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ABSTRACT 

Employee performance reflects both the quality and quantity of work, serving as a key determinant of 

organizational success and competitiveness. Despite various strategies implemented to enhance 

performance, challenges such as inconsistent productivity, low initiative, and suboptimal work engagement 

persist. This study aims to examine the direct and indirect effects of work ability and job satisfaction on 

employee performance, with organizational commitment acting as a mediating variable. This research 

employed an explanatory approach using primary data. The population consisted of 433 employees of PT. 

Waleta Asia Jaya in Salatiga, and purposive sampling was applied, selecting employees who had worked 

for at least one year and who had low or underperforming performance ratings. A total of 100 respondents 

completed the questionnaire. Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) based on 

Partial Least Squares (PLS). The results indicate that work ability and job satisfaction have a positive and 

significant effect on organizational commitment. Furthermore, work ability, job satisfaction, and 

organizational commitment positively and significantly influence employee performance. Mediation 

analysis confirms that organizational commitment effectively mediates the relationship between work 

ability, job satisfaction, and employee performance. 

Keywords: Work Ability, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Employee Performance 

 
ABSTRAK 

Kinerja karyawan mencerminkan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas dan menjadi faktor 

utama keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan serta mempertahankan daya saing. Meskipun 

perusahaan telah menerapkan berbagai strategi peningkatan kinerja, tantangan seperti produktivitas yang 

fluktuatif, rendahnya inisiatif, dan keterlibatan kerja yang belum optimal masih terjadi. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh kemampuan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

secara langsung maupun tidak langsung melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Jenis 

penelitian ini adalah explanatory research dengan menggunakan data primer. Populasi penelitian mencakup 

433 karyawan PT. Waleta Asia Jaya di Salatiga, dan teknik purposive sampling digunakan dengan kriteria 

karyawan yang telah bekerja minimal satu tahun dan memiliki penilaian kinerja rendah atau underperform. 

Sebanyak 100 responden mengisi kuesioner, dan data dianalisis menggunakan Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan 

kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya, 

kemampuan kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Analisis mediasi membuktikan bahwa komitmen organisasi berperan sebagai mediator 

yang memperkuat hubungan antara kemampuan kerja dan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. 

Kata kunci: Kemampuan Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Persaingan bisnis yang semakin 

dinamis menuntut perusahaan untuk 

mampu mempertahankan daya saing 

melalui pengelolaan sumber daya 

manusia yang efektif. Dalam konteks 

organisasi modern, sumber daya 

manusia tidak hanya dipandang sebagai 

pelaksana operasional, tetapi juga 

sebagai aset strategis yang menentukan 

keberhasilan perusahaan dalam 

mencapai tujuan jangka pendek maupun 
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jangka panjang. Perusahaan yang 

memiliki karyawan kompeten, produktif, 

dan berkomitmen cenderung lebih 

mampu beradaptasi terhadap perubahan 

lingkungan bisnis, tekanan pasar, serta 

tuntutan efisiensi kerja. Oleh karena itu, 

pengelolaan sumber daya manusia 

menjadi aspek penting dalam 

menciptakan kinerja organisasi yang 

berkelanjutan (Niamila & 

Palupiningdyah, 2022; Triwijayanto et 

al., 2024). 

Salah satu indikator utama 

keberhasilan pengelolaan sumber daya 

manusia adalah kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan mencerminkan hasil 

kerja yang dicapai individu dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya, baik dari sisi kualitas maupun 

kuantitas, sesuai dengan standar yang 

telah ditetapkan organisasi (Pancasasti et 

al., 2022). Kinerja juga menggambarkan 

tingkat pencapaian pelaksanaan program, 

kegiatan, atau kebijakan yang diarahkan 

untuk mewujudkan tujuan organisasi. 

Tanpa adanya standar kerja, target, atau 

ukuran keberhasilan yang jelas, 

perusahaan akan mengalami kesulitan 

dalam mengevaluasi kontribusi 

karyawan secara objektif (Lengkong et 

al., 2019). Dengan demikian, kinerja 

karyawan menjadi aspek krusial karena 

berhubungan langsung dengan 

produktivitas, efektivitas kerja, dan 

pencapaian target perusahaan. 

Penelitian ini berfokus pada 

kinerja karyawan PT. Waleta Asia Jaya 

Salatiga. Perusahaan telah melakukan 

berbagai upaya untuk meningkatkan 

kinerja karyawan, antara lain melalui 

pemberian kompensasi finansial, 

pembentukan budaya kerja yang 

mendukung kerja sama tim, serta 

penciptaan lingkungan kerja yang 

mendukung kepuasan kerja. Namun 

demikian, upaya tersebut belum 

sepenuhnya menghasilkan kinerja yang 

optimal. Masih terdapat tantangan 

berupa produktivitas yang fluktuatif, 

rendahnya inisiatif sebagian karyawan, 

belum meratanya efisiensi kerja pada 

beberapa divisi, serta keterlibatan 

emosional karyawan yang belum 

maksimal. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa peningkatan 

kinerja tidak hanya bergantung pada 

kebijakan umum perusahaan, tetapi juga 

perlu dianalisis melalui faktor-faktor 

individual dan psikologis yang 

memengaruhi perilaku kerja karyawan. 

Data internal PT. Waleta Asia Jaya 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

selama periode 2022–2024 mengalami 

pola yang fluktuatif. Pada tahun 2022, 

jumlah karyawan yang masuk kategori 

rendah dan underperform mencapai 

49,39%. Angka tersebut menurun 

menjadi 28,44% pada tahun 2023, tetapi 

kembali meningkat menjadi 35,21% 

pada tahun 2024. Sementara itu, kategori 

kinerja tinggi juga tidak menunjukkan 

konsistensi yang stabil, yaitu sebesar 

6,36% pada tahun 2022, meningkat 

menjadi 24,08% pada tahun 2023, 

kemudian turun menjadi 11,74% pada 

tahun 2024. Data ini menunjukkan 

bahwa meskipun terdapat perbaikan 

pada tahun tertentu, perusahaan masih 

menghadapi persoalan serius dalam 

mempertahankan kinerja karyawan 

secara konsisten. Persoalan tersebut 

menjadi semakin penting karena 

perusahaan menghadapi peningkatan 

target produksi yang signifikan, dari 3,6 

ton pada tahun 2022 menjadi 25,6 ton 

sejak tahun 2023 dan berlaku untuk 

setiap tahun berikutnya (PT. Waleta Asia 

Jaya, 2024). 

Kondisi tersebut mengindikasikan 

perlunya kajian mengenai faktor-faktor 

yang dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Dalam penelitian ini, 

kemampuan kerja dan kepuasan kerja 

dipilih sebagai variabel utama yang 

diduga memengaruhi kinerja karyawan. 

Kemampuan kerja merupakan kapasitas 
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individu dalam melaksanakan tugas 

secara efektif dan efisien, yang 

mencakup pengetahuan, keterampilan, 

pengalaman, serta kemampuan 

menyelesaikan hambatan kerja (Perdana 

& EQ, 2023). Karyawan dengan 

kemampuan kerja yang baik cenderung 

lebih mampu memahami tugas, 

mengikuti instruksi pimpinan, mengatasi 

permasalahan kerja, dan menghasilkan 

output sesuai standar perusahaan. Oleh 

karena itu, kemampuan kerja dipandang 

sebagai salah satu determinan penting 

dalam mendorong peningkatan kinerja 

karyawan (Nurhidayah et al., 2024; 

Prayogi & Annisa, 2023). 

Selain kemampuan kerja, 

kepuasan kerja juga menjadi faktor 

penting dalam menjelaskan kinerja 

karyawan. Kepuasan kerja merujuk pada 

kondisi emosional positif yang muncul 

dari penilaian karyawan terhadap 

pekerjaannya, termasuk aspek pekerjaan 

itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, 

pengawasan, dan hubungan dengan 

rekan kerja (Chi et al., 2023). Karyawan 

yang merasa puas terhadap pekerjaannya 

cenderung memiliki sikap kerja positif, 

motivasi yang lebih baik, serta kesediaan 

untuk memberikan kontribusi optimal 

bagi organisasi. Sebaliknya, rendahnya 

kepuasan kerja dapat menurunkan 

semangat kerja, memperbesar 

kecenderungan absensi, serta 

melemahkan produktivitas. Dengan 

demikian, kepuasan kerja memiliki 

peranan penting dalam membentuk 

perilaku kerja yang berdampak pada 

kinerja karyawan (Budianto & 

Kurniawati, 2024; Hartawan & Sriathi, 

2023). 

Meskipun secara teoretis 

kemampuan kerja dan kepuasan kerja 

dipandang berperan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, hasil 

penelitian terdahulu masih menunjukkan 

inkonsistensi. Beberapa penelitian 

menemukan bahwa kemampuan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Nurhidayah et al., 2024; 

Prayogi & Annisa, 2023; Suma & 

Siregar, 2023; Suryana et al., 2024). 

Namun, penelitian lain menunjukkan 

bahwa kemampuan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Perdana & EQ, 2023; Santoso 

& Mariana, 2024). Inkonsistensi juga 

ditemukan pada hubungan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Sejumlah penelitian menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Afriawanto 

& Ferine, 2023; Budianto & Kurniawati, 

2024; Hartawan & Sriathi, 2023; Putra et 

al., 2020; Setiani et al., 2023), sedangkan 

penelitian lainnya menemukan pengaruh 

yang tidak signifikan (Riyanto et al., 

2021; Sambuaga & Aprilia, 2023). 

Perbedaan hasil penelitian tersebut 

menunjukkan adanya celah penelitian 

yang perlu dikaji lebih lanjut, khususnya 

dengan mempertimbangkan variabel 

mediasi yang dapat menjelaskan 

mekanisme hubungan antara 

kemampuan kerja, kepuasan kerja, dan 

kinerja karyawan. Penelitian ini 

menempatkan komitmen organisasi 

sebagai variabel mediasi. Komitmen 

organisasi mencerminkan keterikatan 

psikologis dan emosional karyawan 

terhadap organisasi, yang ditunjukkan 

melalui loyalitas, keinginan untuk 

bertahan, penerimaan terhadap nilai 

organisasi, serta kesediaan untuk 

memberikan kontribusi bagi pencapaian 

tujuan perusahaan (Luthans, 2019; 

Robbins & Judge, 2019). Karyawan 

yang memiliki kemampuan kerja tinggi 

dan merasa puas terhadap pekerjaannya 

belum tentu menunjukkan kinerja 

optimal apabila tidak disertai dengan 

komitmen terhadap organisasi. 

Sebaliknya, ketika kemampuan dan 

kepuasan tersebut diperkuat oleh 

komitmen organisasi, karyawan 

cenderung lebih terdorong untuk bekerja 



2026. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 9(3):203-228 

206 

secara bertanggung jawab, loyal, dan 

konsisten. 

Peran komitmen organisasi 

sebagai mediasi dapat dijelaskan melalui 

Social Exchange Theory. Teori ini 

menyatakan bahwa hubungan antara 

karyawan dan organisasi dibangun atas 

prinsip pertukaran timbal balik. Ketika 

karyawan merasa bahwa organisasi 

memberikan dukungan terhadap 

pengembangan kemampuan, 

menciptakan kondisi kerja yang 

memuaskan, serta memperlakukan 

mereka secara adil, maka karyawan akan 

membalasnya melalui sikap dan perilaku 

positif, salah satunya berupa 

peningkatan komitmen terhadap 

organisasi (Blau, 2017; Cropanzano & 

Mitchell, 2019). Komitmen tersebut 

kemudian mendorong karyawan untuk 

meningkatkan kinerja sebagai bentuk 

balasan atas dukungan dan manfaat yang 

diterima dari organisasi. Dengan 

demikian, Social Exchange Theory 

memberikan dasar teoretis yang kuat 

untuk menjelaskan mengapa komitmen 

organisasi dapat menjadi mekanisme 

penghubung antara kemampuan kerja 

dan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan fenomena empiris 

pada PT. Waleta Asia Jaya dan adanya 

inkonsistensi hasil penelitian terdahulu, 

penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh kemampuan 

kerja dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan, baik secara langsung 

maupun tidak langsung melalui 

komitmen organisasi sebagai variabel 

mediasi. Penelitian ini diharapkan 

memberikan kontribusi teoretis dalam 

pengembangan kajian manajemen 

sumber daya manusia, khususnya 

mengenai model peningkatan kinerja 

karyawan berbasis kemampuan kerja, 

kepuasan kerja, dan komitmen 

organisasi. Secara praktis, hasil 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

bahan pertimbangan bagi manajemen PT. 

Waleta Asia Jaya dalam merumuskan 

kebijakan peningkatan kinerja karyawan, 

terutama melalui penguatan kemampuan 

kerja, peningkatan kepuasan kerja, dan 

pembentukan komitmen organisasi yang 

lebih kuat. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Social Exchange Theory 

Penelitian ini menggunakan Social 

Exchange Theory sebagai landasan 

teoretis dalam menjelaskan hubungan 

antara kemampuan kerja, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja 

karyawan. Social Exchange Theory 

menjelaskan bahwa hubungan antara 

individu dan organisasi dibangun 

melalui mekanisme pertukaran timbal 

balik. Dalam konteks organisasi, 

karyawan cenderung memberikan 

respons positif apabila merasa 

memperoleh dukungan, perlakuan adil, 

penghargaan, serta kesempatan untuk 

berkembang dari organisasi (Blau, 2017; 

Cropanzano & Mitchell, 2019). Respons 

positif tersebut dapat muncul dalam 

bentuk loyalitas, keterikatan emosional, 

komitmen organisasi, serta peningkatan 

kinerja. 

Dalam hubungan kerja, pertukaran 

antara organisasi dan karyawan tidak 

hanya bersifat ekonomi, tetapi juga 

mencakup aspek sosial dan psikologis. 

Organisasi memberikan dukungan 

berupa pelatihan, arahan kerja, 

lingkungan kerja yang kondusif, sistem 

penghargaan, serta kesempatan 

pengembangan. Sebaliknya, karyawan 

memberikan kontribusi berupa 

kemampuan, waktu, tenaga, loyalitas, 

dan kinerja. Ketika karyawan merasa 

bahwa organisasi memberikan dukungan 

terhadap pengembangan kemampuan 

kerja dan menciptakan kepuasan kerja, 

maka karyawan akan terdorong untuk 

membalasnya melalui peningkatan 

komitmen terhadap organisasi. 
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Komitmen tersebut selanjutnya menjadi 

faktor yang memperkuat peningkatan 

kinerja karyawan. 

Dengan demikian, Social 

Exchange Theory relevan digunakan 

dalam penelitian ini karena mampu 

menjelaskan bahwa kemampuan kerja 

dan kepuasan kerja dapat meningkatkan 

kinerja karyawan, baik secara langsung 

maupun secara tidak langsung melalui 

komitmen organisasi. Komitmen 

organisasi dalam model ini diposisikan 

sebagai mekanisme psikologis yang 

menjembatani hubungan antara faktor 

individual dan sikap kerja terhadap hasil 

kerja karyawan. 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan 

salah satu indikator utama keberhasilan 

organisasi karena menunjukkan sejauh 

mana karyawan mampu melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya sesuai 

dengan standar yang telah ditetapkan. 

Kinerja karyawan dapat dipahami 

sebagai hasil kerja individu, baik dari sisi 

kualitas maupun kuantitas, dalam 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

organisasi (Mangkunegara, 2019). 

Kinerja juga mencerminkan tingkat 

keberhasilan karyawan dalam mencapai 

target, menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu, serta memberikan kontribusi 

terhadap pencapaian tujuan organisasi 

(Robbins & Judge, 2019). 

Dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia, kinerja karyawan 

tidak hanya dilihat dari pencapaian 

output, tetapi juga dari perilaku kerja 

yang mendukung efektivitas organisasi. 

Karyawan dengan kinerja tinggi 

umumnya mampu menghasilkan 

pekerjaan berkualitas, memenuhi target 

kuantitatif, menggunakan sumber daya 

secara efisien, bekerja sama dengan 

rekan kerja, serta menunjukkan inisiatif 

dalam menyelesaikan masalah pekerjaan. 

Oleh karena itu, kinerja karyawan 

menjadi variabel penting dalam 

penelitian ini karena berhubungan 

langsung dengan produktivitas, 

efektivitas, dan keberlanjutan organisasi. 

Kinerja karyawan dalam penelitian 

ini merujuk pada kemampuan karyawan 

dalam menghasilkan pekerjaan sesuai 

standar organisasi, baik dari aspek 

kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja, 

ketepatan waktu, efisiensi penggunaan 

sumber daya, kerja sama, maupun 

inisiatif kerja (Afandi, 2021). Semakin 

tinggi pencapaian aspek-aspek tersebut, 

semakin baik pula kinerja karyawan 

dalam mendukung pencapaian tujuan 

perusahaan. 

 

Kemampuan Kerja 

Kemampuan kerja merupakan 

kapasitas individu dalam menyelesaikan 

tugas dan tanggung jawab pekerjaan 

secara efektif dan efisien. Kemampuan 

kerja mencakup pengetahuan, 

keterampilan, pengalaman, pemahaman 

terhadap pekerjaan, serta kecakapan 

dalam menghadapi hambatan kerja. 

Robbins dan Judge (2019) menyatakan 

bahwa kemampuan kerja merupakan 

kapasitas individu dalam menyelesaikan 

berbagai jenis pekerjaan. Sementara itu, 

Mangkunegara (2019) menjelaskan 

bahwa kemampuan kerja 

menggambarkan sejauh mana karyawan 

mampu menjalankan pekerjaan secara 

optimal, baik dipengaruhi oleh faktor 

internal seperti keterampilan dan kondisi 

fisik maupun faktor eksternal seperti 

lingkungan kerja. 

Dalam organisasi, kemampuan 

kerja memiliki peran penting karena 

menentukan sejauh mana karyawan 

dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 

standar. Karyawan yang memiliki 

kemampuan kerja tinggi cenderung lebih 

memahami ruang lingkup tugas, mampu 

mengikuti instruksi pimpinan, dapat 

mengatasi hambatan kerja, serta terampil 
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menggunakan metode atau prosedur 

kerja secara tepat. Kemampuan tersebut 

dapat mempercepat penyelesaian 

pekerjaan, mengurangi kesalahan, dan 

meningkatkan produktivitas. 

Penelitian Prayogi dan Annisa 

(2023) menunjukkan bahwa kemampuan 

kerja berkontribusi terhadap peningkatan 

kinerja karena kemampuan teknis, 

pemahaman prosedur, dan ketelitian 

kerja dapat mendukung pencapaian hasil 

kerja yang optimal. Nurhidayah et al. 

(2024) juga menemukan bahwa 

kemampuan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan karena karyawan yang 

memiliki kompetensi memadai lebih 

mampu beradaptasi, mengambil 

keputusan, dan menyelesaikan masalah 

dalam pekerjaan. Dalam penelitian ini, 

kemampuan kerja diukur melalui 

pemahaman terhadap ruang lingkup 

tugas, pemahaman terhadap perintah 

pimpinan, kemampuan mengatasi 

hambatan kerja, kemahiran dalam 

bekerja, dan keterampilan kerja. 

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan 

kondisi emosional positif yang muncul 

dari penilaian karyawan terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan kerja berkaitan 

dengan sejauh mana pekerjaan mampu 

memenuhi harapan, kebutuhan, dan 

nilai-nilai yang dimiliki karyawan. 

Robbins dan Judge (2019) menjelaskan 

bahwa kepuasan kerja merupakan 

perasaan positif terhadap pekerjaan yang 

muncul dari evaluasi atas karakteristik 

pekerjaan tersebut. Chi et al. (2023) 

mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 

keadaan emosional yang menyenangkan 

sebagai hasil dari penilaian individu 

terhadap pekerjaannya. 

Kepuasan kerja dapat terbentuk 

melalui beberapa aspek, seperti 

pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan 

promosi, pengawasan, serta hubungan 

dengan rekan kerja. Karyawan yang 

merasa puas terhadap pekerjaannya 

cenderung memiliki sikap kerja positif, 

motivasi yang lebih tinggi, dan 

keinginan lebih besar untuk memberikan 

kontribusi kepada organisasi. Sebaliknya, 

ketidakpuasan kerja dapat menurunkan 

semangat kerja, meningkatkan absensi, 

memperlemah loyalitas, dan 

menghambat pencapaian kinerja. 

Dalam perspektif Social Exchange 

Theory, kepuasan kerja menunjukkan 

bahwa karyawan merasa memperoleh 

perlakuan yang sesuai dari organisasi. 

Ketika organisasi mampu menciptakan 

kondisi kerja yang memuaskan, 

karyawan cenderung membalasnya 

melalui peningkatan komitmen dan 

kinerja. Oleh karena itu, kepuasan kerja 

menjadi variabel penting dalam 

menjelaskan kinerja karyawan, baik 

secara langsung maupun melalui 

komitmen organisasi sebagai variabel 

mediasi. 

 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan 

keterikatan psikologis dan emosional 

karyawan terhadap organisasi. 

Komitmen organisasi mencerminkan 

sejauh mana karyawan menerima nilai-

nilai organisasi, memiliki keinginan 

untuk tetap menjadi bagian dari 

organisasi, serta bersedia memberikan 

kontribusi demi tercapainya tujuan 

organisasi. Robbins dan Judge (2019) 

menjelaskan bahwa komitmen 

organisasi merupakan kondisi ketika 

karyawan memihak pada organisasi 

tertentu dan memiliki keinginan untuk 

mempertahankan keanggotaannya. 

Luthans (2019) menyatakan bahwa 

komitmen organisasi ditandai oleh 

keinginan kuat untuk tetap menjadi 

anggota organisasi, kesediaan berusaha 

demi organisasi, serta penerimaan 

terhadap nilai dan tujuan organisasi. 

Komitmen organisasi memiliki 

peran penting dalam membentuk 
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perilaku kerja karyawan. Karyawan yang 

memiliki komitmen tinggi cenderung 

menunjukkan loyalitas, tanggung jawab, 

keterlibatan, dan kesungguhan dalam 

bekerja. Mereka tidak hanya 

menjalankan tugas sesuai standar, tetapi 

juga bersedia memberikan usaha 

tambahan untuk mendukung 

keberhasilan organisasi. Dalam 

penelitian ini, komitmen organisasi 

diposisikan sebagai variabel mediasi 

karena komitmen dapat menjelaskan 

bagaimana kemampuan kerja dan 

kepuasan kerja mampu mendorong 

peningkatan kinerja karyawan. 

Komitmen organisasi dalam 

penelitian ini diukur melalui keinginan 

bertahan dalam pekerjaan, keterikatan 

terhadap pekerjaan, kesetiaan terhadap 

perusahaan, perasaan bahagia dalam 

bekerja, dan kebanggaan bekerja pada 

perusahaan. Semakin tinggi komitmen 

organisasi yang dimiliki karyawan, 

semakin besar kecenderungan karyawan 

untuk bekerja secara optimal dan 

mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. 

 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Kemampuan Kerja 

terhadap Komitmen Organisasi 

Kemampuan kerja dapat 

mendorong terbentuknya komitmen 

organisasi karena karyawan yang 

memiliki kemampuan memadai 

cenderung merasa lebih percaya diri, 

kompeten, dan relevan dengan 

kebutuhan organisasi. Karyawan yang 

memahami tugas, mampu mengikuti 

arahan, serta dapat menyelesaikan 

hambatan kerja akan memiliki 

keyakinan bahwa dirinya mampu 

memberikan kontribusi bagi organisasi. 

Kondisi tersebut dapat menumbuhkan 

rasa memiliki dan keterikatan terhadap 

organisasi. 

Dalam perspektif Social Exchange 

Theory, kemampuan kerja yang 

berkembang melalui dukungan 

organisasi, seperti pelatihan, pembinaan, 

dan pengalaman kerja, dapat 

dipersepsikan sebagai bentuk perhatian 

organisasi terhadap karyawan. Sebagai 

balasannya, karyawan cenderung 

menunjukkan komitmen yang lebih 

tinggi. Penelitian Prayogi dan Annisa 

(2023) serta Suryana et al. (2024) 

menemukan bahwa kemampuan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 

Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis 

yang diajukan adalah: 

H1: Kemampuan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Komitmen Organisasi 

Kepuasan kerja berperan penting 

dalam meningkatkan komitmen 

organisasi. Karyawan yang merasa puas 

terhadap pekerjaan, gaji, pengawasan, 

promosi, dan hubungan kerja cenderung 

memiliki sikap positif terhadap 

organisasi. Kepuasan tersebut dapat 

memperkuat keterikatan emosional, 

loyalitas, serta keinginan karyawan 

untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

Berdasarkan Social Exchange 

Theory, ketika organisasi mampu 

memenuhi harapan karyawan melalui 

kondisi kerja yang memuaskan, 

karyawan akan merespons dengan 

meningkatkan komitmennya terhadap 

organisasi. Penelitian Putra et al. (2020), 

Afriawanto dan Ferine (2023), serta 

Hartawan dan Sriathi (2023) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 

Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis 

yang diajukan adalah: 

H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 
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Pengaruh Kemampuan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan 

Kemampuan kerja merupakan 

faktor penting yang menentukan kinerja 

karyawan. Karyawan yang memiliki 

kemampuan kerja tinggi lebih mampu 

memahami tugas, menyelesaikan 

pekerjaan secara tepat, mengatasi 

hambatan, serta menggunakan 

keterampilan teknis secara efektif. 

Kemampuan tersebut memungkinkan 

karyawan menghasilkan pekerjaan 

dengan kualitas dan kuantitas yang lebih 

baik. 

Karyawan yang kompeten juga 

lebih mudah beradaptasi terhadap 

perubahan, mengambil inisiatif, dan 

menyelesaikan masalah secara mandiri. 

Kondisi ini berdampak pada peningkatan 

produktivitas dan pencapaian target 

organisasi. Penelitian Prayogi dan 

Annisa (2023), Suma dan Siregar (2023), 

Nurhidayah et al. (2024), serta Suryana 

et al. (2024) menemukan bahwa 

kemampuan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, 

hipotesis yang diajukan adalah: 

H3: Kemampuan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja dapat 

meningkatkan kinerja karyawan karena 

karyawan yang puas cenderung memiliki 

motivasi, semangat kerja, dan tanggung 

jawab yang lebih tinggi. Kepuasan kerja 

menciptakan kondisi emosional positif 

yang mendorong karyawan untuk 

bekerja lebih produktif, menjaga kualitas 

hasil kerja, dan menyelesaikan pekerjaan 

sesuai target. 

Sebaliknya, karyawan yang tidak 

puas cenderung mengalami penurunan 

motivasi dan produktivitas. Oleh karena 

itu, kepuasan kerja menjadi salah satu 

faktor psikologis penting dalam 

meningkatkan kinerja. Penelitian Putra 

et al. (2020), Afriawanto dan Ferine 

(2023), Hartawan dan Sriathi (2023), 

Setiani et al. (2023), serta Budianto dan 

Kurniawati (2024) menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis 

yang diajukan adalah: 

H4: Kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen organisasi berperan 

penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Karyawan yang memiliki 

komitmen tinggi cenderung 

menunjukkan loyalitas, dedikasi, 

tanggung jawab, dan kesungguhan 

dalam menjalankan tugas. Komitmen 

organisasi juga mendorong karyawan 

untuk memberikan usaha ekstra dan 

mempertahankan kualitas kerja demi 

pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam konteks Social Exchange 

Theory, komitmen organisasi merupakan 

bentuk respons positif karyawan 

terhadap hubungan kerja yang dianggap 

adil dan menguntungkan. Komitmen 

tersebut kemudian mendorong perilaku 

kerja yang lebih produktif. Penelitian 

Putra et al. (2020), Afriawanto dan 

Ferine (2023), Hartawan dan Sriathi 

(2023), Prayogi dan Annisa (2023), serta 

Suryana et al. (2024) menemukan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, 

hipotesis yang diajukan adalah: 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 
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Pengaruh Kemampuan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi diduga 

memediasi pengaruh kemampuan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Kemampuan 

kerja yang tinggi membuat karyawan 

merasa lebih mampu, percaya diri, dan 

bertanggung jawab dalam melaksanakan 

tugas. Namun, kemampuan tersebut 

akan memberikan dampak yang lebih 

kuat terhadap kinerja apabila disertai 

dengan komitmen organisasi yang tinggi. 

Karyawan yang memiliki kemampuan 

kerja baik dan komitmen organisasi kuat 

cenderung lebih terdorong untuk 

menggunakan kemampuannya secara 

optimal demi pencapaian tujuan 

organisasi. 

Dalam perspektif Social Exchange 

Theory, pengembangan kemampuan 

kerja yang diperoleh melalui dukungan 

organisasi dapat meningkatkan 

komitmen karyawan. Komitmen tersebut 

kemudian mendorong karyawan untuk 

menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

Penelitian Prayogi dan Annisa (2023) 

serta Suryana et al. (2024) menunjukkan 

bahwa komitmen organisasi mampu 

memediasi hubungan antara kemampuan 

kerja dan kinerja karyawan. Berdasarkan 

uraian tersebut, hipotesis yang diajukan 

adalah: 

H6: Komitmen organisasi memediasi 

pengaruh kemampuan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Komitmen 

Organisasi 

Komitmen organisasi juga diduga 

memediasi pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Kepuasan 

kerja dapat menumbuhkan perasaan 

positif terhadap organisasi, sedangkan 

komitmen organisasi mengarahkan 

perasaan positif tersebut menjadi 

perilaku kerja yang lebih produktif. 

Karyawan yang puas dan memiliki 

komitmen tinggi cenderung bekerja 

lebih konsisten, bertanggung jawab, dan 

loyal terhadap organisasi. 

Dalam kerangka Social Exchange 

Theory, kepuasan kerja menunjukkan 

bahwa karyawan merasa memperoleh 

manfaat dari organisasi. Sebagai balasan, 

karyawan meningkatkan komitmen 

terhadap organisasi, yang kemudian 

berdampak pada peningkatan kinerja. 

Penelitian Putra et al. (2020), Afriawanto 

dan Ferine (2023), serta Hartawan dan 

Sriathi (2023) menemukan bahwa 

komitmen organisasi dapat memediasi 

pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan uraian 

tersebut, hipotesis yang diajukan adalah: 

H7: Komitmen organisasi memediasi 

pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

Kerangka Teoritis 

Kerangka teoritis penelitian ini 

dibangun berdasarkan hubungan antara 

kemampuan kerja, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja 

karyawan. Kemampuan kerja dan 

kepuasan kerja diposisikan sebagai 

variabel independen karena keduanya 

merupakan faktor yang dapat 

mendorong peningkatan kinerja 

karyawan. Kemampuan kerja 

menggambarkan kapasitas karyawan 

dalam memahami tugas, menyelesaikan 

pekerjaan, dan mengatasi hambatan 

kerja. Sementara itu, kepuasan kerja 

mencerminkan kondisi emosional positif 

karyawan terhadap pekerjaannya. 

Komitmen organisasi diposisikan 

sebagai variabel mediasi karena 

komitmen menunjukkan keterikatan, 

loyalitas, dan kesediaan karyawan untuk 

memberikan kontribusi kepada 

organisasi. Kemampuan kerja dan 

kepuasan kerja diduga dapat 

meningkatkan komitmen organisasi, 

yang selanjutnya berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. Dengan 
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demikian, model penelitian ini 

menjelaskan bahwa kinerja karyawan 

dapat ditingkatkan secara langsung 

melalui kemampuan kerja dan kepuasan 

kerja, serta secara tidak langsung melalui 

komitmen organisasi. 

 
Gambar 1. Kerangka Teoritis 

Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini termasuk dalam 

kategori Explanatory Research, yaitu 

penelitian yang bertujuan untuk 

menjelaskan hubungan sebab-akibat 

antara satu variabel dengan variabel 

lainnya (Sugiyono, 2019). Penelitian 

explanatory tidak hanya 

mendeskripsikan fenomena, tetapi juga 

menguji hipotesis dan menganalisis 

proses di balik fenomena tersebut. 

Dalam penelitian ini, fokus terletak pada 

pengaruh kemampuan kerja (X1) dan 

kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y), dengan komitmen 

organisasi (Z) sebagai variabel mediasi. 

 

Jenis dan Sumber Data 

Data penelitian ini diperoleh 

melalui data primer, yang dikumpulkan 

langsung dari karyawan PT. Waleta Asia 

Jaya di Salatiga menggunakan kuesioner. 

Data primer dipilih karena memberikan 

informasi yang relevan dan spesifik 

sesuai dengan tujuan penelitian. 

Kuesioner menyajikan pertanyaan 

mengenai indikator kemampuan kerja, 

kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

dan kinerja karyawan, sehingga 

memungkinkan peneliti untuk mengukur 

hubungan antarvariabel secara akurat 

(Indriantoro & Supomo, 2018). 

 

Variabel Penelitian dan Definisi 

Operasional 

Penelitian ini menggunakan empat 

variabel utama, yaitu dua variabel 

independen (kemampuan kerja dan 

kepuasan kerja), satu variabel mediasi 

(komitmen organisasi), dan satu variabel 

dependen (kinerja karyawan). Setiap 

variabel dioperasionalisasikan melalui 

indikator spesifik yang memungkinkan 

pengukuran secara objektif. Definisi 

operasional setiap variabel dijelaskan 

pada Tabel 1 berikut: 

Tabel 1. Definisi Operasional 

Variabel 
No Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator 

1 Kinerja 

Karyawa
n (Y) 

Tingkat 

pencapaian 
hasil kerja 

yang 

dilakukan 
oleh seorang 

karyawan 

dalam 
melaksanakan 

tugas dan 
tanggung 

jawabnya, 

yang 
mencakup 

aspek kualitas 

dan kuantitas, 
serta dinilai 

berdasarkan 

standar, 
target, atau 

kriteria 

tertentu yang 
telah 

ditetapkan 

organisasi 
dalam periode 

waktu 

tertentu, dapat 

memberikan 

kontribusi 

nyata 
terhadap 

pencapaian 

tujuan 
perusahaan 

1. Kualitas hasil kerja 

2. Kuantitas hasil 
kerja 3. Ketepatan 

waktu kerja 4. 

Efisiensi dalam 
menggunakan sumber 

daya 5. Kerjasama 6. 

Inisiatif kerja 

2 Kemamp

uan Kerja 
(X1) 

Kapasitas 

atau potensi 
yang dimiliki 

oleh seorang 

karyawan 
untuk 

melaksanakan 

tugas dan 

1. Memahami ruang 

lingkup tugas 2. 
Memahami perintah 

pimpinan 3. 

Mengatasi hambatan 
dalam bekerja 4. 

Mahir dalam bekerja 

H

6 

H

H

H

H

H

Kemam

puan 

Kerja 

Kepuas

an 

Kerja 

Komitm

en 

Organis

Kinerja 

Karya

wan 

(Y) 
H
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tanggung 
jawab 

pekerjaannya 

secara efektif 
dan efisien, 

yang 

dipengaruhi 
oleh faktor 

internal 

seperti 
keterampilan, 

kesehatan, 
minat, serta 

faktor 

eksternal 
seperti 

lingkungan 

kerja, dan 
mencerminka

n kualitas 

individu 
dalam 

menyelesaika

n pekerjaan 
sesuai standar 

yang 

ditetapkan, 
sehingga 

berperan 

penting dalam 
menentukan 

kinerja 

karyawan 
dalam 

perusahaan 

5. Terampil dalam 
bekerja 

3 Kepuasan 

Kerja 
(X2) 

Suatu kondisi 

emosional 
positif yang 

dirasakan 
oleh individu 

sebagai hasil 

dari penilaian 
terhadap 

berbagai 

aspek 
pekerjaannya, 

seperti 

lingkungan 
kerja, gaji, 

hubungan 

dengan rekan 
kerja dan 

atasan, 

peluang 
promosi, serta 

kesesuaian 

antara 

harapan dan 

kenyataan 

dalam 
pekerjaan 

1. Pekerjaan itu 

sendiri 2. Gaji 3. 
Kesempatan promosi 

4. Pengawasan 5. 
Hubungan dengan 

rekan kerja 

4 Komitme

n 

Organisa
si (Z) 

Suatu bentuk 

keterikatan 

psikologis 
dan 

emosional 
karyawan 

terhadap 

perusahaan, 
yang 

tercermin 

dalam 

1. Keinginan bertahan 

2. Keterikatan 

karyawan kepada 
pekerjaan 3. 

Kesetiaan terhadap 
perusahaan 4. Merasa 

bahagia dalam bekerja 

5. Kebanggan bekerja 
pada perusahaan 

loyalitas, 
partisipasi 

aktif, serta 

kesediaan 
untuk 

menerima, 

meyakini, dan 
mendukung 

nilai-nilai dan 

tujuan 
perusahaan, 

disertai 
dengan 

keinginan 

untuk terus 
menjadi 

bagian dan 

memberikan 
kontribusi 

bagi 

keberlangsun
gan 

perusahaan 

(Afandi, 2021; Prayogi & Annisa, 2023; 

Afriawanto & Ferine, 2023; Ayuningtyas 

et al., 2023) 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT. Waleta Asia Jaya 

di Salatiga sebanyak 443 orang 

(Arikunto, 2019). Sampel penelitian 

dipilih menggunakan purposive 

sampling, yaitu penentuan sampel 

berdasarkan kriteria tertentu. Kriteria 

yang digunakan antara lain: karyawan 

telah bekerja minimal satu tahun dan 

termasuk dalam kategori kinerja rendah 

atau underperform. Berdasarkan kriteria 

ini, diperoleh 156 karyawan yang 

memenuhi syarat. Dari jumlah tersebut, 

100 responden dipilih sebagai sampel 

penelitian, sesuai dengan standar 

minimum untuk analisis SEM-PLS (Hair 

et al., 2019; Roscoe, 1975; Sugiyono, 

2019). 

 

Metode Pengumpulan Data 

Data dikumpulkan menggunakan 

kuesioner tertutup dengan skala Likert 5 

poin. Skala Likert digunakan untuk 

menilai tingkat persetujuan responden 

terhadap pernyataan yang diajukan, di 

mana nilai 1 = sangat tidak setuju, 2 = 

tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju, dan 5 

= sangat setuju (Sugiyono, 2019). 
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Kuesioner dirancang untuk mengukur 

indikator masing-masing variabel 

sehingga dapat menghasilkan data 

kuantitatif yang dapat dianalisis secara 

statistik. 

 

Analisis Data 

Analisis data dilakukan 

menggunakan Structural Equation 

Modeling – Partial Least Square (SEM-

PLS) melalui SmartPLS versi 3, yang 

memungkinkan pengujian hubungan 

langsung dan mediasi antarvariabel 

(Ghozali, 2021; Ghozali & Kusumadewi, 

2023). Analisis dilakukan melalui 

beberapa tahapan. 

 

Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif dilakukan 

untuk menggambarkan karakteristik 

responden seperti jenis kelamin, usia, 

tingkat pendidikan, dan masa kerja. 

Selain itu, deskripsi distribusi jawaban 

pada setiap indikator variabel juga 

dianalisis menggunakan indeks 

responden berdasarkan frekuensi 

jawaban pada skala Likert (Ferdinand, 

2019). 

 

Analisis Inferensial 

Analisis inferensial dilakukan 

melalui SEM-PLS, meliputi: 

1. Model Pengukuran (Outer Model): 

Menguji validitas dan reliabilitas 

indikator terhadap variabel laten. 

Validitas konvergen diuji melalui 

loading factor (>0,70) dan AVE 

(>0,50). Validitas diskriminan diuji 

melalui cross loading dan kriteria 

Fornell-Larcker. Reliabilitas diuji 

menggunakan composite reliability 

dan Cronbach’s alpha (>0,70) (Hair et 

al., 2019).  

2. Model Struktural (Inner Model): 

Menilai kekuatan hubungan 

antarvariabel laten. Uji R-square 

digunakan untuk mengetahui proporsi 

varians variabel dependen yang 

dijelaskan variabel independen. Uji 

Q-square digunakan untuk menilai 

relevansi prediktif model (Hair et al., 

2019).  

3. Uji Hipotesis: Pengujian pengaruh 

langsung dilakukan menggunakan t-

test melalui prosedur bootstrapping. 

Variabel independen dianggap 

signifikan apabila t-hitung > 1,96 

pada α = 0,05 (Ghozali, 2021).  

4. Uji Mediasi: Analisis pengaruh tidak 

langsung dilakukan untuk menguji 

peran komitmen organisasi dalam 

memediasi hubungan antara 

kemampuan kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan, 

menggunakan nilai specific indirect 

effects dari output bootstrapping 

SmartPLS (Ghozali, 2021). 

 

RESULT AND DISCUSSIONS 

Analisis Deskriptif Responden 

Analisis deskriptif digunakan 

untuk memberikan gambaran 

karakteristik dasar dari 100 karyawan PT. 

Waleta Asia Jaya yang menjadi 

responden penelitian. Karakteristik yang 

dianalisis meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan, dan masa kerja, yang 

penting untuk memahami profil 

responden sebelum melanjutkan ke 

analisis hubungan antarvariabel. Dari 

hasil kuesioner, mayoritas responden 

adalah perempuan (75%), sedangkan 

laki-laki berjumlah 25%. Hal ini 

menunjukkan dominasi tenaga kerja 

perempuan dalam perusahaan distribusi 

dan perdagangan produk konsumen ini, 

yang dapat mencerminkan kebijakan 

perusahaan yang mendukung 

keterlibatan aktif perempuan dalam 

kegiatan operasional. 

Dari sisi usia, kelompok terbesar 

adalah 24–27 tahun (24%), 

menunjukkan mayoritas karyawan 

berada pada usia produktif muda dengan 

potensi adaptasi yang tinggi terhadap 

tugas dan tantangan kerja. Sedangkan 
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kelompok usia paling sedikit adalah 48 

tahun (1%), yang meskipun lebih 

berpengalaman, kemungkinan 

menghadapi keterbatasan dalam adaptasi 

terhadap sistem baru. Dalam hal 

pendidikan, mayoritas responden 

memiliki tingkat pendidikan SLTA 

(52%), sedangkan lulusan Diploma dan 

Sarjana masing-masing hanya 1%, yang 

mengindikasikan bahwa perusahaan 

lebih menekankan pengalaman dan 

keterampilan praktis dibandingkan 

kualifikasi pendidikan formal tinggi. 

Sedangkan dari segi masa kerja, 

kelompok terbanyak berada pada 

rentang 2–3 tahun dan 4–5 tahun, 

masing-masing 34%, menandakan 

mayoritas karyawan berada pada tahap 

awal karier dan masih dalam proses 

adaptasi dan penguasaan keterampilan 

kerja. 

Tabel 2 berikut menyajikan 

seluruh karakteristik responden dalam 

satu tabel ringkas: 

Tabel 2. Karakteristik Responden  
Karakteristi

k 

Kategori Frekuens

i 

Persentas

e (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 25 25  
Perempua
n 

75 75 

Usia 20–23 18 18  
24–27 24 24  
28–31 17 17  
32–35 12 12  
36–39 13 13  
40–43 9 9  
44–47 6 6  
48 1 1 

Pendidikan SD 17 17  
SLTP 29 29  
SLTA 52 52  
Diploma 1 1  
Sarjana 1 1 

Masa Kerja 2–3 tahun 34 34  
4–5 tahun 34 34  
6–7 tahun 21 21  
8–9 tahun 9 9  
10–11 

tahun 

1 1 

 
12–13 
tahun 

1 1 

Secara keseluruhan, tabel ini 

menunjukkan bahwa mayoritas 

responden merupakan perempuan 

berusia muda, berpendidikan SLTA, 

dengan masa kerja relatif singkat. 

Kondisi ini mencerminkan tenaga kerja 

yang dinamis, produktif, dan berada 

pada tahap awal pengembangan karier, 

yang relevan untuk penelitian mengenai 

kemampuan kerja, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja 

karyawan. 

 

Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif variabel 

dilakukan untuk mengetahui persepsi 

karyawan PT. Waleta Asia Jaya terhadap 

kemampuan kerja, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja 

karyawan. Penilaian responden diukur 

menggunakan skala Likert 5 poin, 

kemudian dihitung nilai indeks. Nilai 

indeks dibagi ke dalam tiga kategori 

menggunakan metode Three-box (20–

46,67 = rendah, 46,68–73,34 = sedang, 

73,35–100 = tinggi) untuk 

mempermudah interpretasi. 

Tabel 3 berikut menyajikan 

rangkuman nilai indeks masing-masing 

indikator untuk keempat variabel. 

Tabel 3. Rangkuman Analisis 

Deskriptif Variabel Penelitian 
Variabel Indikator Nilai 

Indeks 

Kategori 

Kemamp

uan Kerja 

(X1) 

Memahami 

ruang 

lingkup 

tugas 

80,20 Tinggi 

 
Memahami 

perintah 

pimpinan 

80,20 Tinggi 

 
Mengatasi 

hambatan 

dalam 

bekerja 

78,60 Tinggi 

 
Mahir dalam 

bekerja 

81,00 Tinggi 

 
Terampil 

dalam 

bekerja 

82,60 Tinggi 

Rata-rata - 80,52 Tinggi 

Kepuasa

n Kerja 

(X2) 

Pekerjaan itu 

sendiri 

81,00 Tinggi 

 
Gaji 82,60 Tinggi  
Kesempatan 

promosi 

81,80 Tinggi 
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Pengawasan 81,00 Tinggi  
Hubungan 

dengan 

rekan kerja 

80,00 Tinggi 

Rata-rata - 81,28 Tinggi 

Komitme

n 

Organisa

si (Z) 

Keinginan 

bertahan 

85,80 Tinggi 

 
Keterikatan 

terhadap 

pekerjaan 

83,40 Tinggi 

 
Kesetiaan 

terhadap 

perusahaan 

83,00 Tinggi 

 
Merasa 

bahagia 

dalam 

bekerja 

84,40 Tinggi 

 
Kebanggaan 

bekerja pada 

perusahaan 

83,40 Tinggi 

Rata-rata - 84,00 Tinggi 

Kinerja 

Karyawa

n (Y) 

Kualitas 

kerja 

85,80 Tinggi 

 
Kuantitas 

kerja 

83,80 Tinggi 

 
Ketepatan 

waktu kerja 

83,00 Tinggi 

 
Efisiensi 

dalam 

menggunaka

n sumber 

daya 

83,20 Tinggi 

 
Kerjasama 85,20 Tinggi  
Inisiatif 

kerja 

82,00 Tinggi 

Rata-rata - 83,83 Tinggi 

Hasil tabel menunjukkan bahwa 

secara umum seluruh indikator pada 

keempat variabel berada pada kategori 

tinggi, menandakan persepsi positif 

karyawan terhadap kemampuan kerja, 

kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

dan kinerja mereka. Variabel dengan 

nilai rata-rata tertinggi adalah komitmen 

organisasi (84,00), sedangkan variabel 

dengan nilai rata-rata terendah adalah 

kemampuan kerja (80,52), meskipun 

masih termasuk kategori tinggi. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa 

karyawan PT. Waleta Asia Jaya 

memiliki kompetensi yang memadai, 

merasa puas dengan pekerjaan, 

menunjukkan komitmen yang kuat 

terhadap organisasi, dan mampu 

melaksanakan tugas secara efektif. 

Meskipun demikian, beberapa indikator, 

seperti inisiatif kerja, masih memiliki 

ruang untuk pengembangan agar kinerja 

karyawan dapat lebih optimal dan 

berkontribusi maksimal terhadap 

pencapaian tujuan perusahaan . 

 

Analisis Inferensial 

Analisis inferensial dilakukan 

untuk menguji hubungan antarvariabel 

dalam penelitian ini secara statistik. 

Tahapan analisis meliputi uji validitas 

instrumen, uji reliabilitas, evaluasi 

kelayakan model, pengujian hipotesis, 

serta uji mediasi untuk mengidentifikasi 

pengaruh langsung maupun tidak 

langsung. Analisis ini dilakukan 

menggunakan SmartPLS, yang 

memungkinkan pengujian model 

pengukuran (outer model) dan model 

struktural (inner model). 

 

Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran menunjukkan 

hubungan antara variabel laten dengan 

indikator pembentuknya. Variabel 

kemampuan kerja direpresentasikan oleh 

lima item (X1.1–X1.5), kepuasan kerja 

oleh lima item (X2.1–X2.5), komitmen 

organisasi oleh lima item (Z.1–Z.5), dan 

kinerja karyawan oleh enam item (Y.1–

Y.6). Setiap panah dari variabel laten 

menuju indikator menunjukkan model 

reflektif, di mana indikator dianggap 

sebagai representasi dari konstruk yang 

diukur. 

Selain itu, model juga 

menampilkan hubungan struktural 

antarvariabel laten. Kemampuan kerja 

dan komitmen organisasi memengaruhi 

kepuasan kerja, sedangkan kemampuan 

kerja, komitmen organisasi, dan 

kepuasan kerja memengaruhi kinerja 

karyawan. Model ini memberikan 
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gambaran menyeluruh mengenai 

struktur penelitian, yang 

mengintegrasikan model pengukuran 

dan model struktural sebagai dasar 

pengujian hipotesis. 

 
Gambar 2. Model Pengukuran 

(Outer Model) 

Model Pengukuran Outer Model 

Sumber: Data primer diolah, 2026. 

 

Hasil Uji Validitas Konvergen 

Validitas konvergen diuji 

menggunakan dua pendekatan. 

Pendekatan pertama adalah loading 

factor dari output outer loading. 

Indikator dianggap valid secara 

konvergen jika memiliki nilai di atas 

0,70. Tabel 4.9 menyajikan hasil loading 

factor untuk semua indikator variabel 

kemampuan kerja, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja 

karyawan. Semua indikator memiliki 

nilai >0,70, menunjukkan bahwa 

masing-masing indikator berhasil 

merefleksikan konstruk yang 

diwakilinya dan memenuhi kriteria 

validitas konvergen. 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas 

Konvergen – Outer Loading  
Variabel Indikator Loading 

Factor 

Kemampuan 

Kerja 

X1.1 

Memahami 

ruang lingkup 

tugas 

0,829 

 
X1.2 

Memahami 

perintah 

pimpinan 

0,738 

 
X1.3 Mengatasi 

hambatan 

0,776 

 
X1.4 Mahir 

dalam bekerja 

0,754 

 
X1.5 Terampil 

dalam bekerja 

0,789 

Kepuasan 

Kerja 

X2.1 Pekerjaan 

itu sendiri 

0,839 

 
X2.2 Gaji 0,787  
X2.3 

Kesempatan 

promosi 

0,813 

 
X2.4 

Pengawasan 

0,859 

 
X2.5 Hubungan 

dengan rekan 

kerja 

0,796 

Komitmen 

Organisasi 

Z.1 Keinginan 

bertahan 

0,819 

 
Z.2 Keterikatan 

pekerjaan 

0,742 

 
Z.3 Kesetiaan 

terhadap 

perusahaan 

0,769 

 
Z.4 Merasa 

bahagia 

0,729 

 
Z.5 

Kebanggaan 

bekerja 

0,805 

Kinerja 

Karyawan 

Y.1 Kualitas 

kerja 

0,791 

 
Y.2 Kuantitas 

kerja 

0,858 

 
Y.3 Ketepatan 

waktu 

0,746 

 
Y.4 Efisiensi 0,796  
Y.5 Kerjasama 0,834  
Y.6 Inisiatif 

kerja 

0,829 

Pendekatan kedua adalah Average 

Variance Extracted (AVE), yang menilai 

sejauh mana variabel laten dapat 

dijelaskan oleh indikator-indikatornya. 

Tabel 4.10 menyajikan nilai AVE untuk 

setiap variabel. Semua variabel memiliki 

AVE >0,50, menandakan konstruk valid 

dan mampu merepresentasikan variabel 

laten secara memadai. Dengan demikian, 

model pengukuran dianggap layak untuk 

analisis berikutnya. 

Tabel 5. Hasil Uji Validitas 

Konvergen – AVE 

Variabel AVE 

Kemampuan Kerja 0,605 
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Kepuasan Kerja 0,671 

Komitmen Organisasi 0,599 

Kinerja Karyawan 0,656 

Hasil ini menunjukkan bahwa 

seluruh indikator valid secara konvergen, 

sehingga model pengukuran dapat 

digunakan untuk melanjutkan analisis 

hipotesis dan mediasi. 

 

Uji Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan diuji untuk 

memastikan bahwa setiap indikator 

benar-benar mengukur konstruknya 

sendiri dan berbeda dari konstruk lain. 

Uji ini dilakukan dengan dua pendekatan, 

yaitu cross loading dan Fornell-Larcker 

Criterion. 

Hasil cross loading menunjukkan 

bahwa setiap indikator memiliki nilai 

loading tertinggi pada konstruk yang 

diukur dibandingkan dengan konstruk 

lainnya. Hal ini menandakan bahwa 

indikator dapat membedakan konstruk 

dengan baik, sehingga semua variabel 

memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas 

Diskriminan – Cross Loading  
Indik

ator 

Kemam

puan 

Kerja 

Kepua

san 

Kerja 

Komit

men 

Organi

sasi 

Kinerj

a 

Karya

wan 

X1.1 0,829 0,513 0,444 0,514 

X1.2 0,738 0,394 0,396 0,490 

X1.3 0,776 0,423 0,481 0,452 

X1.4 0,754 0,406 0,571 0,500 

X1.5 0,789 0,478 0,536 0,523 

X2.1 0,377 0,839 0,512 0,530 

X2.2 0,413 0,787 0,554 0,540 

X2.3 0,481 0,813 0,582 0,483 

X2.4 0,526 0,859 0,558 0,498 

X2.5 0,538 0,796 0,483 0,556 

Z.1 0,480 0,483 0,819 0,629 

Z.2 0,417 0,494 0,742 0,489 

Z.3 0,482 0,481 0,769 0,456 

Z.4 0,494 0,484 0,729 0,440 

Z.5 0,558 0,594 0,805 0,569 

Y.1 0,458 0,459 0,527 0,791 

Y.2 0,534 0,522 0,576 0,858 

Y.3 0,529 0,473 0,467 0,746 

Y.4 0,556 0,533 0,584 0,796 

Y.5 0,476 0,522 0,550 0,834 

Y.6 0,542 0,573 0,558 0,829 

Metode kedua menggunakan 

Fornell-Larcker Criterion, dengan 

membandingkan nilai akar kuadrat AVE 

tiap variabel dengan korelasi 

antarvariabel lainnya. Tabel 4.12 

menunjukkan bahwa nilai akar AVE 

setiap variabel lebih tinggi dibandingkan 

korelasinya dengan konstruk lain, 

sehingga konstruk dapat membedakan 

dirinya dari konstruk lainnya dan 

memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Tabel 7.  Hasil Uji Validitas 

Diskriminan – Fornell-Larcker 

Criterion 
Variab

el 

Kemam

puan 

Kerja 

Kepu

asan 

Kerja 

Kinerj

a 

Karya

wan 

Komit

men 

Organ

isasi 

Kemam

puan 

Kerja 

0,778 - - - 

Kepuas

an 

Kerja 

0,570 0,819 - - 

Kinerja 

Karyaw

an 

0,639 0,637 0,810 - 

Komit

men 

Organis

asi 

0,630 0,658 0,673 0,774 

Hasil ini menunjukkan bahwa 

seluruh konstruk memiliki validitas 

diskriminan yang baik. Artinya, 

indikator masing-masing variabel dapat 

membedakan konstruk yang diukur dari 

konstruk lainnya, sehingga model 

pengukuran layak digunakan untuk 

analisis selanjutnya. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas bertujuan untuk 

menilai konsistensi instrumen penelitian 

dalam mengukur konstruk masing-

masing variabel. Suatu konstruk 

dianggap reliabel jika nilai Cronbach’s 

Alpha dan Composite Reliability 

melebihi 0,70 (Ghozali, 2021). 

Tabel 8 menunjukkan hasil uji 

reliabilitas untuk semua variabel 

penelitian. Semua variabel, yaitu 

kemampuan kerja, kepuasan kerja, 
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komitmen organisasi, dan kinerja 

karyawan, memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha dan Composite Reliability di atas 

0,70. Hal ini menandakan bahwa 

instrumen yang digunakan konsisten dan 

dapat diandalkan untuk mengukur setiap 

konstruk. Dengan demikian, data 

reliabel dan layak digunakan untuk 

analisis inferensial berikutnya. 

Tabel 8. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Kemampuan 

Kerja 

0,837 0,884 

Kepuasan 

Kerja 

0,877 0,911 

Komitmen 

Organisasi 

0,832 0,881 

Kinerja 

Karyawan 

0,894 0,919 

Hasil ini memastikan bahwa setiap 

indikator pada variabel penelitian 

memberikan pengukuran yang konsisten, 

sehingga model pengukuran dapat 

digunakan untuk pengujian hipotesis dan 

analisis mediasi. 

 

Model Struktural (Inner Model) 

Evaluasi model struktural 

dilakukan untuk menilai sejauh mana 

variabel independen dapat menjelaskan 

variabel dependen, serta untuk 

mengukur kualitas dan kelayakan model 

secara keseluruhan. Penilaian ini 

menggunakan beberapa indikator, antara 

lain R-Square, Inner VIF, dan Q-Square. 

 

R-Square 

R-Square mengukur kemampuan 

variabel independen dalam menjelaskan 

variasi variabel dependen. Berdasarkan 

kriteria Hair et al. (2019), nilai R-Square 

dikategorikan lemah (<0,25), sedang 

(0,25–0,50), dan kuat (>0,75). Tabel 

4.14 menyajikan hasil pengujian R-

Square dan R-Square Adjusted untuk 

masing-masing variabel. 

Tabel 9. Hasil R-Square 
Variabel R 

Square 

R Square 

Adjusted 

Komitmen 

Organisasi 

0,529 0,519 

Kinerja 

Karyawan 

0,566 0,552 

Hasil tabel menunjukkan bahwa 

variabel kemampuan kerja dan kepuasan 

kerja mampu menjelaskan 51,9% variasi 

pada komitmen organisasi, yang 

termasuk kategori sedang. Sedangkan 

variabel kemampuan kerja, kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasi bersama-

sama menjelaskan 55,2% variasi pada 

kinerja karyawan, juga tergolong sedang. 

Nilai R-Square ini mengindikasikan 

bahwa model penelitian cukup baik 

dalam menggambarkan hubungan 

antarvariabel yang diteliti. 

 

 

Inner VIF Values 

Pengujian Inner VIF Values 

dilakukan untuk mendeteksi adanya 

multikolinearitas antarvariabel 

independen dalam model penelitian. 

Multikolinearitas terjadi jika variabel 

independen memiliki korelasi yang 

terlalu tinggi. Model dianggap bebas dari 

masalah ini apabila semua nilai VIF < 5 

(Hair et al., 2019). 

Tabel 10. Hasil Inner VIF Values 
Variabel Komitmen 

Organisasi 

Kinerja 

Karyawan 

Kemampuan 

Kerja 

1,481 1,785 

Kepuasan 

Kerja 

1,481 1,896 

Komitmen 

Organisasi 

- 2,123 

Tabel 10 menunjukkan bahwa 

semua nilai VIF berada di bawah 5, yang 

menandakan tidak terdapat korelasi yang 

terlalu tinggi antara variabel independen 

pada model pertama maupun model 

kedua. Dengan demikian, model 

penelitian bebas dari gejala 

multikolinearitas dan layak untuk 

analisis selanjutnya. 

 

Q-Square 
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Uji Q-Square digunakan untuk 

menilai kemampuan model dalam 

memprediksi observasi dan 

menghasilkan estimasi parameter yang 

akurat. Model dianggap memiliki 

kemampuan prediktif yang baik apabila 

nilai Q-Square > 0 (Ghozali, 2021). 

Tabel 11. Hasil Q-Square 
Variabel SSO SSE Q² (=1-

SSE/SSO) 

Kemampuan 

Kerja 

500,000 500,000 - 

Kepuasan 

Kerja 

500,000 500,000 - 

Kinerja 

Karyawan 

600,000 388,658 0,352 

Komitmen 

Organisasi 

500,000 348,003 0,304 

Hasil tabel menunjukkan bahwa 

nilai Q-Square untuk komitmen 

organisasi (0,304) dan kinerja karyawan 

(0,352) berada di atas nol. Hal ini 

menandakan bahwa model penelitian 

memiliki kemampuan prediktif yang 

baik dalam menjelaskan variasi 

komitmen organisasi maupun kinerja 

karyawan. Dengan demikian, model ini 

relevan secara prediktif dan layak 

digunakan untuk pengujian hipotesis 

serta analisis mediasi antarvariabel. 

 

Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh langsung 

kemampuan kerja dan kepuasan kerja 

terhadap komitmen organisasi, serta 

pengaruh kemampuan kerja, kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan. Pengujian dilakukan 

menggunakan bootstrapping PLS-SEM, 

dengan kriteria penerimaan hipotesis: t-

statistic > 1,96 dan p-value < 0,05 

(Ghozali, 2021). 

Tabel 12. Hasil Uji Hipotesis 

Pengaruh Langsung 
Hipotesis Origin

al 

Sampl

e (O) 

T 

Statisti

cs 

P 

Valu

es 

Kesimpul

an 

Kemampu

an Kerja 

→ 

0,378 3,319 0,001 H1 

diterima 

Komitmen 
Organisasi 

Kepuasan 

Kerja → 
Komitmen 

Organisasi 

0,442 4,054 0,000 H2 

diterima 

Kemampu

an Kerja 
→ Kinerja 

Karyawan 

0,288 3,439 0,001 H3 

diterima 

Kepuasan 
Kerja → 

Kinerja 

Karyawan 

0,263 2,469 0,014 H4 
diterima 

Komitmen 

Organisasi 

→ Kinerja 
Karyawan 

0,319 3,834 0,000 H5 

diterima 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa semua hipotesis langsung 

diterima, yang berarti kemampuan kerja 

dan kepuasan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap komitmen organisasi, 

serta kemampuan kerja, kepuasan kerja, 

dan komitmen organisasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kemampuan dan 

kepuasan kerja akan meningkatkan 

komitmen, yang selanjutnya berdampak 

pada kinerja karyawan. 

 

Uji Mediasi 

Uji mediasi dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh tidak langsung 

kemampuan kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi. Analisis 

menggunakan Specific Indirect Effects 

PLS-SEM, dengan kriteria t-statistic > 

1,96 dan p-value < 0,05 untuk menerima 

hipotesis mediasi. 

Tabel 13. Hasil Uji Mediasi Pengaruh 

Tidak Langsung 
Mediasi Origi

nal 

Sampl

e (O) 

T 

Statist

ics 

P 

Valu

es 

Kesimpu

lan 

Kemamp

uan Kerja 

→ 

Komitme

n 

Organisa

si → 

Kinerja 

0,121 2,399 0,01

6 

H6 

diterima 
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Karyawa

n 

Kepuasa

n Kerja 

→ 

Komitme

n 

Organisa

si → 

Kinerja 

Karyawa

n 

0,141 2,803 0,00

5 

H7 

diterima 

Hasil tabel menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi memediasi 

pengaruh kemampuan kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Artinya, semakin tinggi 

kemampuan kerja atau kepuasan kerja 

yang dimiliki karyawan, semakin kuat 

komitmen mereka terhadap organisasi, 

sehingga kinerja karyawan meningkat. 

Dengan demikian, hipotesis H6 dan H7 

diterima, mengkonfirmasi peran penting 

komitmen organisasi sebagai variabel 

mediasi dalam model penelitian ini . 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kemampuan Kerja 

terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kemampuan kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Karyawan yang 

memiliki kemampuan untuk memahami 

ruang lingkup tugas, mengikuti arahan 

pimpinan, mengatasi hambatan, serta 

memiliki keterampilan dan kemahiran 

dalam bekerja cenderung memiliki 

keterikatan emosional dan loyalitas yang 

tinggi terhadap organisasi. Temuan ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang 

kompeten merasa lebih percaya diri dan 

relevan dalam peran mereka, sehingga 

terdorong untuk menjaga hubungan 

positif dengan perusahaan. 

Secara teoretis, hal ini sejalan 

dengan Social Exchange Theory (Blau, 

2017), yang menekankan bahwa 

karyawan cenderung membalas 

perlakuan organisasi yang mendukung 

pengembangan kemampuan mereka 

dengan meningkatkan komitmen 

terhadap organisasi. Penelitian Prayogi 

dan Annisa (2023) serta Suryana et al. 

(2024) juga menunjukkan bahwa 

kemampuan kerja yang tinggi dapat 

memengaruhi keterikatan karyawan 

melalui perasaan memiliki dan 

kepedulian terhadap keberhasilan 

organisasi. Dengan demikian, hasil ini 

menegaskan bahwa investasi organisasi 

dalam pengembangan kompetensi 

karyawan bukan hanya meningkatkan 

produktivitas, tetapi juga memperkuat 

komitmen internal yang berdampak pada 

keberlangsungan perusahaan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Komitmen Organisasi 

Kepuasan kerja terbukti 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Karyawan yang 

merasa puas terhadap aspek pekerjaan, 

gaji, kesempatan promosi, pengawasan, 

serta hubungan dengan rekan kerja 

menunjukkan loyalitas dan keterikatan 

yang lebih tinggi. Temuan ini 

menegaskan bahwa kepuasan kerja 

bukan hanya mencerminkan perasaan 

positif karyawan terhadap pekerjaan, 

tetapi juga berperan dalam membentuk 

perilaku pro-organisasi. 

Social Exchange Theory 

menjelaskan bahwa karyawan yang 

merasa diperlakukan adil dan 

mendapatkan dukungan dari organisasi 

akan cenderung membalasnya dengan 

meningkatkan komitmen (Blau, 2017). 

Penelitian Putra et al. (2020), Afriawanto 

& Ferine (2023), dan Hartawan & Sriathi 

(2023) juga menemukan bahwa 

kepuasan kerja berperan sebagai 

prediktor komitmen organisasi. Dengan 

demikian, perusahaan yang mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang 

memuaskan secara langsung mendukung 

peningkatan loyalitas dan keterikatan 

karyawan, yang menjadi fondasi bagi 

kinerja optimal. 
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Pengaruh Kemampuan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kemampuan kerja memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Karyawan yang 

kompeten cenderung lebih efisien dalam 

menyelesaikan pekerjaan, tepat waktu, 

memiliki kualitas tinggi, serta mampu 

mengoptimalkan penggunaan sumber 

daya. Kemampuan kerja yang baik juga 

meningkatkan inisiatif dan kreativitas 

karyawan dalam menghadapi tantangan 

pekerjaan. 

Temuan ini konsisten dengan hasil 

penelitian Nurhidayah et al. (2024), yang 

menegaskan bahwa keterampilan dan 

pengetahuan teknis karyawan memiliki 

dampak langsung terhadap pencapaian 

target organisasi. Karyawan yang 

kompeten lebih mampu menyesuaikan 

diri dengan perubahan, mengurangi 

kesalahan, dan meningkatkan 

produktivitas. Oleh karena itu, 

pengembangan kemampuan kerja 

melalui pelatihan, pengalaman, dan 

pendampingan sangat penting untuk 

meningkatkan kinerja secara 

berkelanjutan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja juga berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Karyawan yang puas dengan 

pekerjaan, lingkungan kerja, kompensasi, 

pengawasan, dan hubungan sosial di 

tempat kerja cenderung lebih termotivasi 

untuk bekerja dengan baik. Kepuasan 

kerja menciptakan kondisi psikologis 

positif yang memacu produktivitas, 

ketepatan waktu, kualitas hasil kerja, dan 

inisiatif individu. 

Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Budianto & Kurniawati 

(2024) dan Setiani et al. (2023), yang 

menegaskan bahwa kepuasan kerja 

berperan penting dalam mendorong 

motivasi dan perilaku kerja positif. 

Dengan kata lain, perusahaan yang 

mampu meningkatkan kepuasan 

karyawan akan meraih kontribusi yang 

lebih optimal dari tenaga kerjanya, 

sehingga berdampak pada peningkatan 

kinerja organisasi. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen organisasi terbukti 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Karyawan dengan 

komitmen tinggi cenderung 

menunjukkan loyalitas, tanggung jawab, 

kesungguhan, dan kesiapan untuk 

berkontribusi lebih dalam pekerjaan. 

Komitmen organisasi memotivasi 

karyawan untuk mempertahankan 

kinerja optimal, termasuk dalam perilaku 

tambahan di luar tugas pokok. 

Penelitian Prayogi & Annisa 

(2023) dan Hartawan & Sriathi (2023) 

menunjukkan bahwa keterikatan 

emosional dan psikologis terhadap 

organisasi mendorong karyawan 

melakukan upaya lebih, yang 

selanjutnya memperkuat kualitas dan 

kuantitas hasil kerja. Hasil ini 

menegaskan pentingnya membangun 

komitmen organisasi sebagai mekanisme 

penguat kinerja. 

 

Peran Mediasi Komitmen Organisasi 

Analisis mediasi mengungkapkan 

bahwa komitmen organisasi memediasi 

pengaruh kemampuan kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Artinya, kemampuan dan 

kepuasan kerja tidak hanya 

meningkatkan kinerja secara langsung, 

tetapi juga melalui penguatan 

keterikatan karyawan terhadap 

organisasi. Karyawan yang memiliki 

kemampuan tinggi dan kepuasan kerja 

yang memadai akan lebih berkomitmen, 
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sehingga lebih termotivasi untuk bekerja 

secara optimal. 

Temuan ini mendukung teori 

Social Exchange (Blau, 2017) yang 

menyatakan bahwa hubungan timbal 

balik antara organisasi dan karyawan 

meningkatkan keterikatan dan perilaku 

kerja positif. Studi Prayogi & Annisa 

(2023) dan Suryana et al. (2024) juga 

menemukan bahwa komitmen organisasi 

berperan sebagai jembatan yang 

memperkuat hubungan antara input 

individu dan hasil kerja. Dengan 

demikian, perusahaan yang berfokus 

pada pengembangan kemampuan dan 

kepuasan kerja karyawan secara 

bersamaan akan mendapatkan kinerja 

yang lebih tinggi melalui peningkatan 

komitmen. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja karyawan PT. 

Waleta Asia Jaya dipengaruhi secara 

signifikan oleh kemampuan kerja dan 

kepuasan kerja, baik secara langsung 

maupun tidak langsung melalui 

komitmen organisasi sebagai variabel 

mediasi. Kemampuan kerja yang baik 

mendorong karyawan untuk lebih 

memahami tugas, mengikuti arahan 

pimpinan, mengatasi hambatan 

pekerjaan, serta menggunakan 

keterampilan secara optimal, sehingga 

meningkatkan keterikatan dan loyalitas 

mereka terhadap organisasi. Demikian 

pula, kepuasan kerja yang tinggi—

meliputi aspek pekerjaan itu sendiri, gaji, 

kesempatan promosi, pengawasan, dan 

hubungan dengan rekan kerja—

meningkatkan komitmen karyawan 

terhadap organisasi. Komitmen 

organisasi ini pada gilirannya berperan 

sebagai penguat kinerja, sehingga 

karyawan yang memiliki komitmen 

tinggi mampu bekerja lebih efektif, 

efisien, dan produktif. Temuan ini 

menegaskan pentingnya pengelolaan 

kemampuan kerja dan kepuasan kerja 

untuk meningkatkan kinerja melalui 

penguatan komitmen organisasi, sejalan 

dengan prinsip Social Exchange Theory 

yang menekankan hubungan timbal 

balik antara organisasi dan karyawan 

(Blau, 2017; Prayogi & Annisa, 2023). 

Secara teoritis, penelitian ini 

memperkuat bukti empiris bahwa 

kemampuan kerja dan kepuasan kerja 

merupakan faktor penting dalam 

meningkatkan komitmen dan kinerja 

karyawan. Komitmen organisasi terbukti 

berfungsi sebagai mekanisme mediasi 

yang memperkuat hubungan tersebut, 

sehingga penelitian ini memberikan 

kontribusi terhadap pengembangan 

literatur manajemen sumber daya 

manusia, khususnya terkait pengaruh 

kompetensi, kepuasan, dan komitmen 

terhadap kinerja karyawan. Dari 

perspektif praktis, perusahaan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dengan 

menyelenggarakan pelatihan tambahan 

untuk karyawan lama yang masih 

underperform, memperkuat kerja sama 

tim melalui kegiatan team building, serta 

memberikan penghargaan yang sesuai 

untuk meningkatkan loyalitas dan 

motivasi karyawan. 

Penelitian ini memiliki 

keterbatasan, di mana nilai R-Square 

Adjusted untuk variabel komitmen 

organisasi (0,519) dan kinerja karyawan 

(0,552) menunjukkan bahwa 

kemampuan kerja, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi belum sepenuhnya 

menjelaskan variasi kedua variabel 

tersebut. Hal ini mengindikasikan 

adanya faktor-faktor lain, seperti gaya 

kepemimpinan, motivasi kerja, 

lingkungan kerja, budaya organisasi, dan 

dukungan organisasi, yang berpotensi 

memengaruhi komitmen dan kinerja 

karyawan tetapi belum dimasukkan 

dalam model penelitian. 

Sebagai rekomendasi untuk 

penelitian selanjutnya, disarankan untuk 
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menambahkan variabel-variabel relevan 

tersebut agar model penelitian dapat 

lebih komprehensif dan meningkatkan 

kemampuan prediksi. Penelitian masa 

depan diharapkan dapat menyajikan 

model yang lebih luas dan akurat, 

sehingga memberikan gambaran yang 

lebih menyeluruh mengenai faktor-

faktor yang memengaruhi komitmen dan 

kinerja karyawan, sekaligus memberikan 

implikasi praktis yang lebih kuat bagi 

pengelolaan sumber daya manusia dalam 

organisasi. 
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