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	Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini yaitu pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Halmahera Selatan. Jumlah sampel penelian adalah sebanyak 67 responden. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan analisis SEM dengan menggunakan Smart Partial Least Square (PLS) versi 4 sebagai alat uji statistik. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai; (2) Komitmen organisasioal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja; (3) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; (4) Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai.

This study aims to determine the effect of organizational commitment on employee performance through job satisfaction. This research is quantitative research. The population in this study were employees of the South Halmahera Regency Regional Disaster Management Agency. The number of research samples was 67 respondents. The data analysis technique used in this study was SEM analysis using Smart Partial Least Square (PLS) version 4 as a statistical test tool. The results of this study indicate that: (1) Organizational commitment does not have a significant effect on employee performance; (2) Organizational commitment has a positive and significant effect on job satisfaction; (3) Job satisfaction has a positive and significant effect on employee performance; (4) Job satisfaction is able to mediate the effect of organizational commitment on employee performance.
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PENDAHULUAN	
	
		Sumber daya manusia (SDM) sebagai salah satu faktor pendukung dalam organisasi pada masa sekarang ini dituntut untuk memiliki kualitas dan kapabilitas yang tinggi seiring dengan tantangan pekerjaan yang dihadapi. Perkembangan teknologi yang pesat, persaingan bisnis yang tak terhindarkan, merupakan faktor yang mempengaruhi tuntutan akan kualitas SDM. Agar mampu berperan dan bertahan dalam persaingan global, maka perlu terus mengembangkan dan meningkatkan kualitas SDM, untuk meningkatkan kualitas SDM, dibutuhkan pembinaan pegawai, yang bertujuan untuk mewujudkan citra seorang pegawai yang penuh kesetiaan dan ketaatan terhadap lembaganya.
	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. Mangkunegara (2015:103). Pada setiap orang yang bekerja atau dalam suatu kelompok kerja, kinerja selalu diharapkan bisa senantiasa baik kualitas dan kuantitasnya. Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja organisasi (corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain bila kinerja pegawai (individual performance) baik  maka  kemungkinan  besar  kinerja  organisasi (coorporate performance) juga baik.
Menurut Rismawati dan Mattalata (2018:03) kinerja pegawai merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil instansi dihubungkan dengan visi yang diembannya atau mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. Kinerja pegawai mempunyai peranan yang sangat penting untuk mencapai tujuan dari suatu organisasi. Triatna (2015: 02) menjelaskan perilaku organisasi mempengaruhi kinerjanya dalam organisasi, demi tercapainya kinerja organisasi maka diperlukannya kinerja pegawai yang baik. Namun kinerja pegawai dalam suatu organisasi tidak selalu mengalami peningkatan, terkadang kinerja pegawai dalam suatu organisasi juga mengalami penurunan. Kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh komitmen organisasional. Robbins dan Judge (2017:101) mengemukakan bahwa individu yang mampu meningkatkan kinerja adalah individu yang memiliki komitmen tinggi terhadap pekerjaannya dan tempat dimana ia bekerja sehingga individu tersebut akan memberikan kontribusi yang besar terhadap kemajuan suatu organisasi, begitu pula sebaliknya komitmen yang mengakibatkan rendah penurunan akan kinerja pegawai.
Komitmen organisasional menunjukkan penerimaan antara nilai dan tujuan dari organisasi, terdapat kesesuaian antara nilai yang dianut antara pegawai dengan organisasi (Syamsir & Hidayat, 2020). Adanya perasaan bahwa tujuan organisasi dapat memenuhi tujuan dirinya akan membuat pegawai memberikan komitmennya terhadap organisasi (Hidayati, 2019). Lebih lanjut individu akan mempertahankan keanggotaan dalam organisasi atau menjadi bagian dari organisasi (Ellys & Le, 2020), sehingga pegawai bersedia terlibat dalam setiap kegiatan organisasi dan mempertahankan kedudukannya agar merasa dirinya dihargai dan diperlukan.
Komitmen organisasional memiliki peranan yang penting di dalam organisasi. Komitmen organisasional memiliki peranan penting bagi seorang anggota organisasi untuk membangun kerjasama di dalam organisasi (Asriani dan Supartha, 2017). Komitmen organisasional dibangun atas dasar kepercayaan individu atas nilai-nilai organisasional, kerelaan individu dalam membantu mewujudkan tujuan organisasional dan loyalitas untuk tetap menjadi anggota organisasi (Sentana dan Surya, 2017). Hasil penelitian Maharani dan Efendi, (2019), Kojongian, Lengkong, & Raintung (2021) menemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian Manery et al., (2018), menemukan hasil yang menyatakan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. Ketika karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja, maka ada upaya optimal untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya dengan segenap kemampuan yang dimiliki. Hal ini lebih lanjut akan menunjang peningkatan produktivitas kerja yang diharapkan oleh perusahaan, (Wijayanti, 2014). 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 dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatannya tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja, (Rivai, 2014). Sedarmayanti, (2017) menjelaskan bahwa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai adalah: Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan aktual dan sebagai kontrol terhadap pekerjaan.
Kinerja pegawai yang tinggi dipengaruhi oleh kepuasan mereka. (Indrawati, 2013) menemukan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, Pegawai yang merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya cenderung memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Mereka biasanya menunjukkan tingkat tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada mereka. Perasaan puas terhadap pekerjaan bisa menjadi pendorong untuk lebih berkomitmen, bekerja dengan efisien, dan menjalankan tugas dengan penuh tanggung jawab. Hal ini sering kali membentuk sikap loyalitas yang kuat terhadap organisasi, karena adanya hubungan positif antara kepuasan kerja individu dengan komitmen terhadap perusahaan. Hasil yang senada ditemukan (Kristianto, 2017) dan (Dewi et al., 2018), bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Rosita dan Yuniati (2016) dengan menggunakan analisis jalur mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Faktor yang paling penting yang menyebabkan tidak suksesnya melakukan perubahan didalam organisasi adalah kurangnya komitmen orang-orang yang terlibat didalamnya (Patterson 2009). Komitmen organisasional merupakan salah satu kunci penting dalam menentukan berhasil atau tidaknya suatu organisasi. Komitmen dapat mengidentifikasi dan keterkaitan karyawan terhadap organisasi. Novitasari (2020) menjelaskan komitmen organisasional merupakan tersedianya tekad yang kuat dari seorang karyawan tertentu untuk bertahan dalam perannya dalam organisasi untuk berpartisipasi dalam mencapai tujuan organisasi.
Komitmen organisasional menjadi cerminan sikap dan perilaku dari karyawan terhadap organisasi sehingga berdampak pada loyalitas dan hasil kinerja karyawan dalam organisasi sehingga dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Anggraeni dan Rahardja (2018) bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pernyataan tersebut diperkuat oleh hasil penelitian Burhannudin et al. (2019) yakni komitmen organisasional berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya ketika karyawan merasakan kepuasan dalam pekerjaannya akan memenuhi komitmen terhadap organisasi, sehingga memunculkan loyalitas yang pada akhirnya menyebabkan rasa ketergantungan dan tanggung jawab pada organisasi.

Penelitian ini juga menguji bagaimana peran mediasi kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasional. Kepuasan kerja sangat berperan dalam membentuk kedisiplinan dan komitmen pegawai yang kemudian akan mempengaruhi terhadap peningkatan kinerja dalam usaha mencapai tujuan organisasi. Pernyataan terkait peran mediasi dari kepuasan kerja terkait hubungan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan dimana dari hasil penelitian mengindikasikan Mora et al., (2020) bahwa komitmen kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dan bila komitmen kerja meningkat satu satuan maka akan meningkatkan kinerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dan bila kepuasan kerja meningkat satu satuan maka akan meningkatkan kinerja.
Mengingat begitu besarnya tugas dan tanggung jawab yang yang diamanatkan oleh undang-undang tersebut, maka Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Kabupaten Halmahera Selatan perlu didukung oleh pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional yang tinggi. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi sudah menjadi tuntutan dalam suatu organisasi terutama di kalangan aparatur sipil negara (ASN), karena kepuasan kerja dan komitmen akan mempengaruhi kinerja pegawai dan akhirnya akan menganggu kinerja organisasi secara keseluruhan.
.
KAJIAN TEORI

Kepuasan Kerja
	Menurut Luthans (2012), kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang muncul dari penilaian terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan ini mencerminkan bagaimana karyawan memandang pekerjaan mereka dan sejauh mana pekerjaan tersebut memberikan nilai dan makna. Karyawan yang merasa puas cenderung memiliki motivasi tinggi, lebih produktif, dan berkomitmen terhadap organisasi. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi juga berdampak pada retensi pegawai yang lebih baik, menurunkan tingkat turnover, dan secara tidak langsung menghemat biaya pelatihan dan rekrutmen. Selain aspek organisasi, kepuasan kerja juga berpengaruh terhadap kesejahteraan psikologis dan fisik karyawan, karena mereka cenderung mengalami stres yang lebih rendah (Widayanti & Farida, 2016; Hikmah & Lukito, 2021).
Luthans (2012) menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang memengaruhi kepuasan kerja, di antaranya adalah gaji, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, karakteristik pekerjaan, peluang promosi, dan pola pengawasan. Kepuasan terhadap gaji dipengaruhi oleh persepsi keadilan dan kesesuaian imbalan dengan tanggung jawab. Atasan yang suportif dan komunikatif serta rekan kerja yang kooperatif akan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan. Sifat pekerjaan yang menantang dan bermakna juga meningkatkan kepuasan, begitu pula dengan sistem promosi yang adil. Terakhir, pengawasan yang dilakukan secara konstruktif dan memberi umpan balik positif dapat mendorong rasa nyaman dan puas dalam bekerja.


Kinerja Pegawai
	Kinerja karyawan memiliki peran penting dalam keberhasilan suatu organisasi, baik di sektor swasta maupun pemerintahan. Kinerja yang baik akan mendorong pencapaian tujuan organisasi, sementara kinerja yang buruk dapat menghambatnya. Menurut Mangkunegara (2014), kinerja adalah hasil kerja karyawan yang dilihat dari aspek kualitas dan kuantitas, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Wibowo (2010) menambahkan bahwa kinerja bukan hanya soal hasil, tetapi juga mencakup proses kerja yang dilakukan. Rivai (2014) melihat kinerja sebagai penampilan hasil kerja, baik dari segi mutu maupun jumlah, sedangkan Darmadi (2018) menyebut kinerja sebagai penampilan kerja individu atau kelompok, yang melibatkan tujuan, ukuran, dan penilaian sebagai unsur utama.
Afandi (2018) menjelaskan bahwa kinerja pegawai dapat dilihat dari beberapa indikator. Pertama, kuantitas hasil kerja yang berkaitan dengan seberapa banyak pekerjaan yang diselesaikan dan dapat diukur dengan angka. Kedua, kualitas hasil kerja yang mencerminkan tingkat mutu dari pekerjaan yang dilakukan. Ketiga, inisiatif, yaitu kemampuan pegawai dalam mengambil tindakan tanpa harus menunggu perintah, termasuk kepekaan terhadap situasi dan usaha untuk terus bergerak meski dalam kondisi sulit.
Secara keseluruhan, kinerja karyawan tidak hanya dilihat dari hasil akhir, tetapi juga dari bagaimana proses, sikap, dan inisiatif mereka dalam menjalankan tugas, yang semuanya berkontribusi pada kesuksesan organisasi.


Komitmen Organisasional
Komitmen organisasional merupakan bentuk keterikatan psikologis antara karyawan dan organisasi tempat mereka bekerja. Menurut Handoko et al. (2016), komitmen ini mencerminkan hubungan emosional karyawan dengan organisasi dan memengaruhi keputusan mereka untuk tetap menjadi bagian dari organisasi tersebut. Luthans (2018) menambahkan bahwa komitmen organisasional melibatkan dorongan untuk tetap tinggal, berkontribusi maksimal, serta keyakinan terhadap nilai dan tujuan organisasi. Hal ini diperkuat oleh Adhan et al. (2020) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional mencerminkan tingkat keterlibatan dan rasa memiliki karyawan terhadap identitas organisasi.
Steers dan Porter (1991) mengelompokkan faktor-faktor yang memengaruhi komitmen menjadi tiga, yaitu faktor personal (seperti kepuasan kerja dan kontrak psikologis), faktor organisasi (seperti pengalaman kerja awal, ruang lingkup pekerjaan, dan konsistensi tujuan), serta faktor eksternal (seperti ketersediaan pekerjaan alternatif di luar organisasi).
Kreitner dan Kinicki (2014) mengidentifikasi tiga jenis komitmen organisasional. Pertama, komitmen afektif, yaitu keterikatan emosional dan rasa ingin terus bekerja karena kecintaan terhadap organisasi. Kedua, komitmen berkelanjutan, yaitu keterikatan karena adanya pertimbangan untung-rugi bila keluar dari organisasi, seperti stabilitas ekonomi. Ketiga, komitmen normatif, yaitu rasa tanggung jawab moral atau etis untuk tetap bekerja karena merasa sudah seharusnya mendukung dan setia pada organisasi.
Dengan demikian, komitmen organisasional tidak hanya berakar pada perasaan suka terhadap tempat kerja, tetapi juga menyangkut pertimbangan rasional dan nilai-nilai moral yang dipegang oleh karyawan.
.

Pengembangan Hipotesis

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
	Komitmen organisasi adalah suatu sikap psikologis yang menggambarkan hubungan antara individu dengan organisasinya, yang ditandai oleh sejauh mana individu merasa terikat dan berkomitmen untuk tetap menjadi bagian dari organisasi serta berkontribusi dalam pencapaian tujuan bersama. Komitmen yang kuat terhadap organisasi cenderung mendorong pegawai untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaannya, menunjukkan loyalitas, serta terlibat aktif dalam menyukseskan program dan kebijakan organisasi. Pegawai dengan komitmen tinggi akan lebih termotivasi untuk bekerja secara maksimal dan mempertahankan kualitas kinerjanya, bahkan dalam kondisi kerja yang penuh tantangan. Penelitian yang di lakukan oleh Fadillah & Prasetyo (2021), Sari & Hidayat (2022) dan Gunawan & Puspitasari (2020). menemukan bahwa pegawai negeri sipil dengan tingkat komitmen organisasi tinggi menunjukkan tanggung jawab kerja yang lebih besar, yang berdampak positif pada kinerja mereka.

Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
	Komitmen organisasional dapat menjadi variabel independen dengan kepuasan kerja sebagai hasilnya Menurut Bateman dan Strasser (1984) komitmen organisasi berpengaruh pada kepuasan kerja, yang pada gilirannya akan memengaruhi intensi turnover. Studi penelitian ini berpendapat bahwa manajer yang sangat berkomitmen pada organisasi dapat mengalami tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi Lau dan Chong, (2002). Irving, Coleman dan Cooper (1997) menemukan bahwa kepuasan kerja berhubungan positif dengan komitmen afektif dan normatif (dengan hubungan yang lebih kuat antara kepuasan dan komitmen afektif), tetapi tidak dengan komitmen berkelanjutan. 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
	Kepuasan kerja dapat menentukan tingkat kinerja pegawai. Pernyataan ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Springer, (2011) terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dengan kinerja kerja secara signifikan. Goodarzi, Hojjat, Hatami, & Samaneh, (2015) kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan parameter yang efektif terhadap kinerja pegawai. Penelitian lain Inuwa, (2015) menunjukkan terdapat hubungan positif antara kepuasan kerja dengan kinerja pegawai suatu organisasi. Tingkat kepuasan kerja diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai sehingga dapat mencapai tujuan yang diharapkan oleh perusahaan dalam memperoleh hasil kerja yang baik.

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja
	Menurut Steers dan Porter (2000) suatu bentuk komitmen kerja yang muncul bukan bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan segala usaha demi keberhasilan organisasi kerja yang bersangkutan. Sementara itu, kinerja pegawai mencerminkan pencapaian kerja pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja ini biasanya dinilai dari aspek kuantitas, kualitas, kedisiplinan, dan ketepatan waktu.
	Dalam organisasi, kepuasan kerja berperan penting sebagai variabel mediasi. Kepuasan kerja menggambarkan sejauh mana pegawai merasa puas terhadap kondisi kerja, hubungan antar rekan, sistem penghargaan, serta lingkungan kerja secara umum. Pegawai yang merasa puas cenderung lebih termotivasi, memiliki semangat kerja yang tinggi, dan pada akhirnya mampu meningkatkan kinerjanya. Hasil penelitian terdahulu, komitmen organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja, dan pada gilirannya, kepuasan kerja akan meningkatkan kinerja pegawai. Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi jalur mediasi antara komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Penelitian yang di lakukan oleh Lestari & Susanto (2022), Darmawan & Yuliana (2020) dan Arifin & Hidayat (2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi mediator signifikan dalam hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja pegawai negeri di instansi pemerintahan.

METODE PENELITIAN
	
	Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Bentuk penelitian ini menerapkan cara pandang secara deduktif, mencegah munculnya bias-bias, mengontrol penjelasan penjelasan alternatif, dan mampu menggeneralisasi dan menerapkan kembali penemuan penemuannya. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai yang bertugas di Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Halmahera Selatan. Provinsi Maluku Utara. Sampel berjumlah 70 pegawai. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang di bagikan setiap pegawai yang bekerja di Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Halmahera Selatan . Analisis pengolahan data menggunakan smart PLS versi 4.0.













HASIL PENELITIAN
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Gambar 1. Boothstrapping

Tabel 1 Internal Consistensy
	. Variabel
	Internal
	Consistency

	
	Cronbach’s alpha
	Composite Reliability

	Kepuasan Kerja
	0.942
	0.945

	Kinerja Pegawai
	0.863
	0.868

	Komitmen Organisasional
	0.824
	0.857



	Nilai konsistensi internal dari setiap variabel penelitian memiliki nilai Cronbah’s alpha  lebih dari 0,60 serta nilai composite realibility lebih dari 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel kepuasan kerja, kinerja pegawai dan komitmen organisasional telah memenuhi nilai reliabilitas yang baik.

Tabel 2 VIF Value
	Variabel
	F2
	Level

	Kepuasan kerja → Kinerja
	0.307
	Moderat

	Komitmen Organisasional → Kepuasan kerja
	1.720
	Moderat

	Komitmen organisasional→ Kinerja
	0.022
	Moderate


	Nilai terbesar f2 untuk masing-masing variabel M dan Y ada pada konstruk kepuasan kerja (1,720), hal ini menunjukkan konstruk yang memberikan kontribusi terbesar terhadap kinerja pegawai adalah komitmen organisasional.

Tabel 3 Analisis Signifikansi Antar Variabel
	Hipotesis
	Jalur Pengaruh
	Koefisien
	T-Stat
	P-Values
	Arah Pengaruh
	Signifikansi 

	H1
	X→ Y
	0.162
	0.902
	0.367
	+
	Tidak Signifikan

	H2
	X → M
	0.795
	11.006
	0.000
	+
	Signifikan

	H3
	M→ Y
	0.610
	3.583
	0.000
	+
	Signifikan


H1. Nilai koefisien pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja adalah sebesar 0.162 (tidak positif) dengan T-statistik  0.902 (lebih kecil dari  t-tabel 1,96) dan p-value 0,367 (lebih besar dari α=5%), hal ini menunjukkan komitmen organisasional tidak berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan hasil ini, hipotesis kesatu yang menyatakan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dapat ditolak (H1 ditolak).
H2 	Nilai koefisien pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 0.795 (positif) dengan T-statistik  11.006 (lebih lebih besar dari t-tabel 1,96) dan p-value 0.000 (lebih kecil dari α=5%), hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil ini, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dapat diterima (H2 diterima).
H3  Nilai koefisien pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja adalah sebesar 0.610 (positif) dengan T-statistik  3.583 (lebih besar dari t-tabel 1,96) dan p-value 0.000 (lebih kecil dari α=5%), hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan hasil ini, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dapat diterima (H3 diterima).

Tabel 4 Pengujian Hipotesais (Pengaruh Tidak Langsung/ Mediasi
	HIPOTESIS
	Original sample (O)
	Sample mean (M)
	Standard deviation (STDEV)
	T statistics (|O/STDEV|)
	P values

	Komitmen Organisasional -> kepuasan -> kinerja
	0.485
	0.483
	0.141
	3.425
	0.001



H4.	Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja  sebagai variabel mediasi pada pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Halmahera Selatan menunjukkan nilai koefesien jalur sebesar 0.485 (positif) dengan t-statistik sebesar 3,425 (lebih besar dari t-tabel 1,96) dan nilai P-Value sebesar 0.001 (lebih kecil dari 5%). Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai. Maka hipotesis keempat dapat diterima (H4 diterima).

Tabel 5 Pengujian R-Square
	Variabel
	R-square
	R-square Adjusted

	Kepuasan Kerja (M)
	0.632
	0.627

	Kinerja Pegawai (Y)
	0.555
	0.541



	Nilai R-square untuk variabel kepuasan kerja adalah 0,632 atau 63.2%. Nilai ini memiliki arti besarnya pengaruh bersama komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 63.2%. (pengaruh moderat). Sisanya 53.6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. Selanjutnya nilai R-square untuk variabel kinerja pegawai sebesar 0,555 atau 55.5%. Nilai tersebut mengartikan pengaruh bersama komitmen organisasioanl dan mediasi kepuasan kerja sebesar 55.5% (pengaruh moderat). Sisanya 54.6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.



PEMBAHASAN 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai
	Komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai signifikansi yang diperoleh melebihi ambang batas (α = 0,05), yang berarti hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai ditolak. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun pegawai memiliki tingkat komitmen tertentu terhadap organisasi, hal tersebut tidak secara langsung mendorong peningkatan kinerja. Kemungkinan besar, komitmen yang dimiliki pegawai bersifat afektif (berdasarkan perasaan terikat) atau normatif (berdasarkan kewajiban moral), namun tidak terwujud dalam tindakan nyata yang berdampak pada produktivitas kerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Utami dan Prabowo (2020) yang menemukan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja apabila tidak dibarengi dengan kepuasan kerja dan kejelasan peran dalam organisasi. Selain itu, Yuliana (2018) juga menyebutkan bahwa komitmen tidak dapat menjadi satu-satunya indikator untuk memprediksi kinerja pegawai, sebab kinerja juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti gaya kepemimpinan, sistem penghargaan, dan lingkungan kerja.

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja
	Komitmen organisasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Halmahera Selatan. Artinya, semakin baik komitmen organisasional yang ada pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Halmahera Selatan, maka akan semakin baik pula kepuasan kerja pegawai. Akan tetapi, apabila komitmen organisasional buruk maka akan membuat kepuasan kerja ikut menurun. Komitmen organisasional adalah perwujudan keinginan dari pihak pegawai untuk tetap menjadi anggota organisasi. Jika pegawai mampu berbuat lebih baik untuk organisasi, menerima pekerjaan apapun, memperbaiki diri atas kesalahan, memberikan hasil kerja yang baik pada organisasi, dan bekerja lebih dari waktu normal, maka akan berdampak pada kepuasan kerja yang lebih baik. Komitmen organisasional mempengaruhi apakah seorang perawat tetap bertahan menjadi anggota organisasi atau pergi untuk mengejar pekerjaan lain. Komitmen organisasi merupakan faktor penting bagi perusahaan. Perusahaan memerlukan pegawai yang memiliki komitmen terhadap organisasinya. Pegawai yang memiliki tingkat komitmen yang tinggi cenderung akan loyal kepada organisasi atau perusahaan. Hal tersebut tentunya sangat menguntungkan bagi perusahaan, karena pegawai adalah sumber daya manusia terpenting yang harus perusahaan pertahankan. Pada penelitian ini, komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan tergolong baik, hal ini berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerjanya. Penelitian yang dilakukan oleh Abdul Sattar Khan dan Farooq Jan (2015) dengan judul “The Study of Organization Commitment and Job Satisfaction among Hospital Nurses: A Survey of District Hospitals of Dera Ismail Khan” juga menemukan bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
	Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien menunjukkan arah hubungan positif, sementara nilai signifikansi (p-value) berada di bawah ambang batas α = 0,05. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan. Hasil ini konsisten dengan hasil penelitian Puspitasari dan Hidayat (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan, karena pegawai yang puas cenderung memiliki semangat kerja yang tinggi, loyal terhadap organisasi, dan lebih bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugas. Selain itu, penelitian oleh Safitri dan Lestari (2022) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi berkontribusi besar terhadap peningkatan kinerja individu dan unit kerja, terutama pada organisasi yang memberikan ruang partisipasi dan apresiasi.

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai yang 	di Mediasi Kepuasan Kerja
	Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui mediasi kepuasan kerja. Pengaruh langsung antara komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai signifikan, dan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja juga signifikan, yang berarti kepuasan kerja terbukti menjadi variabel mediasi parsial dalam hubungan tersebut. Secara langsung, pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung menunjukkan dedikasi, tanggung jawab, dan loyalitas yang kuat terhadap pekerjaannya. Hal ini berdampak positif terhadap peningkatan kinerja, karena pegawai yang berkomitmen akan lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal demi keberhasilan organisasi. Namun, hasil ini juga menunjukkan bahwa komitmen organisasional dapat meningkatkan kinerja secara lebih optimal ketika pegawai merasa puas dalam bekerja. Artinya, komitmen akan berdampak lebih kuat jika disertai dengan kepuasan kerja yang memadai, baik dari aspek kompensasi, pengakuan, lingkungan kerja, maupun hubungan sosial di tempat kerja. Temuan ini selaras dengan penelitian Wahyuni dan Suryani (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi secara signifikan pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja, dan pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan merasakan kepuasan yang lebih besar, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja yang lebih baik. Penelitian oleh Rahmat dan Lestari (2023) juga mendukung bahwa organisasi yang mampu membangun komitmen dan kepuasan kerja secara bersamaan akan menghasilkan pegawai yang tidak hanya berkinerja tinggi tetapi juga memiliki loyalitas jangka panjang terhadap organisasi.

PENUTUP
		
		Hasil ini menguatkan pendekatan Social Exchange Theory (SET) yang menyatakan bahwa hubungan antara individu dan organisasi bersifat timbal balik. Ketika pegawai merasa dihargai dan mendapatkan kepuasan dalam bekerja, maka mereka akan membalas dengan menunjukkan kinerja yang lebih baik, terutama jika mereka sudah memiliki komitmen terhadap organisasi. Secara praktis, hasil penelitian ini menyarankan bahwa organisasi perlu tidak hanya membangun komitmen pegawai, tetapi juga memastikan bahwa komitmen tersebut ditopang oleh tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Misalnya, melalui pemberian kompensasi yang adil, pengakuan atas prestasi kerja, kejelasan peran, serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif. Dengan demikian, strategi penguatan kinerja pegawai sebaiknya dilakukan melalui pendekatan terintegrasi antara peningkatan komitmen dan kepuasan kerja, karena keduanya terbukti saling terkait dan secara bersama-sama mampu mendorong kinerja pegawai yang optimal.
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