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Abstrak  

  
  

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen 

organisasional terhadap kinerja pegawai pada Koperasi Konsumen Syariah Malabar Pasuruan. 

Rumusan tujuan meliputi pengujian pengaruh masing-masing variabel secara parsial maupun 

simultan terhadap kinerja pegawai. Seluruh populasi yang berjumlah 63 orang dijadikan responden 

dengan menggunakan teknik sensus, sehingga setiap anggota populasi terlibat sebagai subjek 

penelitian. Metode analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda untuk menilai kontribusi 

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen.Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen organisasional secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara parsial, kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. Motivasi kerja juga memberikan pengaruh positif dan signifikan, 

serta muncul sebagai variabel yang paling dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Sebaliknya, komitmen organisasional tidak menunjukkan pengaruh signifikan secara parsial 

terhadap kinerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja pegawai di lingkungan 

koperasi lebih dipengaruhi oleh kondisi kepuasan kerja dan tingkat motivasi yang dimiliki pegawai 

dibandingkan komitmen organisasional.  

  

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasional, Kinerja Pegawai 

Abstract  

  

  

This study aims to analyze the influence of job satisfaction, work motivation, and organizational 

commitment on employee performance at the Sharia Consumer Cooperative Malabar Pasuruan. 

The objectives include examining the partial and simultaneous effects of each independent variable 

on employee performance. All 63 employees were involved as respondents using a census 

technique, allowing every member of the population to participate in the study. Multiple linear 

regression analysis was applied to evaluate the contribution of each variable to employee 

performance.The results indicate that job satisfaction, work motivation, and organizational 

commitment simultaneously have a significant effect on employee performance. Partially, job 

satisfaction and work motivation were shown to have a positive and significant effect on 

performance. In contrast, organizational commitment does not show a significant partial effect on 

performance. These findings suggest that employee performance within the cooperative is more 

strongly driven by job satisfaction and motivation than by organizational commitment.  

  

Keywords: Job Satisfaction, Work Motivation, Organizational Commitment, Employee 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Era bisnis yang semakin dinamis dan kompetitif, termasuk dalam konteks koperasi 

konsumen syariah, menuntut organisasi untuk mencapai kinerja optimal. Sebagai entitas 

bisnis yang berprinsip syariah, koperasi konsumen syariah memiliki tanggung jawab untuk 

mengelola sumber daya manusia dengan mempertimbangkan aspek keuangan dan prinsip-

prinsip syariah. Pegawai yang memiliki kepuasan, Motivasi Kerja kerja tinggi, dan 

komitmen organisasional yang kuat dianggap sebagai aset berharga dalam mencapai tujuan 

koperasi. Oleh karena itu, penting untuk menganalisis dampak dari kepuasan, motivasi 

kerja, dan komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai, khususnya di Koperasi 

Konsumen Syariah Malabar Pasuruan. Koperasi konsumen syariah di Pasuruan ini 

mencerminkan kesadaran masyarakat terhadap keuangan berprinsip syariah. Dengan fokus 

pada nilai-nilai etika dan moral, koperasi ini membutuhkan pegawai yang dapat 

mengimplementasikan prinsip-prinsip syariah dan menciptakan lingkungan bisnis sesuai 

dengan nilai-nilai Islam.  

Kinerja pegawai memegang peran krusial dalam mencapai tujuan koperasi, 

mengundang pertanyaan tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja mereka. Salah 

satu faktornya sumber daya manusia, mengingat bahwa manusia memegang peran penting 

dari tahap perencanaan hingga evaluasi, sebagai bentuk perilaku yang dapat 

mengoptimalkan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya yang dimiliki oleh 

perusahaan. Kinerja pegawai di dalam perusahaan atau organisasi mencerminkan hasil dari 

pekerjaan yang telah dilakukan sesuai dengan tugas yang telah diberikan. Signifikansi 

kinerja pegawai bagi perusahaan terletak pada pencapaian tugas, di mana pegawai harus 



beroperasi sesuai dengan program kerja organisasi untuk menunjukkan kemajuan dan 

pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 

menggerakkan dan memantau pegawainya agar mereka dapat meningkatkan seluruh 

potensi yang dimiliki. 

Kontribusi Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peran signifikan dan krusial 

di berbagai kategori organisasi, mencakup entitas milik swasta maupun pemerintah. Lebih 

lanjut, konsep Sumber Daya Manusia dapat didefinisikan sebagai disiplin ilmu dan 

keterampilan yang berfokus pada pengaturan relasi serta fungsi tenaga kerja. Pengaturan 

ini bertujuan untuk memastikan pemanfaatan seluruh kapabilitas individu dapat berjalan 

secara efektif dan efisien guna merealisasikan sasaran strategis di masing-masing 

perusahaan (Mathis & Jackson, 2000:5) dalam (Hee, O, 2018). Prinsip fundamental yang 

mendasari anggapan terhadap setiap pegawai adalah penetapan manusia sebagai esensi 

utama, bukan semata-mata diidentifikasi sebagai perangkat mekanis ataupun sekadar aset 

bisnis. Konsep Sumber Daya Manusia (SDM) secara spesifik merujuk pada para individu 

yang mengkontribusikan energi, intelektualitas, keahlian, daya cipta, serta upaya kolektif 

mereka demi melancarkan dan melaksanakan seluruh aktivitas operasional organisasi. 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset yang paling unik, sebab ialah satu-satunya 

sumber daya dalam organisasi yang dilengkapi dengan kapabilitas intelektual (akal), 

dimensi emosional (perasaan), serta dorongan kehendak (keinginan). Selain itu, SDM 

memiliki berbagai atribut lain seperti keahlian (keterampilan), basis pengetahuan, tenaga 

(daya), dan secara spesifik mampu menghasilkan kontribusi berupa pertimbangan logis 

(rasio), penghayatan emosi (rasa), dan kemauan berkarya (karsa) (Ratnawati dan Atmaja 

2020).  

Menurut pandangan Rompas dkk (2018), keseluruhan potensi yang melekat pada 

Sumber Daya Manusia (SDM) mempunyai dampak signifikan terhadap upaya yang 



dilakukan organisasi guna merealisasikan sasaran strategisnya. Penting untuk dicatat 

bahwa aset non-SDM yang dimiliki oleh entitas tidak akan menghasilkan luaran yang 

maksimal (optimal) tanpa adanya dukungan dari SDM dengan tingkat kinerja yang 

superior. Walaupun staf dapat memperoleh informasi evaluasi kinerja melalui masukan 

non-formal dari atasan, rekan kerja, maupun bawahan, pelaksanaan penilaian kinerja yang 

formal dan terstruktur tetap merupakan praktik yang sangat direkomendasikan.  

Pengukuran kinerja yang mengadopsi kerangka kerja formal serta dilakukan secara 

berkelanjutan (kontinu) akan menghasilkan sebuah evaluasi yang substansial dan 

mendalam. Kedalaman dan kelengkapan evaluasi tersebut ditopang oleh cakupannya yang 

luas, meliputi variabel-variabel krusial seperti deskripsi pekerjaan, acuan standar 

performa, manifestasi perilaku, luaran atau produk kerja, dan tidak terkecuali, tingkat 

kedisiplinan kehadiran dari para pegawai. Kinerja organisasi secara umum dipengaruhi 

oleh kontribusi simultan dari beberapa elemen kunci dalam manajemen sumber daya 

manusia. Elemen-elemen ini melibatkan motivasi kerja, derajat kepuasan kerja, ikatan 

komitmen organisasional, dan totalitas kinerja yang dicapai oleh setiap pegawai yang 

bersangkutan.  

Kepuasan kerja, merujuk pada keadaan emosional pegawai, mencerminkan sejauh 

mana nilai balas jasa kerja yang diinginkan oleh pegawai bertemu dengan nilai yang 

diberikan oleh perusahaan atau organisasi. Keberhasilan mencapai kepuasan kerja menjadi 

faktor penting dalam menarik perhatian perusahaan, karena dapat berdampak positif pada 

kinerja pegawai. Kepuasan kerja merupakan salah satu tanda atau parameter yang 

memengaruhi bagaimana seorang pegawai bekerja. Performa kerja yang mencapai tingkat 

optimal dapat mengindikasikan adanya kepuasan yang dirasakan oleh staf di internal 

struktur organisasi. Pandangan ini selaras dengan temuan Susyanto (2019), yang 

menyatakan bahwa kinerja yang efektif merupakan refleksi dari tingginya derajat 



kepuasan kerja yang dimiliki pegawai. Lebih lanjut, pencapaian prestasi yang dibarengi 

dengan kepuasan kerja yang positif memiliki potensi untuk mengatrol semangat motivasi 

kerja serta menumbuhkan loyalitas pegawai kepada organisasi, yang pada akhirnya 

mendatangkan profitabilitas atau keuntungan bagi entitas bisnis. Selain itu, melalui 

evaluasi kepuasan kerja, pegawai dapat mengetahui sejauh mana penilaian atas kepuasan 

kerja mereka oleh atasan atau tim penilai. 

Motivasi kerja dalam konteks disiplin kerja perusahaan berkaitan dengan tingkat 

semangat pegawai dalam menyelesaikan tugas. Pegawai yang kurang termotivasi kerja 

cenderung bersikap malas, kekurangan ambisi untuk berkembang, dan sering 

menyalahkan kondisi atau lingkungan kerja. Dengan menciptakan disiplin kerja dan 

motivasi kerja pegawai yang optimal, dampak positif terhadap kinerja harian pegawai 

dapat dihasilkan. 

Komitmen organisasional menjadi unsur penting di era saat ini, terutama dalam 

mencari pegawai yang memiliki kualifikasi yang sangat baik. Komitmen organisasional 

dapat diinterpretasikan sebagai refleksi dari sikap kesetiaan (loyalitas) staf kepada institusi 

tempat mereka bekerja. Fenomena ini juga mengindikasikan adanya proses yang 

berlangsung secara kontinu (berkelanjutan), di mana para anggota organisasi secara 

eksplisit memperlihatkan kepedulian mereka terhadap upaya mencapai keberhasilan dan 

perkembangan yang berkesinambungan (Pratiwi dkk, 2020). Komitmen organisasional 

menjadi kriteria untuk menentukan pegawai yang memiliki kualifikasi, loyalitas, dan 

kinerja yang baik. Dengan kata lain, komitmen organisasional menjadi parameter penting 

dalam menilai kinerja pegawai di dalam suatu perusahaan yang sulit mencari individu 

dengan kualifikasi yang sangat baik.  

Dalam lingkungan bisnis yang terus berubah (dinamis), terdapat tiga faktor krusial 

yang saling bersinergi dan memiliki peran penting terhadap performa pegawai: kepuasan 



kerja, motivasi kerja, dan komitmen organisasional. Secara spesifik, tingkat kepuasan 

kerja yang dirasakan mampu menumbuhkan dorongan motivasi intrinsik pada diri staf. 

Hal ini selanjutnya berfungsi sebagai katalisator untuk peningkatan produktivitas 

sekaligus memperkuat dedikasi mereka kepada institusi. Berdasarkan pembahasan 

sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional merupakan prasyarat 

yang esensial. Hal ini dibutuhkan guna mendorong peningkatan derajat kepuasan kerja 

serta performa (kinerja) yang ditunjukkan oleh para staf di dalam organisasi 

(Suryosukmono,2020). Retensi pegawai juga dapat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan 

kerja, mengurangi biaya dan waktu untuk merekrut dan melatih pegawai baru. Di samping 

itu, variabel  kepuasan kerja dapat menciptakan atmosfer positif yang mendukung 

kolaborasi dan inovasi. motivasi kerja, sebagai faktor penentu kinerja, memegang peran 

kunci dalam merangsang tingkat keterlibatan Pegawai dan memberikan kontribusi 

optimal. Sementara itu, komitmen organisasional dapat meningkatkan produktivitas, 

retensi, dan menciptakan budaya kerja positif.  

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan latar belakang yang telah diberikan, rumusan masalah dalam 

penyusunan skripsi ini dirumuskan sebagai berikut: 

1. Bagaimana analisis kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

2. Bagaimana analisis motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

3. Bagaimana analisis komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai?  

4. Bagaimana analisis kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen organisasional 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

 

  



1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1. Tujuan Penelitian 

Dengan merinci perumusan masalah di atas, tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisis kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

2. Untuk menganalisis motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

3. Untuk menganalisis komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai.  

4. Untuk menganalisis kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen 

organisasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

 

1.3.2. Manfaat Penelitian 

 Manfaat dari penelitian "Analisis  Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, dan 

Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai Koperasi Konsumen Syariah 

Malabar Pasuruan" antara lain: 

1. Kontribusi Teoritis 

 Kajian ilmiah ini diproyeksikan mampu menyumbangkan kontribusi 

substansial di ranah teoretis melalui pengayaan wawasan dan pemahaman 

yang lebih mendalam mengenai keterkaitan antara variabel-variabel kepuasan 

kerja, dorongan motivasi kerja, dan keterikatan komitmen organisasional 

terhadap performa kinerja pegawai. Sumbangan ini akan terasa terutama dalam 

batasan spesifik, yakni pada lingkungan koperasi konsumen syariah. 

2. Pedoman bagi Koperasi Konsumen Syariah: 

 Hasil dari penelitian ini diharapkan berfungsi sebagai acuan (pedoman) 

esensial bagi Koperasi Konsumen Syariah Malabar Pasuruan. Acuan tersebut 

berguna untuk melakukan identifikasi secara cermat terhadap variabel-



variabel yang signifikan memengaruhi performa pegawai. Dengan demikian, 

pihak Koperasi dimungkinkan untuk merumuskan dan mengimplementasikan 

strategi yang lebih efektif dalam kerangka pengelolaan sumber daya manusia 

(SDM). 

3. Perbaikan Kondisi Kerja: 

 Penelitian ini diprediksi akan menyajikan wawasan esensial yang dapat 

menjadi landasan untuk serangkaian intervensi strategis. Intervensi tersebut 

mencakup upaya perbaikan suasana dan kondisi kerja, stimulasi motivasi 

pegawai, peningkatan derajat kepuasan, dan penguatan komitmen 

organisasional. Seluruh upaya tersebut ditargetkan agar menghasilkan dampak 

yang konstruktif terhadap luaran kinerja performa para pegawai. 

4. Landasan Pengembangan Sumber Daya Manusia: 

 Hasil penelitian dapat menjadi landasan bagi kebijakan pengembangan 

sumber daya manusia di Koperasi Konsumen Syariah Malabar Pasuruan, 

dengan fokus pada aspek-aspek seperti kepuasan kerja, motivasi kerja, dan 

komitmen organisasional. 

5. Kontribusi untuk Penelitian Berikutnya: 

 Kajian yang telah diselesaikan ini berpotensi besar untuk dijadikan 

sumber rujukan (referensi) utama bagi para akademisi atau peneliti lain. 

Rujukan ini relevan bagi pihak-pihak yang berminat untuk mendalami dan 

mengembangkan studi lanjutan mengenai keterkaitan antar variabel yang 

sama, khususnya ketika konteks penelitian diaplikasikan pada sektor koperasi 

konsumen syariah. 

 



BAB V  

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan, maka peneliti menarik kesimpulan 

dari sebagai berikut : 

1. Pengaruh Simultan (Uji F): Variabel Kepuasan Kerja, 

Motivasi Kerja, dan Komitmen Organisasional secara 

bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai.  

2. Pengaruh Parsial (Uji t): Kepuasan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawai .  

Motivasi Kerja Menunjukkan hubungan positif dan kontribusi 

yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Selain itu, Motivasi 

Kerja diidentifikasi sebagai variabel yang memiliki pengaruh 

parsial paling kuat di antara ketiga prediktor lainnya.  

Komitmen Organisasional Ditemukan tidak memiliki 

pengaruh dan tidak signifikan secara parsial terhadap Kinerja 

Pegawai. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

         Dalam mengimplementasikan dan menyelesaikan studi 

ini, peneliti menyadari adanya sejumlah kendala atau 

keterbatasan yang bersifat metodologis yang secara eksplisit



2  

 
 

 perlu diakui dan dipertimbangkan. Pengakuan atas batasan ini 

adalah bagian integral dari prinsip akuntabilitas ilmiah yang 

bertujuan untuk menjaga validitas dan generalisasi temuan. 

Keterbatasan-keterbatasan tersebut tidak hanya memengaruhi 

proses pengumpulan data, tetapi juga berpotensi membatasi 

cakupan interpretasi hasil yang diperoleh. Oleh karena itu, 

keterbatasan signifikan yang dihadapi selama proses penelitian 

ini akan diuraikan secara rinci dan terstruktur pada sub-bagian 

berikut: 

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam cakupan 

variabel yang diujikan. Fokus analisis dalam penelitian 

ini dibatasi hanya pada tiga variabel independent 

terhadap satu variabel dependen. Pembatasan ini 

mengimplikasikan bahwa faktor-faktor lain di luar 

model yang memiliki potensi pengaruh terhadap 

variabel terikat tidak dimasukkan dalam ruang lingkup 

penelitian. 

2. Obyek penelitian hanya pada pegawai Koperasi 

Konsumen Syariah Malabar dengan jumlah sampel 

terbatas yaitu 63 responden. Oleh karena itu, hasil 

temuan dan simpulan yang dihasilkan bersifat spesifik 

dan hanya berlaku pada objek penelitian ini. Hasil 



3  

 
 

penelitian ini tidak dapat digeneralisasi untuk seluruh 

populasi pegawai koperasi lain yang memiliki 

karakteristik organisasi, budaya kerja, atau sistem 

manajemen yang berbeda. 

3. Kendala metodologis yang pertama terkait dengan 

strategi utama pengumpulan data, yaitu penggunaan 

instrumen kuesioner yang mengadopsi skala 

pengukuran Likert. Keterbatasan signifikan yang 

timbul dari pendekatan ini berpusat pada potensi bias 

jawaban yang melekat pada data yang diperoleh dari 

persepsi subyektif responden. Fenomena ini 

termanifestasi dalam dua bentuk utama. Pertama, 

responden memiliki kecenderungan untuk menyajikan 

diri mereka secara lebih positif, khususnya ketika 

merespons item yang berhubungan dengan variabel    

yang dianggap sensitif, seperti Motivasi Kerja. mereka 

cenderung memilih opsi jawaban yang dianggap lebih 

dapat diterima secara sosial. Kedua, terdapat 

kecenderungan responden untuk menghindari 

pemilihan kategori jawaban ekstrem. Konsekuensi dari 

kedua bias ini adalah potensi penurunan akurasi dan 

objektivitas dari data yang telah dikumpulkan, yang 

pada akhirnya dapat memengaruhi interpretasi hasil 



4  

 
 

dan validitas internal temuan penelitian.
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5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, kesimpulan, keterbatasan dalam 

penelitian maka diberikan saran yaitu 

dengan keterbatasan, penelitian selanjutnya untuk menyertakan variabel 

lain, seperti Budaya Organisasi, Stres Kerja, atau Lingkungan Kerja, guna 

menjelaskan sisa variasi Kinerja Pegawai. 

Untuk penelitian selanjutnya dapat mempertimbangkan penggunaan 

metode analisis seperti Structural Equation Modeling (SEM) untuk menguji 

hubungan mediasi atau moderasi antar variabel, sehingga diperoleh pemahaman 

yang lebih mendalam mengenai mekanisme pengaruhnya. Hasil penelitian ini 

diharapkan membantu koperasi meningkatkan efektifitas sumber daya manusia 

sesuai prinsip Syariah. 
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