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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen afektif dan perilaku inovatif
terhadap kinerja melalui kepuasan karyawan sebagai variabel intervening. Objek yang diteliti
adalah PDAM Kabupaten Rembang serta variabel independen dalam penelitian yaitu
komitmen afektif dan perilaku inovatif, variabel dependen yaitu kinerja dan variabel
intervening yaitu kepuasan karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PDAM
Kabupaten Rembang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan
purposive sampling yaitu teknik penentuan sampel dengan kriteria tertentu. Data yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu data primer, dengan menggunakan kuesioner sebagai
instrument penelitian. Alat analisis yang digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji F,
uji koefisien determinasi (R?), regresi linier berganda dan uji t yang dibantu spss versi 26. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh negatif tidak signifikan,
perilaku inovatif berpengaruh positif tidak signifikan, kepuasan karyawan berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah Air Minum
Banyumili Kabupaten Rembang. Komitmen afektif berpengaruh positif tidak signifikan dan
perilaku inovatif berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan karyawan Perusahaan
Umum Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang, Komitmen afektif berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada Perusahaan Umum
Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang dan Perilaku inovatif berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada Perusahaan Umum
Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang.
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PENDAHULUAN

Organisasi merupakan suatu kesatuan kompleks yang berusaha mengalokasikan
sumber daya manusia secara penuh demi tercapainya suatu tujuan. Semua organisasi dituntut
untuk dapat bersaing memberikan pelayanan yang maksimal, tidak terkecuali organisasi
pemerintah. Kualitas pelayanan publik merupakan kondisi dimana pelayanan memenuhi
atau bahkan melebihi dari apa yang menjadi harapan masyarakat dengan sistem kinerja aktual
dari penyedia pelayanan. Sesuai dengan fungsi utamanya sebagai pelaksana utama
pemerintahan, Karyawan Negeri Sipil dituntut untuk memiliki komitmen tinggi dalam
memberikan pelayanan yang terbaik untuk masyarakat. Komitmen merupakan bagian dari
satu sarana didalam manajemen sumber daya manusia, hasil yang diperoleh perusahaan
dalam mewujudkan tujuan yang ditentukan oleh komitmen yang dimiliki karyawan terhadap
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perusahaannya. Salah satu contoh komitmen yang dimiliki karyawan adalah siap bersedia
untuk bekerja keras, ingin tetap tinggal di perusahaan, kedisiplinan karyawan terhadap
penyelesaian pekerjaan dan ketepatan waktu dalam bekerja. Karyawan yang berkomitmen
akan menunjukkan loyalitas yang lebih dan keinginan yang kuat untuk terus bekerja dengan
organisasi (Allen dan Meyer, 1990). Menurut Sukengsari dan Sobirin (2005) perilaku karyawan
adalah usaha seseorang untuk bertindak terhadap suatu pekerjaan dengan cara tertentu.
Individu yang memiliki tujuan akan melakukan suatu inovasi baru terhadap perilakunya
untuk mewujudkan suatu tujuan (Simamora 2015). Perilaku inovatif adalah pengenalan
masalah dan permulaan demonstrasi yang disengaja dari pemikiran baru dan berharga,
termasuk seperangkat perilaku yang diharapkan untuk menciptakan, mengirimkan, dan
melaksanakan pemikiran dengan rencana untuk meningkatkan kinerja individu (Yang & Rui,
2009). Perilaku inovatif disorot sebagai komponen penting dalam keberhasilan dan
kelangsungan hidup organisasi. Inovasi oleh karyawan merupakan salah satu pendekatan
ideal untuk mendorong pencapaian dan kelangsungan hidup organisasi dalam hal
peningkatan kepuasan yang akan berpengar terhadap kinerja.

Penelitian yang menyatakan adanya pengaruh antara perilaku inovatif terhadap
kepuasan kerja yang dilakukan oleh Astuti, dkk (2019), Demircioglu (2021), Wahyuni, et al
(2022), Widyantari (2021) dan Julhanif (2020) menunjukkan bahwa perilaku inovatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian yang
dilakukan Widyantari dan Purwito (2021), Karim, dkk (2021), menunjukkan bahwa perilaku
inovatif tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dalam pandangan teori dua faktor (Two
Factor Theory) ini pertama kali dikemukakan oleh Herzberg (1959) yang menjelaskan
kelompok kepuasan disebut satisfier sebagai sumber kepuasan adalah kemajuan, pengakuan,
tanggung jawab, perkembangan karir dan pekerjaan itu sendiri. Apabila faktor-faktor tersebut
ditingkatkan akan membantu perbaikan prestasi karyawan, meningkatkan komitmen kerja
karyawan, perilaku karyawan dalam berinovasi dan menunjang kinerja yang lebih baik
terhadap organisasi. Pada dasarnya teori dua faktor menjelaskan tentang keterkaitan
kepuasan kerja karyawan dengan kinerja, dimana jika kepuasan yang dijanjikan kepada
semua karyawan diberikan sesuai dengan kesepakatan sebelumnya maka dapat
mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Peningkatan suatu perusahaan perlu juga memberi
dukungan kepada karyawan sehingga peningkatan kinerja dapat berjalan dengan maksimal,
oleh karena itu digunakan variabel intervening. Menurut Sugiyono (2017:62) variabel
intervening (Z), merupakan variabel penyela/antara yang terletak di antara variabel bebas
dan variabel terikat, sehingga variabel bebas tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau
timbulnya variabel terikat. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel
kepuasan karyawan. Kepuasan disebut satisfier sebagai sumber kepuasan adalah kemajuan,
pengakuan, tanggung jawab, perkembangan karir dan pekerjaan itu sendiri. Apabila faktor-
faktor tersebut ditingkatkan akan membantu perbaikan prestasi karyawan, meningkatkan
komitmen kerja karyawan, perilaku karyawan dalam berinovasidan menunjang kinerja yang
lebih baik terhadap organisasi. Keterkaitan kepuasan kerja karyawan dengan kinerja, dimana
jika kepuasan yang dijanjikan kepada semua karyawan diberikan sesuai dengan kesepakatan
sebelumnya maka dapat mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Karyawan yang dalam
bekerja mereka tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai, tidak bisa mengembangkan
segala potensi yang mereka miliki, maka secara otomatis karyawan tidak dapat fokus dan
berkontribusi secara penuh terhadap pekerjaannya (Burhanudin, 2021). Menurut Handoko
(2001) keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi karyawan
memandang pekerjaan mereka, ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan
dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya. Kepuasan kerja harus tetap
dipertahankan untuk dapat meningkatkan kinerja (Judge et al, 2001).
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Menurut Locke dikutip dalam Munandar (2001) menyatakan bahwa tenaga kerja yang
puas atas hasil kerjanya akan lebih produktif, kreatif dan inovatif. Kinerja yang positif sebagai
kekuatan inovatif merupakan bagian dari penciptaan manajemen dan karyawan yang
koperatif selalu mendukung inovasi-inovasi baru untuk meningkatkan kinerja karyawannya
(Godard dan Delaney, 2000). Faktor kepuasan kerja yang diduga mampu memperkuat atau
memperlemah pencapaian tingkat kinerja adalah komitmen afektif dan perilaku inovatif.
Menurut Boon (2005) pemenuhan kepuasan atau rasa puas akan mempengaruhi tingkat
komitmen serta perilaku karyawan dalam melakukan pekerjaan, jika karyawan merasa puas
dengan pekerjaan yang mereka lakukan dapat mendorong peningkatan komitmen yang
berimbas terhadap perilaku karyawan dalam melakukan pekerjaan sehingga memicu
karyawan tersebut untuk meningkatkan kinerjanya. Korelasi yang cukup kuat juga bisa di
tunjukan pada penelitian terdahulu antara kepuasan kerja dan komitmen afektif. Meyer, et al
(2002) membuktikan bahwa terdapat korelasi yang cukup kuat antara kepuasan kerja dan
komitmen afektif. Selain itu pembuktian penelitian selanjutnya juga didukung oleh teori yang
dikemukakan oleh Newstorm (2007) dalam konsep Performance-Satisfaction-Effort Loop
yang menyatakan bahwa dengan timbulnya kepuasan dari karyawan akan mengarah kepada
peningkatan komitmen terhadap organisasi tempat karyawan tersebut bekerja (Han et al.,
2012). Penetapan Perusahaan Umum Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang
sebagai objek penelitian disebabkan karena perusahaan ini merupakan satu-satunya
perusahaan yang bergerak dalam penyediaan air minum di Kabupaten Rembang. PDAM
Rembang juga bekerjasama dengan instansi kesehatan untuk meninjau air minum layak
untuk dijual atau tidak, serta bekerjasama dengan lingkungan hidup dalam melakukan
sanitasi terhadap air minum yang akan dijual. Dengan hal tersebut mengidentifikasikan
bahwa PDAM Rembang tidak hanya berfokus dalan penjualan namun juga berfokus
terhadap kesehatan dan lingkungan hidup, namun pada kenyataanya masih banyak
karyawan PDAM Kabupaten Rembang yang mengeluh salah satunya kakak saya yang
memiliki keinginan untuk melakukan pendidikan jenjang S1 masih terhambat dengan
proses perijinan dari pihak PDAM Kabupaten Rembang, tidak adanya jaminan pendidikan
dari pihak PDAM Kabupaten Rembang sehingga karyawan yang memiliki keinginan
meningkatkan pendidikan dengan uangnya sendiri dan tidak adanya reward atau bonus
daripihak PDAM Kabupaten Rembang kepada karyawan yang memiliki kinerja yang bagus
dan prestasi, dalam mewujudkan tujuan yang diinginkan oleh perusahaan PDAM
Kabupaten Rembang sangat berkaitan erat dengan Komitmen afektif, Perilaku inovatif dan
Kepuasan kerja yang dapat mendorong peningkatan kinerja sehingga mampu untuk
mewujudkan tujuan tersebut.

LANDASAN TEORI

Kinerja Karyawan

Menurut Priansa (2016:269) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai karyawan dalam
mengemban tugas dan pekerjaan yang berasal dari organisasi. Menurut Priansa (2014:27)
kinerja merupakan hasil yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan pada
pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. Kinerja karyawan merupakan tingkat
keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya, yang diwujudkan dalam bentuk
karya nyata dan hasil kerja yang dicapai seorang karyawan dalam mengemban tugas dan
pekerjaan yang diberikan. Hasil kerja tersebut merupakan hasil dari kemampuan, keahlian,
dan keinginan yang dicapai. Menurut Priansa (2016:196) menyatakan bahwa kinerja adalah
tingkat dimana karyawan melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan syarat-syarat yang telah
ditentukan. Menurut Wibowo (2016:2) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan karyawan dan memberikan
kontribusi pada ekonomi, secara positif maupun negatif, pada penyelesaian cara
mengerjakannya. Kasmir (2016:182) secara sederhana defenisi kinerja adalah hasil kerja dan
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perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas- tugas dan tanggung jawab yang
diberikan dalam suatu periode tertentu. Mangkunegara (2017) mengatakan kinerja (prestasi
kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Mangkunegara (2017:117) kepuasan kerja adalah suatu perasaan menyokong
atau tidak menyokong diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun
dengan kondisi dirinya. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan
danmencintai pekerjaanya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi
kerja. Menurut Sutrisno (2019:74) kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang
diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.
Ketidakpuasan dalam bekerja akan dapat menimbulkan perilaku agresif, atau sebaliknya akan
menunjukkan sikap menarik diri dari kontak dengan lingkungan sosialnya, kepuasan kerja
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan
(Hasibuan, (2000:117). Menurut Robbins (2003:91) kepuasan kerja merupakan sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang
pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Hasibuan (2009:199)
berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi
kerja. Menurut Wibowo (2016:415) setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh
kepuasan dari tempatnya bekerja, kepuasan kerja akan mempengaruhi produktivitas yang
sangat diharapkan manajer. Untuk itu, manajer perlu memahami apa yang harus dilakukan
untuk menciptakan kepuasan kerja karyawannya. Menurut Robbins (2003:101) kepuasan
kerja merupakan sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya
ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya
mereka terima. Menurut Kaswan 2012:283) kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi kayawan
mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting.

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai suatu keadaan di mana seorang karyawan
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins and Judge, 2008:100). Hasibuan (2017:89)
mengatakan bahwa komitmen merupakan salah satu komponen dari kepuasan yang penting
dan komitmen dianggap sebagai salah satu bagian penting bagi kepuasan. Konsep komitmen
organisasi didefinisikan sebagai sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi
dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya
terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan (Luthans, 2011: 249).

Menurut Allen dan Meyer (1997:26) pengertian dari komitmen afektif yaitu suatu
konstruk psikologis yang merupakan karakteristrik hubungan anggota organisasi dengan
organisasinya yang memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan
keanggotaanya dalam berogranisasi. Berdasarkan definisi tersebut anggota memiliki
komitmen terhadap organisasinya dibandingkan dengan anggota yang tidak memiliki
komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen berarti karyawan yang setia dan
produktif yang mendefinisikan dirinya pada tujuan dan nilai perusahaan menurut Allen dan
Meyer (1997:124), maka banyak bentuk perilaku yang dihubungkan dengan pekerjaan seperti
komitmen untuk tetap bekerja, pelaksanaan tugas, kehadiran, komitmen kerja, kualitas kerja
dan pengorbanan pribadi demi kepentingan organisasi Allen dan Meyer (1997:124).
Keputusan untuk tinggal bersama atau meninggalkan perusahaan pada akhirnya tercermin
dalam ketidakhadiran dan angka perputaran karyawan. Karyawan yang tidak berkomitmen
terhadap organisasi memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk meninggalkan organisasi,
mungkin lewat ketidakhadiran atau perputaran secara permanen (Mathis and Jackson,
2013:122).
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Menurut Makmur dan Thahier (2015:9) berpendapat bahwa kata inovasi berasal dari bahasa
Inggris innovation berarti perubahan. Inovasi dapat didefenisikan sebagai sebagai suatu
proses kegiatan atau pemikiran manusia untuk menemukan sesuatu yang baru yang berkaitan
dengan input, proses, dan output serta dapat memberikan manfaat dalam kehidupan
manusia. inovasi yang berkaitan dengan input diartikan sebagai pola pemikiran atau ide
manusia yang disumbangkan pada temuan baru. Inovasi yang berkaitan dengan proses lebih
berorientasi pada metode, teknik ataupun cara bekerja dalam menciptakan sesuatu yang baru.
Sedangkan inovasi yang berkaitan dengan output ditujukan pada hasil yang telah dicapai
terutama penggunaan pola pemikiran dan metode atau teknik kerja yang telah dilakukan.

Menurut Fajrianthi (2012:106) perilaku inovatif didefenisikan sebagai tindakan
individu yang mengarah pada pemunculan, pengenalan dan penerapan dari sesuatu yang
baru dan menguntungkan; seperti pengembangan ide produk baru atau teknologi-teknologi
untuk proses kerja yang secara signifikan meningkatkan efisiensi dan efektifitas mereka.
Menurut De Jong dan Kemp (2003:108) perilaku inovatif adalah semua perilaku individu yang
diarahkan untuk menghasilkan, memperkenalkan, dan mengaplikasikan hal-hal yang baru,
yang bermanfaat dalam berbagai level organisasi. Perilaku inovatif sering dikaitkan dengan
kreatifitas karyawan. Menurut Purba (2009:203) mengartikan proses modernisasi dikaitkan
dengan perilaku inovatif sebagai proses perubahan kehidupan masyarakat, ditekankan
bahwa perubahan kehidupan akibat perilaku inovatif modernisasi ini diikuti oleh perubahan
sikap, sifat atau gaya hidup individu dalam masyarakat. Menurut De Jong & Den Hartog
(2010:24) perilaku kerja inovatif merupakan rangkaian kegiatan kerja yang secara bertahan
dilakukan oleh pekerja dalam mengembangkan dan meningkatkan perilaku kerja yang efektif.
Dalam pemahaman praktis, perilaku kerja inovatif merupakan kontinum perilaku yang
melibatkan proses berpikir kreatif (intra personal) hingga meyakinkan orang lain
(interpersonal) dalam setiap pelaksanaan ide pada situasi pekerjaan (De Jong & Den Hartog
2010:24). Menurut De Jong dan Zoetermeer (2004:120) menyatakan bahwa kreatifitas memiliki
konstruk perilaku yang berbeda, di mana kreatifitas dapat dilihat pada tahap pertama dari
proses perilaku inovatif yang dibutuhkan karyawan untuk menghasilkan ide-ide baru.
Sedangkan perilaku inovatif memiliki proses yang lebih kompleks karena ide-ide tersebut
akan sampai pada tahap aplikasi.

METODOLOGI

Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Penelitian
kuantitatif menggunakan metode kausal yang mengidentifikasi pengaruh variabel satu
terhadap variabel lainnya. Menurut Sugiyono (2019:8), penelitian kuantitatif adalah sebagai
metode penelitian yang berlandasan pada filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif /statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Data primer adalah data yang didapat dari sumber yang diamati dan menulis jawaban
langsung di lokasi penelitian dari karyawan PDAM Kabupaten Rembang. Karyawan bekerja
di PDAM Kabupaten Rembang akan diambil datanya dengan menggunakan wawancara atau
pengisian kuesioner yang dilakukan oleh peneliti (Sugiyono, 2019:194). Dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner dengan cara memberikan daftar pertanyaan tentang variabel
penelitian dengan disajikan pada kuesioner kepada responden dan responden hanya memberi
tanda sesuai apa yang dirasakan oleh responden saat bekerja di PDAM Kabupaten Rembang..

Data sekunder adalah data yang diperlukan dari terbitan, laporan atau lembaga (Sugiyono
(2019:455). Data yang dimaksud berupa literatur-literatur atau catatan yang berhubungan
dengan masalah yang diteliti, termasuk juga data dalam bentuk publikasi seperti situs internet
dan sumber lain yang berhubungan dengan obyek penelitian.

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas, objek/subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
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dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono (2017:70). Populasi dalam penelitian ini yaitu

karyawan PDAM Kabupaten Rembang.

Sampel akan diambil dengan menggunakan metode purposive sampling, menurut
(Sugiyono (2019:85) metode purposive sampling adalah “Teknik penentuan sampel dengan
pertimbangan tertentu”.

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan cara purposive sampling yaitu
pengambilan sampel dengan pertimbangan tertentu yaitu:

1. Karyawan PDAM Kabupaten Rembang yang memiliki pendidikan minimal S1.

2. Karyawan PDAM Kabupaten Rembang dengan masa kerja kurang dari 5 tahun (penelitian
mengambil sampel dengan masa kerja kurang dari 5 tahun dikarenakan peneliti ingin
mengetahui apakah karyawan dengan masa kerja kurang dari 5 tahun sudah dapat
meningkatkan kinerjanya)

72

4(Moe)2
Keterangan:

n = ukuran sampel

V4 = tingkat penentuan sampel (95% atau 1,96)

Moe = Margin of eror, tingkat kesalahan maksimum adalah 10% atau (0,1).

Dengan demikian, dapat diketahui sampel yang dibutuhkan sesuai dengan rumus diatas
diperoleh jumlah sampel responden yang akan digunakan dalam penelitian ini sebenyak 100
responden.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Regresi

Analisis jalur digunakan untuk mengetahui komitmen afektif, perilaku inovatif,
kepuasan kerja dan kinerja. Hasil regresi dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Uji Regresi

Hubungan Uji Model Uji Hipotesis

Variabel Adj R2 F Sig Coef T Sig Ket

Model 1 Y= a1+[31X1+[32X2+e1
Komitmen 0,120 1,240 0,218 Hipotesis
Afektif Ditolak
terhadap
Kepuasan Kerja 0,836 252,476 0,000
Perilaku 1,416 19,725 0,000 Hipotesis
Inovatif Diterima
terhadap
Kepuasan Kerja

Model 2 Yo= apt PrXat+ BoXo + BsYit e
Komitmen -0,206 -1,440 0,153 Hipotesis
Afektif Ditolak
terhadap
Kinerja 0,605 51,574 0,000
Perilaku 0,116 0,493 0,623 Hipotesis
Inovatif Ditolak
terhadap
Kinerja
Kepuasan Kerja 0,713 4,791 0,000 Hipotesis
terhadap Diterima
Kinerja
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Berdasarkan Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Standardized coefficients Beta.
Persamaan regresi menggunakan nilai standardized, dikarenakan untuk mengetahui pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Persamaan regresi yang didapatkan adalah
sebagai berikut:

Z =0,120X;+ 1,416Xz2 + e;

Y2=-0,206X1+ 0,116X2+ 0,713Z + €2
Dari hasil analisis regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS, maka dapat

diketahui penjelasannya sebagai berikut ini:

1. Koefisien regresi Komitmen Afektif (X1) bernilai positif sebesar 0,120, Hal ini artinya
semakin baik Komitmen Afektif terhadap Kepuasan Kerja, maka Kepuasan Kerja akan
semakin meningkat, karena Komitmen Afektif dan kepuasan kerja merupakan variabel
yang sangat penting dalam setiap organisasi untuk membentuk sikap dan perilaku
karyawan dalam konteks pencapaian organisasi, sebagai bentuk mempersiapkan daya
saing sehingga dapat menciptakan komitmen organisasi yang positif.

2. Koefisien regresi Perilaku Inovatif (X2) bernilai positif sebesar 1,416. Hal ini artinya
semakin baik Perilaku Inovatif terhadap suatu produk, maka Kepuasan Kerja akan
meningkat, karena jika kepuasan kerja dalam organisasi akan mendorong para anggota
menciptakan ide-ide kreatif dan inovatif.

3. Koefisien regresi Komitmen Afektif (X1) bernilai negatif sebesar 0,206. Hal ini artinya
semakin baik Komitmen Afektif terhadap Kinerja, maka Kinerja akan menurun atau
sebaliknya, karena jika karyawan yang memiliki ikatan emosial yang tinggi, maka akan
mempengaruhi penurunan kinerja.

4. Koefisien regresi Perilaku Inovatif (X2) bernilai positif sebesar 0,116. Hal ini artinya
semakin baik Perilaku Inovatif yang dilakukan oleh karyawan, maka Kinerja akan
meningkat, karena inovasi oleh karyawan merupakan salah satu pendekatan ideal untuk
mendorong pencapaian dan kelangsungan hidup organisasi dalam hal peningkatan
kinerja.

5. Koefisien Kepuasan Kerja benilai positif sebesar 0,713. Sehingga hal ini mempunyai
artinya semakin baik Kepuasan Kerja terhadap Kinerja, maka Kinerja akan semakin
meningkat, dikarenakan jika sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan
dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan
hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis terpenuhi maka hal tersebut dapat
mempengaruhi meningkatnya kinerja karyawan tersebut.

Dari hasil uji regresi linier berganda ketiga variabel yaitu Komitmen Afektif, Perilaku
Inovatif dan Kepuasan Kerja menunjukkan variabel yang mempunyai pengaruh paling kuat
adalah Perilaku Inovatif sebesar 1,416. Sedangkan variabel yang mempunyai pengaruh lemah
adalah variabel komitmen afektif sebesar -0,206.

Hasil Uji Path Analysis

Uji analisis jalur digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung, tidak langsung dan
total ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh variabel yang dihipotesiskan. Pengaruh
langsung merupakankoefisien dari semua garis koefisien dengan anak panah satu ujung atau
sering disebut dengan koefisien jalur, sedang pengaruh tidak langsung adalah pengaruh yang
diakibatkan oleh variabel antara. Sedangkan pengaruh total merupakan total penjumlahan
dari pengaruh langsung dan tidak langsung. Hasil Uji path analysis dapat dilihat pada Tabel 2,
sebagaiberikut:

Tabel 2. Uji Path Analysis

No. Variabel Pengaruh Komitmen  Perilaku Kepuasan
Afektif Inovatif kerja
Langsung 0,120 1,416 -
1. KepuasanKerja  TidakLangsung - - -
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TOTAL 0,120 1,416 -
Kinerja Langsung -0,206 0,116 0,713
2. Karyawan TidakLangsung 0,085* 1,009* -
TOTAL 0,121 1,125 0,713
Keterangan:

*0,120 x 0,713 = 0,085
*1,416 x 0,713 = 1,009

Hasil uji path analysis menjelaskan bahwa bahwa variabel kepuasan kerja dipengaruhi
secara langsung oleh komitmen afektif sebesar 0,120 dan perilaku inovatif sebesar 1,416.
Sedangkan pengaruh tidak langsung yang mempengaruhi variabel kepuasan kerja tidak
nampak dalam model penelitian ini karena variabel kepuasan kerja merupakan variabel pada
jenjang pertama dalam model persamaan terstruktur. Kemudian variabel kinerja karyawan
dipengaruhi secara langsung oleh komitmen afektif sebesar -206, perilaku inovatif sebesar
0,085 dan kepuasan kerja sebesar 0,713. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel memiliki
pengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan adalah kepuasan kerja dibandingkan
dengan komitmen afektif dan perilaku inovatif. Sedangkan pengaruh tidak langsung variabel
komitmen afektif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebesar 0,120 x 0,713 =
0,085 dan pengaruh tidak langsung variabel perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebesar 1,416 x 0,713 = 1,009.

Total pengaruh variabel komitmen afektif (pengaruh langsung ditambah pengaruh
tidak langsung) terhadap kinerja karyawan sebesar 0,121 dan total pengaruh perilaku inovatif
terhadap kinerja karyawan sebesar 1,125. kemudian Kepuasan kerja sebesar0,713.0leh karena
itu dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen afektif memiliki pengaruh total yang
dominan terhadap kinerja karyawan sebesar 12,1% dan parilaku inovatif memiliki pengaruh
total yang dominan terhadap kinerja karyawan sebesar 11,25%. Berdasarkan uraian di atas
pengaruh antar variabel dapat dilihat pada Gambar 1, sebagai berikut:

KomintenA fektif
(X1) 0,085 1,009
0,120 -0,206
Kepuasan 0,713 Kinerja
Kerja »  Karyawan
2) (Y)
1,416

Perilaku Inovatif
(X2)

Gambar 1 Model Struktural

Uji Hipotesis
Hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 26 diperolehpengujianhipotesis t-
test sebagaiberikut:
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1. Uji Hipotesis Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kinerja (H1)
Dalam penelitian ini hipotesis satu yang diajukan sebagai berikut:
H1: Komitmen Afektif Berpengaruh Negatif Terhadap Kinerja.
Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat diketahui, bahwa angka signifikan dari pengaruh
Komitmen Afektif (X1) terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,153 > 0,05 yang berarti tidak
signifikan. Dengan demikian, maka penelitian ini tidak memiliki cukup bukti untuk
menerima H1, sehingga Komitmen Afektif berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja.
Apabila hasil t dikaitkan dengan hasil koefisien regresi, maka Komitmen Afektif
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja.

2. Uji Hipotesis Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja (H2).
Dalam penelitian ini hipotesis satu yang diajukan sebagai berikut:
H2: Perilaku Inovatif Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja.
Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat diketahui, bahwa angka signifikan dari pengaruh
Perilaku Inovatif (X2) terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,623 > 0,05 yang berarti tidak
signifikan. Dengan demikian, maka penelitian ini memiliki cukup bukti untuk menerima
H2, sehingga Perilaku Inovatif berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja. Apabila
hasil t dikaitkan dengan hasil koefisien regresi, maka Perilaku Inovatif berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap Kinerja.

3. Uji Hipotesis Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kepuasan Kerja (H3)
Dalam penelitian ini hipotesis satu yang diajukan sebagai berikut:
H3: Komitmen Afektif Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja.
Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat diketahui, bahwa angka signifikan dari pengaruh
Komitmen Afektif (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z) sebesar 0,218 > 0,05 yang berarti tidak
signifikan. Dengan demikian, maka penelitian ini tidak memiliki cukup bukti untuk
menerima H3, sehingga Komitmen Afektif berpengaruh tidak signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Apabila hasil t dikaitkan dengan hasil koefisien regresi, maka Komitmen
Afektif berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

4. Uji Hipotesis Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kepuasan Kerja (H4).
Dalam penelitian ini hipotesis satu yang diajukan sebagai berikut:
H4: Perilaku Inovatif Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja.
Berdasarkan hasil hitungan pada Tabel 4.5 dapat diketahui, bahwa angka signifikan dari
pengaruh Perilaku Inovatif (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) sebesar 0,000 < 0,05 yang
berarti signifikan. Dengan demikian, maka penelitian ini memiliki cukup bukti untuk
menerima H4, sehingga Perilaku Inovatif berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Apabila hasil t dikaitkan dengan hasil koefisien regresi, maka Perilaku Inovatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

5. Uji Hipotesis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja (H5).
Dalam penelitian ini hipotesis satu yang diajukan sebagai berikut:
H5: Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja.
Berdasarkan hasil hitungan pada Tabel 4.5 dapat diketahui, bahwa angka signifikan dari
pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,000 < 0,05 yang berarti
signifikan. Dengan demikian, maka penelitian ini memiliki cukup bukti untuk menerima
H5, sehingga Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Apabila hasil t
dikaitkan dengan hasil koefisien regresi, maka Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja.

6. Uji Hipotesis Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja
(He)
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Dalam penelitian ini hipotesis satu yang diajukan sebagai berikut:

H6: Komitmen Afektif Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja.
Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat diketahui pengaruh langsung variabel komitmen
afektif terhadap kinerja sebesar -0,206, sedangkan pengaruh tidak langsung yang
mempengaruhi variabel komitmen afektif terhadap kinerja melalui variabel kepuasan
kerja sebesar 0,120 x 0,713 = 0,085. Hasil perhitungan diatas diketahui nilai pengaruh
langsung sebesar -0,206 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,085, hasil ini menunjukkan
bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih besar dari pengaruh langsung, maka hasil
tersebut menunjukkan bahwa variabel komitmen afektif berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan.

7. Uji Hipotesis Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja
(H7).
Dalam penelitian ini hipotesis satu yang diajukan sebagai berikut:
H7: Perilaku Inovatif Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja.
Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat diketahui pengaruh langsung variabel perilaku
inovatif terhadap kinerja sebesar 0,116, sedangkan pengaruh tidak langsung yang
mempengaruhi variabel perilaku terhadap kinerja melalui variabel kepuasan kerja sebesar
1,416 x 0,713 = 1,009. Hasil perhitungan diatas diketahui nilai pengaruh langsung sebesar
0,116 dan pengaruh tidak langsung sebesar 1,009, hasil ini menunjukkan bahwa nilai
pengaruh tidak langsung lebih besar dari pengaruh langsung, maka hasil tersebut
menunjukkan bahwa variabel komitmen afektif berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja karyawan.

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh Komitmen Afektif dan Perilaku Inovatif
terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening. Hasil pengujian yang
telah dilakukan dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja

Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa Komitmen Afektif berpengaruh
negatif tidak signifikan terhadap Kinerja. Hal ini berarti jika Komitmen Afektif yang
diberikan karyawan buruk, akan berpengaruh sangat kecil terhadap peningkatan Kinerja
dan sebaliknya, mungkin saja dikarenakan perusahaan melihat karyawan tersebut
memiliki komitmen yang buruk terhadap perusahaan sehingga tidak adanya kepercayaan
perusahaan terhadap karyawan tersebut akan dapat bekerja dengan baik. Penelitian ini
tidak konsisten dengan penelitian yang dilakukan Hanifah (2016), Tricahyadinata (2019)
dan Damircioglu (2021) menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja. Namun demikian, hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Manuel, dkk (2015), bahwa komitmen afektif
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

2. Pengaruh Perilaku Inovatif terhadap Kinerja

Hasil uji hipotesis kedua menunjukkan bahwa Perilaku Inovatif berpengaruh positif
tidak signifikan terhadap Kinerja. Hal ini berarti jika Perilaku Inovatif yang diberikan
semakin baik, maka akan berpengaruh sangat kecil terhadap penurunan Kinerja atau
sebaliknya, mungkin saja dikarenakann karyawan yang memiliki perilaku inovatif dalam
melakukan pekerjaan akan selau melakukan ide-ide baru namun hal tersebut tidak dapat
diterima perusahaan sehingga dapat menyebabkan penurunan kinerja karyawan.
Penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang dilakukan Astuti, dkk (2019),
Demircioglu (2021) dan Wahyuni, et al (2021) menunjukkan bahwa perilaku inovatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Namun demikian, hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sulhan (2022), bahwa
perilaku inovatif berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.
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3. Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis ketiga menunjukkan bahwa Komitmen Afektif berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini berarti jika Komitmen Afektif yang diberikan
semakin baik, maka akan berpengaruh sangat kecil terhadap meningkatnya Kepuasan
Kerja, mungkin dikarenakan karyawan yang memiliki komitmen terhadap pencapaian
tujuan dari perusahaan maka karyawan akan melakukan pekerjaan dengan maksimal,
namun hal yang dilakukan karyawan tersebut tidak mendapatkan apresiasi dari
perusahaan sehingga karyawan merasa tidak puas dalam bekerja. Penelitian ini tidak
konsisten dengan penelitian yang dilakukan Astuti, dkk (2019), Taleghani et al., (2012) dan
Demircioglu (2011) menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Namun demikian, hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Srimulyani, dkk (2017), bahwa komitmen afektif
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.

4. Pengaruh Perilaku Inovatif terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis keempat menunjukkan bahwa perilaku inovatif berpengaruh positif
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini berarti jika perilaku inovatif karyawan yang
diberikan semakin baik, maka Kepuasan kerja akan semakin meningkat, mungkin
dikarenakan jika karyawan memiliki inovasi dalam memberikan ide-ide dan gagasan yang
menunjang kinerjanya menjadi lebih baik maka perusahaan akan memberikan apresiasi,
bonus atauapun hadiah kepada karyawan tersebut sehingga karyawan tersebut merasa
puas dalam melakukan pekerjaanya.

Menurut Aziri (2011) kepuasan kerja berada di bawah pengaruh dari serangkaian
faktor seperti sifat pekerjaan, gaji, peluang untuk mengembangkan diri, manajemen,
kelompok kerja dan kondisi kerja. Saat ini penting bagi organisasi untuk memperhatikan
kepuasan kerja karyawannya agar organisasi dapat berinovasi. Perilaku inovatif pada
dasarnya merupakan kemampuan individu melakukan perubahan cara kerja guna
diterapkan dalam pelaksanaan dan penyelesaian pekerjaan. Perilaku kerja inovatif
bukanlah semata-mata dipengaruhi faktor bawaan atau internal, perilaku kerja inovatif
dalam bekerja sering muncul manakal seorang karyawan berada dalam suatu kondisi
yang menyenangkan dan terpuaskan di tempat kerja. Menurut Niu (2014) perilaku
inovatif dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja, karena perilaku inovatif bukanlah hal
bawaan dari karyawan melainkan sebuah perilaku yang dapat dirangsang dengan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, perilaku inovatif mempunyai pengaruh
terhadap kepuasan kerja..

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Hipotesis kelima menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja. Hal ini berarti jika Kepuasan Kerja yang diberikan semakin
baik, maka Kinerja akan semakin meningkat, mungkin dikarenakan jika kepuasan kerja
yang dijanjikan kepada semua karyawan diberikan sesuai dengan kesepakatan
sebelumnya maka dapat mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Penelitian ini
konsisten dengan penelitian Barasa, et al (2018), Egenius, et al (2020) dan Bagis, et al (2021)
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja.

6. Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja
Hipotesis keenam menunjukkan bahwa Komitmen Afektif berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hal ini
berarti jika Komitmen Afektif melalui Kepuasan Kerja yang diberikan semakin baik, maka
Kinerja akan semakin meningkat, mungkin dikarenakan jika kepuasan kerja yang tinggi
akan memacu seorang karyawan untuk berkomitmen terhadap perusahaan demi
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mencapai kemajuan suatu organisasi dalam peningkatan kinerjanya, apabila semua
karyawan merasakan adanya kepuasan kerja, maka akan berdampak positif bagi kinerja
karyawan secara keseluruhan (Putri, 2013). Kinerja merupakan perwujudan kerja yang
dilakukan dalam mencapai hasil kerja yang lebih baik atau lebih menonjol ke arah
tercapainya tujuan organisasi, dimana pencapaian kinerja yang lebih baik harus sesuai
dengan standar dan kurun waktu tertentu (Hanif, 2013). Suatu organisasi atau instansi
harus memberikan sarana dan prasarana sebagai penunjang kepada para karyawannya
dalam menyelesaikan pekerjaaannya, dengan harapan agar karyawannya dapat
menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap (Putri, 2013). Komitmen yang tinggi akan
tercapai apabila sumber daya manusia yang ada memiliki tingkat kepuasan kerja yang
tinggi pula sehingga terjadi peningkatan kinerja. Penelitian ini konsisten dengan
penelitian Marsiska (2014) menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

7. Pengaruh Perilaku Inovatif terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Hipotesis ke tujuh menunjukkan bahwa Perilaku inovatif berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hal ini
berarti jika Perilaku Inovatif melalui Kepuasan Kerja yang diberikan semakin baik, maka
Kinerja akan semakin meningkat, mungkin dikarenakan jika karyawan yang berperilaku
inovatif menjadi faktor penting bagi keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan dalam
menjalankan bisnis. Namun, untuk mencapai perilaku yang inovatif tentu tidak mudah.
Hal ini dikarenakan perilaku inovatif tidak sekedar kreatifitas yang dimiliki oleh individu
sejak lahir, tetapi perilaku inovatif perlu digali dan dikembangkan untuk mencapai
keberhasilan dari ide-ide yang dihasilkan. Oleh karena itu, organisasi atau perusahaan
perlu memberi dukungan kepada karyawan agar dapat meningkatkan perilaku inovatif
dalam bekerja bagi organisasi atau perusahaan tersebut. Hal tersebut juga nantinya akan
berdampak bagi perusahaan untuk selalu terlibat dalam inovasi yang merupakan
kebutuhan mendasar untuk menjadi unggul dan kompetitif dalam memaksimalkan
kinerja. Penelitian ini konsisten dengan penelitian Astuti, dkk (2019) menunjukkan bahwa
perilaku inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja.

SIMPULAN

Komitmen afektif berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
Perusahaan Umum Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang. Perilaku inovatif
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah
Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang. Komitmen afektif berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perusahaan Umum Daerah Air Minum
Banyumili Kabupaten Rembang. Perilaku inovatif berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan Perusahaan Umum Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten
Rembang. Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan
Perusahaan Umum Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang Komitmen afektif
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada
Perusahaan Umum Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang. Perilaku inovatif
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada
Perusahaan Umum Daerah Air Minum Banyumili Kabupaten Rembang.
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