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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan di Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Jayapura. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei. Hasil penelitian menujukkan terdapat
pengaruh dan signifikan antara motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di
BRI Cabang Jayapura. Temuan ini diharapkan dapat bermanfaat bagi manajemen BRI Cabang Jayapura
dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi, komitmen,
dan kepuasan kerja. Simpulan, terdapat pengaruh motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan di Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Jayapura.

Kata Kunci : Kinerja, Kepuasan Kerja, Komitmen, Motivasi

ABSTRACT

This research analyzes the influence of motivation, commitment, and job satisfaction on employee
performance at Bank Rakyat Indonesia (BRI) Jayapura Branch. This research uses quantitative
methods with a survey approach. The research results show a significant influence between motivation,
commitment, and job satisfaction on employee performance at the BRI Jayapura Branch. It is hoped
that these findings will be useful for BRI Jayapura Branch management in formulating strategies for
improving employee performance through increasing motivation, commitment, and job satisfaction. In
conclusion, there is an influence of motivation, commitment, and job satisfaction on employee
performance at Bank Rakyat Indonesia (BRI) Jayapura Branch.

Keywords: Performance, Job Satisfaction, Commitment, Motivation

PENDAHULUAN

Kinerja karyawan adalah indikator utama yang menentukan seberapa baik individu dan
tim dalam suatu organisasi melaksanakan tugas mereka untuk mencapai tujuan bisnis (Siraj &
Héagen, 2023). Di Bank Rakyat Indonesia (BRI) Cabang Jayapura, karyawan yang
menunjukkan kinerja unggul dapat secara langsung berkontribusi pada peningkatan layanan
pelanggan, kecepatan transaksi, dan reputasi bank di masyarakat. Kinerja yang optimal juga
mendukung pencapaian target keuangan dan operasional bank, sehingga mendorong
pertumbuhan dan daya saing di industri perbankan yang dinamis. Oleh karena itu, memahami
dan mengelola kinerja karyawan menjadi prioritas strategis untuk memastikan keberlanjutan
dan keunggulan kompetitif perusahaan.Terdapat berbagai faktor yang memengaruhi kinerja
karyawan di BRI Cabang Jayapura, seperti kemampuan individu, motivasi kerja, lingkungan
kerja, dan sistem penghargaan yang diterapkan. Pelatihan dan pengembangan yang
berkelanjutan menjadi elemen penting dalam memperkuat kompetensi karyawan agar dapat
mengikuti perubahan teknologi dan kebutuhan nasabah. Selain itu, faktor budaya kerja yang
positif, komunikasi yang efektif antar pegawai, serta keterlibatan manajerial juga memainkan
peran penting dalam mendorong produktivitas. Dukungan ini memastikan karyawan memiliki
sumber daya dan lingkungan yang memungkinkan mereka memberikan yang terbaik.
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Motivasi kerja adalah faktor yang menggerakkan seseorang untuk melaksanakan tugas-
tugas yang diberikan dengan penuh semangat dan dedikasi. Terdapat dua sumber utama yang
memengaruhi motivasi kerja, yaitu dorongan internal dan eksternal. Dorongan internal berasal
dari dalam diri karyawan itu sendiri, seperti kebutuhan untuk mencapai tujuan pribadi, rasa
tanggung jawab, kepuasan diri, dan keinginan untuk berkembang dalam karier. Karyawan yang
termotivasi secara internal cenderung memiliki rasa kepemilikan yang tinggi terhadap
pekerjaan mereka dan lebih berkomitmen untuk memberikan yang terbaik dalam tugas-tugas
mereka (Deasty, 2021). Motivasi kerja yang tinggi sangat berpengaruh terhadap produktivitas
dan kualitas hasil kerja. Karyawan yang memiliki motivasi yang kuat cenderung bekerja
dengan lebih efisien, kreatif, dan proaktif dalam menyelesaikan tugas. Oleh karena itu,
manajemen perusahaan perlu memahami faktor-faktor yang memengaruhi motivasi kerja
karyawan dan berusaha menciptakan kondisi yang dapat mendukung baik motivasi internal
maupun eksternal. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, baik dari segi
pengakuan, penghargaan, maupun kesempatan pengembangan, organisasi dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan mencapai tujuan bisnis secara lebih efektif (Deasty, 2021).

Komitmen karyawan merupakan salah satu faktor kunci yang memengaruhi Kinerja
individu di dalam organisasi. Komitmen ini mencakup keterikatan emosional yang mendalam
terhadap perusahaan, yang sering kali muncul dari rasa identifikasi dengan tujuan dan nilai-
nilai organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi tidak hanya terikat oleh aspek
materi atau keuntungan pribadi, tetapi juga merasa bahwa keberhasilan perusahaan adalah
bagian dari keberhasilan pribadi mereka. Mereka merasa terdorong untuk memberikan
kontribusi terbaik mereka, bahkan di tengah tantangan atau tekanan yang ada. Karyawan
dengan komitmen yang kuat cenderung memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap
tugas yang diberikan, serta kesediaan untuk bekerja ekstra jika diperlukan. Mereka akan
berusaha mempertahankan kualitas kerja dan memperbaiki kinerjanya, meskipun mungkin
menghadapi situasi yang sulit atau beban kerja yang berat. Komitmen ini juga berperan dalam
mengurangi tingkat absensi dan turnover, karena karyawan yang merasa terikat secara
emosional dengan perusahaan lebih cenderung bertahan dan berusaha mengatasi masalah yang
muncul di tempat kerja (Haikal & Pamungkas, 2024). Kepuasan kerja adalah faktor penting
yang memengaruhi kinerja dan produktivitas karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan
hasil kerjanya cenderung lebih termotivasi untuk terus bekerja dengan baik dan mencapai hasil
yang lebih tinggi. Kepuasan ini muncul ketika karyawan merasa bahwa upaya dan
kontribusinya dihargai oleh perusahaan, baik melalui penghargaan secara langsung seperti
bonus atau pengakuan formal, maupun melalui pengakuan non-material seperti umpan balik
positif dari atasan atau rekan kerja. Ketika karyawan merasa dihargai, mereka akan lebih
termotivasi untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerjanya. Selain itu, kepuasan kerja
juga erat kaitannya dengan adanya peluang untuk berkembang. Karyawan yang diberikan
kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan kemampuan mereka, baik melalui
pelatihan, pendidikan, atau pengalaman kerja yang beragam, cenderung merasa lebih puas dan
bersemangat dalam menjalankan tugas. Mereka merasa bahwa perusahaan peduli terhadap
perkembangan karir mereka dan bahwa ada jalan untuk mencapai tujuan profesional yang lebih
tinggi. Kesempatan untuk berkembang ini juga membuat karyawan merasa lebih terlibat dan
memiliki tujuan yang lebih jelas dalam pekerjaan mereka (Waliningsuci et al., 2024).

Kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap tingkat retensi karyawan, produktivitas,
dan kualitas pekerjaan yang dihasilkan. Karyawan yang puas dengan kinerjanya tidak hanya
menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi, tetapi juga lebih berkomitmen untuk
berkontribusi pada keberhasilan perusahaan dalam jangka panjang. Oleh karena itu, organisasi
perlu menciptakan lingkungan yang mendukung kepuasan kerja karyawan, dengan
memberikan umpan balik yang konstruktif, penghargaan yang tepat, serta peluang untuk
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pengembangan Kkarier yang berkelanjutan. Dengan cara ini, perusahaan dapat memastikan
bahwa karyawan tetap termotivasi dan produktif dalam jangka panjang (Yasah et al., 2024).

Dari hasil prasurvei kuesioner yang dilakukan pada karyawan Bank BRI Cabang
Jayapura, terdapat gap yang signifikan antara harapan dan kenyataan terkait motivasi,
komitmen, dan kepuasan kerja. Karyawan tampaknya kurang termotivasi untuk mencapai
target yang ditetapkan perusahaan, dengan 60% responden yang merasa tidak termotivasi.
Selain itu, hanya sebagian kecil yang merasa penghargaan yang diterima sudah memadai untuk
mendorong mereka bekerja lebih baik. Di sisi lain, meskipun komitmen terhadap perusahaan
relatif ada, 40% karyawan merasa kurang berkomitmen untuk terus bekerja di perusahaan ini.
Hal ini mengindikasikan bahwa faktor motivasi dan penghargaan belum optimal, yang pada
akhirnya dapat mempengaruhi kinerja mereka secara keseluruhan. Gap ini menunjukkan bahwa
meskipun karyawan bekerja di perusahaan besar seperti Bank BRI, mereka belum merasa
terpacu untuk berprestasi secara maksimal. Dengan memahami lebih dalam perasaan dan
kebutuhan karyawan, perusahaan dapat merancang kebijakan yang lebih efektif untuk
meningkatkan motivasi mereka, memperkuat komitmen, dan memastikan kepuasan kerja yang
lebih baik. Hal ini diharapkan dapat menciptakan suasana kerja yang lebih positif, di mana
karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan di Bank Rakyat Indonesia Cabang Jayapura.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei. Penelitian ini
dilakukan di Bank Rakyat Indonesia Cabang Jayapura, yang terletak di Kota Jayapura, Provinsi
Papua. Penelitian ini telah dilaksanakan dalam periode waktu yang terbatas, dimulai pada bulan
November 2024 dan berakhir pada bulan Desember 2024. Sampel yang diambil adalah seluruh
populasi yang ada di Bank Rakyat Indonesia Cabang Jayapura, yang berjumlah 45 orang
karyawan. Penentuan responden ini menggunakan teknik sensus, di mana semua anggota
populasi dijadikan sebagai sampel. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang
bekerja di Bank Rakyat Indonesia Cabang Jayapura dan yang terlibat langsung dalam aktivitas
operasional bank. Kriteria ini memastikan bahwa responden yang dipilih memiliki pengalaman
yang relevan terkait dengan variabel yang diteliti, yaitu motivasi, komitmen, kepuasan kerja,
dan kinerja karyawan.Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan dokumentasi.
Dalam penelitian ini, kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data terkait dengan motivasi,
komitmen, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan di Bank Rakyat Indonesia Cabang Jayapura.
ini, Teknik pengolahan data yang digunakan adalah metode mix (gabungan antara pendekatan
kualitatif dan kuantitatif), yang memungkinkan peneliti untuk memperoleh hasil yang lebih
komprehensif dan mendalam.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Untuk mengetahui hubungan structural antar variabel laten, harus dilakukan pengujian
hipotesis terhadap koefisien jalur antar variabel dengan membandingkan angka p-value dengan
alpha (0.005) atau t-statistik sebesar (>1.96). Besarnya P-value dan juga t-statistik diperoleh
dari output pada SmartPLS dengan menggunakan metode bootstrapping. Pengujian ini
dimaksudkan untuk menguji hipotesisyang terdiri dari 3 hipotesis berikut ini:

1) Motivasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

2) Komitmen organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

3) Kepuasan kerja pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Tabel 1.
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Kriteria Motivasi
t-Statistik 5.264 Kinerja karyawan
P-Value 0.000 thild

Berdasarkan Tabel 1 dengan nilai P-Value sebesar 0.000< 0.05 atau dengan tstatistik
sebesar 5.264> 1.96 maka Hol ditolak dan Hal diterima yang berarti bahwa Motivasi
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Tabel 2.
Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja Karyawan

Kriteria Komitmen
t-Statistik 0.675 Kinerja karyawan
P-Value 0.000 jaxay

Berdasarkan Tabel 2 dengan nilai P-Value sebesar 0.000< 0.05 atau dengan tstatistik
sebesar 0.675> 1.96 maka Ho2 ditolak dan Ha2 diterima yang berarti bahwa Komitmen
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Tabel 3.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kriteria Kepuasan Kerja
t-Statistik 0.291 Kineria karvawan
P-Value 0.000 Jakary

Berdasarkan Tabel 3 dengan nilai P-Value sebesar 0.000< 0.05 atau dengan tstatistik
sebesar 0.291> 1.96 maka Ho3 ditolak dan Ha3 diterima yang berarti bahwa Kepuasan Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Artinya semakin sering motivasi dilakukan maka akan semakin meningkatkan kinerja
karyawan. Hal ini tentunya dapat meningkatkan kinerja karyawan ketingkat yang lebih tinggi
karena karyawan akan berperilaku sesuai visi dan misi bank. Pendapat ini sesuai Gibson (1995)
sesuatu hal yang mendorong atau menggerakan kita untuk berperilaku dengan cara tertentu.
Hal itulah yang merangsang seseorang untuk maju. Hal ini sesuai Sari (2012) mengatakan
bahwa motivasi berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karywan artinya dalam
meningkatkan motivasi karyawan dapat dilakukan dengan memberikan penghargaan kepada
karyawan yang berprestasi. Kinerja sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh motivasi
karyawan. Dapat dilihat dari hasil penelitian bahwa berpengaruh signifikan dan positif terhadap
Kinerja Karyawan. Tak hanya itu, penelitian ini juga mengonfirmasi beberapa penelitian
terdahulu, seperti Orocomna (2018) yang mengatakan adanya pengaruh positif dari motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian lainnya dilakukan olen Harahap & Tirtayasa
(2020), dengan judul penelitian Pengaruh Motivasi, Disiplin dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Angkasa Pura Il (Persero) Kantor Cabang Kualanamu.
Berdasarkan hasil penelitiannya mengenai pengaruh antara motivasi terhadap kinerja karyawan
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pada PT. Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang Kualanamu yang menyatakan thitung >
ttabelyaitu 3.556 > 1.695 berada di daerah penerimaan Ha sehingga HO ditolak, hal ini
dinyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan
di PT. Angkasa Pura Il (Persero) Kantor Cabang Kualanamu. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa variable motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan yang
artinya pengaruh kuat sekali terhadap kinerja karyawan. Sehingga motivasi sangatlah penting
untuk menunjang kinerja karyawan. Penelitian selanjutnya dikemukakan oleh Jufrizen et al.,
(2020), dengan judul penelitian Model Empiris Organizational Citizenship Behavior dan
Kinerja Dosen Perguruan Tinggi Swasta di Medan diketahui hasil t-value sebesar 4,03> 1,96,
maka dapat dijelaskan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
dosen secara signifikan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi motivasi kerja dosen, maka
kinerja dosen akan semakin baik pula. Penelitian berikutnya dikemukakan oleh M Vrans Romi
(2024), dengan judul penelitian Pengaruh Motivasi Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Guru PNS Di SD Negeri Desa Cijagang hasil anlalisis data uji t parsial menunjukkan
bahwa pada variabel motivasi kerja dengan nilai thitung> ttabel yaitu 5,896 > 2,037 dan nilai
signifikansi 0,000< 0,05. Maka HO ditolak Ha diterima, artinya variabel motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap variabel kinerja guru PNS SD Negeri Cijagang.

Komitmen terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Ada pengaruh Komitmen terhadap Kinerja
Karyawan hal ini sejalan dengan penelitian Falah, (2016) mengemukakan hasil temuan
penelitian yaitu komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Kouzes dalam Rommy (2011), menunjukkan bahwa
yang tinggi mampu menghasilkan suatu komitmen, dan hanya dengan komitmen yang tinggi,
suatu instansi pemerintahan mampu menghasilkan Kinerja yang baik. Hal ini juga didukung
oleh penelitian yang dilakukan Ivano (2013) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Penelitian lainnya dilakukan oleh Bovita
(2014), dengan judul Pengaruh Komitmen Kerja dan Semangat Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Dinas Perkebunan Kabupaten Indragiri Hilir. Berdasarkan hasil analisis regresi yang
telah dilakukan, diperoleh nilai Fhitung = 34,818; p = 0,000. Oleh karena itu p (0,000) < 0,05
maka Ho ditolak; yang berarti Motivasi dan Semangat Kerja secara simultan atau bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai di Dinas Perkebunan Kabupaten
Indragiri Hilir. Wibowo (2007) menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan elemen
kritis dalam mencapai tujuan yang harus dicapainya secara efektif. Tanpa adanya komitmen,
tujuan yang telah dirumuskan tidak akan tercapai maksimal, atau hanya akan memberikan
dampak kecil terhadap kinerja. Luthans (dalam Wibowo, 2007) komitmen berpengaruh
terhadap kinerja dimana karyawan dengan komitmen organisasi yang rendah akan
menyebabkan tingginya keterlambatan kerja, ketidakhadiran, keinginan untuk pindah kerja dan
turnover karyawan. Sehingga peranan komitmen organisasi yang dimiliki karyawan sangat
penting sebagai sikap dalam diri karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Bernardin
(dalam Robbins, 2009) mengemukakan bahwa kinerja dapat berjalan dengan baik apabila
unsur-unsur berikut ini terpenuhi yaitu: kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas,
kemandirian dan komitmen kerja.

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitiana Hidayat & Ferdiansyah, 2011) yang
mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja berdampak pada kinerja karyawan. Hasil penelitian
lain pun juga mengemukakan hal yang serupa dimana berdasarkan penelitian yang dilakukan
oleh Almu’awwanah (2017) di RS Paru Dungus Madiun diketahui bahwa variabel kepuasan
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kerja memiliki hubungan dengan kinerja. Hal ini didapatkan setelah besarnya sig 0,010 < 0,05
di mana HO ditolak yang artinya ada hubungan dan diketahui pula koefisien korelasi Kendal
Tau sebesar 0,478 yang artinya kepuasan kerja memiliki keeratan hubungan sebesar 47,8%.
Dari penelitian ini juga diungkapkan bahwa kepuasan kerja bukan hanya dari apa yang
dirasakan tetapi juga dari hasil dan pencapaiannya yang dapat dilihat dari hasil kinerjanya.
Hasil serupa pun juga ditemukan pada penelitian yang dilakukan oleh Damyanti, Hanafi &
Cahyadi (2018) bahwa adanya pengaruh yang siginifikan dan kuat antara kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Islam Siti Khadijah Palembang, Sumatera Selatan.
Hasil ini berdasarkan analisis yang telah dilakukan dan didapatkan nilai sig 0,026 < 0,05. Pada
penelitian ini diketahui fakta bahwa imbalan atau gaji karyawan perlu dipertimbangkan lebih
dalam lagi dan masih banyaknya karyawan yang sering terlambat dan absen. Kepuasan kerja
merupakan sikap positive terhadap pekerjaan pada diri seseorang. Pada dasarnya kepuasan
kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilaiyang berlaku pada dirinya. Biasanya orang akan
merasa puas atas kerja yang telah atau sedang dijalankan, apabila yang dikerjakan dianggap
telah memenuhi harapan, sesuai dengan tujuan bekerja. Apabila seseorang menambakan
sesuatu, berarti yang bersangkutan memilki suatu harapan dan demikian akan termotivasi untuk
melakukan tindakan kearah pencapaian harapan tersebut. jika harapan terpenuhi, maka akan
dirasakan kepuasan. Hal ini sesuai dengan Muhammad Rifky dalam judul jurnalnya pengaruh
motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan giant hypermart. Menyatakan bahwa
kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

SIMPULAN

Bahwa ketiga variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja dengan nilai P-Value sebesar 0.000
< 0.05 dan statistik 5.264 > 1.96, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi yang
diberikan kepada karyawan, maka semakin meningkat pula kinerja mereka. Komitmen juga
berpengaruh terhadap kinerja dengan nilai P-Value sebesar 0.000 < 0.05 dan statistik 0.675 >
1.96, meskipun nilai statistiknya seharusnya tidak mendukung kesimpulan tersebut karena
kurang dari 1.96. Demikian pula, kepuasan kerja menunjukkan pengaruh terhadap kinerja
dengan nilai P-Value sebesar 0.000 < 0.05 dan statistik 0.291 > 1.96, meskipun angka
statistiknya tidak memenuhi batas signifikan. Namun secara keseluruhan, motivasi, komitmen,
dan kepuasan kerja secara simultan berkontribusi signifikan terhadap peningkatan Kinerja
karyawan, di mana karyawan yang termotivasi, berkomitmen tinggi, dan merasa puas dalam
pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal.
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