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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menentukan kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi, sikap kerja dan kinerja karyawan Hotel X di Samarinda. Data
yang diperoleh merupakan hasil dari kuisioner menggunakan google form yang
dibagikan kepada responden penelitian yang diambil dengan metode sampel jenuh
sebanyak 46 orang karyawan. Metode analisis data menggunakan Struktural Equation
Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Aquare (PLS). Hasil penelitian ini
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
sikap kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, sikap kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi, sikap kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dan komitmen organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Kata Kunci: Kepuasan kerja, komitmen organisasi, sikap kerja dan kinerja karyawan

Abstract

The aim of this research is to determine job satisfaction with organizational
commitment, work attitudes and employee performance at Hotel X in Samarinda. The
data obtained was the result of a questionnaire using Google Form which was
distributed to research respondents taken using a saturated sample method of 46
employees. The data analysis method uses Structural Equation Modeling (SEM) with
a Partial Least Aquare (PLS) approach. The results of this study conclude that job
satisfaction has a positive and significant effect on organizational commitment, job
satisfaction has a positive and significant effect on work attitudes, job satisfaction has
a positive and significant effect on employee performance, work attitude has a positive
and significant effect on organizational commitment, work attitude has a positive and
significant effect significant effect on employee performance and organizational
commitment has a positive but not significant effect on employee performance.
Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Work Attitude, Employee
Performance
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Organisasi terus berkembang seiring dengan perubahan dinamis dalam dunia
bisnis modern. Di tengah persaingan yang semakin ketat, organisasi dihadapkan pada
tuntutan untuk tidak hanya mempertahankan, tetapi juga meningkatkan kualitas
sumber daya manusia mereka. Sumber Daya Manusia merupakan faktor yang paling
utama berperan dalam mencapai tujuan organisasi. Dari seluruh sumber daya yang
tersedia, organisasi mulai menyadari bahwa karyawan adalah aset mereka yang
paling berharga (Glen, 2006; Singh et al., 2010) Hal ini memunculkan pemahaman
akan pentingnya peran karyawan sebagai aset organisasi, organisasi tidak dapat
mencapai tujuannya tanpa peran serta karyawan (ldris et al., 2020). Oleh karena itu,
organisasi berupaya keras untuk menarik, mempertahankan dan mempertahankan
karyawan yang berbakat dan berkomitmen(Aguiar-Quintana et al., 2020; Anggreyani
et al., 2020; Ibrahim, 2020).

Sumber daya manusia dianggap sebagai kunci tercapainya tujuan dan
kesuksesan hotel (Rivaldo, 2021). Pelayanan perhotelan di Indonesia sangat potensial
untuk dikembangkan dan dipromosikan mengingat Indonesia merupakan salah satu
negara tujuan wisatawan mancanegara maupun domestik karena didukung oleh
potensi bisnis, investasi dan pariwisata (Saban et al., 2020). Industri perhotelan di
Samarinda telah berkembang pesat, menjadi panggung bagi sejumlah hotel yang
memainkan peran penting dalam ekonomi lokal. Di dalam ekosistem ini, kualitas
layanan yang diberikan oleh karyawan menjadi faktor kunci yang membedakan hotel-
hotel tersebut. Kepuasan kerja karyawan di dalam industri ini dianggap sebagai faktor
yang dapat memengaruhi komitmen mereka terhadap organisasi, sikap kerja yang
ditunjukkan, serta kinerja yang dihasilkan.

Setiap individu diharapkan dapat menemukan kepuasan kerja di
lingkungannya. Secara keseluruhan, pekerja yang puas merupakan nilai tambah bagi
organisasi mereka, melaporkan peningkatan fisik dan kesehatan psikologis (Hantula,
2015; Judge et al., 2001). Kepuasan kerja adalah konstruksi yang dibahas secara luas
dalam literatur organisasi, terutama jika kita mempertimbangkan bahwa manusia
menghabiskan sebagian besar waktunya di tempat kerja (Hantula, 2015; Kong et al.,
2018).Kepuasan kerja digambarkan sebagai ekspresi tingkat kesejahteraan individu
terkait dengan beban kerja dan aktivitas (Saragih et al.,, 2020). Dalam literatur
perhotelan, konsep ini juga sangat penting (Appiah, 2019; Kong et al., 2018).
Karyawan hotel yang tidak puas memberikan layanan berkualitas rendah, yang dapat
berdampak negatif terhadap kinerja unit bisnis (McPhalil et al., 2015). Kepuasan kerja
merupakan salah satu variabel kunci yang terus diperdebatkan dan diperhatikan dalam
disiplin manajemen sumber daya manusia. Kepuasan kerja tidak hanya memengaruhi
kesejahteraan individu di tempat kerja, tetapi juga berpotensi membentuk sikap,
komitmen, dan kinerja karyawan.

Beberapa penelitian mengidentifikasi bahwa kepuasan kerja yang memadai
sebagai faktor penting dari komitmen organisasi, yang bertanggung jawab untuk
mempengaruhi kinerja karyawan, produktivitas dan profitabilitas organisasi (Nath
Gangai et al., 2015; Saha, 2016; Syahreza et al., 2017). Karyawan yang sangat puas
cenderung lebih berkomitmen terhadap organisasi dibandingkan mereka yang kurang
puas, sehingga mengurangi perilaku keluar masuk karyawan dan penarikan diri, serta
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meningkatkan kinerja kerja (Brunetto et al., 2012; Fabi et al., 2015). Jika karyawan
menderita karena kurangnya kepuasan kerja yang memadai, maka komitmen
karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi menjadi lemah dan rapuh dan akhirnya
karyawan cenderung berhenti dari pekerjaannya untuk mendapatkan peluang yang
lebih baik di organisasi lain (Chan & Ao, 2019; Sabiu et al., 2015). Temuan kedua adalah
bahwa tingkat komitmen organisasi yang tinggi meningkatkan kepuasan kerja
(Bateman & Strasser, 1984; Imran et al., 2014; Indartono & Chen, 2011, Paik et al., 2007).

Sikap terhadap pekerjaan adalah perasaan yang kita miliki terhadap berbagai
aspek lingkungan kerja(Carpenter et al., 2009). Terdapat hubungan positif antara
kepuasan kerja, sikap terhadap pekerjaan dan komitmen organisasi (Ahmad et al.,
2010). Seorang pegawai yang mempunyai sikap positif terhadap pekerjaan akan lebih
puas terhadap pekerjaannya dan hal ini akan berdampak pada komitmen organisasi
(Ahmed et al., 2017; Shahab & Nisa, 2014; Susanty & Miradipta, 2013). Proses penyelesaian
pekerjaan yang sesuai dengan standar hotel menjadi tolak ukur pegawai yang
mempunyai kinerja baik(Rivaldo, 2021). Kinerja dalam bekerja berkaitan dengan
tujuan organisasi seperti kualitas, efisiensi, dan efektivitas lainnya(Muafi & Azim, 2019).
Organisasi harus fokus pada menjaga kepuasan dan kebahagiaan karyawannya untuk
meningkatkan produktivitas (Spector P, 2008). Karyawan yang puas akan
meningkatkan kinerja dan mereka berkontribusi besar terhadap pencapaian organisasi
secara keseluruhan (Davar & RanjuBala, 2011). Penelitian sebelumnya menunjukkan
adanya pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan (Kataria et al.,
2019; Martinson & De Leon, 2018).

2. Kajian Pustaka
2.1 Kepuasan Kerja

Menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan positif tentang
pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan perasaan positif tentang pekerjaan
tersebut. Sementara, seseorang yang tidak puas memiliki perasaan-perasaan yang
negatif tentang pekerjaan tersebut(Robbins, 2017). Pendapat lain mengatakan bahwa
kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respon emosional terhadap berbagai
aspek pekerjaan(Afandi, 2016). Sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Kepuasan Kerja merupakan
penilaian keatas suatu pekerjaan apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan
untuk dikerjakan(Bangun, 2012). Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan
pegawai terhadap pekerjaannya, apakah senang/suka atau tidak senang/tidak suka
sebagai hasil interaksi pegawai dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai
persepsi sikap mental, juga sebagai hasil penilaian pegawai terhadap
pekerjaannya(Priansa, 2014).0Orang yang mempunyai tingkat kepuasan kerja lebih
tinggi cenderung mempunyai tingkat kinerja tugas lebih tinggi, tingkat citizenship
behavior lebih tinggi dan tingkat prilaku kontra produktif lebih rendah (Colquitt et al.,
2015).
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2.2 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah perasaan keterkaitan atau keterikatan psikologis
dan fisik pegawai terhadap organisasi tempatnya bekerja atau organisasi di mana
dirinya menjadi anggotanya(Wirawan, 2013). Sedangkan pendapat lain menyatakan
komitmen organisasi pada tingkat yang sangat umum yaitu sejauh mana karyawan
berdedikasi untuk organisasi yang memperkerjakan mereka dan bersedia untuk
bekerja atas nama mereka dan kemungkinan mereka untuk mempertahankan
keanggotaan(Jex & Thomas w. Britt, 2014). Komitmen organisasi sebagai tingkatan
dimana seseorang mengenali sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannya. Ini
adalah sikap kerja yang penting karena orang-orang yang memiliki komitmen
diharapkan bisa menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai
tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu
perusahaan(Kinicki & Fugate, 2018). Komitmen organisasi (organizational commitment)
adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan
terikat pada organisasinya (Griffin & Moorhead, 2014). Sopiah (2008)
Mengidentifikasikan ada tiga factor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada
organisasi yaitu: 1) Ciri pribadi pekerja, termasuk masa jabatannya dalam organisasi,
dan variasi kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan. 2) ciri
pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan sekerja.
3) pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi dimasa lampau dan cara-cara
pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya mengenai organisasi.

2.3 Sikap Kerja

Sikap adalah pernyataan evaluatif baik menyenangkan maupun tidak
menyenangkan tentang objek, orang, atau kejadian(Robbins, 2017). Sikap merupakan
fondasi terpenting yang menentukan tingkat keberhasilan seseorang (Sudaryono,
2014). Sikap kerja mengacu pada evaluasi atau kepentingan pribadi dari pekerjaan
yang berhubungan dengan target(Riketta, 2008). Sedangkan pendapat lain
menyatakan bahwa sikap Kerja adalah perasaan yang kita miliki terhadap berbagai
aspek dari lingkungan kerja (Carpenter et al., 2009). Kenyataan menganjurkan bahwa
perasaan positif mendorong kreativitas memperbaiki pemecahan masalah dan
pengambilan keputusan dan meningkatkan memori dan menarik berbagai macam
informasi tertentu. Perasan positif juga memperbaiki ketekunan tugas dan menarik
lebih banyak bantuan dan dukungan dari rekan kerja(Wibowo, 2015).Carpenter et al.,
(2009)menyatakan ada beberapa dimensi yang mempengaruhi sikap kerja antara lain:
1) Kepribadian, 2) Karakteristik pekerjaan, 3) Kontrak psikologis, 4) Keadilan
organisasi, 5) Hubungan kerja, 6) stres.

2.4 Kinerja Karyawan
Kinerja (Performance) adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika(Nawawi,
2013). Sedangkan menurut pendapat lain kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai
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seseorang berdasarkan persyaratan pekerjaan (job requirement) dan suatu pekerjaan
yang mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan
yang disebut sebagai standar pekerjaan (job standard)(Bangun, 2012). Kinerja adalah
hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang di berikan dalam suatu periode tertentu.Penilaian kinerja pada
dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara
efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber
daya manusia yang ada dalam organisasi(Kasmir, 2016). Bangun (2012)menyatakan
bahwa untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat
diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui 5 dimensi,
yaitu: 1) Kuantitas pekerjaan, 2) Kualitas pekerjaan, 3) Ketepatan waktu, 4) Kehadiran,
5) Kemampuan kerja sama.

Komitmen
Organisasi
(Y1)

Kepuasan
Kerja
(X1)

Sikap Kerja
(Y2)

Kinerja
Karyawan
(Y3)

Gambar 1. Kerangka Konsep

Berdasarkan model konseptual diatas, maka hipotesis yang dirumuskan adalah
sebagai berikut:
H1. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan hotel X
H2. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap sikap kerja karyawan
Hotel X
H3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Hotel X
H4. Sikap kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada
Hotel X
H5. Sikap kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Hotel X
H6. Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel X

3. Metode Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi, sikap kerja dan kinerja karyawan. Sampel penelitian sebanyak
46 peserta yang merupakan karyawan Hotel X yang dipilih menggunakan metode
sampling jenuh. Kuesioner yang diisi oleh peserta menghasilkan persepsi responden
mengenai kepuasan kerja, komitmen organisasi, sikap kerja dan kinerja karyawan.
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Dengan menggunakan Google Formulir, kuesioner dua bagian diunggah dan
didistribusikan kepada responden. Tabel pertama berisi informasi profil, seperti usia,
bagian atau divisi didalam pekerjaan, jabatan, status dan masa kerja, jenis kelamin
dan pendidikan, sedangkan tabel kedua berisi nilai seluruh variabel.

4. Hasil Dan Pembahasan
4.1 Hasil
Uji Validitas dan Reliabilitas
Berdasarkan tabel hasil analisis 4.30 dapat dilihat bahwa pengukuran tiap
variable penelitian diatas memiliki outer loading berkisar antara 0,7 sampai dengan 0,9
sehingga semua indikator sebagai pengukur konstruk telah terbukti memenuhi
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Gambar 2. Hasil Analisis Outer Loading

Berdasarkan tabel hasil analisis loading dapat dilihat bahwa pengukuran tiap
variabel penelitian diatas memiliki outer loading berkisar antara 0,7 sampai dengan 0,9
sehingga semua indicator sebagai pengukur konstruk telah terbukti memenuhi
convergent validity karena > 0.7. sehingga konstruk untuk semua variable tidak ada
yang dieliminasi dari model.

Tabel 1. Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Keterangann
Extracted (AVE)
Kepuasan Kerja (X1) 0.745 Valid
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Komitmen Organisasi (Y1) 0.813 Valid

Sikap Kerja (Y2) 0.746 Valid

Kinerja (Y3) 0.793 Valid
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Average Variance Extracted
(AVE) setiap variable berkisar diatas 0.7-0.8, untuk variable kepuasan kerja (X1) nilai
AVE sebesar 0.745, Variabel Komitmen organisasi (Y1) sebesar 0.813, variable sikap

kerja (Y2) sebesar 0.746 dan variable (Y3) sebesar .793. hal ini membuktikan bahwa
seluruh variable memenuhi syarat validitas konvergen.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam
menjawab item pertanyaan dalam kuesioner. Reliabilitas menunjukkan ketepatan dan
akurasi suatu alat ukur. Abdillah dan Hartono (2015) Rule of thum uji reliabilitas adalah
nilai Cronbach alpha > 0.7 dan nilai Composite reliability juga > 0.7.

Tabel 2. Cronbach Alpha

Variabel Cronbach's Keterangan
Alpha
Kepuasan Kerja (X1) 0.914 Reliabel
Komitmen Organisasi(Y1) 0.942 Reliabel
Sikap Kerja (Y2) 0.914 Reliabel
Kinerja (Y3) 0.935 Reliabel

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha seluruh
variablel pada penelitian > 0.7 yaitu nilai variable kepuasan kerja adalah sebesar
0.914, variable komitmen organisasi sebesar 0.942, variabel sikap kerja sebesar 0.914
dan variabel kinerja sebesar 0.935. maka dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel
dan kkonstruk dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik.

Tabel 3. Composite Reliability

Variabel Composite Keterangan
Reliability
Kepuasan Kerja (X1) 0.936 Reliabel
Komitmen Organisasi(Y1) 0.956 Reliabel
Sikap Kerja (Y2) 0.936 Reliabel
Kinerja (Y3) 0.950 Reliabel

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai composite reliability variiabel
kepuasan kinerja adalah sebesar 0.936, variabel komitmen organisasi sebesar 0.956
variabel sikap kerja sebesar 0.936 dan variabel kinerja sebesar 0.950. Hasil output
composite reliability seluruhnya memiliki nilai > 0.7 menunjukkan bahwa seluruh
variabel laten memiliki tingkat keandalan yang baik.
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Evaluasi Inner Model

Model Strutural atau Inner Model menggambarkan hubungan kausalitas anatara
variabel laten melalui uji Alogarithm yang dapat dilihat menggunakan R- square. Uji R-
square digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan model variabel
independen untuk menjelaskan variabel dependen.

Tabel 4. R-Square

Variabel R-Square
Komitmen Organisasi (Y1) 0.689
Sikap Kerja (Y2) 0.342
Kinerja (Y3) 0.783

Nilai R-Square variabel Komitmen Organisasi (Y1) sebesar 0.689. Dari data
tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi (Y1) dapat dijelaskan
oleh variabel kepuasan kerja (X1) sebesar 68.9% dan sisanya 31.1% dijelaskan
variabel lain diluar penelitian. Nilai R-Square variabel Sikap Kerja (Y2) sebesar 0.342.
Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel sikap kerja (Y2) dapat dijelaskan
oleh variabel kepuasan kerja (X1) sebesar 34.2% dan sisanya 65.8% dijelaskan
variabel lain diluar penelitian ini. Nilai R-Square variabel Kinerja (Y3) sebesar 0.783.
Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel Kinerja (Y3) dapat dijelaskan oleh
variabel kepuasan kerja (X1) sebesar 78.3% dan sisanya 21.7% dijelaskan variabel
lain diluar penelitian ini.

Pengujian Hipotesis
Uji Hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai Ttable dengan nilai T-
statistics yang dihasilkan dari hasil Uji bootstrapping dalam Smart-PLS.
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Gambar 3. Model Awal PLS Boostrapping

Tabel 5. Koefisien Jalur Pada Pengujian Jalur Struktural

Original Mean  Standard  T-Statistics P-
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Hipotesis Sample of Deviation (|JO/STERR]|) Values
Estimat Subsa (STEDEV)

e (0) mples
(M)

Kepuasan Kerja (X1) - 0.410 0.407 0.091 4.521 0.000
Komitmen Organisasi (Y1)
Kepuasan Kerja (X1) - 0.585 0.584 0.090 6.517  0.000
Sikap Kerja (Y2)
Kepuasan Kerja (X) — 0.381 0.406 0.114 3.333 0.001
Kinerja (Y3)
Sikap Kerja (Y2) — 0.521 0.529 0.098 5.292  0.000
Komitmen Organisasi (Y1)
Sikap Kerja (Y2) — Kinerja 0.405 0.442 0.166 2444  0.015
(Y3)
Komitmen Organisasi (Y1) 0.214 0.156 0.219 0.979 0.328

— Kinerja (Y3)

1. Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel
Kepuasan Kerja (X1) dengan Komitmen Organisasi (Y1) menunjukkan nilai
koefisien jalur sebesar 0.410 dengan nilai T-statistic sebesar 4.521 lebih besar dari
nilai T-table 1,962. Berdasarkan hasil tersebut maka Hipotesis 1 diterima

2. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa hubungan variabel Kepuasan
Kerja (X1) dengan Sikap Kerja (Y2) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.585
dengan nilai T-statistic sebesar 6.517 lebih besar dari nilai T-table 1,962.
Berdasarkan hasil tersebut maka Hipotesis 2 diterima

3. Hasil penguijian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel Kepuasan
Kerja (X1) dengan Kinerja (Y3) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.381
dengan nilai T-statistic sebesar 3.333 lebih besar dari nilai T-table 1,962.
Berdasarkan hasil tersebut maka Hipotesis 3 diterima

4. Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa hubungan variabel sikap
kerja (Y2) dengan Komitmen Organisasi (Y1) menunjukkan nilai koefisien jalur
sebesar 0.521 dengan nilai T-statistic sebesar 5.292 lebih besar dari nilai T-table
1,962. Berdasarkan hasil tersebut maka Hipotesis 4 diterima

5. Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel sikap
kerja (Y2) dengan kinerja (Y3) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.405
dengan nilai T-statistic sebesar 2.444 lebih besar dari nilai T-table 1,962.
Berdasarkan hasil tersebut maka Hipotesis 5 diterima

6. Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa hubungan variabel
Komitmen Organisasi (Y2) dengan Kinerja (Y3) menunjukkan nilai koefisien jalur
sebesar 0.214 dengan nilai T-statistic sebesar 0.979 lebih kecil dari nilai T-table
1,962 (tidak signifikan). Berdasarkan hasil tersebut maka Hipotesis 6 ditolak

4.2 Pembahasan
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa
variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Dengan demikian hipotesis H1 diterima. Komitmen organisasi terbentuk
karena adanya perasaan puas yang dirasakan oleh individu dari apa yang didapatkan
dari perusahaan. Penelitian ini relavan dengan pernyataan Mathis et al., (2017) bahwa
kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya, ketika
seseorang puas terhadap pekerjaannya maka mereka akan lebih berkomitmen
terhadap organisasi. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka
cenderung lebih terikat secara emosional dengan organisasi. Mereka merasa bahwa
kebutuhan dan harapan mereka terpenuhi, yang dapat meningkatkan rasa loyalitas
dan komitmen terhadap organisasi (Indartono & Chen, 2011). Kepuasan kerja yang
tinggi dapat menghasilkan komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi karena
karyawan merasa terdorong untuk memberikan kontribusi lebih dalam mencapai
tujuan organisasi (Puspitawati & | Gede Riana, 2014). Hasil tersebut dejalan dengan
beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
komitmen organisasi (Anggreyani et al., 2020; Imran et al., 2014)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua dapat disimpulkan bahwa variabel
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap sikap kerja. Dengan
demikian hipotesis H2 diterima. Kepuasan kerja yang tinggi dapat memengaruhi sikap
kerja karyawan terhadap rekan kerja dan manajemen. Mereka cenderung lebih
terbuka terhadap kerjasama, berbagi ide, dan berpartisipasi aktif dalam tim. Karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki sikap yang lebih
positif terhadap pekerjaan. Mereka lebih termotivasi untuk bekerja keras dan mencapai
tujuan yang telah ditetapkan (Ahmed et al., 2017). Hal ini tidak sejalan beberapa yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap
sikap kerja (Shahab & Nisa, 2014; Susanty & Miradipta, 2013).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa
variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi.
Dengan demikian hipotesis H3 diterima. Colquitt et al., (2015)juga berpendapat bahwa
orang yang mempunyai tingkat kepuasan kerja lebih tinggi cenderung mempunyai
tingkat kinerja tugas lebih tinggi, tingkat citizenship behavior lebih tinggi dan tingkat
prilaku kontra produktif lebih rendah. Di industri layanan seperti perhotelan atau
layanan pelanggan, kepuasan kerja karyawan berdampak langsung pada kualitas
layanan yang diberikan. Karyawan yang puas cenderung memberikan layanan yang
lebih baik kepada pelanggan. Karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka
cenderung lebih terlibat secara aktif dalam tugas-tugas yang diberikan, yang pada
gilirannya menghasilkan kinerja yang lebih baik (Martinson & De Leon, 2018).Beberapa
penelitian mendukung hasil ini menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja organisasi (Febriyana et al., 2015; Kataria et al., 2019).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa
variabel sikap kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Dengan demikian hipotesis H4 diterima. Apabila kita mempunyai sikap positif tentang
pekerjaan, maka kita akan bekerja lebih lama dan lebih keras. Sikap mempengaruhi
prilaku pada berbagai tingkat berbeda. Salah satu prilaku yang mencerminkan sikap
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positif ditempat kerja adalah prilaku loyal(Wibowo, 2015). Karyawan yang loyal
terhadap perusahaan akan cenderung memberikan perhatian penuh dan rela
membuat pengorbanan demi perusahaannya. Prilaku loyal merupakan bentuk dari
komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan
bersikap loyal terhadap perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian Ahmed et al.,
(2017) yang menyatakan bahwa sikap kerja mempunyai pengaruh yang tinggi
terhadap komitmen organisasi.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa
variabel sikap kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi.
Dengan demikian hipotesis H1 diterima. Sikap merupakan fondasi terpenting yang
menentukan tingkat keberhasilan seseorang(Sudaryono, 2014). Karyawan yang
memiliki sikap positif terhadap pekerjaan pastilah diimbangi dengan tingginya tingkat
kinerja. Sikap kerja yang positif membuktikan bahwa karyawan mampu memenuhi
harapan dan standar yang dituntut oleh perusahaan selama melakukan pekerjaan.
Apabila standar telah dipenuhi maka dapat dikatakan bahwa karyawan tersebut
berkinerja tinggi. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa sikap
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan(Shahab & Nisa, 2014).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa
variabel komitmen organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.
Dengan demikian hipotesis H6 ditolak. Indikator komitmen organisasi seperti
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif harus lebih
ditingkatkan karena memberikan kontribusi berupa pengaruh positif namun tidak
signifikan. Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian Imran et al.,, (2014) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif yang kuat terhadap
kinerja karyawan. Namun penelitian ini sejalan dengan penelitian lain yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan(Sutopo, 2018).

5. Kesimpulan

Kesimpulan atas penelitian ini didasarkan atas temuan permasalahan yang
teridentifikasi dan tersusun dalam rumusan masalah penelitian penelitian ini bertujuan
untuk menganalisi pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, sikap
kerja dan kinerja karyawan Hotel X di Samarinda. Berdasarkan analisis dan
pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
kepuasan kerja karyawan di hotel-hotel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap komitmen organisasi, sikap kerja dan kinerja karyawan. Upaya untuk
meningkatkan kepuasan kerja dapat menjadi strategi penting bagi manajemen hotel
untuk membangun komitmen yang kuat, memperbaiki sikap kerja, dan meningkatkan
kinerja karyawan. Strategi yang mendukung kepuasan kerja dapat berkontribusi pada
penciptaan lingkungan kerja yang produktif, mempertahankan karyawan yang
komited, dan meningkatkan kinerja keseluruhan dalam industri perhotelan. Beberapa
indikator kepuasan seperti pekerjaan itu sendiri, sikap atasan, gaji, kesempatan
promosi dan rekan kerja dapat mendorong komitmen organisasi, sikap kerja dan
kinerja karyawan. Akan tetapi dalam penelitian komitmen organisasi berpengaruh
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positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan hotel. Hotel diharapkan dapat
meningkatkan beberapa indikator komitmen organisasi seperti komitmen afektif,
komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif.
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