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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi dan pemberdayaan
terhadap komitmen organisasional dan implikasinya bagi A'ima] karvawan PT. Asuransi Jasa Indonesia
(Persero) Wilayah Jawa Tengah dan DIY dengan metode sensus. Teknik pengujian data yang digunakan dalam
penelitian ini meliputi uji validitas dengan analisis faktor, wji reliabilitas dengan Alpha Cronbach’s, analisis
regresi berganda, wji t dan wji mediasi untuk menguji dan membuktikan hipotesis penelitian.

Data yang terkumpul diuji validitasnya dengan metode analisis faktor dan diuji reliabilitas dengan
koefisien alpha (alpha cronbach’s). Data tersebut valid dan uji reliabilitasnya menunjukkan angka 0.891 untuk
variabel kompensasi, 0.805 untuk variabel pemberdayaan, 0.835 untuk variabel komitmen organisasional dan
0.905 untuk variabel kinerja karvawan.

Hasil dari analisis dan pembahasan menmajukkanhwa kompensasi dan pemberdayaan berpengaruh
secara signifikan terhadap komitment organisasional; kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karvawan melalui maupun tanpa mediasi komitmen organisasional, namun pemberdayvaan hanya
berpengarih secara signifikan terhadap kinerja karvawan melalui mediasi komirmen organisasional.

Kata Kunci : Kompensasi, Pemberdayaan, Komitmen Organisasional dan Kinerja Karyawan

1. PENDAHULUAN

Dalam menghadapi era globalisasi dan pasar bebas seperti saat ini, kebutuhan sumber daya manusia yang
unggul dan profesional mutlak diperlukan bagi sebuah organisasi agar mampu untuk tetap bertahan, tumbuh dan
berkembang. Agar diperoleh sumber daya manusia yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan, maka perusahaan
dituntut untuk mampu menawarkan kompensasi dan fasilitas lainnya yang terbaik. Tidak dapat dipungkiri bahwa
kompensasi baik berupa gaji maupun pendapatan/fasilitas lainnya merupakan daya tarik sekaligus menjadi motif
utama bagi sebagian besar calon karyawan untuk bergabung dengan perusahaan tertentu.

Suatu perusahaan yang dapat memberikan kompensasi tinggi diyakini akan mampu membuat karyawan yang
terpilih merasa nyaman dan betah untuk bertahan dan meniti karier hingga ke posisi puncak di perusahaan
tersebut bahkan hingga pensiun. Karyawan yang merasakan adanya kepuasan dalam hal kompensasi diharapkan
akan membuat karyawan tersebut memiliki komitmen organisasional yang tinggi terhadap perusahaan. Pada
gilirannya dengan komitmen organisasional yang tinggi, maka harapan yang diinginkan oleh perusahaan
selanjutnya adalah karyawan tersebut mempunya kinerja yang tinggi dengan meng-optimalkan kemampuan,
integritas dan loyalitas yang dimiliki oleh karyawan tersebut.

Berikutnya dalam pengelolaan sumber daya manusia, selain faktor kompensasi sebagai salah satu unsur
pembentuk komitmen organisasional, faktor lainnya yang dapat mendukung karyawan dalam membentuk
komitmen organisasional adalah pemberdayaan karyawan itu sendiri. Pemberdayaan karyawan sangat diperlukan
baik bagi karyawan itu sendiri maupun bagi perusahaan. Bagi karyawan akan berguna dalam pengembangan
karimya sedangkan bagi perusahaan adalah agar perusahaan tetap dapat bersaing guna menjaga tingkat
pertumbuhan dan profitabilitas perusahaan di tengah persaingan yang sangat ketat.

Keberhasilan pengelolaan perusahaan sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia
tersebut, di mana manajer perusahaan harus benar-benar memperhatikan sikap, perilaku, keing{n dan
kebutuhan dari karyawan sehingga karyawan tersebut dapat didorong untuk meningkatkan kinerjanya. Dari sini
diharapkan akan muncul daya imajinasi, kecerdikan, inisiatif serta kreativitas yang sangat bermanfaat bagi
peningkatan kualitas masing-masing personel maupun kemajuan organisasi. Oleh karena itu keterlibatan seluruh
jajaran organisasi dari tingkat tertinggi hingga tingkat terendah diperlukan untuk menghadapi kondisi yang
semakin berat. Hanya dengan keterpaduan itulah organisasi akan lebih siap membangun keunggulan bersaing
serta cksis di dalam pasar yang terus berkembang dengan dinamis.
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Tujuan dari pemberdayaan yaitu untuk memunculkan potensi dan modalitas yang ada dalam diri karyawan
dan memaksimalkannya sehingga karyawan menjadi mandiri dan meningkatkan kinerjanya, yang pada akhimya
memberikan nilai manfaat bagi karyawan dan organisasi. Adanya pemberdayaan karyawan juga menolong
karyawan untuk merasa bahwa kontribusi mereka mempunyai arti, bahwa mereka berkompeten dan mereka
mempunyai pilihan terhadap apa yang dikerjakannya. Pemberdayaan membantu karyawan untuk menambah
kontrol terhadap kinerja mereka dan penanggulangan yang lebih baik terhadap stres. Pemberdayaan juga
cenderung menambah inisiatif pribadi karyawan karena mereka akan mampu mengidentifikasi rasa kepemilikan
psikologis terhadap pekerjaan mercka. Selain itu, pemberdayaan karyawan adalah juga untuk menambah
motivasi dan produktivitas kerja karyawan, sebab pemberdayaan sangat membantu meningkatkan partisipasi
karyawan secara lebih efektif.

PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) sebagai salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak
dalam bidang usaha asuransi umum merupakan bagian penting dari perjalanan sejarah bangsa dan tanah air
Indonesia.Sejak dahulu Asuransi Jasindo dikenal sebagai penghasil tenaga-tenaga yang profesional dalam
bidangnya, baik dibidang marketing, underwriting maupun keuangan. Hal ini tidak lepas dari posisinya sebagai
BUMN asuransi umum yang selama ini dipercaya menangani jaminan (cover) asuransi bagi nasabah-nasabah
BUMN baik skala besar maupun kecilatau sering disebut key customer. Pengalaman menangani nasabah-nasabah
BUMN ini dengan karakteristik risiko yang besar dari sisi nilai pertanggungan, complicateddan variatif dari sisi
risikonya dan banyaknya jumlah BUMN yang ditangani sehingga menjadikan karyawan Jasindo ahli dalam
bidangnya.

Selain dari sisi pengalaman, karyawan juga diberikan pendidikan dan pelatihan yang memadai baik formal
maupun non formal serta pendidikan dan pelatihan di dalam maupun di luar negeri untuk menunjang pekerjaan
sesuai bidangnya yaitu underwriting, keuangan serta pemasaran.

Kondisi tersebut di atas menjadikan karyawan Jasindo memiliki keahlian dan pengalaman yang mumpuni di

bidang asuransi sehingga apabila tidak dilakukan upaya-upaya untuk mempertahankan karyawan tersebut maka
dapat berpindah ke asuransi lain. Upaya yang sangat penting perlu dilakukan oleh manajemen adalah menjaga
dan meningkatkan komitmen organisasional karyawan terhadap perusahaan agar tetap kuat atau bertambah kuat.
Variabel yang akan dipergunakan untuk meningkatkan komitmen organisasional adalah kompensasi dan
pemberdayaan berikut implikasinya bagi peningkatan kinerja karyawan.
Penclitian ini dilakukan untuk menguji dan menganalisa pengaruh (1) kompensasi terhadap komitmen
organisasional (2) pemberdayaan terhadap komitmen organisasional (3) kompensasi terhadap kinerja karyawan
(4) pemberdayaan terhadap kinerja karyawan (5) komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan (6)
kompensasi terhadap komitmen organisasional serta implikasinya bagi kinerja karyawan pada karyawan dan (7)
pemberdayaan terhadap komitmen organisasional serta implikasinya bagi kinerja karyawan.

2.  KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

1. Hubungan antara Kompensasi dcngalm:mitmcn Organisasional

Definisi kompensasi menurut Henry Simamora (2006 : 442) mengemukakan bahwa kompensasi merupakan
apa yang diterima oleh karyawan sebagai pengganti kontribusi mereka pada organisasi. Kompensasi meliputi
imbalan dan jasa nirwujud, sedangkan tunjangan yang diterima oleh para karyawan sebagai bagian dari
hubungan organisasi.Perusahaan dalam memberikan kompensasi harus yang layak dan adil bagi setiap karyawan
sesual dengan posisi/jabatan yang diemban maupun tugas dan tanggung jawab dari masing-masing karyawan.
Layak dapat diartikan sebagai cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup karyawan sehari-hari baik kebutuhan
pokok seperti sandang, pangan, papan, jaminan keschatan, biaya sekolah anak maupun kebutuhan
sckunder/tersier lainnya seperti untuk piknik/wisata, alat komunikasi, perabot rumah tangga, hobby dan lainnya.
Sedangkan adil dimaksudkan bahwa pemberian kompensasi tersebut harus sesuai dengan posisi/jabatan, tugas
dan tanggung jawab, pangkat/golongan, lamanya bekerja, tingkat pendidikan dan faktor-faktor terkait lainnya
dari masing-masing karyawan. Dengan pemberian kompensasi yang layak dan adil maka tentunya karyawan
dapat bekerja dengan lebih tenang dan fokus pada bidang tugasnya sehingga karyawan akan bekerja dengan baik
dan diharapkan mampu memberikan prestasi kerja yang optimal.

Kompensasi yang adil dan layak juga dapat mempengaruhi komitmen organisasional karyawan. Beberapa
penelitian sebelumnfff) yang mendukung hal ini antara lain penelitian oleh Low Bee Kee dkk yang
berjudulRelationship between Financial Compensation and Organizational Commitment among Malaysian Bank
Workers; February 2016, ISSN : 2424-8479 dengan hasil penelitian yaitu kompensasi finansial mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap komitment organisasional. Penelitian lainnya oleh Wilujeng Rahayu;Persepsi
Keadilan Kompensasi terhadap Komitmen Organisasional melalui Kepuasan Kerja;April 2012 dengan hasil
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penelitian yaitu keadilan kompensasi mempunyai pengaruh yang signifikan tfEjdap komitmen organisasional.
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut :
H, : Kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasional

2. Hubungan antara Pemberdayaan dengan Komitmen Organisasional

Definisi pemberdayaan menurut Thomas and Velthouse (1990 : 667) “empowerment is defined as increased
intrinsic task motivation” atau pemberdayaan §llah peningkatan motivasitugas intrinsik. Sejalan dengan itu,
Spreitzer (1995 : 1444) memberikan definisi sebagai berikut:"Psychological Empowerment is defined as a
motivational construct manif§gflpd in four cognitions: meaning,competence,self-determination, and impact” atau
Pemberdayaan didefinisikan sebagai konstruk motivasional yang diwujudkan dalam empat bentuk kognisi, yaitu:
meaning, competence, self-determination,dan impact.

Pemberdayaan merupakan salah satu strategi untuk memperbaiki sumber daya manusia dengan pemberian
tanggung jawab dan kewenangan kepada merekasehingga mereka akan merasa dihargai oleh perusahaan dan
dapat menunjukkan kemampuannya kepada perusahaan. Hal ini dapat menjadi alasan bagi karyawan tersebut
bagi terbentuknya sebuah komitmen organisasional kepada perusahaan. Penelitian sebelumnya yang mendukung
hal ini adalah penclitian yang dilakukan oleh Rezha Borghei, etc; pada tahun 2010 yang berjudul “An
examinationofthe relation-ship between empowerment&organizationalcommitment "dimana dalam penelitian ini
diketahui adanya hubungan yang positif signifikan antara pemberdayaan dengan komitmen organisasional.
Penelitian lainnya oleh Decky Fauzan pada tahun 2015 dengan judul “Hubungan antara pemberdayaan
karvawan dengan komitmen organisasi pada karyawan PT. Danliris Surakarta yang menyatakan bahwa terdapat
hubungan positif yang sangat signifikan antara pemberdayaan dengan komitmen orE}isasional.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut :

H; : Pemberdayaan berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasional

3. Hubungan antara Kompensasi dengan Kinerja Karyawan.

Salah satu pertimbangan utama seseorang bekerja pada suatu perusahaan adalah untuk memperoleh
kompensasi baik berupa pendapatan langsung maupun pendapatan tidak langsung. Kompensasi merupakan
komponen terpenting dalam hubungan kerja antara karyawan dengan pemberi kerja. Besar kecilnya kompensasi
yang diterima oleh karyawan akan sangat bergantung dari kinerja karyawan yang bersangkutan. Begitu pula
sebaliknya, semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan maka seyogyanya diikuti oleh kinerja yang
tinggi pula. Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sheila Wambui Njoroge & Josephat Kwasira
(2015) yang berjudul “Influence of Compensation and Reward on Performance of Employees at Nakuru County
Government "menunjukkan bahwa ada hubungan yang kuat antara kompensasi dan reward terhadap kinerja
karyawan di pemerintah daerah dari Nakuru, Jepang. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka dapat disusun
hipotesis ke-3 yaitu sebagai berikut :

H:: Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan

4. Hubungan antara Pemberdayaan dengan'Binerja Karyawan.

Keberhasilan dalam pengelolaan suatu {@rusahaan sangat ditentukan oleh kegiatanfflendayagunaan sumber
daya manusia, di mana manajer perusahaanharus benar-benar memperhatikansikap, perilaku, keinginan dan
kebutuhan dari karyawan sehingga karyawan tersebut dapat didorong untuk meningkatkan kinerjanya.

Dari sini diharapkan akan muncul daya imajinasikecerdikan, inisiatif serta kreativitas yang sangat
bermanfaat bagi peningkatan kualitas masing-masing personel maupun kemajuan organisasi. Oleh karena itu
keterlibatan seluruh jajaran organisasi dari tingkat tertinggi hingga tingkat terendah diperlukan untuk
menghadapi kondisi yang semakin berat. Pemberdayaan yang baik dan tepat bagi seluruh karyawan akan mampu
meningkatkan kinerja karyawan yang bersangkutan sehingga pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja bagi
perusahaan secara keseluruhan.

Pada penclitian yang dilakukanoleh Gaudiff@u Meyerson yang berjudul “Effect of Empowerment on
Employees Performance "pada bulan Juli 2012 yang menyatakan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan
antara tingkat kinerja karyawan “sebelum dan sesudah” pemberdayaan dilaksanakan. Pemberdayaan yang
diterapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka dapat dibuat hipotesis ke-4 yaitu sebagai berikut :

H; : Pemberdayaan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

5. Hubungan antara Komitmen Organisasional dengan Kinerja Karyawan.Hubungan antara Pemberdayaan
dengan Kinerja Karyawan
Komitmen karyawan kepada perusahaan atau sering disecbut sebagai komitmen organisasional dipandang

sangat penting dalam bisnis. Karyawan yang loyal akan bersedia untuk mendahulukan kepentinganperusahaan
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daripada kepentingan dirinya sendiri. Komitmen juga menjadi salah satu persyaratan dalam penilaian kinerja
karffan maupun promosi jabatan.

Menurut Allen & Meyer (1997 : 11) definisi mengenai komitmen dalamberorganisasi adalah sebagai suatu
konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan
memiliki implikasi terhadap keputusan individu untukme lanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi.

Karyawan yang memiliki komitmen organisasional tinggi dihadapkan pada satu pilihan untuk mencurahkan
segenap waktu, tenaga, keahlian yang dimiliki, dedikasi serta loyalitasnya kepada perusahaan agar perusahaan
dapat berkinerja baik dan unggul dalam persaingfl bisnis yang sangat ketat.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Folorunso, 0.0 Adewale, A. J. Abodunde, S.M yang berjudul
“Exploring the Effect of Organizational Commitment Dimensions on Emplovees Performance: An Empirical
Evidence from Acﬂ:'mfr Staff of Ovo State Owned Tertiary Institutions, Nigeria” dengan hasil penelitian yang
mengungkapkan bahwa dimensi komitmen organisasi secara bersama-sama dan secara independen
mempengaruhi kinerja karyawan antara staf akademik dari perguruan tinggi OYO. Oleh karena itu, manajemen
harus mengambil langkah-langkah untuk meningkatkan kinerja staf akademik melalui peningkatan komitmen
organisasional. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka dapat dibuat hipotesis ke-5 yaitu sebagai berikut :

H; . Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karvawan.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian yang dilaksanakan ini merupakan penelitian explanatory yang mengambil sampel karyawan PT.
Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah dan DIY yang antara lain meliputi Cabang Semarang,
Solo, Yogyakarta, Tegal, Purwokerto serta Kantor Penjualan Kudus,Magelang, Pekalongan yang berjumlah 109
orang. Pengambilan sampel (sampling method) terhadap responden dengan menggunakan metode sensus.
Pengukuran data dengan menggunakan regresi melalui program SPSS (Statistical Product and Service Solution).

4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

A Uji Model
1.Uji F (fit) model

Uji F adalah pengujian secara bersama-sama (simultan)pengaruh variabel independen (bebas) yaitu
Kompensasi (X;) dan Pemberdayaan (X,) terhadap pengaruh variabel terikat yaitu Komitmen
Organisasional (Y). Juga secara bersama-sama (simultan) pengaruh variabel Kompensasi (X;),
Pmﬂcrda}raan (X>), Komitmen Organisasional (Y) terhadap Kinerja Karyawan (Y>).

Pengujian melalui uji F dilakukan dengan menggunakan nilai sig (probability significancy). Koefisien
regresi variabel bebas dinyatakan signifikan pengaruhnya terhadap variabel terikat apabila nilai sig
(probability significancy) yang diperoleh lebih kecil dari tingkat kesalahan (alpha) yang ditentukan, yaitu
sebesar 5% (0,05).

Data model 1 dapat disimpulkan bahwa variabelkompensasi dan pemberdayaan secara bersama-sama
(simultan)berpengaruh signifikasn terhadap variabel komitmen organisasional karena dalam uji ANOVA
ini menghasilkan nilai F test = 34,815 dan Sig. 0,000 sehingga lebih kecil dari 0,05. Begitu pula pada
model 2 di atas dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi, pemberdayaan dan komitmen
organisasional secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sesuai hasil uji
ANOVA dengan nilai F test = 45,131 dan Sig. 0,000 (lebih kecil dari 0,05). Sehingga dapat disimpulkan
bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini adalah fit.

2.Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui variabel prediktor (independen) yaitu kompensasi
dan pemberdayaan secara bersama-sama dalam menjelaskan pengaruh variabel dependen yaitu
komitmen organisasional (pada model 1) dan juga Juga secara bersama-sama (simultan) pengaruh
variabel kompensasi (X,), pemberdayaan (X;), komitmen organisasional (Y,) dalam menjelaskan
pengaruh variabel Kinerja Karyawan (Y;). Model 1 menunjukkan bahwa koefisien determinasi yang
ditunjukkan oleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,385 yang menunjukkan bahwa kemampuan variabel
prediktor (independen) yaitu kompensasi dan pemberdayaan dalam menjelaskan variasi pada variabel
dependen yaitu komitmen organisasional adalah sebesar 38,50 % dan sisanya dijelaskan oleh variabel
prediktor lain di luar model. Sedangkan pada model 2 menunjukkan bahwa bahwa kemampuan variabel
prediktor (independen) yaitu kompensasi, pemberdayaan dan komitmen organisasional secara bersama-
sama dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen yaitu kinerja karyawan adalah sebesar 55,10 %
dan sisanya dijelaskan oleh variabel prediktor lain di luar model.

B.Hasil Uji Hipotesis
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Pengujian hipotesis melalui uji t yang dilakukan dengan membandingkan t hitung dan t tabel pada tingkat

signigikansi 0,05 (5%) yaitu hipotesis diterima apabila sig < 0,05 dan hipotesis ditolak apabila sig > 0,05. Uji
t ini untuk membuktikan dan mengetahui pengaruh variabel bebas (dependen) secara individual terhadap
variabel terikat (independen) §F)

1.

Kompensasi mempunyai nilai t hitung sebesar 3,189 dan nilai signifikansi (sig) = 0,002 (< 0,05) artinya
kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan PT.
Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jateng & DIY sefffzga hipotesis ke-1 diterima

Pemberdayaan mempunyai nilai t hitung sebesar 6,443 dan nilai signifikansi (sig) = 0,000 (< 0,05) artinya
pemberdayaan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan PT.
Asuransi Jasa Indonesia (BPlero) Wilayah Jateng & DIY sehingga hipotesis ke-2 diterima.

Kompensasi mempunyai nilai t hitung sebesar 3,760 dan nilai signifikansi (sig) = 0,000 (< 0,05) artinya
kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Asuransi Jasa
Indonesia (Persero) Wilayah Jateng & DIfF#chingga hipotesis ke-3 diterima

Pemberdayaan mempunyai nilai t hitung sebesar 1,402 dan nilai signifikansi (sig) = 0,164 (= 0,05) artinya
pemberdayaan tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Asuransi
Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jateng & DIY schingga hipotesis ke-4 ditolak

Komitmen Organisasional mempunyai nilai t hitung sebesar 6,391 dan nilai signifikansi (sig) = 0,000 (<
0,05) artinya komitmen organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jateng & DIY sehingga hipotesis ke-5 diterima

C.Analisis Uji Mediasi

1. Uji Efek Mediasi [
Uji model mediasi ini untuk menguji pengaruh variabel kompensasi (X;) dan pemberdayaan (X;)
terhadap komitmen organisasional (Y) dengan persamaan scbagai berikut :

Y, = 0,252 X, + 0,508 X,

Dari hasil persamaan tersebut menggambarkan bahwa wvariabel kompensasi (X)) dan variabel
pemberdayaan (X;)berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel komitmen organisasional (Y)).
Variabel pemberdayaan memiliki pengaruh yang lebih dominan dibandingkan dengan variabel
kompensasi karena memiliki koefisien beta yang lebih besar yaitu 0,508 berbanding 0,252. Selanjutnya
dari persamaarf{Eisebut dapat diketahui juga bahwa :
1.Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional artinya semakin tinggi

kompensasi i diberikan akan semakin tinggi pula komitmen organisasional.
2.Pemberdayaan berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional artinya semakin baik

pemberdayaan yang diberikan akan semakin tinggi pula komitmen organisasional.
2. Uji Mediasi II

Uji model mediasi ini untuk menguji pengaruh variabel kompensasi(X,), pemberdayaan (X;) dan
komitmen organisasional (Y)) terhadap kinerja karyawan (Y>) dengan persamaan sebagai berikut :
Y,=0265 X, + 0,112X,+ 0,531,

Dari persamaan ini diketahui bahwa wvariabel kompensasi, pemberdayaan dan komitmen
organisasional terhadap kinerja karyafé} mempunyai nilai positif, artinya :
1.Variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya apabila
kompensasi semakin baik maka kinerja pegawai akan semakin meningkat

2.Variabelpemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya apabila
pemberdayaan semakin baik maka kinerja pegawai akan semakin menin gkat

3.Variabelkomitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya
apabila komitmen organisasional semakin baik maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.

D. Analis Jalur

1.

Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen Organisasional dan Implikasinya bagi Kinerja Karyawan

Komitmen

Organisasional
0,252 0,531

, . .'.
Kompensa 0,265 Kinerja
a Karyawan
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Total pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja pegawai dapat dilihat :

Pengaruh Langsung,kompensasi terhadap kinerja karyawan = 0,265

Pengaruh tidak langsung, kompensasi ke komitmen organisasional ke kinerja karyawan = 0,252 x 0,531 =
0,134

Berdasarkan pengujian di atas dapat diketahui bahwa pengaruh langsung sebesar 0,265 lebih besar daripada
pengaruh tidak lan gsung sebesar 0,134 schingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional tidak
efektif memediasi variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Pemberdayaan terhadap Komitmen Organisasional dan Implikasinya bagi Kinerja Karyawan

Komitmen

Ogranisasional
0.508 0,531
/ ¥
Pemberdayaa [T, 777 " Klﬁeua
n Karyawan

Total pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja pegawai dapat dilihat :
Pengaruh Langsung,pemberdayaanterhadap kinerja karyawan = 0,112
Pengaruh tidak langsung, kompensasi ke komitmen organisasional ke kinerja karyawan = 0,508 x 0,531
=0,270

Berdasarkan pengujian di atas dapat diketahui bahwa pengaruh langsung pemberdayaan terhadap
kinerja karyawan adalah sebesar 0,112 lebih kecil daripada pengaruh tidak langsung sebesar 0,270
schingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional merupakan variabel intervening / mediasi
yang lebih mampu menjelaskan pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja karyawan.

PEMBAHASAN
Hubungan antara Kompensasi dengan Komitmen Organisasional

Terbukti dalam pengujian hipotesis ke-1 bahwa Kompensasi berpengaruh secara positif signifikan
terhadap komitmen organisasional pada karyawan PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa
Tengah & DIY. Hal ini memberikan makna bahwa semua jenis pendapatan baik gaji, tunjangan, reward,
bonus dan pendapatan non finansial lainnya serta sistem pcmmltan yang diterapkan oleh perusahaan
dianggap sudah memenuhi harapan sebagian besar karyawan dimana semakin besar kompensasi yang
diterima maka semakin tinggi komitmen organisasional pada diri karyawan tersebut.

b. Hubungan antara Pemberdayaan dengan Komitmen Organisasional

Terbukti bahwa pemberdayaan berpengaruh secara positif signifikan terhadap komitmen organisasional
pada karyawan PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY. Hal ini memberikan
makna bahwa pemberdayaan yang dilakukan oleh perusahaan telah berhasil meningkatkan komitmen
organisasional bagi sebagian besar karyawan, utamanya dalam hal pemberian wewenang, pengambilan
keputusan dan partisipasi dalam memberikan usulan /pendapat.

Hubungan antara Kompensasi dengan Kinerja Karyawan

Terbukti bahwa kompensasi berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan
PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY. Semakin tinggi kompensasi yang
diberikan baik berupa kompensasi finansial maupun non financial maka kinerja karyawan akan semakin
meningkat.

d. Hubungan antara Pemberdayaan dengan Kinerja Karyawan
Terbukti bahwa pemberdayaan tidak berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada
karyawan PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY. Sesuai hasil penelitian ini,

pemberdayaan yang dilakukan oleh perusahaan tidak serta merta meningkatkan kinerja karyawan.

Hubungan antara Komitmen Organisasional dengan Kinerja Karyawan
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Terbukti bahwa komitmen organisasional berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan
pada karyawan PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY. Semakin tinggi
komitmen organisasional karyawan terhadap perusahaan maka meningkat pula kinerja karyawan yang
bersangkutan.

f. Berdasarkan uji efek mediasi ke-1 bahwa hubungan antara kompensasi terhadap komitmen organisasional
dan implikasinya bagi kinerja karyawan dapat disimpulkan bahwa kompensasi akan mampu memberikan
pengaruh secara positif signifikan dalam meningkatkan komitmen organisasional namun demikian kondisi ini
tidak serta merta mampu memberikan implikasi bagi peningkatan kinerja karyawan. Hasil uji efek mediasi
ke-1 menggambarkan bahwa kompensasi akan memberikan dampak positif yang lebih besar bila
dihubungkan secara langsung dengan kinerja karyawan atau dengan kata lain komitmen organisasional tidak
memediasi variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan.

g. Berdasarkan uji efek mediasi ke-2 bahwa hubungan antara pemberdayaan terhadap komitmen organisasional
dan implikasinya bagi kinerja karyawan dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan akan mampu memberikan
pengaruh secara positif signifikan dalam meningkatkan komitmen organisasional dan berimplikasi positif
dalam memberikan implikasi bagi peningkatan kinerja karyawan. Hasil uji efek mediasi ke-2
menggambarkan bahwa pemberdayaan memberikan dampak positif yang lebih besar bagi kinerja karyawan
bila dihubungkan komitmen organisasional atau dengan kata lain komitmen organisasional memediasi
variabel pemberdayaan terhadap kinerja karyawan.

5. PENUTUP
a. KESIMPULAN

Dari hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Kompensasi berpengaruh secara positif signifikan terhadap komitmen organisasional pada karyawan PT.
Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY

2. Pemberdayaan berpengaruh secara positif signifikan terhadap komitmen organisasio- nal pada karyawan
PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY

3. Kompensasi berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT.
Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY

4. Pemberdayaan tidak berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT.
Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY

5. Komitmen organisasional berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan
PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Wilayah Jawa Tengah & DIY

b. IMPLIKASI TEORITIS

Hasil penelitian ini memberikan implikasi teoritis antara lain :

1. Penelitian ini mempertegas hasil riset yang menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap konf{Ehen organisasional dalam penelitian sebelumnya yaitu penelitian oleh Low Bee
Kee dick yang berjudul Relationship between Financial Compensation and Organizational Commitment
among Malaysian Bank Workers; February 2016, ISSN : 2424-8479 dengan hasil penelitian yaitu
kompensasi finansial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitment organisasional.

2. Pemberdayaan dalam pengambilan keputusan, berbagi informasi dan pembagian wewenang
mempengaruhi komitmen organisasional pada karyawan. Hasil menunjukkan hal yang positif dan
signifikan antara pemberdayaan dengan komitmen organisasional namun terhadap kinerja karyawan tidak
menunjukkan pengaruh yang signifikan. Hal ini berbeda dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukanoleh Gaudreau Meyers@ yang berjudul  “Effect of Empowerment on Employees
Performance "pada bulan Juli 2012 yang menyatakan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan antara
tingkat kifgllja karyawan “sebelum dan sesudah” pemberdayaan dilaksanakan.

3. Dimennsi-dimensi komitmen organisasional secara bersama-sama dan in§penden mempengaruhi kinerja
karyawan. Hal ini mempertegas penelitian sebelumnya olehFolorunso, 0.0 Adewale, A. J. Abodunde,
S.M yang berjudul “Exploring the Effect of Organizational Commitment Dimensions on Employees
Performance: An Empirical Evidence from Academic Staff of Ove State Owned Tertiary Institutions,
Nigeria.

c. IMPLIKASI MANAJERIAL
Implikasi manajerial bagi manajemen PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) khususnya berkaitan dengan
hasil kuesioner di wilayah kerja Jawa Tengah dan DIY dapat dipaparkan sebagai berikut :
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi yang baik dapat meningkatkan komitmen
organisasional pada karyawan. Dari indikator-indikator pertanyaan yang diberikan pada umumnya
menyatakan bahwa karyawan telah setuju atau puas dengan sistem kompensasi yang diterapkan. Namun
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untuk indikator “keadilan eksternal” rata-rata karyawan menyatakan keraguannya bahwa penghargaan
yang diberikan oleh perusahaan saat ini telah sama atau lebih baik dibandingkan dengan perusahaan
lainnya.

2. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa pemberdayaan yang tepat baik dapat meningkatkan
komitmen organisasional. Rata-rata karyawan telah merasa diberdayakan oleh perusahaan dalam hal
memberikan usulan/pendapat, arti pentingnya peran karyawan bagi perusahaan.Namun dari sisi indikator
“pengambilan keputusan™ karena sebagian besar merupakan karyawan non struktural maka sebagian
besar responden merasa tidak mempunyai kewenangan dalam pengambilan keputusan.

3. Hasil penelitian lebih lanjut menunjukkan bahwa kompensasi yang baik dapat meningkatkan komitmen
organisasional dan berimplikasi bagi peningkatan kinerja karyawan. Namun implikasi peningkatan
kinerja karyawan ini lebih tinggi bila dikaitkan secara langsung dengan kompensasi bila dibandingkan
melalui komitmen organisasi.

4. Hasil penelitian lebih lanjut lainnya menunjukkan bahwa pemberdayaan yang baik dan tepat dapat
meningkatkan komitmen organisasional dan berimplikasi bagi peningkatan kinerja karyawan. Implikasi
peningkatan kinerja karyawan oleh pemberdayaan ini lebih tinggi bila melalui komitmen organisasi
dibandingkan dengan pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja karyawan secara langsung.

5. Hasil penelitian ini selanjutnya dapat dipergunakan sebagai bahan masukan dan pertimbangan bagi
manajemen dalam mengelola dan menyusun kebijakan-kebijakan yang berkaitan dengan peningkatan
kualitas sumber daya manusia.

d. SARAN

1. Perusahaan saat ini telah menerapkan sistem kompensasi yang baik dalam arti kebijakan yang terkait
dengan kompensasi dapat diterima oleh mayoritas karyawan. Sistem kompensasi yang didesain harus
mampu memberikan yang terbaik bagi karyawan dengan tetap mengacu pada kemampuan keuangan
perusahaan dan sckaligus dapat menjadi role model bagi sistem kompensai dalam industri asuransi
nasional sehingga tidak ada keraguan bagi karyawan bahwa sistem kompensasi yang berlaku di
perusahaan adalah yang terbaik.

2. Dalam hal pemberdayaan, perusahaan saat ini telah memberikan kesempatan dan kewenangan dalam
mengambil keputusan bagi karyawan yang telah menduduki jabatan struktural. Mungkin perlu
dipertimbangkan bagi karyawan non struktural diberikan kesempatan dan kewenangan yang lebih luas.

3. Berkaitan dengan komitmen organisasional terhadap perusahaan, upaya-upaya yang dilakukan dengan
pemberian kompensasi dan pemberdayaan yang optimal mutlak diterapkan agar komitmen organisasional
yang tumbuh dalam diri karyawan tetap tinggi. Karyawan harus ditumbuhkan rasa kecintaan kepada
perusahaan sehingga komitmen organisasional tumbuh secara alami.

4. Berkaitan dengan kinerja karyawan sesuai hasil kuesioner adalah adanya responden yang merasa dalam
hal ketepatan waktu masih menunda-nunda pekerjaan dan ada yang merasa bekerja secara efektif. Hal ini
perlu pengawasan dan kontrol yang lebih baik lagi dari atasan agar karyawan tersebut mampu bekerja
dengan tepat waktu dan bekerja lebih efektif.
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