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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Variabel Keinginan bertahan karyawan,
Kepemimpinan, Dan Keadilan Organisasi dalam menunjang motivasi kerja dan kinerja
karyawan. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif data yang digunakan adalah
data primer. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 71 orang. Teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan kuesioner.
Analisis dalam penelitian ini menggunakan analisis struktural equation model dengan
menggunakan SEM PLS 4 untuk analisis data. Hasil penelitian menemukan bahwa
Pengaruh Keinginan Bertahan terhadap Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap2 Moftivasi Kerja. Pengaruh Kepemimpinan tferhadap Motivasi Kerja
berpengaruh positif dan signifikan ferhadap moftivasi kerja. Pengaruh Keadilan
Organisasi ternadap Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan ferhadap motivasi
kerja.Pengaruh Keinginan Bertahan terhadap Kinerja karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia yang handal merupakan salah satu yang
dibutuhkan di era globalisasi. Setiap organisasi selalu mengharapkan sumber
daya yang mampu berkerja secara efektif dan efisien agar tujuan perusahaan
dapat tercapai. Sumber Daya Manusia merupakan faktor sentral dalam sebuah
organisasi. Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan
berbagai visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya
dikelola dan diurus oleh manusia. Jadi, manusia merupakan faktor strategis
dalam semua kegiatan organisasi. Selain itu sumber daya manusia juga
merupakan faktor pengerak dan penentu jalannya suatu organisasi dalam
mencapai keberhasilan atau tujuan organisasi.
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Keinginan adalah segala kebutuhan berlebin terhadap sesuatu yang
dianggap kurang. Pada dasarnya, keinginan tidak bersifat mengikat dan kita
tidak punya keharusan untuk segera memenuhinya. Sayangnya, karena kita
sering tfidak menyadari barang mana saja yang kita butuhkan, justru keinginan
yang kita utamakan. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, pengertian
kepemimpinan adalah cara memimpin atau perihal pemimpin. Secara harfiah,
kepemimpinan berasal dari kata “pimpin” yang arfinya mengarahkan,
membina, mengatur, menuntun, menunjukkan, atau memengaruhi. Pemimpin
bukan sekadar memerintah orang di bawahnya. Sosok pemimpin membantu diri
mereka sendiri dan orang lain unfuk melakukan hal yang benar. Mereka
menetapkan arah, membangun visi yang menginspirasi, dan menciptakan
sesuatu yang baru. Kepemimpinan adalah tentang memetakan ke mana Anda
harus pergi untuk berhasil sebagai tim atau organisasi.

Ketika seorang pemimpin menetapkan tujuan, mereka juga harus
menggunakan keterampilan manajemen mereka untuk membimbing orang-
orang mereka ke tujuan yang tepat, dengan cara yang efektif dan efisien.
Daloam penelitian (Marlina et al., 2021) berpendapat pengertian kepemimpinan
adalah proses mempengaruhi kegiatan yang diselenggarakan dalam kelompok
dalam upaya mereka untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Keadilan
berasal dari kata adil, menurut Kamus Bahasa Indonesia adil adalah tidak
sewenang-wenang, tidak memihak, tidak berat sebelah. Adil terutama
mengandung arti bahwa suatu keputusan dan indakan didasarkan atas norma-
norma obijektif. Keadilan pada dasarnya adalah suatu konsep yang relafif,
setiap orang tidak sama, adil menurut yang satu belum tentu adil bagi yang
lainnya, Ketika seseorang menegaskan bahwa ia melakukan suatu keadilan, hal
itu tentunya harus relevan dengan ketertiban umum dimana suatu skala
keadilan diakui. Skala keadilan sangat bervariasi dari satu tempat ke tempat
lain, setiap skala didefinisikan dan sepenuhnya ditentukan oleh masyarakat
sesuai dengan ketertiban umum dari masyarakat tersebut.

Motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong
keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai
tujuan. Dan setiap perusahaan selalu menginginkan kinerja dari setfiap
karyawannya meningkat. Untuk mencapai hal tersebut, perusahaan harus
memberikan motivasi yang baik kepada seluruh karyawannya agar dapat
mencapai prestasi kerja dan meningkatkan Kinerja. Tanpa motivasi, seorang
karyawan tidakakan bisa memenuhi tugasnya sesuai standar atau bahkan
melampaui standar karena apa yang menjadi motif dan motivasinya tidak
terpenuhi.

Berdasarkan observasi dan wawancara dengan beberapa orang
pegawai pada Kantor ASKRINDO Makassar sewakiu melakukan Praktek
Lapangan Manajemen, ditemukan beberapa fenomena motivasi kerja
pegawai sebagai berikut : (1) masih ada pegawai yang bermalas - malasan
dalam bekerja sehingga lebih banyak bersantai daripada bekerja; (2) masih
ada pegawai mendahulukan kepentingan pribadi daripada kepentingan
kantor dalam melaksanakan tugasnya; (3) jika ada kesalahan dalam bekerja,
pegawai kurang inisiatif untuk memperbaikinya; (4) masih kurangnya pegawai



dalam memunculkan ide-ide baru dalam penyelesaian tugas. Disini terlihat
masih kurangnya tanggung jawab, inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan dan
kreatif dalam melaksanakanpekerjaannya (Yancomala, 2014).

Berdasarkan Hasil pra survey di Askrindo menunjukkan ketfidakpuasan
beberapa pegawai dengan penerapan Permenkes No. 19 Tahun 2014, yang
hanya menilai berdasarkan tingkat pendidikan dan absensi, sedangkan 3 masa
kerja, beban kerja, prestasi kerja (kinerja) dan jabatan tidak diperhitungkan,
sehingga beberapa pegawai merasa bahwa perhitungan tersebut sangatlah
tidak adil, seperti Pegawai dengan latar belakang S1 dengan beban kerja dan
resiko kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai dengan latar
belakang DIl Kesehatan lingkungan justru mendapatkan insentif yang sama,
karena poin pendidikan adalah sama yaitu 40 poin. Atau antara pegawai yang
memiliki masa kerja > 10 tahun akan menerima insentif yang sama dengan
pegawai yang baru bekerja, hal ini menyebabkan menurunnya motivasi kerja
yang ditandai dengan menurunnya disiplin kerja, sehingga pada saat
pembagian insentif ada ketidak puasan antar pegawai (Wardiyah dkk, 2015).

Salah satu tujuan dari perusahaan yaitu meningkatnya kinerja karyawan,
seperti yang dilakukan oleh salah satu perusahaan asuransi kredit Indonesia.
(Sedarmayanti, 2017) “Kinerja karyawan adalah suatu yang secara actual orang
kerjakan dan dapat diobservasi”. Peningkatan kinerja karyawan yang tinggi
sangat penting dalam suatu organisasi, karena dengan kinerja karyawan yang
tinggi akan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan dengan
produktivitas yang meningkat maka tujuan dari organisasi akan tercapai
dengan sendirinya. Oleh karena itu suatu organisasi selalu berusaha agar dapat
meningkatkan kinerja karyawannya, agar tujuan dari organisasi itu dapat segera
tercapai.

Landasan Teori

Goal setting theory merupakan salah satu bagian dari teori motivasi yang
dikemukakan oleh Edwin Locke pada tahun 1978. Goal setting theory
didasarkan pada bukti yang berasumsi bahwa sasaran (ide-ide akan masa
depan; keadaan yang diinginkan) memainkan peran penting dalam bertindak.
Teori penetapan tujuan yaitu model individual yang menginginkan untuk
memiliki tujuan, memilih tujuan dan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan-
tujuan (Mahennoko & ADIWIBOWO, 2011). Menurut teori ini “salah satu dari
karakteristik perilaku yang mempunyai tujuan yang umum diamati ialah bahwa
perilaku tersebut terus berlangsung sampai  perilaku  itu  mencapai
penyelesaiannya, sekali seseorang mulai sesuatu (seperti suatu pekerjaan,
sebuah proyek baru), ia terus mendesak sampai tujuan tercapai. Proses
penetapan tujuan (goal sefting) dapat dilakukan berdasarkan prakarsa
sendiri/diwajibkan oleh organisasi sebagai satu kebijakan Wangmuba dalam
(Ramandei, 2020)

Teori yang melandasi penelitian ini adalah teori keadilan (equity theory).
(Robbins & Judge, 2008) mengatakan bahwa teori keadilan (equity theory)
adalah ketika karyawan merasa puas dengan keadilan yang dirasakannya



maka karyawan akan tetap setia pada organisasi. Intisari dari teori keadilan ini
adalah bahwa apabila seorang karyawan mempunyai persepsi bahwa imbalan
yang diterimanya tidok memadai, dua kemungkinan dapat terjadi yaitu
seorang akan berusaha memperoleh imbalan yang lebih besar atau
mengurangi intensitas usaha yang dibuat dalam pelaksanaan tugas yang
menjadi tfanggung jawabnya (Siagian, 2008). Teori keadilan menjelaskan bahwa
kepuasan seseorang tergantung apakah ia merasakan ada keadilan (equity)
atau tidak adil (unequity) atas suatu situasi yang dialaminya. Teori ini merupakan
variasi dari  perbandingan sosial. Menurut teori ini, seseorang akan
membandingkan rasio input hasil dirinya dengan rasio hasil input orang
bandingan. Jika perbandingan itu dianggapnya cukup adil, maka ia akan
merasa puas. Namun jika perbandingan itu tidak seimbang dan justru merugikan
(kompensasi kurang), akan menimbulkan ketidakpuasan dan menjadi motif
tindakan bagi seseorang untuk menegakkan keadilan.

Teori E-R-G dalam (Ruswanti et al., 2013) Clayton Aldefer mengemukakan
teorinya dengan nama teori ERG (exsistence, relatedness, Growth). Teori ini
merupakan modifikasi dari teori hierarki kebutuhan Maslow. Dimaksudkan untuk
meperbaiki beberapa kelemahan teori  Maslow. Dalam memodifikasi ini
memanfaatkan kelima tingkat kebutuhan Maslow menjadi tiga kebutuhan saja.
Untuk setiap orang perlu memenuhi tiga kebutuhan tersebut dengan sebaik-
baiknya.

Manajemen sumber daya manusia sebenarnya merupakan suatu gerakan
pengakuan terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang
cukup potensial, yang perlu dikembangkan sedemikian rupa sehingga mampu
memberikan kontribusi yang maksimal bagi organisasi maupun pengembangan
dirinya. Sumber daya manusia adalah sumber untuk mencapai keunggulan
kompetitif karena kemampuannya untuk mengkonversi sumber daya lainnya
(uang, mesin, metode dan material) ke dalam hasil (produk/jasa). Pesaing
dapat meniru sumber lain seperti teknologi dan modal tetapi tidak untuk sumber
daya manusia yang unik. Karyawan mempunyai peran yang strategis di dalam
perusahaan yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali aktivitas
perusahaan karena memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat
dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan. Dalom paparannya,
mereka memberikan rincian aktivitas sumber daya manusia, seperti analisis dan
desain pekerjaan, perencanaan sumber daya manusia, merekrut sumber daya
manusia, memilih sumber daya manusia, pelatihan dan pengembangan
sumber daya manusia, pemberian kompensasi, manajemen performa, serta
relasi antara karyawan.

Secara singkat, kepemimpinan diisi oleh para pemimpin yang penuh
dengan inspirasi hebat, visioner dan mampu menjalankan tanggung jawabnya
sebagai pengarah aksi. Pemimpin adalah seseorang yang memiliki kombinasi
kepribadian atau karakter yang kuat, sehingga dapat membuat orang lain mau
dan rela untuk mengikuti arahannya. Akan tetapi, kita perlu selalu ingat bahwa
meskipun kepemimpinan dalam organisasi dapat memiliki tujuan kepemimpinan
yang sama, hamun setfiap pemimpin bisa memiliki gaya kepemimpinan yang
berbeda-beda. Komitmen mengekspresikan baik dalam pikiran maupun



tindakan dan usaha untuk identifikasi kepentingan orang yang loyal terhadap
obyek- obyek tersebut. Dari pengertian Komitmen dapat disusun beberapa
indikator komitmen karyawan sebagai berikut (Encyclopedia Britanica, 1998):

1.Tetap tinggal (bekerja) di perusahaan, tidak ingin pindah.

2.Bersedia kerja tambahan, kerja lembur untuk menyelesaikan tugas.
3.Menjaga kerahasiaan perusahaan.

4. Mempromosikan, membanggakan perusahaan kepada orang lain atau
masyarakat.

Berdasarkan beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah suatu proses dimana kebutuhan
mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah
ke tercapainya tujuan tertentu dan tujuan organisasi dan untuk memenuhi
beberapa kebutuhan. Kuat lemahnya motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut
menentukan besar kecilnya prestasi

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas dan
kualitas sesuai dengan standar yang telah ditentukan berdasarkan tanggung
jowab yang diberikan. Alasan perusahaan melakukan penilaian kinerja:

1.Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan
pada masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di bidang SDM di
masa yang akan datang.

H1 : Keinginan bertahan karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap penunjang motivasi kerja.

H2 : Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap penunjang
motivasi.

H3 : Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
penunjang motivasi.

H4 : Keinginan bertahan karyawan berpengaruh positif dam  signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H5 : Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hé6 : Keadilon organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
penunjang Kinerja Karyawan.

Metode Analisis

PT. ASKRINDO berlokasi di JI. Pajonga Dg. Ngalle No.25 Pabatong,
Mamajang, Kota Makassar, Sulawesi Selatan 90125, Indonesia Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. ASKRINDO. sampel yang digunakan
berjumlah 80 orang total dari keseluruhan pengguna. Dalam penelitian ini data
kuantitatif adalah data hasil isian kuisioner. Data primer diperoleh dengan
membagikan kuisioner. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah kuesioner.



Hasil Penelitian

Hasil dan Pembahasan

Tabel 1 Average Variance Extracted

Variabel Average variance exiracted (AVE)
X1 0,685
X2 0,553
X3 0,594
Y1 0,540
Y2 0,561

Data pada tabel 1 menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan
untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian
mempunyai nilai rata-rata varian diekstraksi (Average Variance Extracted) >0,50,
sehingga dapat dikatakan bahwa semua indikator variabel penelitian ini
dinyatakan memenuhi convergent validity.

Tabel 2 Cross Loading

ini

X1 X2 X3 Y1 Y2
X1.1 0.778 0,244 0,454 0,508 0,469
X1.2 0,841 0,329 0,422 0,564 0,482
X1.3 0.863 0,360 0,482 0,729 0,552
X2.1 0,383 0,790 0,194 0,387 0,400
X2.2 0,307 0,686 0,335 0,439 0,406
X2.3 0,191 0,733 0.274 0,432 0.417
X2.4 0,291 0.727 0,302 0.426 0,430
X2.5 0,238 0.777 0,219 0,348 0,389
X3.1 0,381 0,201 0.675 0,354 0,344
X3.2 0.416 0,293 0,751 0,693 0,408
X3.3 0,466 0,323 0.873 0,534 0,514
Y1.1 0,493 0,322 0,493 0.756 0,600
Y1.2 0,636 0,347 0,469 0,701 0,486
Y1.3 0,544 0,597 0,448 0,765 0,629
Y1.4 0.475 0,327 0,622 0.7156 0,566
Y2.1 0,500 0,507 0,493 0,592 0.826
Y2.2 0,447 0,241 0,401 0,541 0,654
Y2.3 0,563 0,475 0,371 0,662 0,821




Y2.4 0,304 0,428 0,374 0,432 0,633
Y2.5 0,438 0,383 0,442 0,664 0,786

Berdasarkan tabel 2 dapat simpulkan bahwa nilai cross loading variable
pada variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan pada variable lainnya.
Artinya dapat dinyatakan bahwa variable-indikator yang digunakan dalam
penelitian ini felah memiliki discriminant validity yang baik dalam masing-masing
variabelnya.

Tabel 3 Composite Reliability

variable Composite reliability (rho_c)
X1 0,867
X2 0,860
X3 0,813
Y1 0,824
Y2 0,863

Berdasarkan tabel 3 dapat disimpulka bahwa nilai Composite Reliability
semua variabel dalam penelitian ini >0.70. Hal ini menunjukkan bahwa masing-
masing variabel telah memenuhi Composite Reliability sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa semua variabel memiliki nilai reliabilitas yang tinggi.

Tabel 4 Cronbach's Aloha

Variabel Cronbach’s Alpha
X1 0.772
X2 0,797
X3 0,758
Y1 0.716
Y2 0,801

Berdasarkan tabel 4 dapat disimpulka bahwa nilai Cronbach's Alpha
semua variabel dalam penelitian ini > 0.70. Hal ini menunjukkan bahwa masing-
masing variabel telah memenuhi Cronbach's Alpha sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa semua variabel memiliki nilai reliabilitas yang tinggi.

Tabel 5 Uji Determinan (R2)

Variabel R-square R-square adjusted
Y1 0,690 0,676
Y2 0,531 0,510

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 16, diperoleh nilai R Square Y1
sebesar 0,690. Hal ini menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian
yang dapat dijelaskan oleh model penelitian pengaruh variabel Keinginan
Bertahan (X1), Kepemimpinan Transaksional (X2), dan Disiplin Kerja (X3) terhadap



penunjang Motivasi Kerja (Y1) adalah sebesar 69%. Sedangkan sisanya sebesar
31% dijelaskan oleh faktor lain yang berada di luar model penelitian ini.
Selanjutynya diperoleh nilai R Square Y1 sebesar 0,531. Hal ini menunjukkan
besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model
penelitian pengaruh variabel Keinginan Bertahan (X1), Kepemimpinan
Transaksional (X2), dan Disiplin Kerja (X3) terhadap penunjang Kinerja (Y2)
adalah sebesar 53,1%. Sedangkan sisanya sebesar 46,9% dijelaskan oleh faktor
lain yang berada di luar model penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil
tersebut maka model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of
fit yang baik.

Tabel 6 Path Coefficient

Original Sample Standard deviation T statistics T

sample (O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV|) vasue
X1 ->Y1 0,471 0,467 0,101 4,672 0,000
X1 ->Y2 0,348 0.344 0,103 3.382 0,001
X2->Y1 0,263 0,267 0.074 3.537 0,000
X2->Y2 0,331 0,334 0,104 3.175 0,002
X3 ->Y1 0,303 0.305 0,105 2,879 0,004
X3 ->Y2 0,245 0,251 0,121 2,031 0,043

Pengujian dalam PLS dilakukan secara statistik setiap hubungan yang
dihipotesiskan dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan
metode bootstrap terhadap sampel. Pengujian dengan bootstrap juga
dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian.
Hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS adalah sebagai berikut:

1) Keinginan Bertahan (X1) terhadap Penunjang Motivasi Kerja(Y1)

Hasil pengujian menunjukan nilai Original Sample (O) Keinginan Bertahan (X1)
sebesar 0,471 yang menunjukan bahwa arah koefisien positif, sedangkan nilai
signifikansi sebesar 0.000 lebih kecil dari taraf signifikasni 0.05 yang berarti Ha
diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Keinginan (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap penunjang Motivasi Kerja (Y1)

2) Kepemimpinan (X2) terhadap Penunjang Motivasi Kerja (Y1)

Hasil pengujiaon menunjukan nilai Original Sample (O) Gaya Kepemimpinan
Transaksional (X2) sebesar 0,263 yang menunjukan bahwa arah koefisien
positif, sedangkan nilai signifikansi sebesar 0.000 lebih kecil dari taraf
signifikasni 0.05 yang berarti Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Kepemimpinan (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap penunjang
Motivasi Kerja(Y1).

3) Keadilan Organisasi (X3) terhadap Penunjang Motivasi Kerja (Y1)

Hasil pengujian menunjukan nilai Original Sample (O) Disiplin Kerja (X3) sebesar
0,303 yang menunjukan bahwa arah koefisien positif, sedangkan nilai
signifikansi sebesar 0.004 lebih kecil dari taraf signifikasni 0.05 yang berarti Ha
diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Keadilan Organisasi (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap penunjang Motivasi Kerja (Y1).
4) Keinginan Bertahan (X1) terhadap Penunjang Kinerja karyawan (Y2)



Hasil pengujian menunjukan nilai Original Sample (O) Keinginan Bertahan (X1)
sebesar 0,348 yang menunjukan bahwa arah koefisien positif, sedangkan nilai
signifikansi sebesar 0.001 lebih kecil dari taraf signifikasni 0.05 yang berarti Ha
diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Keinginan bertahan (X1)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap penunjang Kinerja Karyawan (Y2)
5)  Kepemimpinan (X2) terhadap Penunjang Kinerja karyawan (Y2)

Hasil pengujian menunjukan nilai Original Sample (O) Keinginan Bertahan (X2)
sebesar 0,331 yang menunjukan bahwa arah koefisien positif, sedangkan nilai
signifikansi sebesar 0.002 lebih kecil dari taraf signifikasni 0.05 yang berarti Ha
diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap penunjang Kinerja Karyawan (Y2)
6) Keadilan Organisasi (X3) terhadap Penunjang Kinerja karyawan (Y2)

Hasil pengujian menunjukan nilai Original Sample (O) Keinginan Bertahan (X3)
sebesar 0,245 yang menunjukan bahwa arah koefisien positif, sedangkan nilai
signifikansi sebesar 0.043 lebih kecil dari taraf signifikasni 0.05 yang berarti Ha
diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Keinginan organisasi (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap penunjang Kinerja Karyawan
(Y2).

Pembahasan

Pengaruh Keinginan Bertahan (X1) terhadap Penunjang Motivasi Kerja (Y1),
Hasil pengujion menunjukan Keinginan Bertahan (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap penunjang Motivasi Kerja (Y1). Hal ini berarti Keinginan
Bertahan memiliki hubungan yang searah dan merupakan faktor penentu
meningkatnya Penunjang Motivasi Kerja. Hal ini di perkuat oleh jawaban
responden dimana rata-rata jawaban responden berada pada kategori baik.
Jawaban responden paling tinggi yaitu pada pernyataan Keryawan tetap
berada dalom perusahaan karena keinginannya sendiri.

Pengaruh Kepemimpinan (X2) terhadap Penunjang Motivasi Kerja (Y1),
Hasil pengujian menunjukkan kepemimpinan (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap penunjang motivasi kerja (Y1). Hal ini berarti kepemimpinan
memiliki hubungan yang searah dan merupakan faktor penentu meningkatnya
penunjang motivasi kerja. Hal ini di perkuat oleh jawaban responden dimana
rata-rata jawaban responden berada pada kategori baik. Jawaban responden
paling tinggi yaitu pada pernyataan pimpinan memberikan arahan secara
spesifik kapan pekerjoan harus diselesaikan, disamping itu pimpinan juga
memotivasi karyawannya dengan memperhatikan kebutuhan karyawan
dengan menyediakan fasilitas penunjong untuk membantu  pekerjaan
karyawan serta memberikan gaji yang layak sesuai dengan kontribusi yang
diberikan karyawan.

Pengaruh Keadilan Organisasi (X3) terhadap Penunjang Motivasi Kerja
(Y1), Hasil pengujian menunjukkan keadilan organisasi (X3) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap penunjang motivasi kerja (Y1). Hal ini berarti keinginan
bertahan memiliki hubungan yang searah dan merupakan faktor penentu
meningkatnya penunjang motivasi kerja. Hal ini di perkuat oleh jawaban
responden dimana rata-rata jawaban responden berada pada kategori baik.



Jawaban responden paling tinggi yaitu pada pernyataan perbandingan gaji
dengan pekerjaan. hal ini disebabkan oleh semakin karyawan puas dengan
dengan gaji yang sepadan maka akan membuat karyawan berencana untuk
menjadikan organisasi sebagai tempat untuk berkarir sehingga menurunkan
karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Pengaruh Keinginan Bertahan (X1) terhadap Penunjang Kinerja karyawan
(Y2), Hasil pengujian menunjukkan keinginan bertahan (X1) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap penunjang kinerja karyawan (Y2). Hal ini berarti
keinginan bertahan memiliki hubungan yang searah dan merupakan faktor
penentu meningkatnya penunjang kinerja karyawan. Hal ini di perkuat oleh
jowaban responden dimana rata-rata jawaban responden berada pada
kategori baik. Jawaban responden paling tinggi yaitu pada pernyataan karena
tidak adanya pilihan lain. Hal ini disebabkan oleh semakin tinggi komtimen
karyawan terhadap organisasi maka akan meningkatkan kinerja karyawan
tersebut.

Pengaruh Kepemimpinan (X2) terhadap Penunjang Kinerja karyawan (Y2),
Hasil pengujian menunjukkan keadilan organisasi (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap penunjang kinerja karyawan (Y2). Hal ini  berarti
kepemimpinan memiliki hubungan yang searah dan merupakan faktor penentu
meningkatnya penunjang kinerja karyawan. Hal ini di perkuat oleh jawaban
responden dimana rata-rata jawaban responden berada pada kategori baik.
Jawaban responden paling tinggi yaitu pada pernyataan pimpinan
memberikan arahan secara spesifik kapan pekerjaan harus diselesaikan. Hal ini
disebabkan oleh kepemimpinan memiliki pengaruh yang besar terhadap
peningkatan kinerja karyawan maka dari itu diharapkan kepada pimpinan
untuk tetap menjalani interaksi dengan karyawan agar tercipta suasana kerja
yang menyenangkan guna meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Keadilan Organisasi (X3) terhadap Penunjang Kinerja karyawan
(Y2), Hasil pengujian menunjukkan keadilan organisasi (X3) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap penunjang kinerja karyawan (Y2). Hal ini berarti Keadilan
Organisasi memiliki hubungan yang searah dan merupakan faktor penentu
meningkatnya Penunjang Kinerja Karyawan. Hal ini di perkuat oleh jawaban
responden dimana rata-rata jawaban responden berada pada kategori baik.
Jawaban responden paling tinggi yaitu pada pernyataan perlakuan atasan
terhadap karyawan. Hal ini disebabkan oleh hasil optimal jika mendapatkan
keadilan di organisasi dan meningkatnya kinerja karyawan secara sempurna
ketika karyawan merasa mempunyai keadilan yang finggi saat dimana
organisasi akan lebih memilih punya kewajiban buat berloku adil kepada
karyawan.

Simpulan dan Saran

Berdasarkan data yang telah dikumpul dan pengujian hipotesis, maka
simpulan dari penelition ini adalah sebagai berikut : (1) Pengaruh Keinginan
Bertahan terhadap Penunjang Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap penunjang Motivasi Kerja; (2) Pengaruh Kepemimpinan terhadap



Penunjang Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
penunjang motivasi kerja; (3) Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap
Penunjang Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan  terhadap
penunjang motivasi kerja; (4) Pengaruh Keinginan Bertahan terhadap
Penunjang Kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
penunjang kinerja karyawan; (5) Pengaruh Kepemimpinan terhadap Penunjang
Kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap penunjang kinerja
karyawan; (6) Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Penunjang Kinerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap penunjang kinerja
karyawan.

Terdapat saran dari peneliti yang terkait dengan penelitian ini, antara lain:
(1) Saran yang diberikan setelah melakukan pengujion terhadap hasil
pengolahan data, yaitu agar perusahaan tetap konsisten melaksanakan dan
meningkatkan Keinginan Bertahan, Kepemimpinan, dan Keadilan Organisasi
pada Perusahaan yang diteliti; (2) Motivasi kerja yang di berikan untuk karyawan
sebaiknya lebih ditingkatkan agar Kinerja karyawan lebih meningkat; (3) Bagi
para peneliti lainnya, dapat mengembangkan penelitian tentang sistem
informasi sumber daya manusia ini karena mengingat sistem informasi sumber
daya manusia dan kompetensiitu sangatlah penting untuk memenuhi keinginan
karyawan ataupun perusahaan dan juga sangat jarang diteliti oleh penelitiyang
lain, agar tumbuh simbiosis mutualisme atau saling menguntungkan dari kedua
belah pihak. Maka disarankan untuk tetap melakukan pengujion-pengujian
tentang sistem informasi sumber daya manusia dan kompetensi ini unfuk
memperkaya penelitian yang sudah ada.
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