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ABSTRACT

Introduction: Leasing in Indonesia has taken part in corporate financing.
Financing companies are also able to grow quite impressively so that
they require a lot of manpower, especially in the sales (marketing) and
also collection (collector) departments. This study aims to see how Job
Demand and Job Flexibility are able to influence Organizational
Commitment and ultimately affect employee performance in the
marketing and collection departments.

Methods: The sample used in this study were marketing and collection
staff at PT. Mandiri Tunas Finance regional area 7 (covering branches
Surabaya 1, Surabaya 2, Gresik, Mojokerto, Tuban, Madiun, Kediri, and
Malang). The research used quantitative research methods with external
and internal model calculations that included validity, reliability, and data
analysis using Smart PLS2.0. The analysis technique used for all
hypotheses is Partial Least Square.

Results: Testing of marketing and collection staff at PT. Mandiri Tunas
Finance in regional 7 produces: (1) Job Demand has a significant effect on
Organizational Commitment. (2) Work Flexibility has a significant effect
on Organizational Commitment. (3) Organizational Commitment has a
significant effect on employee performance and mediates the
relationship between Job Demand and Job Flexibility on employee
performance.

Conclusion and suggestion: The company is expected to be able to
encourage employees to fulfill their job demands without reducing the
performance of these employees.
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ABSTRAK

Hingga saat ini leasing di Indonesia telah ikut berkiprah dalam pembiayaan
perusahaan. Perusahaan pembiayaan juga mampu berkembang cukup mengesankan
sehingga membutuhkan banyak tenaga kerja terutama di bagian penjualan (marketing)
dan juga penagihan (collector). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana
Work Demand dan Work Flexibility mampu mempengaruhi Organizational Commitment
hingga pada akhirnya dapat mempengaruhi kinerja karyawan di bagian marketing dan
collection. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah staf marketing dan
collection pada PT. Mandiri Tunas Finance area regional 7 (meliputi cabang Surabaya 1,
Surabaya 2, Gresik, Mojokerto, Tuban, Madiun, Kediri, dan Malang). Penelitian ini
menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan perhitungan outer dan inner model
yang mencakup uji validitas, reabilitas, serta analisis data dilakukan dengan Smart
PLS2.0. Teknik analisisyang digunakan untuk semua hipotesis adalah Partial Least Square.
Pengujian terhadap staf marketing dan collection pada PT. Mandiri Tunas Finance area
regional 7 menghasilkan: (1)Work Demand berpengaruh signifikan terhadap
Organizational Commitment. (2)Work Flexibility berpengaruh signifikan terhadap
Organizational Commitment. (3)Organizational Commitment berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan dan memediasi hubungan antara Work Demand
dan Work Flexibility terhadap kinerja karyawan.

INTRODUCTION

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tergantung pada faktor
sumber daya manusia, dimana dibutuhkan suatu interaksi dan koordinasi yang didesain
untuk menghubungkan tugas-tugas, baik perseorangan maupun kelompok dalam rangka
mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia merupakan faktor kunci untuk
meningkatkan kinerja suatu organisasi. Untuk mewujudkan tujuan yang diinginkan
tersebut, maka salah satu cara yang harus ditempuh adalah dengan meningkatkan
kinerja karyawan dalam organisasi tersebut. Kinerja merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Setiap perusahaan ingin karyawannya menghasilkan nilai kinerja yang tinggi. Hal
semacam ini merupakan keinginan yang ideal bagi perusahaan yang berorientasi pada
keuntungan semata, Jimoh (2008) menyatakan bahwa kinerja karyawan merupakan
tindakan, perilaku dan hasil yang dapat diukur di mana karyawan terikat, atau yang
dilakukan karyawan yang berhubungan dengan tujuan organisasi, dan berkontribusi
pada tujuan organisasi, dan untuk mengukur kinerja karyawan diperlukan pengamat
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yang membuat keputusan penilaian terhadap kecenderungan perilaku orang yang
dievaluasi, yang berhubungan dengan kontribusi pada tujuan organisasi.

Kinerja individu merupakan tuntutan utama bagi perusahaan agar kelangsungan
hidup atau operasional dapat terjamin. Behaviour merupakan bagian budaya yang
berkaitan dengan kinerja, hal ini tentunya logis sekali sebab dengan berperilaku
karyawan akan dapat memperoleh apa yang dikehendaki dan apa yang diharapkan.
Berbagai upaya telah dilakukan manajemen agar terjadi peningkatan kinerja pada setiap
karyawanya, salah satunya dengan jalan memperkuat komitmen karyawan terhadap
organsasi. Organisasi memberikan kesempatan untuk mengembangkan diri, sedangkan
karyawan memberikan dukungan pada organisasi tidak hanya dalam keahlian dan
kemampuan saja, tetapi komitmen pada organisasi. Memari et al., (2013) melakukan
penelitian terhadap hubungan antara organizational commitment dan kinerja karyawan
dimana hasil penelitian menunjukkan hubungan positif antara organizational
commitment dan kinerja karyawan.

Grant.R.M (1991) menyatakan bahwa komitmen merupakan elemen penting
dalam menentukan hubungan antara sumberdaya dengan kapabilitas organisasi,
khususnya kapabiltas untuk mencapai kerja sama dan koordinasi di dalam team kerja
yang ada. Hal tersebut mengharuskan perusahaan untuk memotivasi dan meyakinkan
sumber daya manusianya agar berorientasi pada rutinitas organisasi.

Pengertian komitmen ini, memang tak lagi sekedar berbentuk kesediaan
karyawan menetap di perusahaan dalam jangka waktu lama. Namun lebih penting dari
itu, mereka mau memberikan yang terbaik kepada perusahaan, seperti yang terjadi di
ruang lingkup pekerjaan sebagai marketing maupun collection, karena tuntutan dan
komitmen akan sebuah target menjadi suatu hal yang biasa jika sampai harus melampaui
batas yang di wajibkan oleh perusahaan, contoh dalam hal ini adalah jam kerja yang
panjang. Dapat dikatakan karyawan hanya dijadikan semacam robot. Kondisi semacam
ini akan sulit menumbuhkan komitmen karyawan. Oleh karenanya sangat dibutuhkan
pemahaman dari pihak manajemen perusahaan terkait dengan tugas-tugas yang
dibebankan kepada karyawannya terkait dengan tuntutan kerja (Work demand). Hart
and Staveland (dalam Wikipedia, 2008) mendefinisikan beban kerja sebagai berikut
”Sejumlah kegiatan yang membutuhkan proses mental atau kemampuan yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu, baik dalam bentuk fisik maupun psikis”.
Tuntutan pekerjaan selain dapat menyebabkan kelelahan secara fisik bagi karyawan,
juga secara psikologis atau disebut sebagai psychological stressor. Tekanan untuk
menghadapi kekeliruan atau tuntutan untuk menyelesaiakan tugas dalam waktu yang
terbatas dan beban kerja yang berlebihan. Tidak hanya pemahaman mengenai Work
demand saja yang dibutuhkan oleh perusahaan guna meningkatkan komitmen karyawan
terhadap organisasi tempat ia bekerja, namun juga dibutuhkan adanya fleksibilitas
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terkait dengan pekerjaan yang dilakukan tersebut yang selanjutnya akan disebut dengan
work flexibility.

Work flexibility dapat diwujudkan dengan jam kerja per hari yang lebih sedikit
atau bekerja pada jumlah jam yang sama tetapi dengan fleksibilitas yang lebih besar.
Work flexibility membawa perubahan di lingkungan kerja, dimana karyawan tidak perlu
lama bekerja dalam jam yang sama dan atau sebanyak jam yang ditetapkan kantor
(Hooks dan Higgs 2000). Dalam penelitian yang dilakukan Lu et al., (2008) menyatakan
bahwa work demand memiliki hubungan positif dengan konflik kerja dan keluarga.
Begitupula dengan work demand dan family demand yang berhubungan positif dengan
konflik keluarga dan pekerjaan. Selanjutnya, konflik kerja dan keluarga berhubungan
negatif dengan kepuasan kerja dan organizational commitment. Jadi dapat disimpulkan
bahwa work demand dan work flexibility dapat mempengaruhi organizational
commitment.

Memandang pembahasan di atas, maka dalam penelitian ini dipilihlah marketing
(staf penjualan) dan collection (staf penagihan) di PT. Mandiri Tunas Finance Cabang
Surabaya 1, Surabaya 2, Gresik, Mojokerto, Tuban, Madiun, Kediri, dan Malang yang
berada di Regional 7 (Jawa Timur, Bali dan Lombok) sebagai objek penelitian, PT. Mandiri
Tunas Finance berada di bawah naungan PT Bank Mandiri (Persero) Tbk yang resmi
mengakuisisi 51% (lima puluh satu persen) saham PT Tunas Financindo Sarana. Saat ini
PT Mandiri Tunas Finance memberikan solusi pembiayaan yang mudah, inovatif dan
kompetitif bagi konsumen untuk memiliki mobil (baru dan bekas), sepeda motor (khusus
daerah tertentu), dan kendaraan niaga baik untuk perorangan maupun korporasi.
Sampai saat ini, PT Mandiri Tunas Finance memiliki jaringan cabang di 68 titik lokasi yang
tersebar di pulau Sumatera, Jawa, Kalimantan, Sulawesi, Bali dan Nusa Tenggara Barat.

Mengingat banyaknya cabang yang nantinya akan bertambah lagi dan semakin
berkembang, maka semakin bertambah pula jumlah karyawannya. Pada tahun 2011,
jumlah karyawannya mencapai 1.972 orang yang terdiri dari 1.597 karyawan laki-laki dan
375 karyawan wanita. Dan dari data terbaru yang diperoleh, jumlah total keseluruhan
karyawan pada tahun 2014 meningkat menjadi 3.056 yang terdiri dari 2.308 karyawan
laki-laki dan 748 karyawan wanita. Dengan semakin meningkatnya jumlah karyawan
tersebut dan semakin bertambahnya jumlah target penjualan yang harus di capai oleh
PT. Mandiri Tunas Finance, maka semakin besar pula kebutuhan marketing (staf
penjualan) dan collection (staf penagihan), dan semakin besar pula perhatian yang harus
diberikan terhadap karyawannya terkait dengan Work demand dan Work flexibility. Hal
tersebut diharapkan mampu meningkatkan komitmen organisasional yang pada akhirnya
mempengaruhi kinerja karyawan PT. Mandiri Tunas Finance.
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LITERATURE REVIEW
Work Demand

Beberapa ahli menyatakan beberapa pendapatnya mengenai work demand,

pendapat itu di antaranya:

1.

Work demand adalah aspek fisik, sosial, organisasi, atau psikologis pekerjaan yang
memerlukan usaha fisik dan / atau psikologis (kognitif dan emosional) berkelanjutan
atau rutin yang berkaitan dengan beban fisiologis dan / atau psikologis tertentu
(Bakker & Demouriti , 2007; Schaufeli & Bakker, 2004).

Meskipun tuntutan pekerjaan tidak selalu merugikan (Van den Broeck, De Cuyper, De
Witte, & Vansteenkiste, 2010), sebagian besar studi memprediksi bahwa kehadiran
kondisi kerja yang berlebihan menuntut kapasitas pribadi yang berlebih dari
karyawan (Bakker & Demerouti, 2007) dan memiliki konsekuensi negatif.

Karyawan cenderung untuk mempertimbangkan tuntutan pekerjaan sebagai sumber
stres dan tuntutan ini memerlukan beban yang tinggi dari usaha mereka (Meijman &
Mulder, 1998).

Tuntutan pekerjaan telah ditemukan dapat menantang fisik dan kesejahteraan
mental karyawan, yang menyebabkan penurunan energi dan masalah kesehatan
(Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003).

Menurut Meijman and Mulder (1998) tuntutan pekerjaan berasal dari persyaratan
pekerjaan fisik (Misalnya, beban kerja yang berlebihan dan kendala waktu) dan aspek
psikologis (misalnya, repetitiveness) dari pekerjaan.

Ryan and Deci (2001) menyatakan bahwa kontrol pengalaman psikologis atas
tuntutan pekerjaan dapat membantu mengurangi stres dan berhubungan
dengan perasaan kesejahteraan dan kepuasan.

Menurut Slavitt dalam Iskandar (2001) "Tuntutan tugas atau tuntutan kerja adalah
tugas yang harus dilakukan sesuai dengan pekerjaan dan kemampuan yang
merupakan tanggung jawab dan kewajibannya atau segala macam tugas atau
kegiatan yang harus diselesaikan sebagai bagian reguler dari pekerjaan".

Work Flexibility

Menurut penelitian yang dilakukan Families and Work Institutes 2002 dalam

publikasinya di National Study of The Changing Workforce (NSCW) mengemukakan

bahwa elemen utama keefektifan pada tempat kerja adalah Flexibility, ada dua elemen

kunci dari fleksibilitas yakni fleksibilitas tempat dan fleksibilitas waktu.

Fleksibilitas kerja merupakan salah satu bentuk upaya perusahaan untuk

memproteksi karyawannya. Baiknya perusahaan mampu memberikan fleksibilitas pada

karyawannya sehingga mereka tetap tinggal dan tidak berniat untuk keluar dari

pekerjaan, Flexibility adalah suatu cara yang digunakan untuk menjelaskan bagaimana

dan kapan pekerjaan itu diselesaikan dan bagaimana diorganisasikan. Fleksibilitas kerja
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menawarkan kemudahan bagi karyawan untuk mengkombinasikan, atau mengatur
antara aspek pekerjaan dan aspek lain dalam kehidupan. Penelitian menunjukkan bahwa
Flexibility juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan mengurangi stres atau
tekanan dalam pekerjaan.

Menurut Lu et al. (2008) menawarkan fleksibilitas pada pekerjaan bisa dengan
cara memberikan pekerja otonomi serta kebebasan dalam menentukan kapan dan
dimana untuk memulai serta menyelesaikan pekerjaan. llgen dan Hollenbeck (1991)
dalam Porter dan Ayman (2010) mendefinisikan otonomi sebagai sejauh mana pekerjaan
menyediakan substansial kebebasan, kemerdekaan, dan kebijaksanaan pada individu
dalam penjadwalan kerja, dan menentukan prosedur yang digunakan untuk
melaksanakan pekerjaan. Dengan memberikan fleksibilitas pada pekerjaan, hal tersebut
juga merupakan salah satu bentuk dari dukungan dan perhatian manajemen yang
diberikan kepada karyawan.

Program mengenai fleksibilitas kerja sangat diperlukan bagi perusahaan. Salah satu cara
yang dapat dilakukan perusahaan dalam upaya memberikan fleksibilitas pada
perusahaan seperti yang dilakukan oleh Decarufel dan Schan (1990) dalam Porter dan
Ayman (2010) menunjukkan bahwa pelaksanaan dari Alternative Work Schedule dapat
mengurangi tingkat absensi dan lembur.

Organizational Commitment

Beberapa pengertian dari komitmen organisasional (Organizational Commitment)
seperti yang paling sering digunakan adalah berdasarkan pendapat dari Luthans
(1998:148) yaitu :

1.Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu.
2.Kesediaan untuk berusaha meningkatkan kemampuan diri atas nama
organisasi.
3.Keyakinan yang pasti dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan dari
organisasi.
Dengan kata lain, komitmen organisasional adalah loyalitas karyawan pada organisasinya,
dan proses yang berlanjut di mana anggota organisasi menunjukkan perhatian mereka
terhadap keberhasilan organisasi.

Sementara itu Newstrom dan Davis (1993:198) mendefinisikan komitmen
organisasional sebagai derajat, di mana karyawan dapat diidentikan dengan organisasi
dan berkeinginan untuk terus berpartisipasi secara aktif dalam organisasi tersebut.
Dengan demikian komitmen organisasional merupakan ukuran kemauan karyawan untuk
tinggal atau bertahan dalam perusahaan sampai nanti. Komitmen organisasional juga
mencerminkan kepercayaan karyawan pada misi dan tujuan organisasi, kemauan untuk
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melakukan usaha-usaha tertentu dalam mencapai misi dan tujuan itu, serta berniat
untuk terus bekerja pada organisasi tersebut.

Robbins (2001:140) berpendapat bahwa "komitmen pada organisasi merupakan
suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan
tujuan-tujuannya serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu".

Pendapat yang serupa juga dikemukakan oleh Greenberg dan Baron (1993:174) yang
memberikan definisi bahwa :

"Komitmen pada organisasi sebagai alat yang merefleksikan derajat seorang individu
diidentikkan dan terlibat dengan organisasi serta tidak berkeinginan untuk meninggalkan
organisasi tersebut. Identifikasi pada organisasi diartikan sebagai kondisi saling membagi
tujuan dari anggota-anggota organisasi, merasa memiliki organisasi adanya loyalitas pada
organisasi. Sedangkan keterlibatan pada organisasi dipandang sebagai keinginan individu
untuk terlibat secara aktif guna mencapai tujuan organisasi dan senantiasa mendukung
tujuan tersebut".

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah sebuah kata dalam bahasa Indonesia dari kata dasar "kerja" yang
menterjemahkan kata dari bahasa asing prestasi. Bisa pula berarti hasil kerja. Kinerja
menurut Mangkunegara (dalam Nugroho, 2007) "Kinerja ( prestasi kerja ) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Menurut Rivai (2004) mengemukakan kinerja adalah : "Merupakan perilaku yang
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaan".

Sehingga dapat disimpulkan kinerja adalah prestasi dan hasil kerja yang yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu dihasilkan oleh
karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.

Hipotesis

H1: Work Demand memiliki pengaruh vyang signifikan terhadap Organizational
Commitment

H2: Work Flexibility memiliki pengaruh vyang signifikan terhadap Organizational
Commitment

H3: Organizational Commitment memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan.

H4: Work Demand memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan

H5: Work Flexibility memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan.
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H6: Organizational Commitment memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan dan memediasi hubungan antara Work Demand dan Work Flexibility terhadap
kinerja karyawan.

RESEARCH METHODS

Jenis penelitian ini merupakan penelitian diskriptitf kuantitatif. Pengujian
hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural Equation Model (SEM)
berbasis Partial Least Square (PLS). Dalam penelitian ini populasi yang akan digunakan
adalah seluruh staff marketing dan collection pada area regional 7 (meliputi cabang
Surabaya 1, Surabaya 2, Gresik, Mojokerto, Tuban, Madiun, Kediri, dan Malang) yang
diantaranya tidak diwajibkan menyelesaikan pekerjaan di dalam kantor. Dan jam bekerja
mereka juga dipandang fleksibel asalkan dapat memenuhi target yang sudah ditetapkan
oleh perusahaan. Di dalam PT. Mandiri Tunas Finance sendiri terdapat 867 orang
karyawan pada divisi collection dan 1.104 orang pada divisi marketing yang tersebar di
seluruh cabang di Indonesia. Sedangkan pada area regional 7 (meliputi cabang Surabaya
1, Surabaya 2, Gresik, Mojokerto, Tuban, Madiun, Kediri, dan Malang) total staf di
bagian marketing dan collection adalah 91 orang dengan rincian sebagai berikut:

Tabel 1
Data Staf Marketing dan Collection area regional 7 (Jawa Timur) PT. Mandiri Tunas Finance
Cabang Jumlah Staf Marketing Jumlah Staf Collection
Surabaya 1 9 5
Surabaya 2 18 4
Gresik 4 1
Mojokerto 4 1
Tuban 4 4
Madiun 6 4
Kediri 7 7
Malang 8 5
Total = 91 orang 60 31
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Model Struktural PLS
Sumber:Hasil PLS

Work demand berpengaruh secara signifikan terhadap organizational commitment

Hasil menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara work demand
terhadap organizational commitment dengan nilai koefisien path pengaruh work
demand terhadap organizational commitment adalah 0.540 dengan t hitung 9.344 yang
lebih besar dari t tabel. Jadi semakin tinggi work demand semakin tinggi organizational
commitment dari PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7. Begitu pula sebaliknya,
semakin semakin rendah work demand semakin rendah organizational commitment dari
PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7

Dalam menyelesaikan pekerjaanya yang selalu terkait dengan target yang
ditentukan, tentu saja para marketing dan collector memerlukan usaha fisik dan
psikologis (kognitif dan emosional) berkelanjutan atau rutin yang berkaitan dengan
beban fisiologis dan psikologis tertentu (Bakker & Demouriti , 2007; Schaufeli & Bakker,
2004). Dan dengan beban kerja yang tinggi dalam pengujian ini, ternyata para marketing
dan collector memiliki commitment organizational yang tinggi, hal ini dapat pula
dibuktikan dengan jumlah karyawan yang bekerja antara 3-4 tahun yaitu sejumlah 37
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orang dan ada 5 orang yang bekerja lebih dari atau sama dengan 5 tahun pada PT.
Mandiri Tunas Finance.

Pengaruh work demand terhadap organizational commitment yang significant ini
ditunjukkan dengan penilaian responden bahwa tuntutan kerja yang diberlakukan pada
karyawan PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7 cukup tinggi, hal tersebut
dibuktikan dengan nilai mean tertinggi sebesar 3.41 pada indikator yang menyatakan
bahwa tuntutan untuk selalu peduli terhadap kebutuhan para customer terkait dengan
layanan yang diberikan perusahaan cukup tinggi. Dan juga komitmen karyawan pada PT
Mandiri Tunas Finance dinilai responden tinggi, hal tersebut dibuktikan dengan nilai
mean tertinggi sebesar 4.23 dengan kategori sangat tinggi pada indikator yang
menyatakan bahwa karyawan bangga bercerita kepada orang lain bahwa dia merupakan
bagian dari organisasi.

Work flexibility berpengaruh secara signifikan terhadap organizational commitment

Hasil pengujian statistik menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara work flexibility terhadap organizational commitment dengan nilai koefisien path
pengaruh work flexibility terhadap organizational commitment adalah 0.290 dengan t
hitung 4.713 yang lebih besar dari t table. Berarti semakin tinggi work flexibility semakin
tinggi organizational commitment dari PT Mandiri Tunas Finance. Sebaliknya semakin
rendah work flexibility semakin rendah organizational commitment dari PT Mandiri
Tunas Finance Area Regional 7.

Dari hasil pengujian diatas, nampak jika tingginya nilai work flexibility yang
merupakan aspek yang terkait dengan kemampuan dari para marketing dan collector
dalam mempengaruhi atau membuat keputusan mengenai bagaimana, apa, dan kapan
pekerjaan dilakukan atau diselesaikan (Langfred dan Moye, 2004 dalam Porter dan
Ayman, 2010) mampu mempengaruhi organizational commitment. Di mana dalam
perusahaan sendiri telah menentukan targetnya bagi para marketing dan collector
namun tidaklah memberikan jam kerja yang kaku bagi mereka dalam menyelesaikan
target setiap bulanya. Jam kerja yang diberikan berbeda dengan karyawan di bagian
administrasi yang harus berada di dalam kantor setiap hari senin sampai dengan jum’at
pukul 08.30 hingga pukul 16.30 dan di hari sabtu mulai pukul 08.30 sampai dengan
14.30. Dalam penelitian ini, terbukti bahwa work flexibility mampu meningkatkan
organizational commitment.

Pengaruh work flexibility terhadap organizational commitment yang significant
ini ditunjukkan dengan penilaian respinden bahwa flexibilitas kerja yang diberikan pada
karyawan PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7 adalah tinggi, hal tersebut
dibuktikan dengan nilai mean tertinggi sebesar 3.87 pada indikator x2.5 dengan kategori
tinggi yang menyatakan bahwa perusahaan selalu memberikan flexibilitas dalam
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penetuan hari kerja karyawan. Dan juga dengan penilaian responden terkait dengan
komitmen karyawan pada PT Mandiri Tunas Finance yang dinilai tinggi oleh responden,
hal tersebut dibuktikan dengan nilai mean tertinggi sebesar 4.23 pada indikator z1.6
dengan kategori sangat tinggi yang menyatakan bahwa karyawan bangga bercerita
kepada orang lain bahwa dia merupakan bagian dari organisasi.
Organizational commitment berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
Hasil pengujian statistik menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara organizational commitment terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien
path pengaruh organizational commitment terhadap kinerja karyawan adalah 0.431
dengan t hitung 6.654 yang lebih besar dari t table. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi
organizational commitment semakin bagus kinerja karyawan dari PT Mandiri Tunas
Finance Area Regional 7. Dan sebaliknya, semakin rendah organizational commitment
semakin buruk kinerja karyawan dari PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7.

Berdasarkan dari hasil pengujian statistik di atas, menunjukkan nilai yang tinggi
dari organizational commitment yang merupakan suatu keadaan dimana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat
memelihara keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 2001:140). Tingginya nilai
statistik dari organizational commitment ini mempengaruhi kinerja karyawan yang
merupakan catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan
tertentu atau kegiatan dalam kurun waktu yang telah ditentukan. Hal ini tentu saja
menjelaskan bahwa komitmen organisasi yang tinggi dari para para marketing dan
collector mampu mendorong mereka untuk dapat memperoleh hasil kinerja yang bagus
dalam memenuhi setiap target yang telah ditentukan oleh perusahaan baik target
penjualan bagi para marketing maupun target penagiahan bagi para collector.

Work Demand memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian statistik menunjukkan terdapat pengaruh positif dan tidak
signifikan antara work demand terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien path
pengaruh work demand terhadap kinerja karyawan adalah 0.164 dengan t hitung 1.561
yang lebih kecil dari t table. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi work demand semakin
bagus kinerja karyawan dari PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7. Dan sebaliknya,
semakin rendah work demand semakin buruk kinerja karyawan dari PT Mandiri Tunas
Finance Area Regional 7.

Work Flexibility memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian statistik menunjukkan terdapat pengaruh negatif dan tidak
signifikan antara work flexibility terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien path
pengaruh work flexibility terhadap kinerja karyawan adalah -0.010 dengan t hitung 0.093
yang lebih kecil dari t table. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi work flexibility semakin
buruk kinerja karyawan dari PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7. Dan sebaliknya,
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semakin rendah work flexibility semakin bagus kinerja karyawan dari PT Mandiri Tunas
Finance Area Regional 7.

Organizational commitment berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
dan memediasi hubungan antara Work Flexibility terhadap kinerja karyawan

Pengaruh dari organizational commitment terhadap kinerja karyawan yang
significant dapat ditunjukkan pada hasil keseluruhan responden menilai bahwa
komitmen karyawan pada PT Mandiri Tunas Finance dinilai responden tinggi dan dikung
dengan kinerja karyawan pada PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7 dinilai
responden tinggi, hal tersebut dibuktikan dengan nilai mean tertinggi sebesar 4.05 pada
indikator y1.4 dengan kategori tinggi yang menyatakan tingginya ide karyawan dalam
penyelesaian persoalan yang terjadi dalam pekerjaan.

Hasil pengujian statistik menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara organizational commitment terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien
path pengaruh organizational commitment terhadap kinerja karyawan adalah 0.431
dengan t hitung 6.654 yang lebih besar dari t table. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi
organizational commitment semakin bagus kinerja karyawan dari PT Mandiri Tunas
Finance Area Regional 7. Dan sebaliknya, semakin rendah organizational commitment
semakin buruk kinerja karyawan dari PT Mandiri Tunas Finance Area Regional 7. Dengan
adanya pembuktian bahwa work demand dan work flexibility yang menunjukkan bahwa
tidak terdapat pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada keduanya,
sehingga disimpulkan bahwa organizational commitment memediasi secara penuh (full
mediation) pengaruh work demand dan work flexibility terhadap kinerja karyawan.

CONCLUSION

Berdasarkan pada penelitian yang telah dilakukan, maka dapat ditarik beberapa
kesimpulan. Hipotesis pertama penelitian yang menduga adanya pengaruh signifikan
antara work demand terhadap organizational commitment menunjukkan terdapat
pengaruh positif dan signifikan. Hipotesis kedua menunjukkan terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara work flexibility terhadap organizational commitment, jadi semakin
tinggi work flexibility semakin tinggi organizational commitment dari PT Mandiri Tunas
Finance Area Regional 7. Hipotesis ketiga penelitian menunjukkan terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara organizational commitment terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis keempat penelitian yang menduga adanya pengaruh signifikan antara work
demand terhadap kinerja karyawan tidak dapat diterima. Hal ini menunjukkan terdapat
pengaruh positif dan tidak signifikan antara work demand terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis kelima penelitian yang menduga adanya pengaruh signifikan antara work
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flexibility terhadap kinerja karyawan tidak dapat diterima. Hal ini menunjukkan terdapat
pengaruh negatif dan tidak signifikan antara work flexibility terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis keenam penelitian yang menduga Organizational Commitment memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan dan memediasi hubungan antara
Work Demand dan Work Flexibility terhadap kinerja karyawan dapat diterima dan
terbukti kebenarannya.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka saran yang dapat diberikan pada

PT. Mandiri Tunas Finance khususnya Area Regional 7 adalah sebagai berikut:

1.

Dari hasil penelitian mengenai Work Demand yang diperoleh, di mana pada PT Mandiri
Tunas Finance Area Regional 7 memiliki rata-rata Work Demand yang cukup tinggi. Dengan
demikian, saran yang dapat diberikan bagi perusahaan adalah mengimbangi tuntutan kerja
yang cukup tinggi ini dengan berbagai imbalan atau reward yang dapat membuat karyawan
mampu bertahan di perusahaan lebih lama dan juga tidak mengalami stres dalam
menjalankan pekerjaanya

Hasil penelitian mengenai Work Flexibility yang diperoleh, di mana pada PT Mandiri Tunas
Finance Area Regional 7 memiliki rata-rata Work flexibility yang tinggi. Mengingat nilai
Work Flexibility yang lebih tinggi dari Work Demand, maka sebaiknya PT. Mandiri Tunas
Finance tetap mempertahankan fleksibilitas terhadap aturan terkait penyelesaian
pekerjaan bagi karyawan di bagian marketing dan para collector.

Dengan adanya Work Demand yang cukup tinggi dan diimbangi dengan Work Flexibility
yang tinggi, hasil dari penelitian ini menunjukkan Organizational Commitment yang tinggi.
Saran bagi PT. Mandiri Tunas Finance khususnya karyawan marketing dan para collector
adalah tetap mempertahankan komitmen terhadap organisasinya dengan tujuan mencapai
kinerja yang tinggi bagi setiap karyawannya.

Penelitian ini juga menunjukkan nilai rata-rata yang tinggi untuk kinerja karyawan
marketing serta collector PT. Mandiri Tunas Finance. Adapun saran bagi perusahaan adalah
semakin meningkatkan kinerja karyawan yang ada di dalamnya agar perusahaan mampu
memenuhi target yang diberikan perusahaan yang meliputi target penjualan bagi marketing
maupun juga penagihan bagi collector, baik target setiap bulanya maupun target tahunan.
Perusahaan diharapkan mampu mendorong karyawan untuk bisa memenuhi job
demandnya tanpa menurunkan kinerja dari karaywan tersebut.
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