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AbstractThe purpose of this study was to determine the effect of: (1) motivational effect on job 
satisfaction of employees (2) effects of organizational justice on job satisfaction of employees, 
(3) the effect of emotional intelligence on job satisfaction of employees (4) motivational effect 
on employee performance (5) justice organizational influence on the performance of 
employees, (6) emotional intelligence influence on employee performance, job satisfaction 
affects the performance of employees (7) job satisfaction mediates the influence of motivation, 
organizational justice and emotional intelligence on the performance of employees at the 
Regional Office of PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Banda Aceh. As for the object of 
this study is motivation, emotional intelligence, organizational justice, job satisfaction and 
employee performance. The results showed that motivation did not affect the mediating 
variables job satisfaction, but positive and significant effect on employee performance, 
organizational justice significantly influence the mediating variables job satisfaction, but does 
not affect the variable employee performance, emotional intelligence significantly influence 
the mediating variables job satisfaction and also there is an influence on employee 
performance and job satisfaction as a mediating variable effect between exogenous variables 
(motivation, organizational justice, and emotional intelligence) against endogenous variable 
(performance of employees). 

 
Keywords Work Motivation, Emotional Intelligence, Organizational Justice, Job Satisfaction 

and Employee Performance 

 

Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh: (1) motivasi berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan (2) pengaruh keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan, (3) 

pengaruh kecerdasan emosional terhadap kepuasan kerja karyawan (4) motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan (5) keadilan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, (6) kecerdasan 

emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan (7) kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi, keadilan organisasi dan kecerdasan 

emosional terhadap kinerja karyawan pada Kanwil PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Banda 

Aceh. Adapun yang menjadi objek penelitian ini adalah motivasi, kecerdasan emosional, keadilan 

organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi tidak 

berpengaruh terhadap variabel mediasi kepuasan kerja, tetapi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, keadilan organisasi berpengaruh signifikan terhadap variabel mediasi 

kepuasan kerja, tetapi tidak berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan, kecerdasan emosional 

berpengaruh signifikan terhadap variabel mediasi kepuasan kerja dan juga terdapat pengaruh terhadap 

kinerja karyawan dan kepuasan kerja berpengaruh sebagai variabel mediasi antara variabel eksogen 

(motivasi, keadilan organisasi, dan kecerdasan emosional) terhadap variabel endogen (kinerja 

karyawan). 

 

Kata kunci :  Motivasi Kerja, Kecerdasan Emosional, Keadilan Organisasi, Kepuasan Kerjadan 

Kinerja Karyawan 
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PENDAHULUAN 

Pencapaian kinerja karyawan 

sesuai dengan indikator kinerja yang telah 

ditetapkan oleh pimpinan seperti kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan, kuantitas kerja 

yang dapat diselesaikan, kemudian adanya 

penghargaan yang diberikan kepada 

karyawan dan tingkat disiplin kerja 

karyawan. Sedangkan pencapaian kinerja 

organisasi dapat dilihat dari adanya input 

atau masukan yang diberikan oleh 

karyawan kepada pimpinan, output kerja 

yang dihasilkan oleh karyawan, proses 

kerja yang dihasilkan oleh karyawan, 

kemudian manfaat yang diberikan oleh 

karyawan kepada masyarakat. 

Karyawan atau disebut juga 

dengan istilah karyawan adalah pekerja  

sebagai sumber daya pada sebuah 

organisasi. Menjadi karyawan yang baik 

merupakan kewajiban setiap orang yang 

dipekerjakan oleh perusahaan maupun 

perseorangan.Kewajiban pekerja adalah 

bekerja dengan baik dan selanjutnya 

kewajiban perusahaan yang memberi 

pekerjaan adalah memberikan 

kesejahteraan baik dalam bentuk finansial 

maupun non finansial.Semakin tinggi 

tanggung jawab yang diberikan perusahaan, 

maka seharusnya semakin tinggi pula 

kesejahteraan yang didapat seorang 

karyawan. 

PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk. merupakan perusahaan 

yang bergerak di bidang jasa.PT. Bank 

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. adalah 

salah satu Bank terbesar yang ada di 

Indonesia yang kepemilikannya dimiliki 

pemerintah Indonesia.PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk. mempunyai 

tujuan dasar yaitu melakukan kegiatan 

perbankan yang terbaik dengan 

mengutamakan pelayanan kepada usaha 

mikro, kecil dan menengah untuk 

menunjang peningkatan ekonomi 

masyarakat.Kantor Wilayah PT. Bank 

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Banda 

Aceh yang berlokasi di Banda 

Aceh.Kanwil BRI Banda Aceh 

membawahi 11 cabang yang tersebar 

diseluruh Aceh.Kanwil BRI Banda Aceh 

mempunyai karyawan sebanyak 103 orang. 

Motivasi adalah serangkaian sikap yang 

mempengaruhi individu untuk mencapai 

tujuan yang spesifik sesuai dengan tujuan 

individu. Dorongan tersebut terdiri dari 

dua komponen, yaitu : arah perilaku (kerja 

untuk mencapai tujuan), dan kekuatan 

perilaku (seberapa kuat usaha individu 

dalam bekerja). Motivasi merupakan 

perasaan unik, pikiran dan pengalaman 

masa lalu yang merupakan bahagian dari 

hubungan internal dan eksternal organisasi. 

Apabila individu termotivasi, mereka akan 

membuat pilihan yang positif untuk 

melakukan sesuatu, karena dapat 

memuaskan keinginan mereka (Rivai & 

Sagala, 2010). Motivasi yang datang dari 

dalam diri sendiri adalah sangat baik dan 

merupakan tuntutan dari kebanyakan 

organisasi. 

Kecerdasan emosional adalah di 
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mana seseorang mempunyai kesadaran diri 

dalam mengelola emosi, memotivasi diri 

sendiri dan dapat mengekpresikan empati 

untuk orang lain. Perusahaan yang 

berorientasi melayani pelanggan dengan 

pelayanan prima, maka idealnya kondisi 

kecerdasan emosional karyawan perlu 

diambil kira oleh perusahaan di mana 

seseorang bekerja dengan penuh 

konsentrasi. Hal ini dapat memberikan 

pengaruh kepada kepuasan karyawan 

dalam bekerja dan diperkirakan akan 

berdampak positif terhadap komitmen 

organisasi (Robbins & Judge, 2007). 

Fenomena kecerdasan emosional 

karyawan pada Kanwil PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk. Banda Aceh 

berdasarkan pengamatan penulis (penulis 

sebagai salah seorang karyawan di Kanwil 

BRI Banda Aceh) di mana peneliti 

menganggap bahwa kecerdasan 

emosionalpara karyawan di PT. Bank 

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Banda 

Aceh masih terabaikan oleh mereka, hal ini 

ditandai dengan kurangnya kesadaran 

mereka untuk memotivasi diri sendiri 

dalam bekerja dan masih kurangnya 

menunjukkan rasa empati untuk orang lain. 

Jika hal ini dibiarkan, maka perusahaan 

akan  berefek negatif terhadap kepuasan 

kerja dan terhadap kinerja karyawan yang 

pada akhirnya akan berdampak negatif 

terhadap kinerja Kanwil PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk. Banda Aceh. 

 Keadilan organisasi merupakan 

persepsi individu menegenai kewajaran 

perilaku yang mereka terima dari sebuah 

organisasi. Terciptanya rasa keadilan dapat 

menumbuhkan sikap dan perilaku positif 

karyawan untuk mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Karena keadilan 

organisasi merupakan motivator penting 

yang mempengaruhi kinerja 

karyawan  dalam lingkungan pekerjaan 

(Schermerhorn, 2010). Karyawan yang 

merasa mendapat perlakuan adil akan 

merasa puas dan terus memperbaiki kinerja 

ke arah yang lebih baik. Ini adalah timbal 

balik dalam bentuk sikap dan perilaku 

positif yang mendukung tujuan organisasi. 

Dengan demikian organisasi akan 

memperoleh dampak positif yang 

mendukung efektivitas kerja organisasi 

karena telah memperlakukan karyawannya 

secara adil. 

  

KAJIAN KEPUSTAKAAN 

Kinerja Karyawan 

Rivai & Sagala (2010) 

memberikan pandangan tentang kinerja 

pegawai bahwa kinerja (performance) 

mengacu kepada kadar pencapaian tugas-

tugas yang membentuk sebuah pekerjaan 

karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa 

baik karyawan memenuhi persyaratan 

sebuah pekerjaan.Sering disalah tafsirkan 

sebagai upaya (effort), yang mencerminkan 

energi yang dikeluarkan, kinerja diukur 

dari segi hasil. Pandangan tersebut sama 

dengan pandangan Wibowo (2014) bahwa  

kinerja pegawai dalam organisasi 

merupakan target hasil baik secara kualitas 

https://id.wikipedia.org/wiki/Organisasi
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maupun kuantitas yang diharapkan oleh 

atasan sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan. Apabila seseorang pegawai 

dapat menghasilkan sesuai dengan yang 

diharapkan maka karyawan tersebut dapat 

dikatakan memiliki kinerja, apabila 

melebihi yang diharapkan maka kinerja 

pegawai tersebut dapat dikatakan 

meningkat atau berprestasi baik. 

Pandangan Rivai & Sagala (2010) 

dan Wibowo (2014) adalah tidak jauh 

berbeda dengan pengertian kinerja pegawai 

yang dikemukakan oleh beberapa pakar  

pakar manajemen dan manajemen sumber 

daya manusia yang lain, di mana kinerja 

pegawai adalah sebagai hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai 

oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

(Winardi, 2006; Robins, 2006; Simamora, 

2007; Asad 2005; Dessler, 2007;  

Soeprihantono, 2005; dan Waldman, 2004). 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja pada dasarnya 

merupakan sesuatu yang bersifat individual. 

Setiap individu memiliki tingkat kepuasan 

yang berbeda-beda sesuai dengan sistem 

nilai yang berlaku pada dirinya.Makin 

tinggi penilaian terhadap kegiatan yang 

dirasakan sesuai dengan keinginan 

individu, maka makin tinggi pula 

kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. 

Dengan demikian kepuasan merupakan 

evaluasi yang menggambarkan seseorang 

atas perasaan sikapnya senang atau tidak 

senang, puas atau tidak puas dalam bekerja 

(Rivai & Sagala 2010). 

Konsep kepuasan kerja telah 

didefinisikan dalam banyak cara. Namun, 

definisi yang paling sering digunakan 

kepuasan kerja dalam penelitian organisasi 

adalah Locke (1976) dalam (Hulin dan 

Judge, 2003) yang menggambarkan 

kepuasan kerja sebagai "menyenangkan 

atau positif emosional. Membangun 

konseptualisasi ini, Hulin dan Judge (2003) 

memberikan konotasi bahwa kepuasan 

kerja termasuk tanggapan psikologis 

multidimensi dengan pekerjaan seseorang, 

dan tanggapan tersebut memiliki kognitif 

(evaluative), afektif (atau emotional), dan 

komponen perilaku. 

 Kepuasan kerja juga dapat dilihat 

dalam konteks yang lebih luas dari 

berbagai isu yang mempengaruhi 

pengalaman individu dari pekerjaan, atau 

kualitas hidup mereka bekerja. Kepuasan 

kerja dapat dipahami dalam hal hubungan 

dengan faktor-faktor kunci lainnya, seperti 

kesejahteraan umum, stres di tempat kerja, 

kontrol di tempat kerja, dan kondisi kerja. 

(Tomaževič; Seljak; Aristovnik, 2014). 

Motivasi 

Motivasi secara harfiah adalah 

keinginan seseorang untuk melakukan 

sesuatu. Hal-hal yang akan dilakukan 

tersebut tentunya mempunyai keinginan-

keinginan apabila ia mencapai suatu tujuan 

yang telah dilakukan tersebut. Secara 

sederhana oleh Ellliot dan Covington 

(2001) memberikan definisi motivasi ialah 
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sebagai arah seseorang untuk perilaku, atau 

apa yang menyebabkan seseorang ingin 

mengulangi perilaku dan sebaliknya. 

Motivasi di sini sebagai proses dimana 

perilaku yang diarahkan pada tujuan 

(Pintrich, 2000). Jadi, dapat dipahami 

motif adalah apa yang mendorong orang 

untuk bertindak dengan cara tertentu, atau 

setidaknyamengembangkan 

kecenderungan untuk perilaku tertentu. Hal 

yang senada juga dijelaskan oleh Robins 

(2003) bahwa motivasi adalah keinginan 

untuk berusaha sekuat tenaga untuk 

mencapai tujuan organisasi yang 

ditentukan oleh kemampuan usaha untuk 

memenuhi suatu kebutuhan individu.Dari 

pandangan di atas dapat dipahami bahwa 

motivasi merupakan elemen penting dalam 

menetapkan dan mencapai suatu tujuan. 

Motivasi (motivation) menurut 

Mowen dan Minor (2001) adalah keadaan 

yang diaktivasi atau digerakkan di mana 

seseorang mengarahkan perilaku 

berdasarkan tujuan.Hal ini termasuk 

dorongan, keinginan, harapan atau hasrat. 

Motivasi tidak timbulnya dengan 

sendirinya, tetapi ada faktor internal dan 

ekternal yang mempengaruhi timbulnya 

motivasi, di mana faktor internal dan 

eksternal yang merangsang hasrat dan 

energi pada orang untuk terus-menerus 

tertarik dan berkomitmen untuk pekerjaan, 

peran atau subjek, atau melakukan upaya 

untuk mencapai tujuan. Berdasarkan itu, 

Ryan dan  Deci (2000) menjelaskan faktor 

internal ekternal dalam teori 

insentif(Incentive theories) yaitu: intrinsic 

and extrinsic motivation. 

Keadilan Organisasi 

Keadilan organisasi merupakan 

persepsi dimana pegawai merasa 

diperlakukan secara adil dalam bekerja 

(Retno Wahyuningsih dkk, 

2014).Elovainio et al., (2005) 

mendefiniskan keadilan organisasi sebagai 

persepsi karyawan tentang perlakuan 

mereka dalam organisasi adil dan jujur. 

Jadi, keadilan organisasi menyangkut 

bagaimana karyawan melihat keadilan di 

tempat kerja. Selaras dengan pandangan 

itu, Gibson et al. (2012) mendefinisikan 

keadilan organisasional sebagai suatu 

tingkat di mana seorang individu merasa 

diperlakukan sama di organisasi tempat dia 

bekerja. Definisi lain mengatakan bahwa 

keadilan organisasional adalah persepsi 

adil dari seseorang terhadap keputusan 

yang diambil oleh atasannya (Colquitt, 

LePine, & Wesson, 2009). Dari beberapa 

definisi di atas dapat difahami bahwa 

keadilan organisasi merupakan perlakuan 

organisasi (atasan/pengambil keputusan) 

terhadap karyawan yang bekerja baik 

secara adil atau tidak, tergantung pada 

persepsi masing-masing karyawan dan hal 

ini akan memberikan dampak terhadap 

motivasi kerja karyawan. 

Kecerdasan Emosional 

 Kecerdasan emosional sangat 

diperlukan dalam suatu organisasi 

perusahaan.Karena kecerdasan emosional 

seseorang dapat menyumbang kepada 
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tingkat kepuasan kerja seseorang karyawan 

dan diperkirakan dapat menjadi pemicu 

kinerja karyawan.Untuk lebih mengetahui 

tentang kecerdasan emosional, maka perlu 

ditelusuri beberapa pendapat tentang 

pengertian kecerdasan emosional.Menurut 

kamus psikologi, kecerdasan emosional 

dapat didefinisikan sebagai kemampuan 

untuk memonitor emosi sendiri dan orang 

lain, untuk membedakan antara emosi yang 

berbeda dan menggunakan informasi 

emosional untuk membimbing pemikiran 

dan perilaku (Goleman, 2008).  

Pandangan lain tentang kecerdasan 

emosional yang memandang bahwa emosi 

terkait kemampuan harus membantu orang 

memilih tindakan yang terbaik ketika 

menavigasi pertemuan sosial. Misalnya, 

kemampuan untuk memahami tanda 

ekspresi wajah emosi yang dapat 

membantu seseorang untuk mengevaluasi 

bagaimana orang lain menanggapi kata-

kata dan tindakan seseorang, menghasilkan 

informasi penting untuk menyesuaikan 

perilaku seseorang  (Nowicki & Duke, 

2001). 

Kecerdasan emosional dapat 

digambarkan memiliki empat cabang : 

kemampuan untuk secara akurat 

memahami dan mengekspresikan emosi, 

emosi mengasimilasi ke dalam pikiran, 

memahami emosi, dan mengatur emosi 

dalam diri dan orang lain. (Mayer & 

Salovey, 1997). 

 

 

METODE PENELITIAN 

Lokasi dan Objek Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan di 

Kanwil PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk. Banda Aceh yang terletak di 

Kota Banda Aceh.Objek penelitian yaitu 

Motivasi, Kecerdasan Emosional, Keadilan 

Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Kinerja 

Karyawan. 

Populasi Dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan pada Kanwil PT. 

Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. 

Banda Acehyaitu sebanyak 103 

orang.Penarikan sampel dalam penelitian 

ini dilakukan dengan teknik metode sensus 

atau melibatkan seluruh karyawan menjadi 

sampel penelitian. 

 

Peralatan Analisis Data 

 Untuk menganalisis data 

digunakan The Structural Equation 

Modeling dari paket software statistik 

AMOS dalam model dan 

pengkajianhipotesis. Model persamaan 

structural, Structural Equation Model 

(SEM) adalah sekumpulan teknik-teknik 

statistical yang memungkinkan pengujian 

sebuah rangkaian hubungan relatif  “rumit” 

secara simultan (Ferdinand, 2006: 181). 

Keunggulan aplikasi SEM dalam 

penelitian manajemen adalah karena 

kemampuannya untuk mengkonfirmasi 

dimensi-dimensi dari sebuah konsep atau 

factor yang sangat lazim digunakan dalam 

manajemen serta kemampuannya untuk 
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mengukur pengaruh hubungan-hubungan 

yang sudah dibentuk secara teoritis. 

  

HASIL PEMBAHASAN 

Analisis Structural Equation Modelling 

(SEM) 

 Analisis selanjutnya adalah 

analisis Structural Equation Model (SEM) 

secara full model, setelah dilakukan 

analisis terhadap tingkat uni 

dimensionalitas dari indikator-indikator 

pembentuk variabel laten yang diuji 

dengan confirmatory factor analysis. 

Analisis hasil pengolahan data pada tahap 

full model SEM dilakukan dengan 

melakukan uji kesesuaian dan uji statistik. 

Hasil pengolahan data untuk analisis full 

model SEM ditampilkan pada Gambar 1: 

 

Gambar 1. Structural Equation Model 

 

Pengujian Hipotesis 

Dalam penelitian ini variabel 

variabel motivasi (X1) diperoleh nilai rata-

rata sebesar 4,334,variabel kecerdasan 

emosional (X2) diperoleh nilai rata-rata 

sebesar 4,262, variabel keadilan organisasi 

(X3) diperoleh nilai rata-rata sebesar 4,210, 

variabel kepuasan kerja (Y) diperoleh nilai 

rata-rata sebesar 4,305, dan variabel 

kinerja karyawan (Z) diperoleh nilai rata-

rata sebesar 4,272 pada satuan skala likert. 

Parameter estimasi untuk 

pengujian pengaruh motivasi terhadap 

kepuasan kerjakaryawan menunjukkan 

nilai standar estimasi sebesar 0,07 atau 7%, 

dimana jika variabel motivasi meningkat 

1% maka variabel kepuasan kerja akan 

meningkat 7% dengan nilai probabilitas 

sebesar 0,48 yang lebih besar dari 0,05. 

Kedua nilai yang diperoleh tersebuttidak 

memenuhi syarat untuk penerimaan H1 

yaitu nilai CR sebesar 0,71 yang lebih 

kecil dari 1,97 dan probabilitas yang lebih 

besar dari 0,05. 

Parameter estimasi untuk 

pengujian pengaruh keadilan organisasi 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

menunjukkan nilai standar estimasi sebesar 

0,33 atau 33% dimana jika variabel 

motivasi meningkat 1% maka variabel 

kepuasan kerja akan meningkat 33% 

dengan nilai probabilitas 0,01 yang lebih 

kecil dari 0,05. Kedua nilai yang diperoleh 

tersebut memenuhi syarat untuk 

penerimaan H2 yaitu nilai CR sebesar 2,69 

yang lebih besar dari 1,97 dan probabilitas 

yang lebih kecil dari 0,05. 

Parameter estimasi untuk 

pengujian pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

menunjukkan nilai standar estimasi sebesar 

0,45 atau 45% dimana jika variabel 

kecerdasan emosional meningkat 1% maka 

variabel kepuasan kerja akan meningkat 
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45% dengan nilai probabilitas yang lebih 

kecil dari 0,05. Kedua nilai yang diperoleh 

tersebut memenuhi syarat untuk 

penerimaan H3 yaitu nilai CR sebesar 3,72 

yang lebih besar dari 1,97 dan probabilitas 

yang lebih kecil dari 0,05. 

Parameter estimasi untuk 

pengujian pengaruh motivasi terhadap 

kinerja karyawan menunjukkan nilai 

standar estimasi sebesar 0,42 atau 42% 

dimana jika variabel motivasi meningkat 

1% maka variabel kinerja karyawan akan 

meningkat 42% dengan nilai probabilitas 

0,01 yang lebih kecil dari 0,05. Kedua nilai 

yang diperoleh tersebut memenuhi syarat 

untuk penerimaan H4 yaitu nilai CR 

sebesar 4,04 yang lebih besar dari 1,97 dan 

probabilitas yang lebih kecil dari 0,05. 

Parameter estimasi untuk 

pengujian pengaruh keadilan organisasi 

terhadap kinerja karyawan menunjukkan 

nilai standar estimasi sebesar -0,05 atau 

kurang dari 5% dimana jika variabel 

keadilan organisasi meningkat 1% maka 

variabel kinerja karyawan akan turun 5% 

dengan nilai probabilitas 0,68 yang lebih 

besar dari 0,05. Kedua nilai yang diperoleh 

tersebut tidak memenuhi syarat untuk 

penerimaan H5 yaitu nilai CR sebesar 0,68 

yang lebih kecil dari 1,97 dan probabilitas 

yang lebih besar dari 0,05. 

Parameter estimasi untuk 

pengujian pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja karyawan menunjukkan 

nilai standar estimasi sebesar 0,49 atau 

49% dimana jika variabel kecerdasan 

emosional meningkat 1% maka variabel 

kinerja karyawan akan meningkat 49% 

dengan nilai probabilitas yang lebih kecil 

dari 0,05. Kedua nilai yang diperoleh 

tersebut memenuhi syarat untuk 

penerimaan H6 yaitu nilai CR sebesar 3,97 

yang lebih besar dari 1,97 dan probabilitas 

yang lebih kecil dari 0,05. 

Parameter estimasi untuk 

pengujian pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan menunjukkan 

nilai standar estimasi sebesar 0,21 atau 

21% dimana jika variabel kepuasan kerja 

meningkat 1% maka variabel kinerja 

karyawan akan meningkat 21% dengan 

nilai probabilitas 0,09 yang lebih besar dari 

0,05. Kedua nilai yang diperoleh tersebut 

tidak memenuhi syarat untuk penerimaan 

H7 yaitu nilai CR sebesar 0,12 yang lebih 

kecil dari 1,97 dan probabilitas yang lebih 

besar dari 0,05. 

Terdapat pengaruh variabel 

mediasi (kepuasan kerja) antara variabel 

eksogen (motivasi, keadilan organisasi, 

dan kecerdasan emosional) terhadap 

variabel endogen (kinerja karyawan). 

Pengaruh mediasi yang paling besar adalah 

sebesar 36% yang memediasi antara 

keadilan organisasi terhadap kinerja, 

terbesar berikutnya 15% yaitu mediasi 

terhadap kecerdasan emosional dan kinerja 

karyawan, dan selanjutnya yang paling 

kecil adalah sebesar 5% ketika terjadi 

mediasi antara motivasi terhadap kinerja 

karyawan. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

1. Hasil penelitian membuktikan bahwa 

variabel motivasi tidak berpengaruh 

terhadap variabel mediasi kepuasan 

kerja, tetapi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada Kantor Wilayah PT. BRI 

(Persero) Tbk. Banda Aceh, di 

samping itu variabel motivasi juga 

berpengaruh melalui variabel 

kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

2. Variabel keadilan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap 

variabel mediasi kepuasan kerja, 

tetapi tidak berpengaruh terhadap 

variabel kinerja karyawan. Namun 

demikian variabel keadilan organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada Kantor Wilayah PT. 

BRI (Persero) Tbk. Banda Aceh 

melalui variabel kepuasan kerja. 

3. Variabel kecerdasan emosional 

berpengaruh signifikan terhadap 

variabel mediasi kepuasan kerja dan 

juga terdapat pengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada Kantor 

Wilayah PT. BRI (Persero) Tbk. 

Banda Aceh melalui variabel mediasi 

kepuasan kerja. 

4. Variabel kepuasan kerja berpengaruh 

sebagai variabel mediasi antara 

variabel eksogen (motivasi, keadilan 

organisasi, dan 

kecerdasanemosional)terhadap 

variabel endogen (kinerja karyawan). 

Saran 

1. Motivasi karyawan dalam bekerja 

perlu mendapat perhatian pengambil 

kebijakan pada Kantor Wilayah PT. 

BRI (Persero) Tbk. Banda Aceh, 

karena motivasi karyawan belum 

memberikan efek positif terhadap 

kepuasan kerja. Dengan motivasi para 

karyawan yang tinggi dalam bekerja 

akan berdampak positif terhadap 

kinerja organisasi. 

2. Keadilan organisasi pada Kantor 

Wilayah PT. BRI (Persero) Tbk. 

Banda Aceh belum berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan, ini 

menandakan aspek keadilan 

organisasi yang dirasakan oleh para 

karyawan pada Kantor Wilayah PT. 

BRI (Persero) Tbk. Banda Aceh 

belum dirasakan baik oleh para 

karyawan. 

3. Kepuasan kerja sebagai mediasi 

pengaruh faktor motivasi, keadilan 

organisasi, dan kecerdasan emosional 

terhadap kinerja karyawan. Dalam hal 

ini faktor motivasi dan kecerdasan 

emosional menyumbang pengaruh 

yang rendah terhadap mediasi 

kepuasan kerja, sehingga disarankan 

agar pengambil keputusan perlu 

memperhatikan tingkat kepuasan 

kerja karyawan yang nantinya akan 

berpengaruh pada peningkatan kinerja 
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karyawan pada Kantor Wilayah PT. 

BRI (Persero) Tbk. Banda Aceh. 
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