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ABSTRAK 

 

Penelitian ini mengkaji tentang pengaruh dukungan organisasional terhadap kepuasan kerja dan  

komitmen organisasional, serta mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasional. Dalam penelitian ini melibatkan 48 responden, yang semuanya adalah karyawan 

outsourcing dari vendor teknologi informasi di Depo Arsip PT X. Penelitian ini menggunakan Partial 

Least Square (PLS) sebagai teknik analisis data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) dukungan 

organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, (2) dukungan organisasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional, (3) kepuasan kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil penelitian ini mendukung teori bahwa 

semakin tinggi persepsi dukungan organisasional karyawan terhadap organisasi maka kepuasan kerja 

dan komitmen organisasional akan semakin tinggi. Implikasi praktis penelitian ini diharapkan bisa 

menjadi bahan pertimbangan bagi pihak vendor dalam hal membuat kebijakan dan keputusan terkait 

dengan dukungan organisasional, kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Pihak vendor 

disarankan lebih meningkatkan perhatiannya terhadap indikator dukungan atasan, gaji, komitmen 

berkelanjutan, karena indikator  tersebut dipersepsikan kurang baik. 

 

Kata kunci: dukungan organisasional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional. 

 

ABSTRACT 

 
This study examined the effect of organizational support on job satisfaction, and organizational 

commitment, as well as determined the effect of job satisfaction to the organizational commitment. 

This study involve 48 respondents , all of  them are employees outsourcing of information technology 

vendors in Depo Archives PT X. Analyzed study used Partial Least Square (PLS). Results show (1) 

organizational support  positive significant to job satisfaction, (2) organizational support positive 

significant to organizational commitment, (3) job satisfaction positive significant to organizational 

commitment. Theoretical implication of this study is that the study supports the theory that when the 

employee feel they are supported by the organization, they will be increased organizational 

commitment and job satisfaction. Implications this study are expect vendor in their policy and decision 

related to organizational support, job satisfaction, and organizational commitment. Vendor suggest 

increase their attention in support of the boss, salary, continuing commitment, because the perception 

is less than the other. 

 

Keyword : organizational support, job satisfaction, and organizational commitment. 

mailto:dewawiyata@gmail.com
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PENDAHULUAN  

Perubahan lingkungan bisnis yang cepat dan tingginya persaingan industri 

perbankan dan jasa keuangan menuntut pengelola perbankan menciptakan efisiensi 

dan efektivitas dalam perusahaan (Soegianto & Sutanto, 2013).  Salah satu strategi 

yang diterapkan dalam menciptakan efisiensi dan efektivitas pada perusahaan adalah 

dengan cara menggunakan jasa tenaga kerja outsourcing. Penggunaan karyawan 

outsourcing memungkinkan perusahaan lebih fokus dalam kegiatan utamanya dan 

tidak perlu melakukan upaya-upaya lain sebagaimana mengelola karyawan tetap 

seperti sistem karier, penggajian, pensiun atau pesangon dan lain sebagainya terkait 

dengan manajemen sumber daya manusia (Mahardayani & Dhania, 2015). 

Merujuk pada Undang-Undang (UU) No.13 Tahun 2003, outsourcing diartikan 

sebagai usaha untuk mendapatkan tenaga ahli serta mengurangi beban dan biaya 

perusahaan dalam meningkatkan kinerja perusahaan agar dapat terus kompetitif 

dalam menghadapi perkembangan ekonomi dan teknologi global dengan 

menyerahkan kegiatan penunjang perusahaan pada pihak lain yang tertuang dalam 

kontrak. Outsourcing menurut David (2011) adalah sebuah kegiatan ketika 

perusahaan memutuskan untuk menyerahkan kekuasaanya ke perusahaan lain untuk 

melakukan tugas-tugas fungsional perusahaan utama. 

 Depo Arsip PT X adalah tempat penyimpanan arsip PT X. Karyawan Depo 

Arsip PT X berjumlah 118 orang dan 90 persen diantaranya tenaga outsourcing. 

Depo Arsip PT X mengunakan tenaga outsourcing di bidang manajemen building dan 

teknologi informasi. PT X melakukan kontrak kerja dengan perusahaan penyedia 
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tenaga kerja (vendor), vendor menyediakan dan mengelola tenaga kerja sesuai dengan 

kontraknya dengan PT X. Penelitian ini dilakukan pada karyawan outsourcing 

teknologi informasi dari  vendor IBM, Altel, Eforte, dan WCS.  Karyawan keempat 

vendor tersebut memiliki kemiripan dalam hal gaji, skill, pekerjaan dan tingkat 

pendidikan. Berdasarkan latar belakang tersebut peneliti ini meneliti bagaimana 

komitmen karyawan outsourcing teknologi informasi terhadap vendornya. 

Berdasarkan wawancara terhadap 15 dari 48 karyawan outsourcing teknologi 

informasi ditemukan beberapa alasan mereka tetap bekerja walaupun berstatus 

sebagai outsourcing antara lain rekan kerja yang menyenangkan, tekanan pekerjaan 

rendah dan gaji yang diterima sesuai dengan beban kerja. Disisi lain 5 dari 15 

karyawan outsourcing yang diwawancarai menyatakan merasa khawatir dengan 

status outsourcing karena karyawan outsourcing bersifat kontrak yang sewaktu-waktu 

dapat diberhentikan, tidak ada jenjang karier bagi karyawan outsourcing, dan 

perusahaan pengguna jasa sangat mungkin memutuskan hubungan kerjasama dengan 

pihak vendor yang mengakibatkan ketidakjelasan status karyawan. Hal ini membuat 

mereka ingin keluar jika ada peluang yang lebih baik daripada menjadi karyawan 

outsourcing. Kondisi ini cenderung mempengaruhi sikap kerja karyawan outsourcing 

berkaitan dengan komitmen organisasional.  

Komitmen organisasional adalah sikap terhadap organisasi dan kesediaan untuk 

mencapai segala sesuatu demi organisasi (Sjahruddin, 2013). Keberhasilan organisasi 

tergantung pada komitmen karyawan terhadap organisasi (Baraba et al.,2014). 

Menurut Yamaguchi (2012) komitmen organisasional adalah bentuk pengabdian 
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karyawan terhadap organisasi dengan memberikan kemampuan terbaiknya untuk 

team dan organisasi.  Meyer dan Allen (1991) menyatakan komitmen organisasional 

adalah keinginan anggota organisasi untuk tetap mempertahankan keanggotaannya 

dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. 

Dukungan organisasional dan kepuasan kerja  merupakan  faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasional. Persepsi dukungan organisasional adalah 

merupakan konsep utama dari teori dukungan organisasional. Persepsi dukungan 

organisasional sebagai keyakinan global karyawan mengenai sejauhmana organisasi 

peduli terhadap kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka  

(Eisenberger et al., 1986). Persepsi dukungan organisasional memberikan hasil yang 

positif untuk anggota dan organisasi (Agustiningrum & Suryanto 2013). Menurut 

Bilgin & Demirer (2012) keadilan dalam organisasi, dukungan manajerial, 

penghargaan organisasi, kondisi kerja, penghargaan karyawan, promosi,  keselamatan 

kerja, dan otonomi adalah faktor mempengaruhi persepsi dukungan organisasional. 

Organisasi memberi dukungan terdapat karyawan dengan cara berkomitmen 

memperhatikan kepentingan dan kesejahteraan karyawan (Christiani 2013). Menurut 

Han et al. (2012) dan Colakoglu et al. (2010) dukungan organisasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, berdasarkan hasil penelitian 

ini dikatakan bahwa karyawan akan memiliki komitmen yang tinggi apabila 

karyawan percaya bahwa organisasi akan mendukung dan peduli terhadap karyawan.  

Hakkak et al. (2014) dan Charisma et al. (2014) menyatakan terdapat hubungan 

positif antara persepsi dukungan organisasional karyawan outsourcing dengan 
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komitmen organisasional, Ketika karyawan menganggap bahwa organisasi 

memikirkan kebahagiaan mereka, melindungi dan membantu mereka (dukungan 

organisasional),  maka karyawan akan merasa menjadi bagian dari organisasi, setia 

dan loyal terhadap organisasi (komitmen organisasional). 

Kepuasan kerja adalah perasaan positif pada suatu pekerjaan, yang merupakan 

dampak atau hasil evaluasi dari berbagai aspek pekerjaan tersebut (Robbins & Judge 

2012). Luthans (2011) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi 

karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dianggap 

penting. Tunjungsari (2011) menyatakan kepuasan kerja adalah suatu sikap yang 

dimiliki oleh seseorang mengenai pekerjaan yang dihasilkan dari persepsi mereka 

terhadap pekerjaannya. Menurut Sutrisno (2012) kepuasan kerja karyawan 

merupakan masalah penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan 

produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan sering  dikaitkan dengan tingkat 

tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi. Purba (2014) menyatakan kepuasan kerja 

adalah respon mengenai perasaan suka atau positip terhadap aspek-aspek pekerjaan 

yang memberikan arti penting bagi pemenuhan kebutuhan psikologis dan fisik serta 

refleksi karyawan dalam memaknai pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan suatu 

sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan 

terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk di dalamnya upah, kondisi sosial, kondisi 

fisik dan kondisi psikologi (Salim, 2013). 

Ariani (2011),  Taurisa dan Ratnawati (2012) dan Handoko & Jennie (2015)  

menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional,  
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ketika seorang karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, maka terbentuk suatu 

komitmen organisasional yang membuat mereka ingin mempertahankan keanggotaan 

dalam organisasi tempatnya bekerja. Kepuasan kerja pada karyawan outsourcing 

akan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional (Chandraningtyas et 

al., 2012). Berdasarkan latar belakang, permasalahan, dan landasan teoritis yang telah 

diuraikan, maka model kerangka konseptual yang digunakan dalam penelitian ini 

disajikan pada Gambar 1. 

Dukungan Organisasional

(X1)

Kepuasan Kerja

(Y1)

Komitmen Organisasional

(Y2)

 
Gambar 1 

Kerangka Konseptual Penelitian 
Sumber : Dari berbagai sumber 

 

Berdasarkan latar belakang tersebut maka dirumuskan hipotesis penelitan 

sebagai berikut:  

Pengaruh Dukungan Organisasional terhadap Kepuasan Kerja. 

Dukungan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, ketika karyawan merasakan kondisi pekerjaan yang menyenangkan 

mereka akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi (Kuo et al., 2015).  Organisasi 

yang memperlakukan karyawan dengan baik melalui pemberian penghargaan 

finansial maupun non finasial,  karyawan akan  merasakan dukungan organisasional, 

sehingga akan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dan membalasnya dengan 
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kinerja yang baik (Yih & Htaik 2011). Menurut Ehsani el al.(2013) organisasi yang 

memiliki hubungan humanistik dengan stafnya (dukungan organisasional) akan 

memiliki kepuasan kerja yang tinggi.  Pathak (2012) menyatakan ketika karyawan 

merasa organisasi peduli terhadap kesejahteraan dan opini mereka, maka karyawan 

akan merasakan kepuasan kerja.  Hasil dari persepsi dukungan organisasional yang 

baik salah satunya adalah kepuasan kerja karyawan (Dawley et al, 2010). 

Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H1 : Dukungan organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh Dukungan Organisasional terhadap Komitmen Organisasional 

Hubungan dukungan organisasi terhadap komitmen dikemukakan dalam oleh  

Rhoades  &  Eisenberger  (2002)  yang  menyatakan  bahwa  dukungan  organisasi  

menghasilkan  suatu  perasaan  wajib  bagi pegawai  untuk  membantu  organisasi  

mencapai  tujuannya, meningkatkan  komitmen terhadap  organisasi. Menurut Celep 

& Yilmazturk (2012) terdapat  hubungan signifikan antara persepsi dukungan 

organisasional terhadap komitmen organisasional, semakin tinggi tingkat persepsi 

dukungan organisasional terhadap organisasi maka komitmen organisasional akan 

semakin tinggi. Dalam Bilgin & Demirer (2012) persepsi dukungan organisasi 

mempunyai pengaruh positif terhadap affective komitmen dan kepuasan kerja. 

Hutapea (2012) menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi berkontribusi 

secara positif terhadap komitmen organisasi afektif dan berkesinambungan. Menurut 

Benlioglu & Baskan (2014)  karyawan akan lebih berkomitmen terhadap organisasi 
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bila mereka merasa mendapat dukungan dari organisasi. Ketika karyawan merasa 

organisasi mendukung mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka, karyawan 

akan membalasnya dengan meningkatkan loyalitas dan komitmennya terhadap 

organisasi (Yih & Htaik 2011). Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu, dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

Mathis dan Jackson (2006) mendefinisikan kepuasan kerja (job satisfaction) 

sebagai keadaan emosional positif yang merupakan hasil dari evaluasi pengalaman 

kerja seseorang,  ketidakpuasan kerja muncul ketika harapan seseorang tidak 

terpenuhi. Menurut Marri et al (2012), Yucel (2012), Pramitha (2012) kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan  terhadap  komitmen  organisasional, semakin 

tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin termotivasi pula 

karyawan dalam meningkatkan  komitmen organisasionalnya. Handoko & Jennie 

(2015) menyatakan karyawan yang relatif puas dengan pekerjaannya terbukti akan 

lebih berkomitmen pada organisasi.     Menurut Hsiao & Chen (2012) dan Boles et al. 

(2007) karyawan akan semakin berkomitmen terhadap organisasi apabila mereka 

merasa puas terhadap pekerjaan mereka.  Azeem (2010) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja, umur dan lama kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi komitmen 

organisasional. Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu, dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian dilakukan di Depo Arsip PT X  dengan subjek penelitian karyawan 

outsourcing teknologi informasi dari vendor IBM, Altelindo, WCS, dan Eforte. 

Variabel penelitian terdiri atas variabel eksogen dan variabel endogen. Variabel 

eksogen adalah dukungan organisasional (X1)  variabel endogen adalah kepuasan 

kerja (Y1) dan komitmen organisasional  (Y2).  Data yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah data kuantitatif dan data Kualitatif yang bersumber dari data primer dan 

data sekunder. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah 

wawancara dan kuesioner (angket) berupa daftar pertanyaan. Populasi penelitian ini 

adalah karyawan outsourcing pada  Depo Arsip PT X. Jumlah karyawan vendor 

teknologi informasi Depo Arsip PT X  dapat dilihat pada Tabel 1 berikut. 

Tabel 1 

Jumlah karyawan vendor teknologi informasi Depo Arsip PT X 
Vendor Jabatan Jumlah Karyawan 

IBM Operator 16 

Altelindo Operator 10 

WCS Operator 10 

Eforte Operator 12 

Jumlah 48 

  Sumber : Data Operator Outsourcing Depo Arsip PT X  tahun 2015 

 

Populasi merupakan keseluruhan unsur-unsur yang memiliki satu atau beberapa 

karakteristik yang sama. Sampling jenuh digunakan dalam penelitian ini karena 

populasi yang kecil dan bisa digunakan bila ingin membuat generalisasi dengan 

kesalahan yang sangat kecil.  

Analisis deskriptif dalam penelitian ini berfungsi untuk mendeskripsikan atau 

memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui data sampel atau populasi 
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sebagaimana adanya. Analisis Inferensial Penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS) sebagai teknik analisis data.  

UJI INSTRUMEN 

Uji Validitas Instrumen 

Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid tidaknya suatu instrumen 

pengukuran. Instrumen penelitian dibawah ini telah diuji validitasnya dan dinyatakan 

valid. 

Tabel 3 

Uji Validitas Variabel Dukungan Organisasional 

No Indikator 

Pearson 

Correlation( r) 

Sig.  

(2-tailed) 

1 
Perusahaan memiliki prosedur yang adil bagi setiap 

karyawan (X1.11) 0,75 0.000 

2 
Perusahaan memiliki komunikasi yang terbuka bagi  

penempatan karyawan (X1.12) 0,878 0.000 

3 
Perusahaan memberikan kesempatan berkembang 

bagi setiap karyawan(X1.13) 0,804 0.000 

4 Atasan  menanggapi keluhan karyawan (X1.21) 0,873 0.000 

No Indikator 

Pearson 

Correlation( r) 

Sig.  

(2-tailed) 

5 
Atasan  menunjukan kepeduliaan terhadap 

kesejahteraan karyawan (X1.22) 0,846 0.000 

6 
Atasan  menghargai upaya ekstra dari karyawan 

(X1.23) 0,868 0.000 

7 
Atasan  bangga terhadap keberhasilan karyawan  

(X1.24) 0,763 0.000 

8 
Perusahaan menghargai kontribusi karyawan bagi 

organisasi  (X1.31)  

0,781 0.000 

9 
Perusahaan peduli tentang pembayaran yang 

diterima setiap karyawan  (X1.32) 

0,863 0.000 

10 
Perusahaan menyediakan keamanan bagi karyawan 

dalam bekerja  (X1.33) 

0,822 0.000 

11 
Perusahaan menyediakan pelatihan yang sesuai 

dengan pekerjaan karyawan (X1.34) 

0,905 0.000 

       Sumber : Data diolah 

 

Pada Tabel 3 terbukti bahwa variabel dukungan organisasional adalah valid 

karena semua indikator memiliki nilai korelasi ( r ) di atas 0,3 dan signifikan. 
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Tabel 4 

Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 

No Indikator 

Pearson 

Correlation( r) 

Sig.  

(2-tailed) 

1 

Perkerjaan sesuai dengan kemampuan dan bakat 

karyawan (Y1.11) 0,854 0.000 

2 

Pekerjaan yang dilakukan memberikan kesempatan 

belajar (Y1.12) 0,828 0.000 

3 Pekerjaan berguna bagi divisi dan organisasi  (Y1.13) 0,820 0.000 

4 

Gaji yang diterima sesuai dengan kontribusi atau hasil 

kerja karyawan (Y1.21) 0,891 0.000 

5 

Tunjangan dan bonus memuaskan sesuai dengan 

peraturan yang berlaku (Y1.22) 0,898 0.000 

6 

Tunjangan dan bonus yang diberikan adil sesuai bagian 

setiap karyawan (Y1.23) 0,869 0.000 

7 

Kelompok kerja saling membantu dan mendukung 

dalam bekerja (Y1.31) 0,807 0.000 

8 Kenyamanan bekerja dalam kelompok kerja  (Y1.32) 0,880 0.000 

9 Hubungan yang erat dan baik antar rekan kerja (Y1.33) 0,801 0.000 

       Sumber : Data diolah 

 

  Pada Tabel 4 terbukti bahwa variabel kepuasan kerja adalah valid karena semua 

indikator memiliki nilai korelasi ( r ) di atas 0,3 dan signifikan. 

Tabel 5 

Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasional 

No Indikator 

Pearson 

Correlation(r) 

Sig. 

(2-tailed) 

1 Bahagia menghabiskan sisa karir di perusahaan ini  

(Y2.11) 0,853 0.000 

2 Masalah perusahaan adalah masalah saya  (Y2.12) 0,803 0.000 

3 Merasa menjadi bagian dari keluarga besar perusahaan 

(Y2.13) 0,775 0.000 

4 Memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan 

(Y2.14) 0,864 0.000 

5 Perusahaan sangatlah berarti  (Y2.15) 0,785 0.000 

6 Adanya rasa memiliki yang kuat terhadap perusahaan 

(Y2.16) 0,844 0.000 

7 Berat untuk meninggalkan perusahaan (Y2.21) 0,896 0.000 

8 Kehidupan terganggu bila meninggalkan perusahaan 

(Y2.22) 0,878 0.000 

 

9 Bekerja di perusahaan merupakan kebutuhan (Y2.23) 0,777 0.000 

10 Sedikit pilihan bila meninggalkan perusahaan (Y2.24) 0,897 0.000 

11 Meninggalkan perusahaan memerlukan pengorbanan 0,752 0.000 
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personal dan perusahaan lain belum tentu sebaik ini 

(Y2.25) 

12 Merasa wajib tinggal dalam perusahaan (Y2.31) 0,791 0.000 

13 Tetap bekerja dalam perusahaan walaupun di tempat 

lain lebih menguntungkan (Y2.32) 0,916 0.000 

14 Merasa bersalah jika meninggalkan perusahaan (Y2.33) 0,865 0.000 

15 Perusahaan berhak mendapatkan loyalitas  (Y2.34) 0,793 0.000 

16 Tetap bekerja dalam perusahaan, karena mempunyai 

kewajiban terhadap orang dalam perusahaan (Y2.35) 0,83 0.000 

17 Mempunyai perjanjian yang memuaskan dengan 

perusahaan  (Y2.36) 0,709 0.000 

 Sumber : Data diolah 

 

Pada Tabel 5 terbukti bahwa variabel komitmen organisasional adalah valid 

karena semua indikator memiliki nilai korelasi ( r ) di atas 0,3 dan signifikan. 

Uji Reliabilitas 

Untuk menguji tingkat reliabilitas digunakan Croanbach’s Coeficient Alpha yang 

mengindikasikan seberapa jauh item-item dalam penelitian saling berkorelasi satu 

dengan lainnya. 

Tabel 6 

Rekapitulasi Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

No Variabel Alpha Keterangan 

1 Keadilan (X1.1) 0,729 Reliabel 

2 Dukungan atasan (X1.2) 0,859 Reliabel 

3 Penghargaan organisasi &  

kondisi pekerjaan (X1.3) 

 

0,847 

 

Reliabel 

4 Pekerjaan itu sendiri (Y1.1) 0,780 Reliabel 

5 Gaji (Y1.2) 0,857 Reliabel 

6 Kelompok kerja (Y1.3) 0,757 Reliabel 

7 Afektif (Y2.1) 0,900 Reliabel 

8 Berkelanjutan (Y2.2) 0,897 Reliabel 

9 Normatif (Y2.3) 0,899 Reliabel 

   Sumber : Data diolah 

Tabel 6 menunjukkan semua variabel yang diteliti memiliki nilai Croanbach’s 

alpha di atas 0,70. Hal ini berarti semua variabel tersebut reliabel untuk dapat 

dianalisis lebih lanjut tanpa mereduksi item-item pernyataan yang ada. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik responden 

Pada Tabel 2 dapat dilihat karakteristik responden digambarkan berdasarkan 

masa kerja, vendor dan jenjang pendidikan. 

Tabel 2 

Karakteristik Responden 
Karakteristik Responden Klasifikasi karakteristik Jumlah 

Orang % 

 Vendor Altel 

IBM 

iForte 

WCS 

Jumlah 

10 

16 

12 

10 

48 

20,8 

33,3 

25 

20.8 

100 

Masa Kerja (tahun) 01 – 05 

06 -  10 

Jumlah 

44 

4 

48 

91,7 

8,3 

100 

Pendidikan Terakhir D3 

S1 

Jumlah 

6 

42 

48 

12,5 

87,5 

100 

 Sumber : Data diolah 

 

Hasil Analisis deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui persepsi dan tanggapan 

responden terhadap masing-masing indikator dari variabel yang diteliti.  

Tabel 7 

Penilaian Responden Terhadap Variabel Dukungan Organisasional 

    

No Indikator 

Persentase Jawaban 

Responden 
Rata-

rata 

skor Ket SS S N TS STS 

1 Perusahaan memiliki prosedur yang 

adil bagi setiap karyawan (X1.11) 10,4 68,8 14,6 6.3 0 3,83 Baik 

2 Perusahaan memiliki komunikasi 

yang terbuka bagi  penempatan 

karyawan (X1.12) 83,3 68,8 18,8 4,2 0 3,81 Baik 

3 Perusahaan memberikan kesempatan 

berkembang bagi setiap 

karyawan(X1.13) 20,8 43,8 31,3 4,2 0 3,81 Baik 
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  Keadilan (X1.1)           3.82 Baik 

4 Atasan  menanggapi keluhan 

karyawan (X1.21) 8,3 52,1 31,3 8,3 0 3,60 Baik 

5 Atasan  menunjukan kepeduliaan 

terhadap kesejahteraan karyawan 

(X1.22) 12,5 43,8 31,3 22 0 3,56 Baik 

6 Atasan  menghargai upaya ekstra 

dari karyawan (X1.23) 10,4 47,9 31,3 10 0 3,58 Baik 

7 Atasan  bangga terhadap 

keberhasilan karyawan  (X1.24) 10,4 39,6 47,9 2,1 0 3,58 Baik 

  Dukungan Atasan (X1.2)           3,58 Baik 

8 Perusahaan menghargai kontribusi 

karyawan bagi organisasi  (X1.31)  18,8 62,5 14,6 4,2 0 3,96 Baik 

9 Perusahaan peduli tentang 

pembayaran yang diterima setiap 

karyawan  (X1.32) 16,7 56,3 20,8 4,2 2,1 3,81 Baik 

10 Perusahaan menyediakan keamanan 

bagi karyawan dalam bekerja  

(X1.33) 20,8 35,4 29,2 13 2,1 3,60 Baik 

11 Perusahaan menyediakan pelatihan 

yang sesuai dengan pekerjaan 

karyawan (X1.34) 17,7 41,7 20,8 17 4,2 3,50 Baik 

  
Penghargaan Organisasi & 

Kondisi Pekerjaan (X1.3)           3.72 Baik 

  Dukungan Organisasional (X1)           3,69 Baik 

     Sumber : Data diolah 

Pada Tabel 7 dapat dilihat penilaian karyawan outsourcing terhadap dukungan 

organisasional vendor adalah baik dengan rata-rata skor sebesar 3,69. Indikator 

keadilan (X1.1) memiliki skor tertinggi yaitu sebesar 3,82. Hasil tabulasi diatas 

memberikan makna bahwa dukungan organisasional yang diterima karyawan 

outsourcing relatif baik dimana indikator keadilan  paling menonjol. 

Tabel 8 

Penilaian Responden Terhadap Variabel Kepuasan Kerja. 

No Indikator 

Persentase Jawaban 

Responden 
Rata-

rata 

skor Ket SS S N TS STS 

1 Perkerjaan sesuai dengan 

kemampuan dan bakat 

karyawan (Y1.11) 25,0 54,2 16,7 2,1 2,1 3,98 Baik 

2 Pekerjaan yang dilakukan 

memberikan kesempatan belajar 39,6 50,0 6,3 4,2 0 4,25 

Sangat 

Baik 
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(Y1.12) 

3 Pekerjaan berguna bagi divisi 

dan organisasi  (Y1.13) 18,8 39,6 31,3 10,4 0 3,67 Baik 

 Pekerjaan itu sendiri  (Y1.1) 

     

3.97 Baik 

4 Gaji yang diterima sesuai 

dengan kontribusi atau hasil 

kerja karyawan (Y1.21) 37,5 43,8 14,6 4,2 0 4,15 Baik 

5 Tunjangan dan bonus 

memuaskan sesuai dengan 

peraturan yang berlaku (Y1.22) 10,4 50,0 22,9 16,7 0 3,54 Baik 

6 Tunjangan dan bonus yang 

diberikan adil sesuai bagian 

setiap karyawan (Y1.23) 10,4 62,5 22,9 4,2 0 3,79 Baik 

 Gaji  (Y1.2) 

     

3.83 Baik 

7 Kelompok kerja saling 

membantu dan mendukung 

dalam bekerja (Y1.31) 31,3 60,4 6,3 2,1 0 4,21 

Sangat 

Baik 

8 Kenyamanan bekerja dalam 

kelompok kerja  (Y1.32) 45,8 45,8 8,3 0,0 0 4,38 

Sangat 

Baik 

9 Hubungan yang erat dan baik 

antar rekan kerja (Y1.33) 41,7 39,6 16,7 2,1 0 4,21 

Sangat 

Baik 

  Kelompok Kerja  (Y1.3) 

     

4.26 

Sangat 

Baik 

  Kepuasan Kerja 

     

4,02 Baik 

       Sumber : Data diolah 

Pada Tabel 8 dapat dilihat penilaian karyawan outsourcing terhadap kepuasan 

kerja adalah baik dengan rata-rata skor sebesar 4,02. Indikator kelompok kerja  

(Y1.3)  memiliki skor tertinggi yaitu sebesar 4,02. Hasil tabulasi diatas memberikan 

makna bahwa kepuasan kerja karyawan outsourcing relatif baik dimana indikator 

kelompok kerja  (Y1.3) paling menonjol. 

Tabel 9 

Penilaian Responden Terhadap Variabel  Komitmen Organisasional. 

No Indikator 

Persentase Jawaban Responden Rata-

rata 

skor Ket SS S N TS STS 

1 Bahagia menghabiskan sisa 

karir di perusahaan ini  (Y2.11) 2,1 18,8 25,0 50,0 4,2 2,65 Tidak baik 

2 Masalah perusahaan adalah 

masalah saya  (Y2.12) 6,3 20,8 39,6 22,9 10,4 2,9 Cukup baik 

3 Merasa menjadi bagian dari 4,2 27,1 52,1 14,6 2,1 3,17 Cukup baik 
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keluarga besar perusahaan 

(Y2.13) 

4 Memiliki keterikatan emosional 

dengan perusahaan (Y2.14) 6,3 20,8 22,9 47,9 2,1 2,81 Cukup baik 

5 Perusahaan sangatlah berarti  

(Y2.15) 16,7 37,5 37,5 8,3 0,0 3,63 Baik 

6 Adanya rasa memiliki yang kuat 

terhadap perusahaan (Y2.16) 4,2 16,7 50,0 27,1 2,1 2,94 Cukup baik 

 Afektif (Y2.1)           3,01 Cukup baik 

7 Berat untuk meninggalkan 

perusahaan (Y2.21) 10,4 56,3 25,0 4,2 4,2 3,65 Baik 

8 Kehidupan terganggu bila 

meninggalkan perusahaan 

(Y2.22) 18,8 47,9 16,7 14,6 2,1 3,67 Baik 

9 Bekerja di perusahaan 

merupakan kebutuhan (Y2.23) 25,0 45,8 22,9 4,2 2,1 3,88 Baik 

10 Sedikit pilihan bila 

meninggalkan perusahaan 

(Y2.24) 6,3 31,3 31,3 22,9 8,3 3,04 Cukup baik 

11 Meninggalkan perusahaan 

memerlukan pengorbanan 

personal dan perusahaan lain 

belum tentu sebaik ini (Y2.25) 29,2 39,6 22,9 6,3 2,1 3,88 Baik 

 Berkelanjutan (Y2.2)           3,62 Baik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Persentase Jawaban Responden 

 

 

 

Rata-

rata 

skor 

 

 

 

 

 

Ket 

 

No Indikator SS S N TS STS 

12 Merasa wajib tinggal dalam 

perusahaan (Y2.31) 6,3 33,3 31,3 27,1 2,1 3,15 Cukup baik 

13 Tetap bekerja dalam perusahaan 

walaupun di tempat lain lebih 

menguntungkan (Y2.32) 4,2 16,7 22,9 47,9 8,3 2,6 Tidak baik 

14 Merasa bersalah jika 

meninggalkan perusahaan 

(Y2.33) 0,0 16,7 20,8 54,2 8,3 2,46 Tidak baik 

15 Perusahaan berhak mendapatkan 

loyalitas  (Y2.34) 12,5 54,2 25,0 8,3 0,0 3,71 Baik 

16 Tetap bekerja dalam 

perusahaan, karena mempunyai 

kewajiban terhadap orang dalam 

perusahaan (Y2.35) 10,4 20,8 31,3 33,3 4,2 3 Cukup baik 

17 Mempunyai perjanjian yang 

memuaskan dengan perusahaan  

(Y2.36) 14,6 35,4 29,2 20,8 0,0 3,44 Baik 

  Normatif (Y2.3)           3,06 Cukup baik 

  Komitmen Organisasional Y2)           3,23 Cukup baik 
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      Sumber : Data diolah 

Pada Tabel 5.8 dapat dilihat secara umum penilaian karyawan outsourcing 

terhadap komitmen organisasional  adalah cukup baik dengan rata-rata skor sebesar 

3,23. Indikator komitmen berkelanjutan (Y2.2)  memiliki skor tertinggi yaitu sebesar 

3,62, disusul oleh indikator komitmen normatif (Y2.3) dengan skor 3,06 dan 

indikator komitmen afektif (Y2.1) dengan skor 3,01. Hasil tabulasi diatas 

memberikan makna bahwa komitmen organisasional karyawan outsourcing secara 

umum cukup baik, namun nilai ini tidak terlalu memuaskan dimana indikator 

komitmen normatif (Y2.3) dan komitmen afektif (Y2.1) perlu diberi perhatian karena 

nilainya tidak sebaik indikator Indikator komitmen berkelanjutan (Y2.2) . 

Hasil Analisis Inferensial 

Hasil analisis data dengan menggunakan software Partial Least Square (PLS) 

menghasilkan pola hubungan antar variabel seperti pada Gambar 2. Tahapan analisis 

inferensial pada intinya terdiri dari 3 langkah utama yaitu: (1) melakukan evaluasi 

model pengukuran (outer model) untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 

indikator-indikator yang membentuk masing-masing variabel laten, (2) melakukan 

evaluasi model struktural (inner model) untuk mengetahui ketepatan model, (3) 

pengujian hipotesis. 
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Gambar 2 

Hasil analisis PLS 
Sumber : Data diolah 

 

Evaluasi Goodness of Fit dari Outer Model (Measurement Model) 

Untuk mengevaluasi goodness of fit dari outer model (measurement model), 

tiga hal yang harus mendapat perhatian adalah nilai convergent validity, discriminant 

validity, dan composite reliability. 

Tabel 10 

Hasil Pengujian Convergent Validity 

Variabel 
Indikator Outer 

Loading 

Dukungan Organisasional 

(X1) 

Keadilan (X1.1) 

Dukungan atasan (X1.2) 

Penghargaan organisasi & 

Kondisi pekerjaan (X1.3) 

0.942 

0.889 

 

0.910 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Pekerjaan itu sendiri (Y1.1) 0.859 

Gaji (Y1.2) 0.813 

Kelompok kerja (Y1.3) 0.863 

Komitmen organisasional 

(Y2) 

Afektif (Y2.1) 

Berkelanjutan (Y2.2) 

Normatif (Y2.3) 

0.885 

0.845 

0.878 

          Sumber : Data diolah 

Hasil pengujian pada Tabel 10 menunjukkan bahwa semua outer loading 

indikator konstruk memiliki nilai di atas 0,5. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

pengukuran ini memenuhi persyaratan validitas konvergen. 

Tabel 11 

                              Hasil Pengujian Discriminant Validity 
Variabel AVE Akar AVE 

Dukungan Organisasional (X1) 0,566 0.914 

Kepuasan Kerja (Y1) 0,639 0.845 
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Komitmen Organisasional (Y2) 0,762 0.869 

      Sumber : Data diolah 

 

Hasil pengujian pada Tabel 11 menunjukkan bahwa semua akar AVE pada 

variabel penelitian memiliki nilai di atas 0,5. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

pengukuran ini memenuhi persyaratan validitas diskriminan. 

Tabel 12 

Hasil Pengujian Composite Reliability 
Variabel Composite Reliability 

Dukungan Organisasional (X1) 0.938 

Kepuasan Kerja (Y1) 0.882 

Komitmen Organisasional (Y2) 0.903 

             Sumber : Data diolah 

 

Berdasarkan Tabel 12 dapat diuraikan bahwa hasil pengujian composite 

reliability menunjukkan nilai yang memuaskan, yaitu semua variabel laten telah 

reliabel karena memiliki nilai composite reliability di atas 0,7. Hal itu berarti bahwa 

seluruh indikator memang menjadi pengukur konstruknya masing-masing. 

Evaluasi Goodness of Fit dari Inner Model (Structural Model)  

Pengujian goodness of fit model struktural pada inner model menggunakan nilai 

predictive-relevance (Q
2
). Nilai R

2
 tiap-tiap variabel endogen dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada Tabel 13. 

Tabel 13 

Nilai R
2
 Variabel Endogen 

Variabel Endogen R-square 

Kepuasan Kerja (Y1) 0.676 

Komitmen Organisasional (Y2) 0.676 

                          Sumber : Data diolah 

 

Nilai predictive-relevance diperoleh dengan rumus: 

Q
2
 = 1 – ( 1 – R1

2
) ( 1 – R2

2 
) ... ( 1- Rp

2 
) 
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Q
2
 = 1 – (1 – 0.676) (1 – 0.676) = Q

2
 = 0.895 

Hasil perhitungan memperlihatkan nilai predictive-relevance sebesar 0,895 (> 

0). Hal ini berarti bahwa 89,5% dari variasi pada variabel komitmen organisasional 

(dependent variabel) dijelaskan oleh variabel-variabel yang digunakan, 10,5% 

sisanya dijelaskan oleh faktor lain diluar model. Dengan demikian model dikatakan 

layak memiliki nilai prediktif relevan. 

Tabel 14 

Nilai Outer Loading Variabel Penelitian 

    Sumber : Data diolah 

 

Hasil analisis empiris dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) 

menunjukkan bahwa semua nilai loading factor dimensi variabel dukungan 

organisasional  telah membentuk variabel dukungan organisasional. Tabel 14 

menunjukan bahwa loading factor dari semua dimensi variabel dukungan 

organisasional memiliki nilai di atas 0,5.  Hasil analisis menunjukkan bahwa keadilan  

merupakan dimensi yang paling dominan sebagai pengukur variabel dukungan 

organisasional  karena memiliki loading factor terbesar yaitu 0,942. Nilai loading 

factor dimensi variabel kepuasan kerja menunjukkan ketiga dimensi secara signifikan 

Variabel Dimensi Outer loading 

Dukungan 

Organisasional (X1) 

Keadilan (X1.1) 

Dukungan Atasan (X1.2) 

Penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan  

(X1.3) 

0.942 

0.889 

0.910 

Kepuasan Kerja  

(Y1) 

Pekerjaan itu sendiri  (Y1.1) 0.859 

Gaji  (Y1.2) 0.813 

Kelompok kerja  (Y1.3) 0.863 

Komitmen 

Organisasional (Y2) 

Komitmen afektif  (Y2.1) 0.885 

Komitmen berkelanjutan  (Y2.2) 0.845 

Komitmen normatif  (Y2.3) 0.878 
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membentuk variabel kepuasan kerja, dimana kelompok kerja  sebagai dimensi yang 

paling dominan dalam pembentuk variabel kepuasan kerja dengan loading factor 

sebesar 0,863. Nilai loading factor dimensi variabel komitmen organisasional  

menunjukkan ketiga dimensi secara signifikan membentuk variabel komitmen 

organisasional, dimana komitmen afektif  sebagai dimensi yang paling dominan 

dalam pembentuk variabel organisasional  dengan loading factor sebesar 0,885. 

Hasil Uji Hipotesis  

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji t (t-test) pada tiap-tiap 

jalur pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen. Hasil pengujian 

hipotesis penelitian dengan menggunakan Partial Least Square (PLS)  menunjukkan, 

dari  tiga hipotesis  penelitian yang diajukan, ketiga hipotesis dinyatakan signifikan. 

Dengan menggunakan derajat kesalahan 0,05 (5%) didapat t- table sebesar 1,96. 

Selanjutnya t- table dibandingkan dengan t-hitung hasil perhitungan PLS. Hasil  

pengujian hipotesis penelitian tersebut ditunjukkan pada Tabel 15 sebagai berikut. 

Tabel 15 

Hasil Pengujian Hipotesis dengan Partial Least Square 

Variabel Bebas Variabel Terikat 
Koefisien 

Jalur 

T-stat 
Keterangan 

Dukungan Organisasonal (X1) Kepuasan Kerja (Y1) 0.822 40.667 Signifikan 

Dukungan Organisasonal (X1) 

Komitmen Organisasional 

(Y2) 0.815 26.258 Signifikan 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Komitmen Organisasional 

(Y2) 0.185 2.745 Signifikan 

Sumber : Data diolah 

 

Pengaruh Dukungan Organisasional terhadap Kepuasan Kerja. 
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 Pengujian hipotesis dengan pendekatan PLS menghasilkan koefisien jalur 

pengaruh dukungan organisasional terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefien beta 

(ß) 0,822  dan t-statistik 40,667. Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa t-statistik 

lebih besar dari 1,960 (t tabel), sehingga disimpulkan bahwa hipotesis  yang 

menyatakan bahwa  dukungan organisasional  berpengaruh positif  terhadap kepuasan 

kerja diterima. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa semakin baik  dukungan 

organisasional, maka kepuasan kerja akan semakin meningkat. 

 Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan dan 

penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh vendor 

sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan. Menurut 

penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan menjadi 

faktor peningkatan kepuasan kerja. 

Pengaruh Dukungan Organisasional terhadap Komitmen Organisasional. 

 Pengujian hipotesis dengan pendekatan PLS menghasilkan koefisien jalur 

pengaruh dukungan organisasional terhadap komitmen organisasional dengan nilai 

koefien beta (ß) 0,815  dan t-statistik 26.258. Dari hasil tersebut dapat diketahui 

bahwa t-statistik lebih besar dari 1,960 (t tabel), sehingga disimpulkan bahwa 

hipotesis  yang menyatakan bahwa  dukungan organisasional  berpengaruh positif  

terhadap komitmen organisasional diterima. Dengan demikian dapat dijelaskan 

bahwa semakin baik  dukungan organisasional, maka komitmen organisasional akan 

semakin meningkat. 
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 Dukungan organisasional telah dikelola dengan baik oleh vendor sehingga 

memberikan kontribusi terhadap komitmen organisasional yang meliputi komitmen 

afektif, berkelanjutan dan normatif. Menurut penilaian karyawan dukungan 

organisasional yang baik membuat mereka bahagia menghabiskan sisa karier di 

perusahaan ini dan tetap bekerja walaupun ditempat lain lebih menguntungkan. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional. 

 Pengujian hipotesis dengan pendekatan PLS menghasilkan koefisien jalur 

pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional dengan nilai koefien beta 

(ß) 0,185  dan t-statistik 2.745. Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa t-statistik 

lebih besar dari 1,960 (t tabel), sehingga disimpulkan bahwa hipotesis  yang 

menyatakan bahwa  kepuasan kerja berpengaruh positif  terhadap komitmen 

organisasional diterima. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa semakin baik  

kepuasan kerja, maka komitmen organisasional akan semakin meningkat. 

 Kepuasan kerja yang diukur dengan pekerjaan itu sendiri, gaji dan kelompok 

kerja telah dikelola dengan baik oleh vendor sehingga memberikan kontribusi 

terhadap komitmen organisasional. Menurut penilaian karyawan, pekerjaan yang 

sesuai dengan kemampuan dan kenyamanan bekerja dengan kelompoknya menjadi 

faktor peningkatan komitmen organisasional karyawan. 

Pengaruh tidak langsung Dukungan Organisasional terhadap Komitmen 

Organisasional melalui Kepuasan Kerja. 

Dukungan organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

organisasional melalui kepuasan kerja. Pengaruh dukungan organisasional terhadap 
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komitmen organisasional melalui kepuasan kerja berdasarkan uji sobel sebagai 

berikut: 

Sab = √                    

 a  =  0,822  

 Sa = 0,020 

 b = 0,185 

 Sb = 0,067 

  = √(     ) (     )  (     ) (     )  (     ) (     )  

  = 0,055 

Hasil perhitungan ab ini digunakan untuk menghitung t statistik, dengan rumus 

sebagai berikut: 

 t  =  
  

   
  

  =  
             

     
 

  = 2,75  

Nilai t hitung = 2,75 lebih besar dari t tabel yaitu 1,96 dengan α  0,05. Dari hasil 

tersebut disimpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi yang signifikan kepuasan 

kerja dalam hubungan dukungan organisasional dengan komitmen organisasional. 

Hal ini berarti bahwa semakin baik dukungan organisasional yang dirasakan oleh 

karyawan maka kepuasan kerja akan meningkat sehingga karyawan semakin 

berkomitmen terhadap perusahaan. 

Karyawan menilai dukungan Organisasional dalam bentuk keadilan, dukungan 

atasan dan penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan memberikan peran besar 
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dalam meningkatkan kepuasan mereka terhadap pekerjaan, gaji dan kelompok kerja 

sehingga pada akhirnya membuat karyawan semakin berkomitmen terhadap 

perusahaan. 

IMPLIKASI PENELITIAN 

Hasil penelitian ini mendukung teori bahwa komitmen organisasionnal dapat 

tercapai apabila perusahaan mampu mewujudkan kepuasan kerja dan memberikan 

dukungan organisasional. Karyawan akan memiliki komitmen yang tinggi ketika 

mereka merasa puas dalam hal pekerjaan, gaji, dan rekan kerja serta adanya 

dukungan organisasional dalam bentuk keadilan, dukungan atasan dan penghargaan 

organisasi & kondisi pekerjaan. 

Hasil penelitian membuktikan bahwa karyawan outsourcing di Depo Arsip PT 

X merasakan dukungan organisasional sudah baik, namun persepsi tentang dukungan 

atasan dirasakan kurang baik. Vendor diharapkan memberi perhatian lebih terkait 

dengan dukungan atasan terhadap karyawannya di Depo Arsip PT X. Kepuasan kerja 

karyawan outsourcing di Depo Arsip PT X sudah baik, namun faktor kepuasan 

terhadap gaji dinilai kurang baik. Vendor diharapkan memperhatikan kesuaian antara 

beban kerja dan gaji. Komitmen organisasional karyawan outsourcing di Depo Arsip 

PT X cukup baik, namun tidak terlalu memuaskan. Komitmen afektif dan komitmen 

normatif dinilai kurang baik, karyawan tidak bahagia menghabiskan sisa karir di 

perusahaan dan tidak ada perasaan bersalah meninggalkan perusahaan. Jika vendor 

mengharapkan karyawan yang berkomitmen tinggi maka vendor harus meyakinkan 
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karyawan bahwa mereka adalah bagian dari perusahaan serta mempertimbangkan 

pengangkatan menjadi karyawan tetap.  Penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

bahan pertimbangan bagi pihak vendor karyawan outsourcing di Depo Arsip PT X 

dalam membuat kebijakan yang berkaitan dengan dukungan organisasional, kepuasan 

kerja dan komitmen organisasional. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) 

diperoleh beberapa simpulan diantaranya dukungan organisasional berpengaruh 

positif  terhadap kepuasan kerja dukungan organisasional berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasional kepuasan kerja berpengaruh  positif  terhadap 

komitmen organisasional dan dukungan organisasional berpengaruh tidak langsung 

terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian, berikut ini beberapa saran yang dapat 

dipergunakan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan kebijakan di masa 

yang akan datang terutama yang berkaitan dengan dukungan organisasional, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasional. Dalam rangka meningkatkan persepsi 

dukungan organisasional hendaknya perusahaan vendor memberikan perhatian pada 

indikator dukungan atasan dengan menanggapi keluhan serta memperhatikan 

kesejahteraan karyawannya.  Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja perusahaan 

vendor memberikan perhatian pada indikator gaji , Karyawan akan merasa lebih puas 

ketika mereka menerima gaji sesuai dengan beban kerja. Dalam rangka meningkatkan 

komitmen organisasional hendaknya perusahaan vendor memberikan perhatian pada 

indikator komitmen afektif dan normatif dengan memberikan rasa keyakinan kepada 

karyawan bahwa mereka merupakan bagian dari perusahaan dan mempertimbangkan 

pengangkatan menjadi karyawan tetap. Hal ini untuk mengurangi kemungkinan 

karyawan meninggalkan perusahaan. 
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