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Abstract. This research was conducted with the aim of knowing the effect of job involvement and organizational commitment on employee performance at CV. ESP Surya Jaya Jember with employee satisfaction as an intervening variable. In the current era of globalization, companies are required to be able to face increasingly fierce business competition. In these processes and efforts it is important for companies to have quality Human Resources (HR), to produce quality and maximum performance. The type on this research is quantitative research with a descriptive approach. The location of the research was carried out at a refrigeration service company CV. ESP Surya Jaya, Jember. The research sample was taken randomly (random sampling) with a total of 50 employees working at CV. ESP Surya Jaya. Research data will be obtained from questionnaires distributed to the sample and then data analysis will be carried out using the SPSS application. The results showed that the independent variable (X), consisting of job involvement (X1) and organizational commitment (X2), as well as the intermediary variable (Z), namely job satisfaction, had a positive and significant effect on the dependent variable (Y), namely employee performance. This means that when each of the variables X and Z increases, the employee's performance (Y) will also increase.
Keywords : employee performance, job involvement, job satisfaction, organizational commitment.

Abstrak. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di CV. ESP Surya Jaya Jember dengan kepuasan karyawan sebagai variabel intervening. Di era globalisasi saat ini, perusahaan dituntut untuk mampu menghadapi persaingan bisnis yang semakin ketat. Dalam proses dan upaya tersebut penting bagi perusahaan untuk memiliki Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas, untuk menghasilkan kinerja yang berkualitas dan maksimal. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Lokasi penelitian dilakukan pada perusahaan jasa refrigerasi CV. ESP Surya Jaya, Jember. Sampel penelitian diambil secara acak (random sampling) dengan jumlah karyawan yang bekerja di CV. ESP Surya Jaya. Data penelitian akan diperoleh dari kuesioner yang dibagikan kepada sampel kemudian dilakukan analisis data dengan menggunakan aplikasi SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel bebas (X) yang terdiri dari keterlibatan kerja (X1) dan komitmen organisasional (X2), serta variabel perantara (Z) yaitu kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat (Y) yaitu kinerja karyawan. Artinya ketika masing-masing variabel X dan Z meningkat maka kinerja pegawai (Y) juga akan meningkat.
Kata Kunci : job involvement, kepuasan kerja, kinerja karyawan komitmen organisasi.

I. PENDAHULUAN
Pada era globalisasi seperti saat ini setiap perusahaan dapam bidang apapaun diharuskan untuk mampu menghadapi persaingan bisnis yang kian ketat. Perusahaan harus memiliki kemampuan beradaptasi dan memperkuat diri untuk dapat tetap eksis dan bertahan di dunia industri degan banyak pesaing. Dalam proses dan upaya tersebut penting bagi perusahaan untuk memiliki Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu elemen penentu daya saing perusahaan dengan perusahaan lain dan harus dikelola dengan baik. Sumber Daya Manusia (SDM) dalam organisasi memainkan peran yang sangat penting sebab keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan tidak terlepas dari keberadaan dan kontribusi karyawan sebagai penggerak perusahaan (kegiatan operasional perusahaan). Karyawan dalam suatu perusahaan bukan hanya sebagai objek dalam pencapaian tujuan saja tetapi lebih dari itu, karyawan dalam perusahaan juga berperan sebagai objek pelaku. Untuk mencapai keberhasilan perusahaan, diperlukan peran dan partisipasi SDM yang berkualitas. Perusahaan sebagai salah satu bentuk organisasi yang sadar akan pentingnya karyawan sebagai sumber daya dan pelaksana kerja, akan berupaya untuk menaruh perhatian terhadap pengembangan sistem kerja yang baik dalam mendukung tercapainya prestasi kerja. Akan tetapi pada kenyataannya, karyawan yang tidak bersemangat dalam bekerja akan cenderung mudah mengeluh, tidak mematuhi aturan, atau bahkan mangkir dari tanggung jawab pekerjaanya.
Kinerja karyawan adalah salah satu indikator penting bagi perusahaan untuk mengukur level kemampuan karyawan dalam menjalankan perannya dalam pekerjaan. Setiap perusahaan pasti akan mendorong peningkatan kinerja pegawai untuk memastikan pegawainya selalu berada dilevel kinerja yang diharapkan. Dengan kinerja pegawai baik dan mencapai target, maka perusahaan akan berjalan sebagaimana mestinya dan berada pada jalur yang benar (on track) dalam upaya mencapai tujuanya. Pada beberapa aspek penilaian kinerja karyawan menunjukkan bahwa tingkat kinerja berada pada kriteri cukup bahkan sedang. Aspek yang paling terlihat berada pada kriteria sedang hingga cukup adalah aspek engagement, inisiatif hingga aspek kedisiplinan. Oleh karena itu diperlukan analisis mendalam untuk mengetahui factor penyebab penurunan kinerja karyawan dan action plan improvement untuk menaikan kinerja karyawan sehingga dapat mencapai target perusahaan. 
A. Literature Review
1. Keterlibatan Kerja (Job Involvement)
Job Involvement (keterlibatan kerja) pada dasarnya berkaitan dengan keterlibatan dan/atau kontribusi seseorang sebagai karyawan dalam melakukan kegiatag pada pekerjaan yang dijalaninya. Menurut Robbins dan Jude job involvement didefinisikan sebagai seberapa jauh performa kerja seseorang dalam mempengaruhi dirinya sekaligus psikologisnya dalam mengidentifikasi bahwa pekerjaan adalah sesuatu yang penting bagi dirinya (karyawan) dan bagi kehidupannya [14]. Sedangkan menurut Lodah dan Kejner dalam Aryaningtyas dan Suharti job involvement (keterlibatan kerja) diartikan sebagai seberapa penting pekerjaan secara psikologis bagi seseorang (karyawan) menyangkut citra dirinya. Keterlibatan kerja adalah proses partisipatif dari masukanmasukan karyawan yang dilakukan dengan tujuan untuk lebih meningkatkan komitmen dari karyawan dalam mencapai keberhasilan organisasi atau badan. Keterlibatan dari karyawan tersebut akan memberikan dampak yang besar pada keberhasilan perusahaan berkaitan dengan upaya mencapai tujuan [14]. 
2. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)
Organizational Commitment adalah sikap yan merefleksikan loyalitas pegawai pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Komitmen pada organisasi merupakan suatu keadaan dimana seseorang karyawan memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu [17]. Organizational Commitmentonal merupakan sikap penerimaan dan keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan sebuah organisasi begitu juga dengan adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi [3]. Sutrisno, Haryono, dalam Meutia dan Husada, organizational commitment dapat dibentuk karena ada kepercayaan, kemauan dan keinginan untuk mencapai tujuan yang dapat mempertahankan eksistensinya sebagai bagian dari organisasi dalam kondisi baik ataupun buruk. Peran penting komitmen pada kinerja dapat menjadi motivasi dan dorongan seseorang untuk bertanggung jawab terhadap employee performance [19].
3. Kepuasan Karyawan
Kepuasan kerja merupakan sikap yang ditunjukkan dan dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya berkenaan dengan lingkungan kerja (situasi tempat bekerja), hubungan dan kerjasama antara sesama karyawan maupun dengan atasan, maupun mengenai imbalan yang diterima sesuai tugas kerja serta faktor fisik dan psikologis lainnya [19]. Menrut pendapat Wibowo setiap individu yang bekerja sebagai karyawan dalam sebuah perusahaan memiliki harapan untuk meraaskan dan mendapat kepuasan dalam bekerja atau dari tempatnya bekerja [20]. untuk meraaskan dan mendapat kepuasan dalam bekerja atau dari tempatnya bekerja. Menurut Robbins mengartikan kepuasan kerja sebagai sikap umum dari seorang karyawan terhadap pekerjaan dalam menunjukkan perbandingan antara penghargaan yang diterimanya dalam bekerja dengan jumlah yang seharusnya mereka terima (ekspektasi yang dipikirkan) [20].
4. Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai merupakan bentuk atau perwujudan dari motivasi, presepsi akan peran dan kecakapan dari karyawan dalam melakukan pekerjaannya dalam sebuah perusahaan dan/atau badan usaha. Menurut Draft kinerja pegawai diartikan sebagai kemampuan suatu organisasi dalam mempertahankan dan mencapai tujuan perusahaan dengan menggunakan dan memanfaatkan sumber daya yang ada dengan mksimal dan efektif [2]. Penilaian pada kinerja umumnya meliputi aspek terhitung (kuantitatif) maupun aspek tidak terhitung (kualitatif) dari kinerja itu sendiri dengan kaitannya terhadap proses dan hasil pelaksanaan pekerjaan. Mnurut Rivai kinerja merupakan capaian hasil yang diraih karyawan dalam pelaksanaan pekerjaannya baik diukur dari kuantitias (jumlah) maupun kualitas (baik-buruk). Kinerja karyawan dicapai melalui prosedur kerja yang telah ditentukan sesuai standar pelaksanaan dan berfokus pada tujuan yang ditetapkan perusahaan [12]. 
B. Penelitian Terdahulu
Beberapa peneliti berikut ini menemukan keterlibatan kerja, kepuaasn kerja dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. beberapa penelitian terdahulu dapat dilihat dalam tabel sebagai berikut:
Tabel 1. Landasan Penelitian Terdahulu
	Nama Peneliti
	Judul Penelitian
	Tujuan
	Metode
	Hasil

	Lianasari, dkk (2017) [6]
	Pengaruh Stres Kerja, Employee Engagment, dan
Kedisiplinan terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel  Intervening pada Karyawan CV. Karya Manunggal Semarang
	Structural Equation Modelling (SEM) dengan jumlah sampel sebanyak 247 karyawan di CV. Karya Manunggal Semarang menggunakan program aplikasi LISRELL
	Structural Equation Modelling (SEM) dengan jumlah sampel sebanyak 247 karyawan di CV. Karya Manunggal Semarang menggunakan program aplikasi LISRELL
	Stres kerja dan employee engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja serta kinerja karyawan. Sedangkan variabel kedisiplinan tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja.

	Atthohiri, (2021) [1]
	Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja dengan Work Life Balance Sebagai Variabel Intervening
	Kuantitatif dengan pengumpulan data melalui kuisioner. Skala penelitian menggunakan linkert pada 66 sampel dari kru bus PT. Haryanto Motor Indonesia.
	· Kuantitatif dengan pengumpulan data melalui kuisioner. Skala penelitian menggunakan linkert pada 66 sampel dari kru bus PT. Haryanto Motor Indonesia.
	· Employee engagement tidak berengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja namun berpengaruh signifikan terhadap work life balance.
· Work life balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Work life balance terbukti mampu menjadi variabel intervening dengan sifat full mediation

	Patrick dan Setiawan (2018) [10]
	Pengaruh Job Involvement dan Job Characteristic 
Terhadap Turnover Intention pada 
PT. Mustika Lestari Indonesia
	Metode kuantitatif dengan 45 karyawan dari PT. Mustika Lestari Indonesia sebagai sampel penelitian. Menggunakan analisis regresi berganda
	Metode kuantitatif dengan 45 karyawan dari PT. Mustika Lestari Indonesia sebagai sampel penelitian. Menggunakan analisis regresi berganda
	Job involvement dan job characteristic 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
di PT Mustika Lestari Indonesia, baik secara parsial (terpisah) maupun bersama-sama (simultan).

	Rosmadi, (2018) [15]
	Pengaruh Disiplin Kerja, Komunikasi terhadap 
Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja 
Sebagai Variabel Intervenning
	Deskriptif analitis kuantitaif dengan 68 orang pegawai di Bidang Pendidikan Menengah dan Tinggi Dinas Pendidikan Provinsi Jawa Barat sebagai responden. Teknik analisis yag digunakan adalah analisis jalur (path analysis) menggunakan aplikasi SPSS 
	Deskriptif analitis kuantitaif dengan 68 orang pegawai di Bidang Pendidikan Menengah dan Tinggi Dinas Pendidikan Provinsi Jawa Barat sebagai responden. Teknik analisis yag digunakan adalah analisis jalur (path analysis) menggunakan aplikasi SPSS 
	Besarnya pengaruh disiplin kerja dan 
komunikasi terhadap kepuasan kerja 
menunjukkan hasil yang cukup signifikan, yaitu 47,90& untuk disiplin kerja dan 29,30 untuk komunikasi. 
Sedangkan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan hasil yang 
signifikan dengan persentase 88,50%.

	Munparidi, (2020) [8]
	Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi
	Metode penelitian kuantitatif
menggunakan analisis jalur dalam mengambarkan hubungan antar konsep dari variabel penelitian.
	Metode penelitian kuantitatif
menggunakan analisis jalur dalam mengambarkan hubungan antar konsep dari variabel penelitian.
	Hubungan antara keterlibatan karyawan
dengan kepuasan maupun variabel kinerja berpengaruh tidak signifikan. 
Sedangkan hubungan antara kepuasan karyawan dengan kinerja karyawan dinyatakan berpengaruh signifikan.

	Mei Kristianti dan Euis Soliha, (2015) [5]
	Pengaruh Kepribadian dan 
Quality Of Work Life terhadap 
Kinerja dengan Mediasi Ocb 
dan Komitmen 
Organisasional
	Dalam penelitian menggunakan metode
sensus dengan jumlah populasi sebanyak 105
responden. Uji yang digunakan yaitu uji
instrumen dengan pengujian menggunakan
analisis regresi berganda.
	Dalam penelitian menggunakan metode
sensus dengan jumlah populasi sebanyak 105
responden. Uji yang digunakan yaitu uji
instrumen dengan pengujian menggunakan
analisis regresi berganda.
	Hasil penelitian yang menunjukkan
bahwa kepribadian, QWL (Quality Work Life),
OCB, dan komitmen organisasional secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai

	Nursangadah, (2017) [9]
	Pengaruh Kompetensi 
dan Kepribadian terhadap 
Kinerja dengan Mediasi 
Organizational Commitment
pada Balai Diklat Keagamaan 
Semarang
	Penelitian ini menggunakan menggunakan teknik pengambilan sampel dengan metode sensus, yaitu dengan mengambil
jumlah keseluruhan populasi, sehingga jumlah sampel adalah 83 responden.
	Penelitian ini menggunakan menggunakan teknik pengambilan sampel dengan metode sensus, yaitu dengan mengambil
jumlah keseluruhan populasi, sehingga jumlah sampel adalah 83 responden.
	Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja, Komitmen Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja, namun demikain Komitmen
Organisasional tidak memediasi pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja dan juga tidak memediasi pengaruh Kepribadian
terhadap Kinerja



II. METODE 
A. Kerangka Konseptual
Faktor yang diduga mempengaruhi kinerja karyawan  seperti job involvement, keterlibatan kerja dan kepuasan kerja sebagai variabel perantara (intervening) akan digambarkan dalam kerangka konseptual guna mempermudah dalam memberikan kemudahan informasi tentang penelitian yang akan dilakukan. Kernagka konseptual peneltiian dapat dilihat pada gambar 1 berikut:

















Gambar 1. Kerangka Konseptual

B. Hipotesis
Berdasarkan pokok permasalahan diatas, maka diajukan hipotesis sebagai berikut :
H1	: Job Involvement berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
H2	: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
H3	: Job Involvement  berpengaruh  terhadap kepuasan kerja
H4	: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
H5	: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
H6	: Job Involvement berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening 
H7	: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
C. Jenis Penelitian
Penelitian saat ini akan menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif untuk menggamabrkan data-data yang ditemukan selama proses pengumpulan data dan proses penelitian. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa penelitian ini menggunakan jenis kuantitatif deskriptif. Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode yang berlandaskan pada filsafat, digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu dan pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat statistik dan ditujukan untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan [19]. Analisis data kuantitatif pada penelitian ini dilakukan dengan bantuan program Statistical Package for Social Sciense (SPSS). Sedangkan cara yang digunakan dalam metode penelitian kuantitatif ini adalah dengan melakukan penyebaran kuesioner dengan tujuan untuk memperkuat data-data agar dapat menunjukkan hubungan antar variabel dan mengembangkan teori serta menguji hipotesis yang dibentuk dalam penelitian.
D. Lokasi Penelitian
Penelitian ini akan dilakukan pada CV. ESP Surya Jaya Kabupaten Jember yang beralamat lengkap di Jalan Argopuro, Curah Kendal, Sukamakmur, Kecamatan Ajung, Kabupaten Jember, Jawa Timur. Perusahaan ini bergerak di bidang referigation servis (servis lemari pendingin) meliputi service & delivery mesin pendingin yang bermitra dengan Coca Cola Euro Pacific Partners  Indonesia.
E. Populasi dan Sampel
Menurut Sugiyono populasi ialah suatu wilayah yang terdiri dari objek atau subyek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang dapat ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian diambil kesimpulan [18]. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Surya Jaya Distribusi Jember yang berjumlah 60 orang. Sedangkan sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.  Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan sampling jenuh yang mana semua anggota populasi dijadikan sampel [18]. Pada penelitian ini jumlah populasi adalah 60 orang. Jumlah minimum sampel pada penelitian ini adalah 44,12. Roscoe dalam sugiyono menyatakn bahwa “ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai dengan 500 [18]. Maka dalam penelitian ini akan menggunakan 50 sampel yang dipilih secara acak (random sampling) sesuai dengan yang ditemui peneliti ketika proses pengumpulan data (penyerahan kuisioner).

F. Sumber Data
Sumber data merupakan subyek dari mana data dapat diperoleh. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua jenis, antara lain:
1. Data Primer
Sugiyono mendefinisikan data primer ini adalah sumber data yang langsung mendapatkan informasi data kepada pengumpul data [18]. Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari hasil menyebar angket kuisioner kepada karyawan di CV. EPS Surya Jaya Jember
2. Data Sekunder
Sugiyono mendefinisikan data sekunder adalah merupakan sumber data yang tidak langsung memberikan informasi data kepada pengumpul [18]. Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh melalui studi pustaka dari hasil penelitian terdahulu maupun dari sumber buku-buku serta profil perusahaan yang telah dipublikasikan maupun tidak yang dapay diakses selama penelitian.

III. [bookmark: III._Hasil_dan_Pembahasan]HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Uji Kualitas Data
Uji kualitas data atau uji instrumen penelitian dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan dalam penelitian dapat dan layak digunakan dalam penelitian itu sendiri. Uji instrumen penelitian dilakukan dengan dua jenis uji meliputi validitas dan reliabilitas. Hasil uji validitas pada variabel job involvement (X1) dan komitmen organisasi (X2) menunjukkan nilai 0,000 kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05). Hasil pada variabel kepuasan kerja (Z) menunjukkan nilai 0,003 pada butir pertanyaan 1 (Z1) dan 0,000 pada butir pertanyaan 2 sampai 6 (Z2-Z6) kurang dari 0,05 (0,003; 0,000 < 0,05). Hasil uji validitas variabel kinerja pegawai (Y) menunjukkan nilai kurang dari 0,05 (<0,05). Dengan demikian instrumen penelitian pada variabel X, baik X1 dan X2, variabel Z dan variabel Y dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat ukur dalam penelitian.
Selanjutnya hasil uji reliabilitas data menunjukkan bahwa variabel X1 memiliki tingkat reliabel cukup dengan nilai sebesar 54,1% sedangkan hasil reliabel X2 memiliki tingkat reliabel tinggi dengan nilai 64,1%. Hasil uji reliabel variabel kepuasan kerja (Z) menunjukkan reliabel cukup dengan nilai 59,1%. Sedangkan hasil uji reliabel variabel kinerja pengawai (Y) menunjukkan reliabel tinggi dengan nilai 66,4%.
B. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji normalitas data penelitian, uji heteroskedastisitas, multikoliniertas dan uji autokorelasi. Hasil uji normalitas data menunjukkan  signifikan pada asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,951. Nilai tersebut lebih besar dari pada 0,05 (0,951>0,05) dengan demikian data yang diperoleh dalam penelitian ini terdistribusi normal. Sedangkan untuk hasil uji heteroskedastisitas adalah 0,584 lebih besar dari pada 0,05 (0,584>0,05) dengan demikian model regresi dalam penelitian saat ini lolos uji hetero (tidak terjadi heteroskedastisitas). Hasil pengujian multikoliniertias menunjukkan nilai VIF pada kedua variabel (X) adalah 1,068. Nilai tersebut kurang dari 10,00 (1,068 < 10,00) dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinieritas pada model penelitian saat ini.  Selanjutnya pada hasil pengujian autokorelasi menunjukkan nilai signifikan runs test (Asymp. Sig. 2-tailed) adalah 0,568. Nilai tersebut lebih besar dari pada 0,05 (0,568 > 0,05) dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi dalam model. Berdasarkan hasil uji asumsi klasik tersebut dapat dinyatakan bahwa data dalam penelitian lolos semua uji asumsi klasik.
C. Analisis Regresi Linier Berganda
3. Analisi Regresi Tahap Pertama 
Analisis regresi dalam penelitian ini dilakukan dalam 2 tahan. Yaitu analisis resresi antara variabel X terhadap Y dan regresi X terhadap Z. Hasil analisis regresi tahap pertama (X terhadap Y) menghasilkan model regresi sebagai berikut:
Y = a + b1X1 + b2X2 + e
Y = 23,22 + 0,357 X1 + 0,29 X2
1. Konstanta (Y)
Nilai konstanta sebesar 23,22 memiliki arti bahwa ketika variabel job involvement (X1) dan komitmen organisasi (X2) adalah nol (0), maka variabel kinerja pegawai (Y) bernilai 23,33 satuan.
1. Job Involvement (X1)
Nilai 0,357 pada X1 memiliki arti bahwa ketika terjadi kenaikan pada variabel job involvement (X1) sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,357 satuan dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap.
1. Komitmen Organisasi (X3)
Nilai 0,292 pada X2 memiliki arti bahwa ketika terjadi kenaikan pada variabel komitmen organisasi (X2) sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,292 satuan dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap.
3. Analisi Regresi Tahap Kedua
Model regresi pada analisis tahap kedua (X terhadap Y) adalah sebagai berikut:
Z = a + b1X1 + b2X2 + b3Y + e
Z = 12,90 - 0,339 X1 + 0,338 X2 + 0,241 Y
1. Konstanta (Z)
Nilai konstanta sebesar 12,90 memiliki arti bahwa ketika variabel job involvement (X1) dan komitmen organisasi (X2) adalah nol (0), maka variabel kepuasan pegawai (Z) bernilai 12,9 satuan.
1. Job Involvement (X1)
Nilai (-0,339) pada X1 memiliki arti bahwa ketika terjadi kenaikan pada variabel job involvement (X1) sebesar 1 satuan, maka kepuasan kerja (Z) akan mengalami penurunan sebesar 0,339 satuan dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap.
1. Komitmen Organisasi (X3)
Nilai 0,338 pada X2 memiliki arti bahwa ketika terjadi kenaikan pada variabel komitmen organisasi (X2) sebesar 1 satuan, maka kepuasan kerja (Z) akan mengalami peningkatan sebesar 0,338 satuan dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap.
1. Koefisien Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Nilai 0,241 pada Y memiliki arti bahwa ketika terjadi kenaikan pada variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 1 satuan, maka disaat yang sama terdapat peningkatan sebesar 0,241 pada variabel kepuasan kerja (Z).
3. Analisis Uji Jalur 
Uji jalur dilakukan untuk mengetahui hubungan variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) melalui variabel perantara (Z). Perhitungan uji jalur adalah dengan membandingkan hasil pengaruh langsung dengan pengarh tidak langsung. Hasil analisis uji jalur menunjukkan bahwa : 
a. Pengaruh langsung variabel X1 terhadap Y adalah sebesar 0,357
b. Pengaruh langsung variabel X2 terhadap Y adalah sebesar 0,292
c. Pengaruh langsung variabel X1 terhadap Z adalah sebesar (-0,375)
d. Pengaruh langsung variabel X2 terhadap Z adalah sebesar 0,367
e. Pengaruh langsung variabel Y terhadap Z adalah sebesar 0,315
f. Berdasarkan hasil uji jalur tersebut diketahui bahwa nilai pengaruh tidak langsung dari variabel job involvement (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah:
g. 0,357 x 0,315 = 0,112 nilai tersebut lebih kecil dari pada nilai pengaruh langsung antara X1 terhadap Y (0,357). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi job involvement (X1) terhadap Kinerja (Y) secara signifikan.
h. Hasil pengukuran pengaruh tidak langsung dari variabel job involvement (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah:
i. 0,292 x 0,315 = 0,092 sama dengan variabel X1, pada hasil pengukuran variabel komitmen organisasi (X2) terhadap kinerja (Y) melalui kepuasan kerja (Y) menunjukkan nilai 0,092 yang lebih kecil dari nilai pengaruh secara langsung (X2 terhadap Y) sebesar 0,292. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi komitmen organisasi (X2) terhadap Kinerja (Y) secara signifikan.
D. Uji Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji t)
Berdasarkan hasil uji regresi yang tertera pada tabel 10 dan 11 dapat disimpulkan hasil pengujian hipotesis penelitian sebagai berikut:
a. H1 : variabel job involvement sebagai (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai sebagai (Y) dengan nilai signifikan 0,008. Nilai tersebut kurang dari signifikan 0,05 (0,008 <0,05) dengan demikian variabel job involvement dinyatakan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan atau hipotesis H1 diterima.
b. H2 : variabel komitemen organisasi sebagai (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai sebagai (Y) dengan nilai signifikan 0,029. Nilai tersebut kurang dari signifikan 0,05 (0,029<0,05) dengan demikian variabel komitemen organisasi dinyatakan memiliki hubungan signifikan terhadap kinerja pegawai, atau hipotesis H2 diterima.
c. H3 : variabel job involvement sebagai (X1) memiliki hubungan yang negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja sebagai (Z) dengan nilai signifikan 0,010. Nilai tersebut kurang dari signifikan 0,05 (0,010<0,05). Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa variabel job involvement memiliki hubungan signifikan dengan variabel kepuasan kerja secara langsung, atau hipotesis H3 diterima.
d. H4 : variabel komitmen organisasi sebagai variabel (X2) memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja sebagai variabel (Z) dengan nilai signifikan 0,010. Nilai tersebut kurang dari signifikan 0,05 (0,010<0,05). Dengan demikian dapat dinyatakn bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja secara langsung, atau hipotesis H4 diterima.
e. H5 : variabel kepuasan kerja (Z) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) dengan nilai 0,035. Nilai tersebut kurang dari signifikan 0,05 (0,035<0,05). Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinera pegawai secara langsung, atau hipotesis H5 diterima.
f. H6: variabel job involvement (X1) tidak berpegaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) melalui kepuasan kerja (Z) sebagai variabel perantara. Hal ini terlihat dari nilai pengaruh langsung X1 terhadap Y sebesar 0,374 lebih besar dari pada pengaruh tidak lansung senilai 0,112 (0,374 > 0,112). Dengan demikian hipotesis H6 ditolak.
g. H6: variabel komitmen organisasi (X2) tidak berpegaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) melalui kepuasan kerja (Z) sebagai variabel perantara. Hal ini terlihat dari nilai pengaruh langsung X1 terhadap Y sebesar 0,364 lebih besar dari pada pengaruh tidak lansung senilai 0,092 (0,364 > 0,092). Dengan demikian hipotesis H7 ditolak
2. Uji Simultan (Uji F)
Berdasarkan hasil uji F-test diketahui bahwa nilai signifikan adalah 0,000. Nilai tersebut kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel job involvement (X1), variabel komitmen organisasi (X2) dan kepuasan kerja (Z) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) secara bersama-sama atau simultan.
3. Uji Koefisien Determinasi (R2)
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (R2) diketahui bahwa nilai R-Square adalah 0,33 (33%). Nilai tersebut berarti bahwa variabel dependen (X) dan variabel perantara (Z) dapat menjelaskan variabel independen (Y) sebanyak 33%, sedangkan 67% sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Nilai R-Square 33% menurut Chin (1998) termasuk dalam kategori moderat atau terbatas. Dengan kata lain variabel job involvement, keterlibatan oeganisasi dan kepuasan kerja dapat memberikan informasi (menjelaskan) mengenai kinerja pegawai secara terbatas namun cukup kuat dengan nilai R 57,7% atau lebih dari 50%.
E. Pembahasan 
1. Job Involvement (X1) Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel job involvement berpengarug poisitif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini berarti ketika terdapat peningkatan pada keterlibatan kerja (job involvemnet) pada karyawan maka kinerja kinerja yang dihasilkan oleh karyawan itu sendiri juga akan meningkat. Peningkatan kinerja ditinjau dari keterlibatan kerja bisa dari segi kuantitas (jumlah pekerjaan yang berhasil terselesaikan) atau dari kuantitas (meningkatnya kulitas kerja yang dihasilkan karyawan).  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Lianasari, dkk yang menyatakan bahwa employ engagement memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika keterlibatan karyawan meningkat maka kinerja yang dihasilkan juga akan semakin tinggi [6]. 
Sebagaimana yang dijelaskan dalam Robbin dan Judge yang mendefinisikan bahwa job involvement (keterlibatan kerja) adalah performa kerja seseorang yang akan mempengaruhi dirinya dan memunculkan pemikiran bahwa pekerjaan adalah hal yang penting bagi dirinya. Dengan demikian ketika seorang pegawai memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi maka kinerja yang dihasilkannya juga akan semakin tinggi (meningkat) [14]. Berdasarkan hal ini perusahaan diharuskna untuk lemih memperhatikan keterlibatan kerja karyawan dalam perusahaan sesuai dengan bagian dan divisi masing-masing. Dengan tetap mempertimbangkan beban kerja dan faktor-faktor lain yang mungkin dapat menghambat kinerja, maka semakin tinggi dan tepat sasaran keterlibatan kerja karyawan dalam suatu pekerjaan, kinerja yang dihasilkan juga akan semakin maksimal.
2. Komitmen Organisasi (X2) Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifkan terhadap kienrja karyawan. Hal tersebut berarti ketika karywan memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi atau perusahannya maka kinerjayang dikerahkannya juga akan semakin maksimal. Komitmen seseorang terhadap perusahaan dan pekerjaannya akan memunculkan perasaan bahwa pekerjaan yang mereka miliki adalah bagian dari kehidupannya. Oleh karena itu merrka akan bekerja dengan menggunakan seluruh kemampuan dan keahlian yang dimiliki dengan suka rela. Keadaan tersebut yang kemudian akan memaksimalkan hasil kerja karyawan (kinerja meningkat). Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Nursangdah yang menghasilkan kesimpulan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja [9]. Berdasarkan hasil tersebut perusahaan harus memiliki cara dan sistem dalam memanajemen SDM guna menumbuhkan komitmen tiap karyawan dalam masing-masign bidang terhadap perusahaan. Dengan demikian, maka karyawan akan merasa menjadi bagain dari perusahaan yang diakui serta dieperhitungkan. Kemudian secara tidak langsung karyawan-karyawan tersebut akan berusaha memberikan secara maksimal apa yang mereka miliki dan bisa lakukan untuk perusahaan.
3. Job Involvement  (X1) Berpengaruh Secara Langsung Terhadap Kepuasan Kerja (Z)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa job involvement berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan notasi negatif. Hal ini berarti bahwa ketika keterlibatan kerja karywan (job involvement) mengalami pengingkatan maka kepuasan kerja yang dirasakan oleh karywan justru akan mengalami penurunan. Hasil penelitian saat ini sama dengan penelitian Lianasari, dkk yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja bepengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja [6].
Hubungan (pengaruh) negatif antara keterlibatan kerja terhadap kepuasan karywan dapat diartikan bahwa semakin banyak atau tinggi keterlibatan kerja seseorang sebagai karyawan akan semakin menurunkan kepuasannya dalam bekerja. Hal ini berkaitan dengan pembebanan tanggung jawab dan tugas dalam pekerjaan itu sendiri. Ketika keterlibatan kerja semakin tinggi dengan pembebanan kerja yang juga semakin berat maka kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai akan semakin kecil. Hal ini sesuai dengan penelitian Talo, dkk yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan signifikan 0,000 (0,000 < 0,05).
4. Komitmen Organisasi  (X2) Berpengaruh Secara Langsung Terhadap Kepuasan Kerja (Z)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan notasi positif. Hal ini berarti bahwa ketika variabel komitmen organisasi mengalami pengingkatan maka kepuasan kerja yang diraskaan oleh karywan juga akan semakin peningkatan. Ketika seseorang sebagai karyawan atau bagian dari perusahaan merasa memiliki komitmen terhadap perusahaan, maka karyawan tersebut akan mencurahkan seluruh kemampuan yang dimilikinya dan mendapat kepuasan karena merasa telah memberikan kontribusi terhadap perusahaan tempatnya bekerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwiyanti dan Bagia. Dalam penelitian tersebut dihasilkan kesimpulan bahwa variabel komitmen organisasi memiliki pengaurh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja dengan sumbangan pengaruh sebesar 68,6% [4]. 
Tingginya komitmen organisasi memungkinkan karaywan untuk merasa memiliki tanggung jawab terhadap pekerjaannya. Tanggung jawab tersebut muncul secara suka rela tanpa adanya paksaan atau tuntutan. Dengan demikian ketika komitmen organisasi pada karyawan sudah terbentuk, tingkat pergantian karyawan akan semakin kecil. Atau dengan kata lain karyawan akan merasa puas dengan pekerjaannya dan memilih untuk menetap pada perusahaan tersebut dan tidak memiliki pertimbangan untuk mencoba pekerjaan di tempat lain. 
5. Kepuasan Kerja (Z) Berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan notasi positif. Hal ini berarti bahwa ketika kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan mengalami pengingkatan maka kinerja pegawai juga akan semakin peningkatan.  Pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dapat diartikan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan pegawai selama bekerja di CV. EPS Surya akan menjadi faktor penentu kinerja yang dihasilkan oleh pegawai itu sendiri. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan pegawai selama bekerja pada perusahaan tersebut, maka kinerja yang dihasilkan juga akan semakin maksimal. Hasil penelitian saat ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Munparidi yang menghasilkan kesimpulan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan hasil p-value t-test 0,000<0,05 [8]. 
Berdasarkan hasil tersebut maka perusahaan harus memiliki standar kerja, serta sistem pengawasan, penggajian, perhitungan lembur, maupun peraturan-peraturan lain yang mampu menjaga lingkungan kerja selalu dalam kondisi yang kondusi dan menciptakan lingkungan kerja yang positif serta nyaman bagi karyawan. dengan mempertimbangkan hal-hal tersebut maka kepusan kerja yang dirasakan oleh pegawai akan semakin tinggi, sehingga pada akhirnya kinerja yang dihasilkannya juga akan semakin meningkat.
6. Kepuasan Kerja (Z) Tidak Memediasi Pengaruh Job Involvement (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dinyatakan tidak dapat memediasi pengaruh keterlibatan kerja (job involvement) terhadap kinerja pegawai secara signifikan. Hal tersebut terlihat dari nilai pengaruh tidak langsung antara job involvement (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) lebih kecil dari pada nilai pengaruh secara langsung. Pengaruh tidak langsung (yang termediasi kepuasan kerja/Z) menunjukkan nilai 0,112 sedangkan nilai dari pengaruh secara langsung adalah 0,374. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai di CV. ESP Surya Jaya Jember tidak dapat memdiasi atau menjadi perantara meningkatkan kinerja yang dikaitkan dengan job involvement (keterlibatan kerja).
Kepuaan kerja yang dirasakan oleh karyawan secara langsung akan mempengaruhi kinerja pegawai. Namun demikian ketika kepuasan kerja digunakan sebagai variabel perantara dalam menjelaskan hubungan antara keterlibatan kerja terhadap kinerja hal tersebut tidak menunjukkan hasil signifikan. Hal ini mungkin disebabkan oleh hubungan antara keterlibatan kerja terhadap kepuasan yang berkebalikan. Ketika keterlibatan kerja semakin banyak, maka pada kondisi tertentu akan semakin meningkatkan beban kerja, hal tersebut belum tentu dapat meningkatkan kinerja pegawai.
7. Kepuasan Kerja (Z) Tidak Memediasi Pengaruh Komitmen Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dinyatakan tidak dapat memediasi pengaruh keterlibatan organisasi terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat dari nilai pengaruh tidak langsung antara keterlibatan organisasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) lebih kecil dari pada nilai pengaruh secara langsung. Pengaruh tidak langsung (yang termediasi kepuasan kerja/Z) menunjukkan nilai 0,092 sedangkan nilai dari pengaruh secara langsung adalah 0,367. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai di CV. ESP Surya Jaya Jember tidak dapat memdiasi atau menjadi perantara meningkatkan kinerja yang dikaitkan dengan komitmen organisasi.

IV. KESIMPULAN
Berdasarkan analisis dan pembahasan data diatas dapat disimpulkan bahwa Job Involvement (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja Pegawai (Y) dan tidak membutuhkan Kepuasan Kerja (Z) untuk memediasi karena secara data tidak terbukti. Artinya bahwa ketika keterlibatan kerja adan atau Komitmen Organisasi semakin tinggi maka kinerja yang dihasilkan pegawai di CV. ESP Surya Jaya Jember akan semakin meningkat, begitu pula sebaliknya. Namun Kepuasan kerja (Z) secara langsung juga memiliki pengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y). Artinya bahwa ketika kepuasan kerja yang dirasakan pegawai semakin tinggi maka kinerja yang dihasilkan pegawai di CV. ESP Surya Jaya Jember akan semakin meningkat, begitu pula sebaliknya.
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