefisien korelasi
sebesar 0.862 serta variabel motivasi kerja dengan koefisien korelasi 0.815. Hal yang
sama juga pada variabel lainnya. Dengan demikian gl dapat disimpulkan bahwa
pernyataan yang digunakan untuk mengukur masing-masing variabel penelitian yng
digunakan merupakan pernyataan yang tepat,

Analisis R-Square (R2)

R-square mengukur seberapa baik variabel independen menjelaskan variasi dalam
variabel dependen.

Tabel Hasil Pengujian R-Square (R2)

Keterangan R2 Keterangan

Kinerja Pegawai 0.981 Sangat Tinggi



Motivasi Kerja 0.960 Sangat Tinggi

Sumber: Olahan Data (2022)

Pada sub model pertama, nilai R2 untuk kinerja pegawai adalah 0,981, menunjukkan
bahwa 98,1% variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh komitmen organisasi,
kepuasan kerja, dan motivasi kerja. Pada sub model kedua, R2 untuk motivasi kerja
adalah 0,960, menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja menjelaskan
96% dari variasi motivasi kerja. Kedua nilai ini sangat tinggi, menandakan model yang
sangat baik.

Structural Model Assessment

Pengujian model struktural melalui Smart PLS menunjukkan bahwa semua variabel laten
dalam model memenuhi syarat pengujian dengan nilai T-statistic signifikan dan P-value <
0,05. Ini berarti bahwa variabel independen secara signifikan mempengaruhi variabel
dependen, mendukung hipotesis penelitian. Model yang dihasilkan dianggap valid dan

dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Gambar Outer Model

Sesuai dengan model struktural yang terbentuk terlihat masing variabel laten telah
memenuhi seluruh persyaratan pengujian, selain itu model struktural yang telah terbentuk
juga dianggap tepat karena memiliki nilai koefisien determinasi dan Q2 yang tinggi. Oleh
sebab itu seluruh variabel penelitian yang telah memenuhi persyaratan tersebut dapat
terus digunakan kedalam proses atau tahapan pengolaban data lebih lanjut.

Pengujian Hipotesis Langsung (Direct Effect)

Pengujian hipotesis langsung menunjukkan bahwa komitmen organisasi, kepuasan kerja,
dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai
path coefficient dan T-statistic mendukung kesimpulan ini, di mana nilai T-statistic > 1,96
dan P-value < 0,05. Ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel-variabel ini kuat

dan signifikan secara statistik.



Hasil Pengujian Hipotesis Direct Effect

Keterangan Path

Coefficient t-Statistic P-value Kesimpulan

Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai 0.205 3.926 0.000 Diterima

Kepuasan Kerja -> Motivasi Kerja 0.145 4.073 0.000 Diterima

Komitmen Organisasi -> Kinerja Pegawai 0.784 14.960 0.000 Diterima

Komitmen Organisasi -> Motivasi Kerja 0.859 24.636 0.000 Diterima

Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 1.268 17.959 0.000 Diterima

Sumber: Olahan Data (2022)

Pengujian Hipotesis Tidak Langsung (Indirect Effect)

Pengujian hipotesis tidak langsung menunjukkan bahwa motivasi kerja memediasi
hubungan antara komitmen organisasi serta kepuasan kerja dengan kinerja pegawai. Hasil
ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja memainkan peran penting dalam memperkuat
pengaruh variabel independen terhadap kinerja pegawai, menegaskan pentingnya fokus
pada motivasi sebagai faktor kunci dalam peningkatan kinerja.

Hasil Pengujian Hipotesis Indirect Effect

Keterangan Path Coefficient t-Statistic P-value Kesimpulan

Kepuasan Kerja-> Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 0.184 3.834 0.000 Memediasi
Komitmen Organisasi -> Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 1.089 15.626 0.000 Memediasi
Sumber: Olahan Data (2022)

PEMBAHASAN

Penelitian ini menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi Jambi. Semakin kuat komitmen
pegawai terhadap organisasi, semakin tinggi kinerja mereka. Temuan ini didukung oleh
teori dan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa komitmen organisasional dapat
dilihat dari rasa bangga dan kesediaan pegawai untuk berkontribusi lebih demi kemajuan
organisasi. Komitmen yang kuat mendorong pegawai untuk bekerja dengan sungguh-

sungguh, sehingga meningkatkan kinerja mereka.



Kepuasan kerja juga ditemukan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Ketika
pegawai merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung menunjukkan performa
yang lebih baik. Kepuasan kerja ini muncul ketika ada kesesuaian antara harapan dan
kenyataan dalam pekerjaan, termasuk kompensasi, kebijakan, dan kesesuaian tugas
dengan kompetensi. Pegawai yang puas cenderung lebih termotivasi untuk menunjukkan
kinerja terbaiknya, baik dari segi kualitas maupun kuantitas pekerjaan.

Selain itu, motivasi kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Motivasi yang tinggi, baik yang berasal dari dalam diri pegawai maupun dari faktor
eksternal seperti dukungan keluarga dan rekan kerja, mendorong pegawai untuk bekerja
dengan lebih serius dan penuh dedikasi. Hal ini sejalan dengan temuan penelitian lain
yang menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan kinerja pegawai.
Penelitian juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja dapat
mempengaruhi kinerja pegawai melalui motivasi sebagai variabel intervening. Artinya,
komitmen dan kepuasan yang kuat akan memperkuat motivasi kerja, yang pada gilirannya
akan meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini menekankan pentingnya membangun
komitmen dan kepuasan di tempat kerja untuk mencapai kinerja yang optimal.
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, beberapa kesimpulan
penting dapat diambil. Pertama, komitmen organisasi terbukti memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi Jambi. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin kuat komitmen pegawai terhadap organisasi, semakin tinggi
pula kinerja yang dapat dihasilkan. Kedua, kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Ketika pegawai merasa puas dengan pekerjaannya,
mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, baik secara kualitas maupun
kuantitas.

Selain itu, motivasi kerja ditemukan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai. Motivasi yang tinggi, baik yang berasal dari dalam diri pegawai maupun dari



dukungan eksternal, mendorong pegawai untuk bekerja dengan lebih serius dan penuh
dedikasi. Temuan ini menekankan pentingnya upaya untuk meningkatkan motivasi
pegawai guna mencapai kinerja yang optimal.

Komitmen organisasi dan kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja pegawai, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja pegawai melalui
motivasi sebagai variabel intervening. Dengan demikian, peningkatan komitmen dan
kepuasan kerja tidak hanya berdampak langsung pada kinerja, tetapi juga memperkuat
motivasi yang mendorong kinerja lebih lanjut. Implikasi dari temuan ini adalah pentingnya
bagi instansi untuk mendorong motivasi dan kepuasan kerja pegawai sebagai upaya untuk
meningkatkan komitmen dan kinerja organisasi secara keseluruhan

Saran

Dalam penelitian ini, peneliti menyadari adanya beberapa keterbatasan yang perlu
diperhatikan dan diatasi dalam penelitian mendatang. Saran-saran berikut diajukan untuk
memperbaiki kualitas penelitian dan memberikan kontribusi yang lebih signifikan:
Peningkatan Motivasi Pegawai: Perusahaan, khususnya melalui pimpinan, diharapkan
dapat lebih proaktif dalam mendorong motivasi kerja pegawai. Langkah-langkah yang bisa
diambil antara lain memberikan porsi tanggung jawab yang seimbang dan adil kepada
setiap pegawai, serta memastikan bahwa setiap prestasi yang dicapai oleh pegawai
mendapatkan penghargaan yang layak. Dengan demikian, motivasi kerja yang tinggi
diharapkan dapat memperkuat komitmen pegawai terhadap organisasi, yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja mereka.

Penambahan Ukuran Sampel: Penelitian ini dilakukan dengan jumlah sampel yang relatif
kecil, yang mungkin membatasi generalisasi hasil penelitian. Oleh karena itu, disarankan
bagi peneliti berikutnya untuk mempertimbangkan penggunaan sampel yang lebih besar
dengan melibatkan lebih dari satu instansi atau perusahaan. Hal ini akan meningkatkan
akurasi dan validitas hasil penelitian, serta memungkinkan untuk mendapatkan gambaran
yang lebih komprehensif.

Penambahan Variabel Penelitian: Selain variabel yang telah digunakan dalam penelitian



ini, terdapat sejumlah variabel lain yang mungkin juga berpengaruh terhadap komitmen
organisasional, seperti kompensasi, kualitas kehidupan kerja, dan lain-lain. Peneliti di
masa mendatang disarankan untuk menambahkan minimal satu variabel baru ini dalam
model penelitian, guna memperoleh hasil yang lebih komprehensif dan memberikan
kontribusi yang lebih luas bagi pengembangan teori dan praktik manajemen sumber daya
manusia.

Dengan demikian, melalui langkah-langkah perbaikan ini, diharapkan penelitian
selanjutnya dapat memberikan wawasan yang lebih dalam dan relevan dalam konteks
komitmen organisasional dan kinerja pegawai.
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