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ABSTRACT 

 
The purpose of this research is to analyze employee performance of The Fair of 
The Office and Port Authority of Malahayati. This study uses work culture 
variables, work motivation and remuneration to analyze the effect of employee 
performances.Other than that, this study also uses individual commitment 
variables as a mediating variable to analyze the effect of employee commitment 
level on the organization. Population in this research is all employees of The Office 
of The Fair and Port Authority of Malahayati which totalling to 88 peoples. Data 
were collected by using questionnaire methods by giving questionnaire or 
questionnaire directly to the respondents. Data analysis technique in this research 
using analysis PLS (Partial Least Square), which operated through program 
SMARTPLS 3.0. The results showed that the variables of work culture, work 
motivation and remuneration have an influence on individual commitment, but the 
variables of work culture, work motivation and remuneration have no direct effect 
on employees performance. Performance is influenced by individual commitment. 
Other results shows that the variables of work culture, work motivation and 
remuneration have an indirect effect on employee performances through individual 
commitment. 

 
Keywords: Employee performance, individual commitment, work culture, work 
motivation and remuneration 
 
 
PENDAHULUAN 

Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan adalah Unit Pelaksana 

Teknis di lingkungan Kementerian Perhubungan yang berada di bawah dan 

bertanggung jawab kepada Direktur Jenderal Perhubungan Laut. Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan mempunyai tugas melaksanakan 

pengawasan, dan penegakan hukum di bidang keselamatan dan keamanan 

pelayaran, koordinasi kegiatan pemerintahan di pelabuhan serta pengaturan, 

pengendalian dan pengawasan kegiatan kepelabuhanan pada pelabuhan yang 

diusahakan secara komersial (PM. 36 Tahun 2012 Tentang Organisasi Dan Tata 

Kerja Kantor Kesyahbandaran Dan Otoritas Pelabuhan). 
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Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati mempunyai 

wilayah kerja meliputi 4 (empat) kabupaten/kota yaitu wilayah Banda Aceh, Aceh 

Besar, Pidie dan Pidie Jaya. Dengan wilayah kerja yang cukup luas dan lingkup 

pekerjaan yang cukup banyak tidak dapat berjalan dengan baik jika kinerja 

karyawan tidak berjalan secara optimal. 

Kinerja karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati berdasarkan hasil pengamatan menunjukkan adanya kecenderungan 

penurunan secara individual. Hal ini dirasakan dengan indikasi banyaknya 

pelanggaran aturan yang sudah ditetapkan oleh instansi serta banyaknya masalah 

lain yang muncul berkaitan dengan keberadaan karyawan di instansi, kemudian 

karyawan belum mampu merealisasikan rencana kerja yang telah ditetapkan 

sebelumnya misalnya penyelesaian administrasi umum di bagian sub administrasi 

umum yang tidak selesai tepat waktu, kehadiran karyawan di kantor tidak tepat 

waktu dan lain sebagainya. Hal-hal tersebut menyebabkan pencapaian kinerja yang 

diharapkan menjadi tidak sesuai dengan harapan, serta kemampuan karyawan 

dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, juga masih kurangnya perhatian 

para karyawan dalam kesuksesan dan kebaikan organisasinya, kemudian hubungan 

yang aktif dengan organisasi masih rendah dimana individu bersedia untuk 

memberikan sesuatu dari diri mereka untuk membantu keberhasilan dan 

kemakmuran organisasi. 

Fenomena yang melatarbelakangi penelitian ini adalah masih rendahnya 

kinerja karyawan Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati yang 

diindikasikan berkaitan dengan keberadaan karyawan di instansi yaitu dari data 

kepagawaian Tahun 2015 Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati jumlah Pegawai yang Tidak hadir mencapai 15,52%, Jumlah Pegawai 

yang lambat datang 20,42%, jumlah pegawai cepat pulang 22,33% dan jumlah 

pegawai yang izin dan sakit 11,2%. Kinerja Karyawan menurun juga ditandai 

dengan rendahnya daya serap anggaran pada tahun 2015 hanya 72,52%, sedangkan 

tahun 2014 capaian realisasi hanya mencapai 69.79% berdasarkan semua item 

realisasi keuangan yang meliputi belanja tidak langsung, belanja langsung, belanja 

pegawai, belanja barang dan jasa serta belanja modal. Kinerja karyawan belum 

optimal juga ditandai dengan pembayaran remunerasi yang baru mencapai 40% 
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yang dapat dibayarkan. 

Berdasarkan fenomena diatas dapat disimpulkan bahwa banyaknya 

pekerjaan yang seharusnya dapat diselesaikan tepat waktu oleh masing-masing 

karyawan, namun tidak dapat dilaksanakan secara tepat waktu dan secara kualitas 

juga belum menunjukkan kualitas yang diharapkan oleh pimpinan. Disamping itu 

masih rendahnya kinerja karyawan yang diakibatkan oleh peran budaya kerja yang 

kurang bagus yang belum mampu mempengaruhi komitmen individu dan kinerja 

karyawan. Kemudian mengenai motivasi kerja juga di nilai masih rendah, hal ini 

ditandai dari perubahan sikap karyawan berkaitan dengan sejauhmana komitmen 

seseorang terhadap pekerjaanya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Lebih 

lanjut berkenaan dengan remunerasi yang rendah tidak dapat 

dipertanggungjawabkan, baik dilihat dari sisi kemanusiaan maupun dari sisi 

kelangsungan hidup organisasi, sehingga belum mampu mempengaruhi komitmen 

individu dan peningkatan kinerja karyawan. 

 

LITERATUR REVIEW DAN HIPOTESIS 

Kinerja Karyawan (Employee Performance) 

Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan 

tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan tertentu. 

Menurut Malthis dan Jackson (2009), kinerja (performance) adalah apa 

yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai. Kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral maupun etika. 

 
Komitmen Individu (Individual Commitment) 

Komitmen individu merupakan kemampuan dan kemauan untuk 

menyelaraskan perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. 

Komitmen individu dapat juga berarti penerimaan yang kuat individu terhadap 

tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan individu berupaya serta berkarya dan memiliki 

hasrat yang kuat untuk tetap bertahan di organisasi tersebut. 
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Menurut Steers (2008:2) mengatakan komitmen individu mencakup 

keterlibatan seorang individu dalam sebuah organisasi. Komitmen individu 

menghadirkan sesuatu di luar loyalitas terhadap suatu organisasi, hal ini meliputi 

suatu hubungan yang aktif dengan organisasi dimana individu bersedia untuk 

memberikan sesuatu dari diri mereka untuk membantu keberhasilan dan 

kemakmuran organisasi. 

 
Budaya Kerja (Work Culture) 

Budaya Kerja merupakan suatu falsafah dengan didasari pandangan hidup 

sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang 

dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, 

cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai kerja atau 

bekerja. 

Budaya kerja pada sebuah organisasi terbentuk sejak satuan kerja atau 

organisasi tersebut berdiri. Pembentukan budaya kerja terjadi ketika suatu satuan 

kerja atau organisasi menghadapi suatu permasalahan yang berkenaan dengan 

keberlangsungan suatu organisasi yang menyangkut perubahan-perubahan 

eksternal maupun internal (Ndraha, 2003). 

 

Motivasi Kerja (Work Motivation) 

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang menimbulkan dorongan atau 

semangat kerja. Dari pengertian motivasi kerja di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa motivasi kerja merupakan sebagai sesuatu yang menimbulkan semangat 

kerja dan menjadi landasan seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Motivasi kerja dapat memberi energi yang menggerakkan segala potensi yang 

ada, menciptakan keinginan yang tinggi dan luhur, serta meningkatkan 

kebersamaan. Ada dua aspek motivasi, yaitu segi pasif dimana motivasi tampak 

sebagai kebutuhan dan sekaligus pendorong, dan dari segi statis dimana motivasi 

tampak sebagai satu usaha positif dalam menggerakkan daya dan potensi tenaga 

kerja agar secara produktif berhasil mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya (Hasibuan, 2008). 
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Remunerasi (Remuneration) 

Remunerasi merupakan imbalan atau balas jasa yang diberikan kepada tenaga 

kerja atau pegawai sebagai akibat dari prestasi yang telah diberikannya dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi (Sofa:2008). 

Tunjangan kinerja (remunerasi) yang diterapkan pada Kantor Kesyahbandaran 

dan Otoritas Pelabuhan Malahayati sesuai dengan Peraturan Menteri Perhubungan 

Nomor PM. 181 Tahun 2015 merupakan tunjangan yang diberikan kepada pegawai 

negeri yang merupakan fungsi dari keberhasilan pelaksanaan reformasi birokrasi 

dan didasarkan pada capaian kinerja pegawai negeri tersebut yang sejalan dengan 

capaian kinerja organisasi dimana pegawai negeri tersebut bekerja. 

 

Model Penelitian 

Kerangka pemiliran pada penelitian ini menggambarkan hubungan dari variabel 

independen, yaitu Budaya Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), Remunerasi (X3) 

terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan (Z) dengan Komitmen Individu 

sebagai variabel mediating (Y). 

Berikut gambar kerangka pemikiran dari penelitian ini : 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Pengaruh Budaya Kerja, Motivasi Kerja dan Remunerasi terhadap 

Komitmen Individu pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati. 

 
Karyawan yang mempunyai indikator budaya kerja yang positif akan 

menlahirkan komitmen individu yang lebih besar dari pada karyawan yang 

mempunyai indikator budaya kerja yang negatif. Salah satu indikator positif dari 

budaya kerja yang sangat mempengaruhi terhadap komitmen individu yaitu 
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mengenai disiplin yang dapat dilihat melalui tingkat kehadiran pegawai serta 

tingkat aktifitas pegawai selama jam kerja. 

Penelitian Mulyana Surya Atmaja, et al. (2015) menunjukkan bahwa ada 

pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya kerja pada suatu organisasi 

terhadap komitmen individu dan organisasi. Hasil  hipotesis dari penelitian Safizal, 

et al. (2014) juga menyimpulkan bahwa Komitmen individu dengan Budaya Kerja 

saling berhubungan dalam peningkatan kinerja dalam sebuah organisasi. Hal ini 

dapat terjadi karena komitmen adalah bentuk loyalitas yang lebih konkrit yang 

dapat dilihat dari sejauh mana karyawan mencurahkan perhatian, gagasan dan 

tanggung jawabnya dalam upaya perusahaan mencapai tujuan (Alwi, 2001). 

Penelitian Buraidah (2011) menunjukkan bahwa bentuk motivasi kerja yang 

memberi pengaruh paling besar terhadap komitmen adalah tanggung jawab, 

kemajuan, pekerjaan itu sendiri, capaian, pengakuan, administrasi dan kebijakan 

sekolah, gaji, serta hubungan antar pribadi. Dapat disimpulkan adanya pengaruh 

yang signifikan dari motivasi kerja terhadap komitmen organisasi sebesar 50,5%. 

Steers (2008:2) mengatakan komitmen individu dalam suatu organisasi 

keterlibatan seorang individu dalam sebuah organisasi. Komitmen individu 

menghadirkan sesuatu di luar loyalitas belaka terhadap suatu organisasi. Di 

samping itu, hal ini meliputi suatu hubungan yang aktif dengan organisasi dimana 

individu bersedia untuk memberikan sesuatu dari diri mereka untuk membentu 

keberhasilan dan kemakmuran organisasi. Oleh karena itu dengan lebih banyak 

melibatkan karyawan tersebut dalam kegiatan organisasi maka dapat meningkatkan 

kinerja karyawan tersebut yang berkontribusi terhadap penambahan tunjangan 

kinerja (remunerasi).   

 

Pengaruh Budaya Kerja, Motivasi Kerja dan Remunerasi terhadap Kinerja 

Karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati. 

 
Dalam penelitian Safrizal, et al. (2014) menyimpulkan bahwa budaya kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun secara 

simultan, sehingga Ha diterima dan Ho ditolak. Budaya kerja merupakan faktor 

yang sangat penting yang mempengaruhi kinerja karyawan. Menciptakan budaya 
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kerja yang positif secara komunal pada gilirannya akan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan secara individu. Dalam penelitian tersebutkoefisien thitung variabel budaya 

kerja sebesar 3,265 signifikan pada α = 1%, maka hipotesis nihil ditolak dan 

hipotesis alternatif diterima. Berarti dapat disimpulkan variabel bebas budaya kerja 

secara individual berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Amstrong (2009:317) hubungan antara motivasi dan kinerja adalah 

positif karena karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi akan 

menghasilkankinerja yang tinggi pula. Hal ini berarti, semakin tinggi motivasi 

maka semakintinggi pula kinerja karyawan. Dalam penelitian Misail Palagia, et al. 

(2015) juga menunjukkan adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan dengan Nilai Thitung = 6,646 dengan koefisien pengaruh variabel motivasi 

terhadap kinerja karyawan sebesar 0,543. 

Hasil Penelitian Roza Gustika (2013) menunjukkan bahwa pemberian 

remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja artinya peningkatan 

remunerasi akan meningkatkan kinerja karyawan dengan persamaan analisis regresi 

linear sederhana diperoleh Y=3,753 + 0,076 X, ini dapat dinyatakan dengan apabila 

terjadi peningkatan remunerasi sebesar satu satuan maka akan mengakibatkan 

kenaikan kinerja sebesar 0,076. 

 

Pengaruh Komitmen Individu terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

 
Hasil analisa hipotesis dari penelitian Safizal, et al. (2014) menunjukkan 

bahwa budaya kerja, kemampuan pegawai dan komitmen karyawan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan, sehingga Ha 

diterima dan Ho ditolak. Dari hasil analisa hipotesis tersebut dapat diketahui bahwa 

pengaruh komitmen karyawan lebih besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan 

dibandingkan dengan kemampuan pegawai dan budaya kerja. Hal ini dapat terjadi 

karena komitmen adalah bentuk loyalitas yang lebih konkrit yang dapat dilihat dari 

sejauh mana karyawan mencurahkan perhatian, gagasan dan tanggungjawabnya 

dalam upaya organisasi mencapai tujuan (Alwi, 2001). Dengan komitmen yang 

kuat, maka karyawan akan berusaha dengan sekuat tenaga untuk mencapai tujuan 

organisasi sesuai dengan tugas pokok dan fungsi yang dibebankan kepadanya. 
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Pengaruh tidak langsung Budaya Kerja, Motivasi Kerja dan Remunerasi 

terhadap Kinerja Karyawan Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas 

Pelabuhan Malahayati melalui Komitmen Individu. 

 
Hasil analisa hipotesis dari penelitian Safizal, et al. (2014) menyimpulkan 

bahwa Komitmen individu dengan Budaya Kerja saling berhubungan dalam 

peningkatan kinerja dalam sebuah organisasi. Hal ini dapat terjadi karena komitmen 

adalah bentuk loyalitas yang lebih konkrit yang dapat dilihat dari sejauh mana 

karyawan mencurahkan perhatian, gagasan dan tanggung jawabnya dalam upaya 

perusahaan mencapai tujuan (Alwi, 2001). 

Kegiatan memotivasi berkaitan dengan sejauhmana komitmen seseorang 

terhadap pekerjaanya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Karyawan yang 

motivasi kerjanya rendah atau turun akan memiliki komitmen terhadap pelaksanaan 

penyelesaian pekerjaannya yang rendah pula, pada dasarnya yang membuat 

karyawan kehilanganmotivasi kerja atau tidak semangat kerja adalah situasi dan 

kondisi pekerjaan itu sendiri. 

Remunerasi dapat memberikan tambahan penghasilan kepada setiap 

karyawan, sehingga karyawan lebih konsentrasi dalam bekerja. Sistem remunerasi 

bagi setiap kayawan merupakan bagian dari reformasi birokrasi yang diterapkan 

pemerintah. Pegawai Negeri Sipil yang selama ini hanya memperoleh remunerasi 

dalam bentuk Pay For Person dan Pay For Position, maka Kementerian Keuangan 

telah memulai Reformasi Birokrasi yang salah satunya merubah sistem remunerasi 

dari pertimbangan pribadi dan jabatan menjadi remunerasi berdasarkan grading, 

reformasi birokrasi perlu dan akan dilakukan secara bertahap untuk seluruh jajaran 

pegawai negeri termasuk salah satunya para pegawai pada Kementerian 

Perhubungan. 

Berdasarkan pengaruh antar variabel dari hasil penelitian terdahulu yang telah 

dipaparkan di atas maka penelitian membuat hipotesis sebagai berikut :  

H1: Budaya kerja, motivasi kerja, remunerasi, komitmen individu dan kinerja 

karyawan  pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati 

sudah baik. 

H2: Budaya kerja, motivasi kerja dan remunerasi berpengaruh terhadap komitmen 
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individu pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati 

H3: Budaya kerja, motivasi kerja dan remunerasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

H4: Komitmen individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor  

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

H5 :  Budaya kerja, motivasi kerja dan remunerasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen individu pada Kantor Kesyahbandaran dan 

Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

 
 

METODE PENELITIAN 
 

Penelitian ini termasuk kedalam jenis penelitian deskriptif kuantitatif 

dengan menggunakan metode survei. Dimana peneliti akan membehas secara 

umum dan melakukan pengumpulan data tentang budaya kerja, motivasi kerja dan 

remunerasi terhadap kinerja karyawan dimana komitmen individu sebagai mediasi 

dengan cara menyebarkan kuesioner. Kuesioner disebar pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati.  

Dalam penelitian ini adalah karyawan yang berstatus Pegawai Negeri Sipil 

dilingkungan Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati yang 

berjumlah 88 orang. Oleh karena jumlah populasi tidak terlalu besar sehingga tidak 

perlu ada pengambilan sampel. Data yang dikumpulkan yaitu melalui data primer 

dan data sekunder. Data primer diperoleh dari penyebaran kuesioner sedangkan 

untuk data sekunder diperoleh dari data statistik, publikasi pemerintah, 

perpustakaan, online data, situs web, dan internet. 

Dalam memperoleh data dalam bentuk kuesioner, kuesioner disusun dengan 

menggunakan skala likert (likert scale) dengan 5 poin dari skala 1 (sangat tidak 

setuju) sampai skala 5 (sangat setuju). Setiap pernyataan/indikator yang diambil 

diadaptasikan dari pernyataan dari penelitian terdahulu yang dianggap sesuai 

dengan tujuan dari penelitian ini. Kesemua pertanyaan yang terdiri dari budaya 

kerja terdiri dari 8 pertanyaan, motivasi kerja terdiri dari 5 pertanyaan, remunerasi 

terdiri 4 pertanyaan, komitemen individu terdiri dari 4 pertanyaan, dan kinerja 

karyawan terdiri dari 11 pertanyaan.  

Setelah kuesioner  tersusun,  kemudian dilakukan pilot test terhadap 
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kuesioner yang nantinya akan di distribusikan untuk menguji validitas dan 

reliabilitas dari kuesioner tersebut. Pilot test dilakukan terhadap 20 responden yang 

hasilnya menunjukkan semua indikator pernyataan yang terdapat dalam kuesioner 

valid dan reliabel. Selanjutnya, dilakukan penyebaran kuesioner dan diperoleh hasil 

sebanyak 88 kuesioner yang nantinya akan dianalisis. 

Teknik analisis data penelitian ini  adalah analisis kuantitatif dengan data 

dianalisis menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan software 

statistik SMARTPLS 3,0 yang bertujuan untuk menguji pengaruh antara variabel 

independen dengan variabel dependen, serta variabel mediating.  

Adapun persamaannya adalah sebagai berikut: 

1). Y  = β1X1 + β2X2 + β3X3 + ε1 

2). Z = β1X1 + β2X2 + β3X3  + ε2 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden dalam penelitian ini sebanyak 88 responden. Kuesioner yang 

diedarkan untuk pengumpulan data sebanyak 88 eksamplar yang kemudian diolah. 

Karakteristik responden dalam penelitian ini merupakan ciri-ciri responden yang 

merupakan karyawan Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati 

yang bersedia menjadi responden. Dari hasil penelitian terhadap 88 responden, 

diperoleh data sebagai berikut: 

Tabel 2. Karakteristik responden 
No. Karakteristik Jumlah 

Responden  Persentase 

1.  Jenis Kelamin : 
Laki-laki 
Perempuan 

 
65 
23 

 
74 % 
26 % 

Jumlah 88 100 % 
2.  Usia: 

<30 Tahun 
30-40 Tahun 
41-50 Tahun 
>50 Tahun 

 
6 

37 
31 
14 

 
7 % 

42 % 
35 % 
16 % 

Jumlah 88 100 % 
3. Pendidikan Terakhir 

SMA 
Doploma (D3) 
Sarjana (S1) 
Pasca Sarjana (S2) 

 
34 
13 
36 
5 

 
39 % 
15 % 
41 % 
5 % 

Jumlah 88 100 % 
4. Masa Kerja 

<5 Tahun 
 
- 

 
0 % 
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6-10 Tahun 
11- 15 Tahun 
16-20 Tahun 
21-25 Tahun 
>25 Tahun 

23 
36 
7 
8 

14 

26 % 
41 % 
8 % 
9 % 

16 % 
Jumlah 88 100 % 

 
 

Measurement Model atau model pengukuran adalah menguji indikator yang 

digunakan dalam sebuah model untuk dikonfirmasikan apakah memang betul dapat 

mendefinisikan suatu konstruk (variabel) (Hair et al., 2010). Dari model 

pengukuran ini, akan diketahui nilai loading factor yaitu seberapa besar variabel 

laten yang baru terbentuk mampu mencerminkan masing-masing variabel manifest. 

Nilai loading factor minimal yang dianjurkan untuk dipakai adalah ≥ 0,5. Metode 

analisis yang digunakan untuk mengetahui nilai loading factor dalam penelitian ini 

yaitu Partial Least Square (PLS). Pengujian model dengan PLS dilakukan untuk 

mengetahui model pengukuran (measurement model) dan bukan untuk mengetahui 

hubungan antar faktor laten (Byrne, 1998). 

Tabel 3. Loading Factor Measurement Model 

Variabel Item STANDARDIZED 
LOADING FACTOR 

Budaya Kerja (X1) X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
X1.6 
X1.7 
X1.8 

0,554 
0,518 
0,515 
0,530 
0,627 
0,678 
0,611 

Motivasi Kerja 
(X2) 

X2.1 
X2.2 
X2.3 
X2.4 
X2.5 

0,606 
0,613 
0,752 
0,759 
0,731 

Remunerasi (X3) X3.1 
X3.2 
X3.3 
X3.4 

0,699 
0,627 
0,767 
0,687 

Komitmen Individu 
(Y) 

Y1 
Y2 
Y3 
Y4 

0,724 
0,637 
0,811 
0,568 



122 
 

Jurnal Perspektif Manajemen dan Perbankan, Vol 8, No.3, November 2017 

Kinerja Karyawan 
(Z) 

Z1 
Z2 
Z3 
Z5 
Z6 
Z7 
Z8 
Z9 

Z10 
Z11 

0,546 
0,582 
0,737 
0,732 
0,696 
0,633 
0,885 
0,694 
0,631 
0,894 

 

Untuk menguji validitas item pertanyaan menggunakan analisis faktor 

dengan ketentuan item pertanyaan memiliki loading factor >0,50 (Hair,et.al, 2006). 

Dan setelah di uji variabel independen yaitu budaya kerja   (1 item telah dihapus 

dari 8 item karena loading factor <0,50), kemudian motivasi kerja (5 item tersebut 

dapat digunakan karena loading factor >0,50) dan remunerasi (4 item tersebut dapat 

digunakan karena loading factor >0,50). Variabel mediasi pada penelitian ini adalah 

komitmen individu, dimana untuk mengukur konstruk dari variabel tersebut telah 

dikembangkan menjadi 4 item pertanyaan (ke 4 item tersebut dapat digunakan 

karena loading factor >0,50). Variabel dependen pada penelitian ini adalah kinerja 

karyawan, untuk mengukur konstruk dari variabel tersebut diukur dengan 11 item 

pertanyaan. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel dependen (kinerja 

karyawan) memiliki 11 item pertanyaan terdapat 1 item telah dihapus dari 11 item 

karena loading factor <0,50.  

Setelah melakukan analisis faktor data juga di uji untuk kehandalannya 

menggunakan Uji Realiabilitas. Data dikatakan reliabel jika Cronbach Alpha >0,60 

(Malhotra, 2003). Tabel berikut ini menunjukkan reliabilitas seluruh item 

pertanyaan dari 5 variabel dalam penelitian ini. Hasil menunjukkan bahwa semua 

item pertanyaan memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Dengan demikian 

seluruh item pertanyaan yang digunakan dalam variabel penelitian ini telah dapat 

terpercaya karena telah memenuhi kredibilitas standar Cronbach’s Alpha. 
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Tabel 4 Hasil Uji Reliabilitas 
 

 
Variabel 

 
Cronbachs Alpha 

Budaya Kerja 0,695 
Kinerja Karyawan 0,887 

Komitmen 
Individu 

0,632 

Motivasi Kerja 0,735 
Remunerasi 0,647 

 
 

 
Analisis selanjutnya adalah analisis Partial Least Squares (PLS), setelah 

dilakukan analisis terhadap tingkat uni dimensionalitas dari indikator-indikator 

pembentuk variabel laten yang diuji dengan proses bootstaping (resampling 

methode) yang telah dilakukan menunjukkan pengaruh langsung dari berbagai 

variabel yang diteliti. Hasil pengolahan data untuk analisis model PLS ditampilkan 

pada Gambar sebagai berikut : 

 

                              
 

Berdasarkan analisa data yang telah dilakukan, diperoleh hasil penelitian 

bahwa terdapat pengaruh Budaya Kerja, Motivasi Kerja dan Remunerasi terhadap 
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Komitmen Individu pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati (H2). Secara simultan, menunjukkan hasil pengujian secara statistik 

diperoleh koefisien diterminasi (R2) variabel komitmen individu sebesar 0,893, 

dimana Fhitung (233,86) > Ftabel (2,71) dengan tingkat signifikansi hasil pengujian 

adalah 0,000 hal itu berarti bahwa probabilitas lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis 

alternatifnya (Ha) diterima dan Hipotesis nol (H0) ditolak. sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel budaya kerja, motivasi kerja dan remunerasi secara 

serempak berpengaruh signifikan terhadap komitmen individu. Kemudian secara 

parsial, menunjukkan hasil pengujian statistik diperoleh nilai koefisien untuk 

masing-masing variabel budaya kerja, motivasi kerja dan remunerasi terhadap 

komitmen individu adalah sebagai berikut : 

1. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel budaya kerja 

(X1) sebesar 0,560, dimana t statistik (5,889) > t tabel (1,96) dengan tingkat 

signifikansi hasil pengujian adalah 0,000 hal itu berarti bahwa probabilitas 

lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) diterima dan Hipotesis 

nol (H0) ditolak. sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen individu pada Kantor Kesyahbandaran dan 

Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

2. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel motivasi kerja 

(X2) sebesar 0,142, dimana t statistik (2,874) > t tabel (1,96) dengan tingkat 

signifikansi hasil pengujian adalah 0,004 hal itu berarti bahwa probabilitas 

lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) diterima dan Hipotesis 

nol (H0) ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja juga 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen individu pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

3. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel remunerasi 

(X3) sebesar 0,332, dimana t statistik (3,860) > t tabel (1,96) dengan tingkat 

signifikansi hasil pengujian adalah 0,000 hal itu berarti bahwa probabilitas 

lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) diterima dan Hipotesis 

nol (H0) ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa remunerasi juga 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen individu pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati.  
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Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa Pengaruh Budaya Kerja, 

Motivasi Kerja dan Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

secara simultan, menunjukkan hasil pengujian secara statistik diperoleh koefisien 

diterminasi (R2) variabel kinerja karyawan sebesar 0,654, dimana Fhitung (52,91) > 

Ftabel (2,71) dengan tingkat signifikansi hasil pengujian adalah 0,000 hal itu berarti 

bahwa probabilitas lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) diterima 

dan Hipotesis nol (H0) ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel budaya 

kerja, motivasi kerja dan remunerasi secara serempak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Secara parsial,menunjukkan hasil pengujian secara 

statistik diperoleh nilai koefisien untuk masing-masing variabel budaya kerja, 

motivasi kerja dan remunerasi terhadap kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel budaya kerja 

(X1) sebesar -0,050, dimana t statistik (0,269) < t tabel (1,96) dengan tingkat 

signifikansi hasil pengujian adalah 0,269 hal itu berarti bahwa probabilitas 

tidak lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) tidak diterima dan 

Hipotesis nol (H0) tidak ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya 

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

2. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel motivasi kerja 

(X2) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,174, dimana t statistik (1,408) < t 

tabel (1,96) dengan tingkat signifikansi hasil pengujian adalah 0,160 hal itu 

berarti bahwa probabilitas tidak lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis 

alternatifnya (Ha) tidak diterima dan Hipotesis nol (H0) tidak ditolak. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati. 

3. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel remunerasi 

(X3) sebesar 0,332, dimana t statistik (0,531) < t tabel (1,96) dengan tingkat 

signifikansi hasil pengujian adalah 0,531 hal itu berarti bahwa probabilitas 

tidak lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) tidak diterima dan 

Hipotesis nol (H0) tidak ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
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remunerasi juga tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

 

  Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa Pengaruh Komitmen 

Individu terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas 

Pelabuhan Malahayati. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien 

variabel komitmen individu (Y) sebesar 0,670, dimana t statistik (2,928) > t tabel 

(1,96) dengan tingkat signifikansi hasil pengujian adalah 0,004 hal itu berarti bahwa 

probabilitas lebih kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) diterima dan 

Hipotesis nol (H0)  ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen individu 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Kesyahbandaran 

dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan bahwa Pengaruh tidak langsung 

Budaya Kerja, Motivasi Kerja dan Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati melalui Komitmen Individu. 

Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien untuk masing-masing 

variabel budaya kerja, motivasi kerja dan remunerasi terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen individu adalah sebagai berikut : 

1. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel budaya kerja 

(X1) sebesar 0,376, dimana t statistik (2,252) > t tabel (1,96) dengan tingkat 

signifikansi hasil pengujian adalah 0,025 hal itu berarti bahwa probabilitas lebih 

kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) diterima dan Hipotesis nol (H0) 

ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan 

secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui komitmen individu 

pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

2. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel motivasi kerja 

(X2) sebesar 0,195, dimana t statistik (2,115) > t tabel (1,96) dengan tingkat 

signifikansi hasil pengujian adalah 0,035 hal itu berarti bahwa probabilitas lebih 

kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) diterima dan Hipotesis nol (H0) 

ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja juga berpengaruh 

signifikan secara tidak langsung terhadap terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen individu pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 
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Malahayati. 

3. Hasil pengujian secara statistik diperoleh nilai koefisien variabel remunerasi 

(X3) sebesar 0,222, dimana t statistik (2,590) > t tabel (1,96) dengan tingkat 

signifikansi hasil pengujian adalah 0,010 hal itu berarti bahwa probabilitas lebih 

kecil dari 0,05 maka Hipotesis alternatifnya (Ha) diterima dan Hipotesis nol (H0) 

ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa remunerasi juga berpengaruh 

signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

individu pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

Tabel 5 Hasil Analisa Deskriptif 
 

Indikator Rata-rata Jawaban 
Budaya Kerja 3,53 
Motivasi Kerja 3,56 
Remunerasi 3,44 
Komitmen Individu 3,69 
Kinerja Karyawan 3,73 

 

Dari Tabel 5 di atas terlihat bahwa nilai rata-rata jawaban responden terhadap 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini menunjukkan hasil pengujian hipotesis 

1 bahwa budaya kerja, motivasi kerja, remunerasi, komitmen individu dan kinerja 

karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati sudah 

baik. Hal ini karena nilai rata-rata jawaban responden ≥ 3,40. 

Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa budaya kerja, motivasi 

kerja dan remunerasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen individu pada 

Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin baiknya budaya kerja, motivasi kerja dan 

remunerasi akan memberikan pengaruh positif dan nyata terhadap peningkatan 

komitmen individu karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati. Hasil penelitian ini konsisten dan sejalan dengan hasil penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Supramon, et al (2015) yang menyatakan bahwa 

adanya hubungan positif dan signifikan antara budaya kerja dan motivasi terhadap 

komitmen karyawan dan hasil penelitian oleh Nuzul K. Putri (2010) yang 

mengemukakan bahwa adanya pengaruh remunerasi terhadap komitmen karyawan.  

 Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa budaya kerja, motivasi 

kerja dan remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
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Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin baiknya budaya kerja, motivasi kerja dan 

remunerasi akan memberikan pengaruh positif dan nyata terhadap peningkatan 

kinerja karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

Hasil penelitian ini konsisten dan sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Misail Palagia, et al (2015) yang menyatakan bahwa adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan dan hasil penelitian yang dilakukan oleh Zulfikar, et al 

(2015) yang mengemukakan bahwa motivasi dan budaya kerja secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa pengaruh Komitmen 

Individu terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas 

Pelabuhan Malahayati.. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi komitmen 

individu karyawan akan memberikan pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja 

karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati. Hasil 

penelitian ini konsisten dan sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Nurul Fakhrizal, et al (2015) yang menyatakan bahwa komitmen 

individu berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung 

Budaya Kerja, Motivasi Kerja dan Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati melalui Komitmen Individu. 

Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baiknya budaya kerja, motinasi kerja dan 

remunerasi secara tidak langsung akan memberikan pengaruh positif dan nyata 

terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan komitmen individu 

karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati.   

Variabel komitmen individu (Y) disini berfungsi sebagai full mediation atau 

mediasi penuh artinya variabel eksogen tidak mampu mempengaruhi secara 

langsung variabel endogen tanpa melalui/melibatkan variabel mediator. 

 
PENUTUP 

Kesimpulan 

1. Secara deskriptif, hasil penelitian menunjukkan bahwa para karyawan Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati sudah memiliki budaya 
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kerja, motivasi kerja dan remunerasi yang baik. Kemudian, para karyawan juga 

sudah menunjukkan komitmen individual yang tinggi, hal ini sejalan dengan 

kinerja karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati juga sudah baik. 

2. Berdasarkan hasil penelitian disimpulkan bahwa budaya kerja, motivasi kerja 

dan remunerasi baik secara simultan maupun parsial berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen individual pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas 

Pelabuhan Malahayati. 

3. Berdasarkan hasil penelitian juga menunjukkan bahwa budaya kerja, motivasi 

kerja dan remunerasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati, namun 

secara parsial menunjukkan bahwa budaya kerja, motivasi kerja dan 

remunerasi tidak mempunyai pengaruh langsung secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Malahayati.   

4. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa komitmen individu berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan 

Otoritas Pelabuhan Malahayati. 

5. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa budaya kerja, motivasi kerja dan 

remunerasi berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja 

karyawan pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati 

melalui komitmen individu. 

 

Saran 

1. Kepala/pimpinan dan seluruh karyawan dalam organisasi dapat meningkatkan 

dan mempertahankan budaya kerja, motivasi kerja, remunerasi, komitmen 

individual dan kinerja karyawan agar dapat menjadi lebih baik lagi di masa 

yang akan datang.  

2. Kepala/pimpinan masing-masing unit organisasi dapat menciptakan budaya 

kerja yang lebih baik untuk mempertahankan dan meningkatkan komitmen 

individu karyawan karena dengan komitmen karyawan yang tinggi dapat 

membantu mewujudkan kinerja karyawan yang lebih baik  di masa yang akan 
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datang. Kemudian, dalam rangka meningkatkan komitmen individu karyawan 

juga perlu meningkatkan motivasi kerja yang tinggi yaitu dengan lebih 

memperhatikan kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman dan juga 

kebutuhan aktualisasi diri para karyawan. Selain itu, untuk meningkatkan 

komitmen individu karyawan kepala/pimpinan organisasi perlu melakukan 

perbaikan remunerasi dengan menyesuaikan nilai remunerasi dengan resiko 

kerja dan tanggung jawab yang di berikan.    

3. Meskipun budaya kerja, motivasi kerja dan remunerasi tidak mempengaruhi 

secara langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan tetapi budaya kerja, 

motivasi kerja dan remunerasi memiliki peran penting dalam meningkatkan 

komitmen individu karyawan dalam organisasi, oleh karena itu 

Kepala/pimpinan dalam rangka mewujudkan peningkatan kinerja karyawan 

harus dapat menciptakan budaya kerja, yang lebih baik, motivasi kerja yang 

tinggi dan remunerasi yang sesuai untuk meningkatkan komitmen individu 

karyawan yang akan berdampak pada  kinerja karyawan Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Malahayati.  

4. Diharapkan kepada Kepala/Pimpinan Organisasi harus lebih menghargai hasil 

kerja dari karyawannya sehingga dapat melahirkan komitmen yang tinggi bagi 

karyawan dan memberikan kepercayaan kepada karyawan tersebut sehingga 

karyawan mempunyai hubungan yang aktif dengan organisasi dimana individu 

bersedia untuk memberikan sesuatu dari diri mereka untuk membantu 

keberhasilan dan kemakmuran organisasi. 

5. Kepala/pimpinan organisasi dalam rangka meningkatkan kinerja karyawannya 

harus dapat menciptakan budaya kerja yang lebih baik, motivasi kerja yang 

tinggi dan remunerasi yang sesuai untuk mempertahankan dan meningkatkan 

komitmen individu karyawan karena dengan komitmen individu karyawan 

yang tinggi dapat membantu mewujudkan kinerja karyawan yang lebih baik  di 

masa yang akan datang. 
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