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ABSTRACT 

This study aims to determine and analyze the influence of motivation, organizational climate, 

career development on organizational commitment and job satisfaction as an intervening 

variable on CV. Maya Antique. The research method used is a quantitative method using 

primary data. For data collection, 112 employees were processed using SEM-Amos. The results 

of the research analysis show that work motivation has a positive and significant effect on job 

satisfaction (1) Organizational climate has a positive and significant effect on job satisfaction 

(2) Career development has a positive and significant effect on job satisfaction (3) Work 

motivation has a positive and significant effect on organizational commitment (4) 

Organizational climate has no significant effect on organizational commitment (5) Career 

development has no significant effect on organizational commitment (6) Job satisfaction has a 

positive and significant effect on organizational commitment (7). 

Keywords: motivation, organizational climate, career development, organizational 

commitment, job satisfaction. 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi, iklim 

organisasi, pengembangan karir terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening pada CV. Barang Antik Maya. Metode penelitian yang digunakan adalah 

metode kuantitatif dengan menggunakan data primer. Untuk pengumpulan data sebanyak 112 

karyawan diolah menggunakan SEM-Amos. Hasil analisis penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (1) Iklim organisasi 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (2) Pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (3) Motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (4) Iklim organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi (5) Pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi (6) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi ( 7). 

Kata kunci: motivasi, iklim organisasi, pengembangan karir, komitmen organisasi, kepuasan 

kerja. 

 

1. PENDAHULUAN 

 Sebuah organisasi atau organisasi pasti membutuhkan sumber daya manusia untuk 

menunjang berjalannya organsiasi dan menjadi sebuah kunci untuk lebih maju atau tidak 

majunya organisasi tersebut. Dengan adanya hal tersebut, perusahaan sangat penting untuk 

mengelola para karyawannya atau sumber daya manusianya dengan cara yang efektif dan 

efisien sehingga perusahaan dapat mencapai visi dan misinya dengan cara yang optimal. Untuk 

dapat mencapai hal tersebut perusahaan memerlukan sumber daya manusia yang professional 

dan berkualitas. 

 Iklim organisasi menjadi salah satu faktor yang bisa menciptakan suatu perilaku yang 

baik atau buruknya individu terhadap organisasi tersebut. Menurut Simamora (dalam Candra 

Riani, 2017) menyebutkan bahwa iklim organisasi ialah lingkungan internal atau psikologi 

organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi praktik dan kebijakan sumber daya manusia yang 

diterima oleh para anggota organisasi tersebut. Komitmen organisasional diyakini sebagai 

salah satu faktor yang dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Meyer dan Allen (dalam 

Jufrizen,2015) menyatakan bahwa komitmen dalam berorganisasi sebagai salah satu konstrik 

psikologis yang merupakan karakteristik hubungan para anggota organisasi dengan 

organisasinya serta memiliki implikasi terhadap keputusan individu guna melanjutkan 

keanggotannya dalam berorganisasi. Komitmen organisasional yang dimiliki para karyawan 

bisa menentukan besar kecilnya kinerja yang dilakukan oleh karyawan pada organisasinya.  

 Industri mebel atau furniture menjadi salah satu sector industry yang semakin 

berkembang pesat di Indonesia. Komoditi kerajinan tangan tersebut memiliki peranan penting 

untuk memenuhi kebutuhan masyarakat. Perusahaan mebel atau furniture yang baik ialah 

perusahaan yang mampu untuk mengenali sector internal dan eksternal yang mempengaruhi 
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bisnis yang dijalankan, faktor internal yang perlu diperhatikan adalah tentang mengelola 

sumber daya manusia yang baik sehingga perusahaan dapat mencapai target yang sudah 

ditetapkan. 

 CV. Maya Antique ialah salah satu perusahaan mebel yang ada di Kabupaten Jepara. 

Perusahaan tersebut berlokasi di Jl. Raya Rengging kecamatan Pecangaan. Perusahaan tersebut 

didirikan pada tahun 1989, saat ini CV. Maya Antique dikelola oleh anaknya yakni Maya Antik 

sangat akrab dengan warga Jepara. Perusahaan memproduksi produknya dikerjakan oleh 

tenaga kerja lokal, produk yang dikembangkan perusahaan adalah produk dengan bahan kayu 

reklamasi, kayu solid, logam, kulit, veneer, dan GRC untuk dibuat sebagai produk yang indah 

namun ramah lingkungan dengan kualitas yang nyata dan terdapat seni budaya didalamnya. 

Pengembangan karir menjadi salah satu faktor yang paling cocok untuk dijadikan sebagai 

pendorong kinerja dari para karyawan. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Nur Afni 

(2019) yang menyatakan bahwa pengembangan karir ditunjukan kepada karyawan yang selalu 

berusaha melakukan hal yang positif dan memiliki manfaat bagi perusahaan sehingga 

mendukung terciptanya perilaku warga organisasi. Progam pengembangan karir yang 

dilakukan perusahaan CV, Maya Antique sudah berjalan akan tetapi belum berjalan dengan 

maksimal dan tidak sesuai dengan pekerjaan para karyawan dan bahkan cenderung sulit dalam 

progam pengembangan karir karena perusahaan tersebut masih berstatus skala perusahaan 

menengah. 

 Menurut Henry Simamora (2012:31) menyatakan bahwa suatu iklim organisasi yang 

dirasa kondusif menurut para karyawan akan memberikan rasa aman dan nyaman sehingga 

dapat memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja secara optimal. Jika aktivitas dari 

perusahaan terganggu akan otomatis iklim organisasi dirasa tidak kondusif, tidak kondusifnya 

iklim perusahaan akan mempengaruhi kepuasan kerja dari para karyawan yang bekerja di 

perusahaa, Dalam perusahaan CV. Maya Antique suasana organisasi biasanya terganggu 

dikarenakan oleh manajemen perusahaan sering merekrut para pekerja harian disaat 

perusahaan sedang menerima pesanan yang besar, hal tersebut membuat para karyawan harus 

beradaotasi kembali dengan pekerja harian tersebut sehingga membuat kenyamanan para 

karyawan menajdi terganggu dan dapat berdampak pada kepuasan kerja dari para karyawan. 

 Ada beberapa perbedaan penelitian (research gap) pada penelitian yang dilakukan oleh 

Ni Luh Putu Krishna Udayani dan  Ni Nyoman Sunariani (2018), Syahredho Al Idrus (2016) 

dan Samia Rehman (2017) menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap komitmen organisasional, semakin baik pengembangan karir, semakin baik 

komitmen organisasional. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen (2015) dan Imam 

Darmawan (2017) menunjukkan bahwa pengembangan karir terhadap komitmen 

organisasional tidak berpengaruh signifikan. 

 Selanjutnya ada penelitian yang dilakukan oleh Imam Darmawan (2017) menyatakan 

bahwa iklim organisasi secara langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Sedangkan berdasarkan penelitian dari  I Kadek Mahendra dan Made Subudi 

(2019), Wahyuda Arifandi (2017) dan Aysen Berberoglu (2018) menunjukkan bahwa Iklim 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Shonia Rahma Ausri  Heru Susilo  Muhammad Cahyo Widyo Sulistyo (2018), Shonia Rahma 

Ausri  (2019) dan Senen (2019)  menujukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja namun bertolak belakang pada penelitian Rohollah Kalhor, 

dkk (2020) menunjukkan bahwa iklim organisasi rumah sakit dan pengaruhnya terhadap 

keterlibatan kerja karyawan dan menemukan strategi yang diperlukan untuk peningkatan 

komitmen organisasi. 

 Selanjutnya ada penelitian yang dilakukan oleh Renu Kalra (2017) yang menyatakan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Sedangkan pada 

penelitian yang dilakukan oleh Debby Chinthia (2016) menyimpulkan kepuasan kerja tidak 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

 

2. TELAAH PUSTAKA 

2.1.  Sumber Daya Manusia 

Sutrisno (2016:5), Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai 

suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang yang menjalankan aspek sumber 

daya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, 

pengimbalan, dan penilaian. Manajemen sumber daya manusia (MSDM), merupakan 

pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang 

sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan menggunakan 

beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut digunakan secara 

efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat. 

2.2.  Komitmen Organisasional 
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Komitmen organisasional atau loyalitas pekerja menurut Wibowo (2014:428), 

yaitu tingkatan dimana pekerja mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin melanjutkan 

secara aktif berpartisipasi di dalamnya. Wibowo (2014:427) menyatakan bahwa komitmen 

adalah perasaan identifikasi, pelibatan, dan loyalitas dinyatakan oleh pekerja terhadap 

perusahaan. Menurut Sutanto dan Tania (2013) komitmen karyawan pada organisasi 

merupakan suatu keadaan, yang mana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi 

dan tujuan tujuannya, serta berniat memelihara ke anggotaan dalam organisasi itu 

Komitmen organisasional definisikan sebagai kekuatan yang bersifat relative dari individu 

dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi. 

2.3.  Motivasi Kerja 

Motivasi kerja menurut Feriyanto & Triana (2015:71) adalah suatu sugesti atau 

dorongan yang muncul karena diberikan oleh seseorang kepada orang lain atau dari diri 

sendiri. Seseorang karyawan yang termotivasi akan bersifat energik dan bersemangat 

dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan , dan sebaliknya seorang 

karyawan dengan motivasi yang rendah akan sering menampilkan rasa tidak nyaman dan 

tidak senang terhadap pekerjaanya yang mengakibatkan kinerja mereka menjadi buruk dan 

tujuan perusahaan tidak akan tercapai. 

2.4.  Iklim Organisasi 

Menurut Sunyoto (2012:52) yang dimaksud dengan iklim organisasi adalah 

serangkaian perasaan dan persepsi dari pihak berbagai pekerja yang dapat berubahdari 

waktu ke waktu dan dari satu pekerja ke pekerja lain. Iklim organisasi merupakan kualitas 

llingkungan internalorganisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota 

organisasi, mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set 

karakteristik atau sifat organisasi (Ayudiarini, 2010:6). 

2.5. Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang menunjukkan peningkatan 

status seseorang dalam sebuah organisasi ada jalur karir yang telah ditetapkan (Yusuf, 

2015). Sedangkan menurut Hasibuan (2014), pengembangan karir adalah perpindahan 

yang memperbesar tanggungjawab karyawan ke jabatan yang lebih tinggi dalam sebuah 

organisasi sehingga kewajiban, hak dan status menjadi lebih besar. 

2.6. Kepuasan Kerja 
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Kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan 

tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa 

menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan (Afandi, 2018 : 74). 

Menurut Nuraini, (2013 :114), kepuasan kerja adalah kepuasa kerja yang dinikmati dalam 

pekerjaan yang memperoleh pujian, hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan dan 

suasana lingkungan kerja yang baik.Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja 

dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaan dari pada balas jasa walaupun balas 

jasa itu penting.  

Berdasarkan penjelasan masalah, maka kerangka teori dalam penelitian yang akan 

peneliti gunakan dapat digambarkan pada gambar 1 sebagai berikut: 

 

Gambar 1 : Kerangka Teoritis 

H1 :  Motivasi  kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada CV. 

Maya Antique 

H2 : Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada 

CV. Maya Antique 

H3 :  Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pada CV. Maya Antique 

H4 :   Motivasi  kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional  pada CV. Maya Antique 

H5 :  Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap  komitmen 

organisasional  pada CV. Maya Antique 

H6 :  Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional  pada CV. Maya Antique 
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H7 :  Kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional  pada CV. Maya Antique. 

3. METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis dan Objek Penelitian 

Peneliti akan menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan mengacu pada metode 

penelitian berdasarkan filosofi positivisme yang digunakan guna meneliti populasi atau 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif atau statistik untuk tujuan pengujian hipotesis yang dikemukakan oleh 

Sugiyono (2014:13). Objek penelitian ini yaitu CV. Maya Antique yang merupakan salah 

satu perusahaan mebel yang ada di Kabupaten Jepara. CV tersebut berlokasi di Jl. Raya 

Rengging kecamatan Pecangaan. Perusahaan tersebut didirikan pada tahun 1989, saat ini 

CV. Maya Antique dikelola oleh anaknya yakni Maya Antik sangat akrab dengan warga 

Jepara. Perusahaan memproduksi produknya dikerjakan oleh tenaga kerja lokal, produk 

yang dikembangkan perusahaan adalah produk dengan bahan kayu reklamasi, kayu solid, 

logam, kulit, veneer, dan GRC untuk dibuat sebagai produk yang indah namun ramah 

lingkungan dengan kualitas yang nyata dan terdapat seni budaya didalamnya. 

3.2 Populasi dan Sampel  

Dalam Penelitan ini yang menjadi populasi adalah seluruh tenaga kerja CV. Maya 

Antique yang berjumlah 156 responden. Tetapi untuk pengambilan sampel hanyalah 112 

responden dalam menggunakan rumus slovin. Teknik pengambilan sampel pada penelitian 

ini ialah teknik Random Sampling, yakni semua populasi yang menjadi subjek 

pengambilan sampel berhak mengisi kuesioner.  

3.3 Metode Analisis Data 

Pengukuran variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Pada 

penelitian menggunakan alat statistik yaitu Software AMOS, sehingga untuk 

mempermudah mengolah data dari kuesioner. Untuk mengetahui bahwa data yang baik 

melalui berbagai metode meliputi menguji variabel eksogen dan endogen, menguji metode 

full SEM, mengetahui uji validitas dan realibilitas, serta mengetahui uji  hipotesis dan uji 

mediasi. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

  Hasil penyebaran dalam penelitian ini menggambarkan responden dengan jenis kelamin pria 

lebih banyak yaitu 81 responden dari pada responden berjenis kelamin wanita yang hanya 31 
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responden. responden dengan usia < 24 tahun yaitu 24 responden, usia 24-30 yaitu 29 

responden, usia 31-40 yaitu 42 responden sedangkan lebih dari usia 41 yaitu 17 responden. 

responden dengan lama kerja 1 tahun yaitu 11 responden, 2 tahun berjumlah 18 responden, 3 

tahun berjumlah 15 responden sedangkan untuk lebih dari 3 tahun berjumlah 68 responden. 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Uji Eksogen Sebelum Perbaikan 

Hasil analisis konfirmatori keseluruhan pada variabel eksogen yaitu motivasi kerja, 

iklim organisasi, pengembangan karir. Terdiri dari 18 indikator keseluruhan yang nantinya 

akan di eliminasi karena loading factor ≤ 0,70. 

 

 

 

Pada hasil tersebut ditemukan adanya indikator yang mengalami loading factor 

yang tidak memenuhi syarat, sehingga diperbaiki dengan menghilangkan dan selanjutnya 

hanya beberapa indikator yang mempunyai faktor yang tinggi, berikut adalah output 

setelah perbaikan model: 
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4.1.2 Uji Variabel Eksogen Setelah Perbaikan 

Dari hasil tersebut, nilai chi square 34,588, nilai probabilitas 0,750, nilai CMIN/DF 

0,844, nilai GFI 0,948, nilai AGFI 0,916, nilai CFI 1,000, nilai TLI 1,017, dan nilai 

RMSEA sebesar 0,000 yang kesemuanya menunjukkan bahwa analisis pengolahan data 

terlihat bahwa semua konstruk yang memenuhi syarat untuk membentuk sebuah model 

penelitian kriteria goodness of fit yang sudah ditetapkan. 

4.1.3 Uji Endogen Sebelum Perbaikan 

Hasil analisis konfirmatori keseluruhan pada variabel endogen yaitu kepuasan 

kerja dan komitmen organisasional. Terdiri dari 9 indikator keseluruhan yang nantinya 

akan di eliminasi karena loading factor ≤ 0,70. 
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Pada hasil tersebut ditemukan adanya indikator yang mengalami loading factor 

yang tidak memenuhi syarat, sehingga diperbaiki dengan menghilangkan dan selanjutnya 

hanya beberapa indikator yang mempunyai loading faktor eror tinggi, berikut adalah 

output setelah perbaikan model: 
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4.1.4 Uji Variabel Endogen Setelah Perbaikan 

Dari hasil tersebut, nilai chi square senilai 2,260 dengan nilai probabilitas sebesar 

0,972, nilai CMIN/DF sebesar 0,283, nilai GFI sebesar 0,993, nilai AGFI sebesar 0,983, 

nilai CFI sebesar 1.000, nilai TLI sebesar 1,035 dan nilai RMSEA sebesar 0,000. 

 

 

4.1.5 Model Full SEM  

Dari data diatas dan penyesuaian dilakukan untuk menguji kecocokan model. nilai 

estimasi chi square diatas dengan nilai 72,290, dimana probabilitas 0,997, CMIN/DF 

0,663, nilai GFI 0.931, nilai AGFI 0.903, nilai CFI 1,000, nilai TLI 1,054 dan nilai 

RMSEA adalah 0,000. Hasil pengujian kelayakan model persamaan struktural seperti 

tercantum dalam, nilai-nilai berada dalam rentang yang diharapkan. Evaluasi model 

menunjukkan tujuh kriteria goodness of fit indices semua memenuhi kriteria, dengan 

demikian merujuk pada prinsip parsimony, model secara keseluruhan dapat dikatakan 

telah sesuai dengan data dan dapat di analisis lebih lanjut  

4.1.6 Uji Normalitas Data 

Penilaian normalitas data mempertimbangkan bahwa model persamaan struktural 

adalah peka terhadap distribusi data, khususnya penyimpangan dari normalitas multivariat, 

maka perlu dilakukan ulang pengujian terhadap normalitas data setelah perbaikan model 
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Dari data diatas untuk hasil uji normalitas dapat disimpulkan bahwa uji normalitas 

secara multivariate terpenuhi. Diketahui bahwa nilai CR baik pada skewness maupun 

kurtosis mempunyai nilai kisaran + 2,58 yang berarti bahwa data terdistribusi normal. 

4.1.7 Uji Outlier 

Outlier multivariate dilihat dari mahalanobis d-squared tertinggi di bawah nilai 

kritis. Nilai kritis sebenarnya adalah nilai chi-square pada degree of freedom sebesar 

jumlah sampel pada taraf signifikanis 0,01. Sedangkan jumlah indikator dalam penelitian 

ini sebanyak 20 indikator pada tingkat p<0,05 dengan menggunakan rumus X2 (20:0,001) 

= 45,314. 

 



 

E-ISSN 3046-9937 Jurnal Studi Manajemen Bisnis (JSMB) 

  Vol. 04  No. 01 Januari 2024 

 

   
 

72 

 

Untuk uji oulier yang berguna mencari data eksterm pada penelitian ini adalah 

sebagai berikut dengan indikator 27 (p,0,001) dengan hasil 46,962, maka dijelaskan tidak 

ada data yang ekstrem pada penelitian ini. 

4.1.8 Pengujian Validitas Konstruk Full Model 

Pada penelitian ini uji validitas menggunakan convergent validity dimana 

digunakan untuk menguji unidimensionalitas dari masing-masing konstruk. Validitas 

indikator dilihat dari besarnya angka loading factor yang diperoleh, dengan kata lain 

loading faktor harus signifikan (nilai standardized loading estimate harus sama dengan 

0,50 atau lebih dan idealnya harus 0.70). Sedangkan reliabilitas adalah ukuran konsistensi 

internal dari indikator-indikator variabel bentukan yang menunjukkan derajat sampai 

dimana masing-masing indikator mengidentifikasikan variabel bentukan yang umum. Hal 

ini dapat dilihat pada construct reliability dan variance exctracted. Cut of value dari 

construct reliability dipersyaratkan 0,7 dan cut of value dari variance exctracted 

dipersyaratkan 0.5 
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Uji validitas data formal yang menggunakan AMOS versi 23 dari seluruh item 

pertanyaan yang mewakili setiap variabel yang diujikan. Data dikatakan valid apabila nilai 

loading factor > 0,7. Pada hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh indikator 

pertanyaan yang mewakili 5 variabel dinyatakan valid dengan nilai > 0,7. Sedangkan untuk 

tabel 4.11 hasil pengujian dikatakan reliabel jika memiliki nilai construct reliability > 0,7 

dan nilai average variance extracted > 0,5. Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa nilai 

C.R pada masing-masing variabel lebih besar dari 0,7 dan nilai AVE pada masing-masing 

variabel lebih besar dari 0,5. Sehingga disumpulkan bahwa keseluruhan variabel pada 

penelitian tersebut reliable maka dapat digunakan dalam penelitian selanjutnya. 

Uji validitas dapat dilihat  pada tabel average variance extract (AVE) yang diakar 

(√), berikut adalah hasil uji validitas : Motivasi kerja memiliki nilai uji validitas sebesar 

0,74, nilai iklim organisasi memiliki nilai uji validitas sebesar 0,7+, pengembangan karir 

memiliki nilai uji validitas sebesar 0,80, kepuasan kerja memiliki nilai uji validitas sebesar 

0,8 dan komitmen organisasional memiliki nilai uji validitas sebesar 0,81. 

4.1.9 Uji Hipotesis  

Uji hipotesis hasil pengolahan dengan SEM dilakukan dengan melihat tingkat 

signifikansi hubungan antar variabel yang ditampakkan melalui critical ratio (c.r) dan nilai 

significance probability masing-masing hubungan antar variabel. Berikut ini adalah output 

tabel pengujian hipotesis penelitian dengan menggunakan alat uji AMOS bentuk output 

Regression Weight seperti tabel berikut ini 
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dapat dilihat bahwa apakah pengaruh signifikan atau tidaknya diketahui dari P value. 

Signifikansi yang digunakan yaitu 0,05. Jika P- value lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis 

diterima. Dan nilai CR ≥ 1,960. Hipotesis dinyatakan diterima jika nilai prob (P) < 0,05. 

4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y1) 

Berdasarkan data yang diolah diperoleh nilai critical ratio sebesar 3,141 dan nilai 

P yaitu 0,002. Jadi untuk hasil kondisi memenuhi critical ratio lebih besar dari 1,96 dan P 

kurang dari 0,05. Sedangkan Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kepuasan Kerja 

(Y1) adalah 0,357. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja sebesar 35,7 %. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 dalam penelitian 

ini dapat diterima dan Motivasi Kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja (Y1). 

4.2.2 Pengaruh Iklim Organisasi (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Y1) 

Berdasarkan data yang diolah diperoleh nilai critical ratio sebesar 2,599 dan nilai 

P yaitu 0,009. Jadi untuk hasil kondisi memenuhi critical ratio lebih besar dari 1,96 dan P 

kurang dari 0,05. Sedangkan Pengaruh Iklim Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja 

(Y1) adalah 0,220. Hal ini menunjukkan bahwa iklim organisasi dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja sebesar 22 %. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 dalam penelitian ini 

dapat diterima dan Iklim Organisasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja (Y1). 

4.2.3 Pengaruh Pengembangan Karir (X3) Terhadap Kepuasan Kerja (Y1)  

Berdasarkan data yang diolah diperoleh nilai critical ratio sebesar 3,180 dan nilai 

P yaitu 0,001. Jadi untuk hasil kondisi memenuhi critical ratio lebih besar dari 1,96 dan P 

kurang dari 0,05 yang ditandakan (***). Sedangkan Pengaruh Pengembangan Karir (X3) 

terhadap Kepuasan Kerja (Y1) adalah 0,326. Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan 

karir dapat mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 32,6 %. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H3 dalam penelitian ini dapat diterima dan Pengembangan Karir (X3) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y1). 

4.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Komitmen Organisasional  (Y2) 

Berdasarkan data yang diolah diperoleh nilai critical ratio sebesar 4,626 dan nilai 

P yaitu (***). Jadi untuk hasil kondisi memenuhi critical ratio lebih besar dari 1,96 dan P 

kurang dari 0,05 yang ditandakan (***). Sedangkan Pengaruh Motivasi Kerja (X1) 
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terhadap Komitmen Organisasional (Y2) adalah 0,586. Hal ini menunjukkan bahwa 

motivasi kerja dapat mempengaruhi komitmen organisasional sebesar 58,6 %. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa H4 dalam penelitian ini dapat diterima dan Motivasi Kerja (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional (Y2). 

4.2.5 Pengaruh Iklim Organisasi (X2)  Terhadap Komitmen Organisasional (Y2)  

Berdasarkan data yang diolah diperoleh nilai critical ratio sebesar 1,200 dan nilai 

P yaitu 0,230. Jadi untuk hasil kondisi  belum memenuhi critical ratio yaitu 1,96 dan P 

lebih dari 0,05. Sedangkan Pengaruh Iklim Organisasi (X2) terhadap Komitmen 

Organisasional (Y2) adalah 0,098. Hal ini menunjukkan bahwa iklim organisasi hanya 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 9,8 %. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

H5 dalam penelitian ini ditolak dan Iklim Organisasi (X2) tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Komitmen Organisasional (Y2). 

4.2.6 Pengaruh Pengembangan Karir (X3) Terhadap Komitmen Organisasional 

(Y2) 

Berdasarkan data yang diolah diperoleh nilai critical ratio sebesar 1,622 dan nilai 

P yaitu 0,105. Jadi untuk hasil kondisi  belum memenuhi critical ratio yaitu 1,96 dan P 

lebih dari 0,05. Sedangkan Pengaruh Pengembengan Karir (X3) terhadap Komitmen 

Organisasional (Y2) adalah 0,163.  Hal ini menunjukkan bahwa iklim organisasi hanya 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 16,3 %. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

H6 dalam penelitian ini ditolak dan Pengembangan Karir (X3) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Komitmen Organisasional (Y2). 

4.2.7 Pengaruh Kepuasan Kerja (Y1) Terhadap Komitmen Organisasional (Y2) 

Berdasarkan data yang diolah diperoleh nilai critical ratio sebesar 2,764 dan nilai 

P yaitu 0,006. Jadi untuk hasil kondisi memenuhi critical ratio lebih besar dari 1,96 dan P 

kurang dari 0,05. Sedangkan Pengaruh Kepuasan Kerja (Y1) terhadap Komitmen 

Organisasional (Y2) adalah 0,325. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat 

mempengaruhi komitmen organisasional sebesar 32,5 %. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H7 dalam penelitian ini dapat diterima dan Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional (Y2). 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
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1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signigikan terhadap kepuasan kerja. Dapat 

dikatakan bahwa semakin tingginya motivasi kerja karyawan  maka akan meningkatnya 

kepuasan kerja di CV. Maya Antique 

2. Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan 

hasil tersebut, iklim organisasi yang baik maka akan berdampak pada kepuasan kerja 

karyawan di CV. Maya Antique. 

3. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Disimpulkan bahwa pengembangan karir karyawan yang jells akan berdanpak baik 

terhadap kepuasan kerja di CV. Maya Antique 

4. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.  

Maka motivasi kerja yang tinggi pada karyawan akan berdampak semakin tingginya 

komitmen organisasional. 

5. Iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Dapat 

disimpulkan bahwa baik buruknya iklim organisasi tidak akan mempengaruhi 

komitmen organisasiona pada diri karyawan di CV. Maya Antique. 

6. Pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Dari hasil tersebut, pengembangan karir yang jelas terhadap karyawan pada perusahaan 

belum tentu akan berdampak pada komitmen organisasional. 

7. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Semakin tingginya kepuasan kerja maka akan semakin tingginya komitmen 

organisasional di CV. Maya Antique. 

Saran 

1. Berdasarkan hasil analisis deskriptif untuk variabel motivasi kerja,(XI_3) prestasi dari 

karyawan selalu dinilai merupakan indikator nilai paling rendah. Berdasarkan hasil 

tersebut, penulis menyarankan agar nantinya menentukan prestasi yang diberikan 

kepada karyawan secara tepat dan sesuai sehingga hal ini akan terjadinya seperti 

promosi atau penghargaan bagi karyawan berprestasi.  

2. Berdasarkan hasil analisis deskriptif untuk variabel iklim organisasi,  (X2_3) 

kehangatan antar pegawai merupakan nilai indikator paling rendah. Maka dari hasil 

tersebut, penulis menyarankan lebih memperhatikan kondisi yang terjadi antar pegawai 

agar terwujudnya iklim yang baik dalam bekerja di perusahaan. 
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3. Berdasarkan hasil analisis deskriptif untuk variabel pengembangan karir, (X3_7) 

kepemimpinan merupakan nilai indikator yang paling rendah. Maka dari hasil tersebut, 

demi tercapainya visi misi perusahaan faktor pemimpin dari setiap lini atau atasan 

sangat ditentutakan sehingga akan menjadi sorotan. Peneliti menyarankan agar 

perusahaan untuk lebih memperhatikan terhadap karyawan mengennai hal yang terjadi 

di perusahaan agar terwujudnya operasional dan budaya yang baik bagi perusahaan 

4. Berdasarkan hasil analisis deskriptif untuk variabel kepuasan kerja, (Y1_1) pekerjaan 

di perusahaan merupakan nilai indikator yang paling rendah. Maka dari hasil tersebut, 

peneliti menyarankan bagi perusahaan untuk lebih memperhatikan karyawan saat 

sedang bekerja sehingga hal ini nantinya akan minimalisir masalah yang terjadi dan 

berdampak akan kepuasan karyawan saat bekerja. 

5. Berdasarkan hasil analisis deskriptif untuk variabel komitmen organisasional, (Y2_1) 

membantu rekan kerja menyelesaikan tugasnya merupakan nilai indikator paling 

rendah. Maka dari hasil tersebut, peneliti menyarankan agar perusahaan menjadi 

perantara untuk meningkatkan kondisi seperti membantu rekan kerja. Membantu 

pekerjaan adalah hal yang normal agar terwujudnya organisasi yang baik dan mencapai 

tujuan perusahaan. 
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