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BAB I1

TELAAH PUSATAKA

2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (1996) (dalam Indrastuti 2001;68-69) Kepusan kerja
merupakan penilaian seorang karyawan terhadap betapa puas dan tidak puas akan
pekerjaan merupakan penjumlahan yang rumit dari sejumlah unsur pekerjaan

yang diskrit / terbedakan dan terpisah satu sama lain.

Dalam buku Asa’ad, 1987 kepuasan kerja merupakan penilaian atau
cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya.hal ini tampak dari sikap
positif pekerja terhadap pekerjaannya. dan segala sesuatu yang dihadapi

lingkungan.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang

berasal dari penilaian pekerjaan atau pengelaman kerja seseorang Luthans,2006

“ Job satisfaction is predicated by an internal evaluation of value and
beliefs ’’( Ritchie,2000;7).kepuasan kerja diperkirakan oleh seorang penilai

internal mengenai nilai dan kepercayaan.

Menurut Gomes (2001;178 indrastuti) Kepuasan kerja adalah sesuatu yang
bersifat subjektif dimana penilaian ini merupakan hasil kesimpulan yang
didasarkan pada suatu perbandingan mengenai apa yang secara nyata diterima
oleh pegawai dan pekerjaanya dibandingkan dengan apa yang diharapkan,

diinginkan dan diperkirakan sebagai hal yang pantas atau hak berhak baginya.



12

Menurut ( Siagian,2000:295 ) kepuasan kerja merupakan suatu cara
pandang sesorang baik yang bersifat positif maupun negatif terhadap

pekerjaannya.

Siegel and locke ( Munandar , 2001;350) mendefinisikan kepuasan kerja:
“The appraisal of one’s job as attining following the attanment of one’s important
job value , providing the values are congruetnt with or help fulfill one’s shasic
needs ' (ini berarti karyawan yang puas dengan pekerjaanya akan merasa senang

dengan pekerjaanya.

Menurut Keith Davis ( Mangkunegara, 2000;117) : “ Job satisfaction is
the favorableness or unfavorableness with employees view their work’’Kepuasan
kerja adalah perasaan menyongkong dan tidak menyongkong yang dialami

pegawai dalam bekerja.

Menurut Wexley dan Yulk mendefinisikan kepuasan kerja “ is the way an
employee feels about his or her job ”. adalah cara pegawai merasakan dirinya atau

pekerjaanya.

Beberapa Definisi dari kepuasan kerja oleh Para ahli yaitu :

1). Merupakan penilaian dari pekerja, seberapa jauh pekerja secara keseluruhan

memuaskan kebutuhannya ( Robert Hoppecl).

2). Sikap dari karyawan terhadap pekerjaanya, situasi kerja, kerja sama antara

pimpinan dan sesama karyawan (Tiffin ).
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3). Sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikapkhusus terhadap faktor-
faktor pekerjaannya, penyusaian diri dan hubungan sosial individu diluar kerja

(Blum).

4). Pada dasarnya adalah “ security feeling ” ( rasa aman ) dan mempunyai segi
sosial ekonomi ( gaji dan jaminan sosial ), serta segi sosial psikologi seperti
kesempatan untuk maju, mendapat penghargaan, pengawasan, dan berhubungan

dengan pergaulan antar karyawan dan dengan atasan.

5). Howell dan Diphoye (1986), kepuasan kerja sebagai keseluruhan dari derajat
rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari

pekerjaanya dikutip dari suryati dan sri (1995,351).

2.1.1 Teori Kepuasan Kerja

Teori kepuasan kerja dibedakan atas :

1. Teori Keseimbangan
Teori keseimbangan yang dikembangkan Adam yang komponennya

adalah input output comparison person end equity-in- equity.

Menurut Wexley dan Yulk ( 1997) input adalah “input is anything of value
that an employee percieves that he contreibutes to his job” input adalah semua
nilai yang diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja.seperti
pendidikan, pengalaman, skiil, usaha, peralatan kerja, jumlah jam kerja.*
Outcome ia anything of value that the employee perceives he obtains from the

job”.( Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai ),
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misalnya upah, keuntungan tambahan status simbol, pengenalan kembali,
kesempatan untuk berprestasi ) “Comparison person may be sameone in the same
organization” ( Comporison person adalah seorang pegawai dalam organisasi
yang sama, seorang pegawai dalam organisasi yang berbeda, atau dirinya sendiri
dalam pekerjaan sebelumnya ). Kepuasan yang dicapai karyawan tergantung dari
puas atau tidak puasnya karyawan yang merupakan perbandingan input-output

dirinya dibandingkan dengan karyawan lainnya.

2. Teori Pemenuhan Kebutuhan ( Need fulfillment Theory ).
Teori pemenuhan kebutuhan yaitu kepuasan kerja pegawai bergantung

pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai.

3. Teori Pandangan Kelompok ( Social Reference Group Theory )
Kepuasan kerja pegawai bukan bergantung pada pemenuhan kebutuhan
saja tapi juga bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok yang oleh

pegawai dianggap sebagai kelompok acuan.

4. Teori Dua Faktor Dari Herzberq ( Two Factor’s Theory)
Dikembangkan oleh Hezberqg dari teori abrham Maslow.Faktor yang
menyebabkan kepuasan adalah faktor pemiliharaan dan faktor motivasi.
a. Faktor pemiliharaan berupa faktor dissstisfiers, hygiene faktor, job
context, extrensic, yang meliputi administrasi dan kebijakan perusahaan,
kualitas pengawasan, hubungan dengan pengawasan, upah, keamanan

kerja, kondisi kerja, dan status.
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b. Faktor motivasi disebut satiesfier, motivation, job content, intrinsict
faktors meliputi dorongan prestasi, pengenalan, kemajuan, work itself,
kesempatan berkembangan dan tanggung jawab.
5. Teori Pengharapan ( Expectancy theory )

Dikembangkan oleh Victor.H.VVroom diperluas oleh Porter dan Lowler,
Keith Davis ( 1985).mengemukakan bahwa “ Vroom explain that motivation is a
product of how much one wants somethimg and ane’s estimate of the probability
that a certain wiil lead to it” (motivation merupakan suatu produk dari bagaimana
sesorang menginginkan sesuatu, dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi

tertentu yang akan menuntutnya.

2.1.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
1. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan ( 1Q ), kecakapan khusus, umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja kepribadian,

emosi, cara berfikir, persepsi, dan sikap kerja.

2. Faktor pekerejaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat,
kedudukan, mutu pengawasan. Jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan,

interaksi sosial dan hubungan kerja.

Beberapa Pendapat Tentang Faktor Faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja antara lain :

1. Harold. E. Burt mengemukakan faktor hubungan antar karyawan,faktor

individu, faktor-faktor luar.
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2. Chiselle dan brown mengemukakan faktor kedudukan, pangkat, umur,
jaminan finansial dan sosial, mutu pengawasan.

3. Anthony ( 1977), faktor internal yang mempengaruhi kepuasan seperti
menyukai pekerjaan, beroeintasi mencapai prestasi yang tinggi,

mempunyai sikap positif dalam menghadapi pekerjaan.

Untuk mencapai kepuasan kerja seperti yang diaharapkan perusahan
maupun karyawan maka diharapkan muncul keprofesionalisme tenaga Kkerja

dengan ciri-ciri sebagai berikut ( Suryati dan sri 1995:88) :

a). Mengehendaki sifat mengejar kesempurnaan hasil dan dituntut selalu

meningkat mutu.

b). Memrlukan kesungguhan dan ketelitian kerja yang dapat diperoleh

melalui pengalaman dan kebiasaan.

c). Menuntut keteguhan dan ketabahan dan tidak mudah puas dan putus asa

dalam mencapai hasil.

d). Memerlukan integrasi tinggi yang tidak tergoyahkan oleh keadaan

terpaksa.

e). Adanya kebulatan pikiran dan perbuatan sehingga terjaga effektifitas kerja

yang tinggi.
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2.1.3 Pengukuran Kepuasan Kerja

Ada beberapa unsur utama dalam pekrjaan dan menanyakan perasaan
karyawan mengenai tiap unsur. faktor-faktor yang lazim yang akan dicangkup

adalah

a. Kodrat kerja
b. Penyelia
c. Upah sekarang
d. Kesempatan promosi dan
e. Hubungan dengan rekan sekerja
Menurut Robbin ( 1995 ) untuk mengetahui faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja digunakan Job Descripsiptive index yaitu :

a. Pembayaran, Seperti Gaji dan Upah

Tingkat kompensasi

Balas jasa yang berupa upah dan gaji merupakan hal yang membawa
pengaruh yang signifikan, tetapi kompleks secara kognitif dan merupakan factor
multidimensi dalam kepuasan kerja. Uang merupakan faktor untuk memenuhi
kebutuhan dasar manusia disamping juga merupakan alat untuk memberikan

kebutuhan kepuasan pada tingkat yang lebih tinggi bagi karyawan.

Karyawan melihat gaji sebagai refleksi dari kontribusi mereka terhadap
perusahaan.benefit tambahan juga penting dan berpengaruh secara signifikan
namun karyawan cenderung menganggap remeh karena mereka tidak mengetahui

secara total beberapa banyak mereka menerimanya.suatu alasan yang tidak
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terelakan adalah kebanyakan karyawan tidak mengetahui seberapa banyak mereka
menerima benefit.karena mereka tidak dapat memilih jenis paket total yang
disebut sebagai rencana benefit fleksibel yang mereka sukai yang memberikan
peningkatan signifikan dalam menciptakan kepuasan terhadap benefit itu sendiri

dan menimbulkan kepuasan kerja karyawan secar menyeluruh.

b. Pekerjaan itu Sendiri

Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama dalam
mencapai kepuasan kerja karyawan.hasil penelitian yang berhubungan dengan
pendekatan karakteristik pekerjaan terhadap desain kerja,menunjukan bahwa
umpan balik dari pekerjaan itu sendiri dan otonomi pekerjaan merupakan dua
faktormotivasi utama yang berhubungan langsung terhadap pekerjaan.serta
memaparkan karakteristik pekerjaan itu sendiri dan kompleksitas pekerjaan
tersebut serta menghubungkan antara Kkepribadian dan kepuasan Kkerja
karyawan.jika persayaratan pekerjaan terpenuhi,maka karyawan tersebut

cenderung akan mendapatkan kepuasan kerjanya.

c. Pengembangan Karir ( Promosi Pekerjaan )

Pengembangan Kkarir (promosi) dapat diartikan sebagai pemberian
kesempatan berkembang bagi karyawan melalui kesempatan untuk menduduki
jabatan yang lebih baik dan biasanya dibarengi dengan fasilitas-fasilitas

pendukung yang lengket bersamaan dengan jabatan tersebut.
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d. Pengawasan (supervisi)
Aktivitas pengawasan ( supervisi) merupakan hal yang berperanan penting
bagi perusahaan.terdapat dua demensi gaya pengawasan yang mempengaruhi

kepuasan kerja yaitu :

a. Pusat pengawasan yang ditujukan terhadap diri karyawan, diukur
penyelia berdasarkan ketertarikan personal dan kepedulian terhadap
karyawan.halini dilakukan dengan meneliti seberapa baik Kkerja
karyawan, memberikan nasehat dan bantuan pada individu, dan
berkomunikasi dengan rekan kerja secara personal maupun dalam
konteks pekerjaan.

b. Yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah partisipasi
dalam mengambilkan keputusan yang berpengaruh terhadap pekerjaan
karyawan.cara ini menyebabkan kepuasan kerja yang lebih tinggi.
misalnya, mata-analis menyimpulkan bahwa partisipasi karyawan
memiliki efek fositif terhadap kepuasan kerja karyawan.iklim
partisifasi yang diciptakan oleh penyelia memiliki efek yang lebih
penting terhadap kepuasan pekerja.

e. Kelompok Kerja ( Rekan sekerja)

Kelompok kerja atau tim kerja yang beranggotakan para individu
karyawan yang mempunyai sifat saling ketergantungan, sumber dukungan,
memberi  kenyamanan, nasehat dan  bantuan terhadap  anggota

individu.kelompokkerja yang menyenangkan, tim akan efektif dan kooperatif
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dalam menjalankan pekerjaan membuat pekerjaan menjadi menyenangkan dan

dampaknya akan mempengaruhi kepuasan kerja dan juga sebaliknya.

f. Kondi Kerja

Kondisi kerja memiliki pengaruhyang kecil terhadap kepuasan
kerja.namun demikian jika kondisi kerja yang baik seperti lingkungan yang
bersih, lingkungan yang menarik, individu karyawan akan lebih mudah

menyelesaikan pekerjaanya.

Pada umumnya hal yang menentukan kepuasaan kerja adalah
a. Kerja yang secara mental menantang.
b. Gajaran yang pantas.
c. Kondisi kerja yang mendukung
d. Rekan kerja yang mendukung.
2.1.4 Pengertian Kepuasan Kerja Internal
Menurut pendapat (Nawawi, 2001) pendorong kerja yang bersumber dari
dalam diri pekerja sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya atau
manfaat/makna pekerjaan yang di laksanakan. Menurut (AS’ad, 2004) kepuasan
kerja internal berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap
pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerja sama antara pemimpin dengan karyawan.
Dan faktor internal yang secara spesifik menyangkut seseorang individu saja
seperti halnya mental dan emosional.
Faktor internal dapat di jelaskan sebagai faktor hakiki terdapat dalam diri

seseorang, seperti motivasi, kemampuan yang di miliki, sikap dalam bekerja,
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perasaan serta emosi dalam diri seseorang termasuk kepuasan kerja yang di
peroleh.

Faktor internal juga berpengaruh di dalam tubuh akibat dari reaksi beban
kerja eksternal yang berpotensi sebagai stresor, meliputi faktor somatis seperti,
jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisisi kesehatan dan
sebagainya.

(Ritchie;2000;7) Job satisfaction is predicated by an internal evalution of
value and beliefs (kepuasan kerja di perkirakan oleh seorang penilai internal
mengenai nilai dan kepercayaan.

Pengendalian internal menurut Azhar (2008;95), sebagai suatu proses
yang di pengaruhi, manajemen dan karyawan yang di rancang untuk memberikan
jaminan yang menyakinkan bahwa tujuan organsasi akan dapat dicapai melalui
efensiensi dan efektifitas operasi, penyajian laporan keuangan yang dapat di
percaya, ketaatan terhadap undang-undang dan aturan yang berlaku.

Menurut Krismiajai (2002;218) rencana organisasi dan metode yang di
gunakan untuk menjaga atau melindungi aktiva, menghasilkan informasi yang
akurat dan dapat di percayai, memperbaiki efesiensidan untuk mendorong
kebijakan manajemen.

Menurut Romney dan marshall (2006;4) mengemukakan bahwa

pengendalian internal melaksanakan tiga fungsi penting sebagai berikut:
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2)
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Pengendalian Untuk Pemeriksaan (detective control)

Pengendalian untuk pemeriksaan adalah pemeriksaan salinan atas
perhitungan, mempersiapkan rekonsiliasi bank dan rencana saldo
setiap bulan

Pengendalian Korektif (corrective control)

Memecahkan masalah yang di temukan oleh pengendalian untuk
pemeriksaan, prosedur yang di laksanakan juga untuk
mengidentifikasi masalah, memperbaiki kesalahan yang ada, dan
mengubah sistem agar masalah dapat diminimalisirkan atau

dihilangkan.

Tujuan pengendalian internal menurut mulyadi (2002;180) ialah sebaigai

berikut ;

1)

2)

3)

Keandalan Informasi Keuangan

Pengendalian internal ini membuat manajemen bertanggung jawab
menyiapkan laporan keuangan untuk kepetingan pihak internal dan
eksternal perusahaan.

Kepatuhan Terhadap Hukum Dan Peraturan Yang Berlaku
Pengendalian internal ini di masukkan agar organisasi melakukan
kegiatannya sesuai dengan peraturan dan hukum yang berlaku.
Efektifitas Dan Efesiensi Operasi

Pengendalian internal dalam perusahaan merupakan alat untuk

mengurangi kegiatan pemborosan dan mengurangi penggunaan
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sumber daya yang tidak efektif dan efesien dalam operasi
perusahaan.
Menurut Rommey dan Staibart (2006;192) mengemukakan tujuh dari
pengendalian internal dalam satu aktivitas bisinis :

1) Menjaga aset (safeguarding asset), termasuk mencegah atau
mendeteksi dalam basis waktu akuisisi yang tidak di otoritasi,
terpakai atau di posisi diri aset perusahaan.

2) Menjaga catatan yang terperinci secara akurat dan secara wajar
menggambarkan aset perusahaan.

3) Memberikan informasi yang akurat dan dapat di percaya.

4) Memberikan keyakinan yang memadai dari laporan keuangan yang
disajikan berdasarkan standar keuanganyang berlaku.

5) Memajukan dan mengingatkan efesiensi operasi.

6) Mendorong ketaatan dalam menentukan kebijakan manajerial.

7) Patuh pada hukum, peraturan undang-undang yang berlaku.

2.1.5 Pengertian Kepuasan Kerja Eksternal

Menurut (Nawawi, 2001) pendorong kerja yang bersumber dari luar diri
pekerja sebagai individu, berupa suatu kondisi yang mengharuskannya
melaksanakan pekerjaannya secara maksimal, misalnya lingkungan atau kondisi
kerjanya dan tingkat kompensasi yang di terima dalam rangka pemenuhan
kebutuhan dasarnya sebagai manusia. Faktor eksternal termasuk pula norma

kelompok, dukungan dan harapan keluarga, serta suasana lingkungan kerja.



24

Faktor yang di sebabkan oleh pengaruh lingkungan, meskipun demikian
faktor eksternal dan internal sangatlah berhubungan (As’ad, 2004). Faktor
eksternal berasal dari lingkungan pekerja seperti budaya organisasi, sikap dan
tindakan rekan kerja yang juga memiliki iklim organisasi.

Beban yang berasal dari luar tubuh manusia sebagai berikut :

o Tugas (Task) meliputi tugas bersifat fisik seperti, stasiun kerja,
kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, cara angkut,
beban yang di angkat. Dan tugas yang bersifat mental meliputi, tanggung
jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan sebagainya.

. Organisasi kerja, meliputi Imanya wktu kerja, waktu istirahat, shift
kerja, sistim kerja dan sebagainya.

. Lingkungan kerja, lingkungan kerj ini dapat memberikan beban
tambahan yang meliputi, lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi,
lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja psikologis.

Dikutip dari David (2010), Duncan (1972) menjelaskan yang di maksud
lingkungan eksternal perusahaan (external business environment) adalah berbagai
faktor yang berada di luar organisasi yang harus diperhitungkan oleh organisasi
perusahaan pada saat membuat keputusan. Lingkungan ekstrnal perusahaan adalah
semua kejadian di luar perusahaan yang memiliki potensi untuk mempengaruhi
perusahaan.

Williams,(2001;51). Mendefinisikan lingkungan eksternal merupakan

faktor faktor di luar kendali yang mempengaruhi pilihan perusahaan yang
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mengnenai arah dan tindakan, yang pada akhinya juga mempengaruhi struktur
organisasi dan proses internalnaya.

Hermawan (1999) menyebutkan kondisi persaingan saat ini berbeda pada
tahap wild, dimana perusahaan-perusahaan yang bersaing dalam satu industri
bahkan lintas industri, memiliki akses yang relatif sama dengan terhadap
ketersedian teknologi untuk menghasilkan produk baru. Sementara itu, Fitzroy
dan Hulbert (2005;6) menggambarkan lingkungan perusahaan saat ini sebagai
sebuah turbelen world, dunia yang di penuhi dengan perubhaan dan sulit untuk
dipolakan. Dalam keadaan seperti ini berbagai perubhaan berjalan begitu cepat
dan tidak selalu dapat di prediksi dengan akurat.

Analisis lingkungan eksternal perlu di lakukan untuk mengidentifikasi
peluang peluang dan ancaman ancaman besar yang di hadapi suatu organisasi
terhadap perusahaan lingkungan eksternal perusahaan sehingga menejer dapat
merumuskan strategi guna mengambil keuntungan dari berbagai peluang tersebut
dan menghindar atau meminimalkan dampak dari ancaman potensial yang
mencul.

David (2010;120) mengatakan faktor faktor kekuatan eksternal utama
(external force) dalam melakukan analisis lingkungan eksternal dapat di bagi
menjadi lima katagori:

1) Kekuatan ekonomi

2) Kekuatan sosial

3) Kekuatan politik

4) Kekuatan teknoligi dan
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5) Kekuatan kompetitif

Kelima katagori ini memiliki elemen penting yang harus di pertimbangkan
olen pembuat keputusan strategi dalam menganalisa lingkungan eksternal
perusahaan.

2.2 Komitmen Organisasi

Menurut Araya et all,1981 (Indrastuti) Komitmen organisasi didefinisikan

sebagai:

1. keinginan kuat karyawan untuk tetap memilihara sebagai anggota

organisasi perusahaan tersebut

2. keninginan karyawan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi

perusahaan.

3. karyawan mempunyai keyakinan tertentu,dan berusaha menerima nilai

dan tujuan organisasi perusahaan.

Atau dapat dikatakan komitmen merupakan sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota
organisasi mengekspresikan perhatian terhadap organisasi dan keberhasilan serta
kemajuan yang berkelanjutan.komitmen juga mengambarkan sebagai pengikat
antara individu dengan suatu kegiatan atau secara lebih umum dengan gagasan

Siswanto, 1997 (Indrastuti ) .

Mathis dan Jackson dalam Sopiah (2008:155) memberikan definisi,

“Komitmen organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan
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menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan
meninggalkan organisasi”.

Komitmen organisasional dapat didefinisikan sebagai sebuah kepercayaan
dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari organisasi, Sebuah
kemauan untuk menggunakan usaha yang sungguh-sungguh guna kepentingan
organisasi, sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi
Araya, 1981 (Trisnaningsih, 2001).

Sopiah juga mendefinisikan bahwa “Komitmen organisasional adalah
suatu ikatan psikologis karyawan pada organisasi yang ditandai dengan adanya :
(1) kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi,
(2) kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, dan
(3) keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota
organisasi.

Sikap komitmen ditentukan oleh usia karyawan,kedudukan karyawan
dalam organisasi,dan disposisi seperti efektivitas positif atau negatif,atau atribut
kontrol internal atau eksternal dan organisasi berupa desain pekerjaan,
nilai,dukungan,dan gaya kepemimpinan penyelia.bahkan faktor non organisasi
seperti memutuskan untuk bergabung dengan organisasi.

2.2.1 Pengertian Komitmen Kerja Secara Umum

Komitmen kerja dapat diartikan sebagai:

1) Sebuah kepercayaan pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan

nilai-nilai dan pekerjaan.
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2) Sebuah kemaun untuk mengunakan usaha yang sungguh guna kepentingan
pekerjaan.
3) Sebuah keinginan untuk memilihara keanggotaan dalam pekerjaan (Araya

et all, 1981).

Komitmen didefinisikan sebagai pengikat antara individu dengan suatu

kegiatn atau secara umum dengan gagasan (Siswanto.1997 ).

Komitmen dipandang sebagai kecenderungan “engage in consistent lines
of activity”,berdasarkan pengakuan individu tentang biaya yang dikaitkan dengan

penghentian aktivitas Becker,1960 (Indrastuti)

Komitmen adalah tekanan normatif yang terinternalisasi untuk melakukan
tindakan individu yang mempunyai prilaku seperti itu karena mereka percaya hal

itu benar dan bermoral untuk melakukannya Weiner, (Indrastuti 2012 : 81).

Komitmen organisasi menghasilkan pertukaran hubungan antara individu
dan organisasi dimana individu mengikatkan dirinya sendiri terhadap organisasi
sebagai penukaran nilai reward atau pembayaran dari organisasi ( Hrebiniak &
Alutto, 1972 ; Angle and Perry, 1983 dikutip dari Valeria La Mastro (2003;1)

(Indrastuti, 2012 : 82).

2.2.2 Konsep Komitmen

Menurut valeria La Mastro (dalam buku Sri Indrastuti ) Tiga ciri konsep

komitmen yaitu:
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a. Keyakinan yang kuat,penerimaan terhadap tujuan organisasi dan nilai
organisasi.
b. Suatu kemaun dan upaya yang amat sangat digunakan atas nama
organisasi.
c. Keingina yang kuat untuk tetap dalam organisasi.
Dalam hasil penelitiannya valeria menyatakan adanya hubungan yang
positif antara kedudukan tetap dengan komitmen kerja dan terdapatnya hubungan

negatif antara tingkat pendidikan dengan komitmen kwerja.

Terdapat hubungan positif antara komitmen kerja dengan kehadiran
pegawai tetap.menurut Allen & Mayer 1990 (Indrastuti): karyawan harus
mempunyai komitmen yang kuat karena itu mereka menginginkan komitmennya
dalam bekerja dengan norma yang kuat da mereka meraskan harus melakukan hal
tersebut.(valeria La-Mastro,2003:2).pengaruh komitmen mungkin mempunyai
hubungan positif dengan job performance dan komitmen secara terus menerus

kemungkinan berkorelasi negatif dengan job performance.

Komitmen organisasi bersifat multidemensi,ada tiga model yang diajukan

oleh meyer dan allen (1978).ketiga demensi tersebut adalah :

1. Komitmen aktif adalah keterikatan emosional karyawan,identifikasi,dan
keterlibatan dalam organisasi.

2. Komitmen Kkelanjutan adalah komitmen berdasarkan kerugian yang
berhubungan dengan keluarnya karyawan dari organisasi.hal ini mungkin

karena kehilangan senioritas atas promosi atau benefit.
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3. Komitmen normatif adalah persaan wajib untuk tetap berada dalam
organisasi,tindakan tersebut meruoakan hal benar yang harus dilakukan.
Hasil penelitisn menunjukan hubungan yang positif antara komitmen
organisasi dan hasil / kinerja tinggi,tingkat pergantian karyawan yang rendah,dan
tingkat kehadiran yang rendah,persepsi iklim organisasi sangat hangat dan
mendukung dan menjadi anggita tim yang baik dan siap membantu.hasil
penelitian menegmukakan hubungan yang lebih kuat antara komitmen organisasi
dan kinerjan bagi karyawan dengan kebutuhan finansial rendah dibandingkan

karyawan dengan kebutuhan finansial tinggi.

2.2.3 Meningkatkan Komitmen Organisasi

Menurut Dessler (dalam buku Sri Indrastiti) memberikan pedoman khusus

untuk meningkatkan komitmen organisasi pada diri karyawan melalui:

a. Berkomitmen pada nilai utama manusia.membentuk aturan tertulis,
memperkerjakan manejer yang baik dan dapat, serta mempertahankan
komunikasi.

b. Memperjelas dan mengomunikasikan misiskaryawan. meperjelas misi
dan ideologi, berkarisma, menggunkan praktik perekrutan berdasarkan
nilai,menekankan orientasi berdasarkan nilai dan pelatihan, mebentuk
tradisi.

c. Menjamin keadilan organisasi.memiliki produser penyampaian
keluhan yang komprehensif, menyediakan komunikasi dua arah yang

ekstensif.
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d. Menciptakan rasa komunitas.membangun homogenitas berdasarkan
nilai, keadilan, menekankan kerjasama, saling mendukung, dan kerja
tim, berkumpul bersama.

e. Mendukung perkembangan karyawan. melakukan aktualisasi,
memberikan pekerjaan menantang pada tahun pertama, memajukan
dan memberdayakan, mempromosikan dari dalam, menyediakan
aktivitas perkembangan, meneyediakan keamanan kepada karyawan
tanpa jaminan.

2.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Kerja

Menurut Dessler, 1999 (Indrastuti) faktor yang mempengaruhi komitmen

kerja karyawan adalah:

a. Make it charismatic,yaitu menciptakan karismatik lembaga dengan
menghubungkan nilai-nilai dan misi mereka untuksesuatu hal lebih tinggi.

b. Build the tradition,yaitu membangun tradisi yang menciptakan suatu
sistem nilai yang mendorong berbagai perilaku yang diinginkan.

c. Have comprehensive grievance prosedures,yaitu sudahkah saluruh
keluhan dipriksa secara prosedure dan karyawan berhak mendiskusikan
keluhan dengan manajemen tanpa takut akan pembalasan.

d. Provide extensive two way communication,yaitu menyediakan komunikasi
dua arah untuk menanamkan perasaan yang dialami dalam bekerja dengan
cara yang adil.

e. Create a sense of community,

f. Emphasize barnising,cross-utilation and teamwork
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. Shere and shere alike

. Build value based homogeneity,yaitu memilih karyawan berdasarkan nilai-
nilai yang diinginkankeunggulan,kemampuan,tanggung jawab dan
pengabdian serta kerja sama.

Get thogther,yaitu kebersanaan melalui pertemuan-[ertemuan kelompok
diadakan perayaan untuk membina kebersamaan.

Support employee development,yaitu organisasi perusahaan mendukung
penegmbangan karyawan

Commit to actualizing,keterikatan untuk mewujudkan realisasi.

Provide first year job challenge,yaitu karyawan yang baru sering memulai
tugasnya dengan pekerjaan yang menantang untuk menguji kemampuan
mereka

. Enrich and empower,yaitu karyawan didukung dengan kepercyaan yang
luas dari manajmen serta tanggung jawab mengawasi sendiri pekerjaanya.

. Promote from within,yaitu promosi dari dalam

. Provide devolopmental activities,yaitumemeberikan aktivitas
pengembangan sehingga menimbulkan penegmbangan karir dan
penegmbangan keterampilan

. The question of employee security,

. Commt to people first value,

Put in writing

Hire right-kind manajer

Walk the talk.
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David Berpendapat bahwa komitmen terhadap organisasi dipengaruhi oleh

berbagai faktor.dikelompokkan menjadi 4 karakteristik,yaitu:

a. Faktor personal

Faktor personal adalah kondisi pontensial kapasitas kemampuan dan

kemauan seseorang karyawan sesuai dengan kebutuhan dunia kerja,yang meliputi:

1)

2)

3)

4)

Umur: karyawan muda kurang mempunyai komitmen yang kuat
dibandingkan dibandingkan karyawan yang sudah tua.karyawan muda
merasa masih mempunyai kesempatan dan idealisme tinggi terhadap
jenis pekerjaan yang diharapkan.

Jenis kelamin:perbedaan jenis kelamin antara pria dan wanita tidak
menujukkan signifikasi hubungan terhadap komitmen secara
tetap.tingkat kekuatan komitmen antara pria dan wanita tidak bisa
ditentukan secara pasti.

Pendidikan dan keteterampilan : karyawan dengan tingkat pendidikan
yang lebih tinggi dianggap mempunyai tuntutan dan apabila tuntutan
tidak terpenuhi maka biasanya semangat kerja mereka menurun,merasa
bosan dan tidak menunjukan prestasi kerja yang baik.tingkat
pendidikan yang baik.tinggkat pendidikan menunjukan tingkat korelasi
negatif terhadap komitmen.semakin tinggi pendidikan justru akan
melemahkan komitmen terhadap organisasi.

Motivasi berfrestasi :karyawan akan terlibat aktif dalam pekerjaan bila
mempunyai semangat kerja yang kuat.semangat kerja tumbuh bukan

saja merupakan perwujudan dari fungsi harapan namun juga termasuk
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kebebasan individu untuk memilih tujuan dan mempunyai komitmen
terhadap organisasi.
5) Nilai-nilai personal:komitmen mencatat adanya sikap penerimaan dan
kepercayaan terhadap nilai-nilai pribadi dengan organisasi.
b. Karakteristik kerja
Karakteristik kerja merupakan kondisi nyata yang berhubungan dengan
pekerjaan itu sendiri,karakteristik kerja dapat mempengaruhi sikap dan prilaku

karyawan terhadap tempat kerja,secara terperinci dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Tugas yang menatang :karyawan akan merasa cepat bosan bila
rutinitas yang dihadapi monoton.kebosan karyawan membuat tidal
ketertarikan pada pekerjaan sehingga perlu diberikan variasi pekerjaan.

2. Kejelasn tugas:merupakan kejelasan dari serangkain tugas yang
menuntun karyawan dalam melaksanakan tugas,sehingga mempunyai
tanggung jawab lebih dan mempunyai komitmen terhadap perusahaan.

3. Suasana kondusif interaksi sosial:berupa interpersonal formal dan non
formal yang baik sehingga mampu membuat karyawan merasa lebih
betah  terhadap  lingkungan  kerja.dengan  suasana  yang
penegrtian,karyawan menjadi lebih aman,nayaman,percaya diri dan
betah sehingga tidak mempunyai keinginan untuk meninggalkan
organisasi kerja.

c. Karakteristik struktur

Karakteristik memliputi:
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1) Desentralisasi dan otonomi daerah tanggung jawab:organisasi
sentralistik dengan sengaja keputusan ditentukn dari atas,terasa kurang
efektif dalam operasional sehari-hari.bila jenjang stuktural terlalu
rumit dan dalam operasionalnya juga rumit maka akan membuat
organisasi kerja yang kurang efektif.

2) Patisipasi aktif karyawan:organisasi kerja sistem top down kurang
memberi keuntungan karena karyawan sekedar dilibatkan dalam
pencapaian hasil kerja karyawan akan mempunyai komitmen yang
lebih kuat bila organisasi menetapkan sistem bottom up,karena
terdapat proses keterlibatan karyawan.

3) Hubungan atasan bawahan :kualitas hubungan atsan bawahan
merupakan hasil pemebentukan peran yang dilakukan seorang atasan
terhadap bawahan.bila hubungan berkualitas baik maka sering terjadi
diskusi tentang penyelesaian masalah pekerjaan.

4) Sifat karakteristik pimpinan serta cara pengambilan keputusan dan
kebijakan:hal ~ ini  sangat berpengaruh pada pembentukan
komitmen.pimpinan harus mempunyai sikap peduli,mengerti dan
berusaha akomodatif terhadap pendapat bawahan.

d. Peneglaman kerja

Sikap dan kualitas dan pengelaman kerja seorang karyawan dengan

berbagai aspek didalamnya dapat mempengaruhi komitmen karyawan anatara

lain:
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1) Sikap kelompok terhadap organbisasi :interaksi rela bekerja dalam
kelompok kerja formal maupun informal mempengaruhi komitmen
karyawan.

2) Makana keterlibatan karyawan bagi tempat kerja:karyawan merasa
mendapat pengakuan keberadaan dan peran sehingga tidaksia-sia
bekerja.sehingga karyawan termotivasi berkeinginan kerja lebih baik
dan akhirnya memiliki komitmen yang kuat karena keterlibatanya.

3) Kesesuaian kontribusi  kerja dengan besar riwards yang
diterima.rewards secara tidak langsung akan mempengaruhi kinerja
karyawan dan membentuk komitmen.

4) Karyawan mempunyai harapan terhadap pekerjaan dan penegmbangan
karir ditempat kerja.karyawan dengan persepsi positif penegmbangan
karir terhadap tempat kerja,cenderung akan berusaha mempunyai
komitmen yang kuat dibandingkan mereka berpendapat negatif.

Berdasarkan urian diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor tersebut

mendukung terbentuknya komitmen terhadap perusahaan.tingginya komitmen
yang dimiliki karyawan dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap seberapa
tinggi komitmen yang ditunujkan oleh perusahaan terhadap mereka.semakin
tinggi karyawan merasa harapan mereka dapat dicapai oleh perusahaan atau

organisasi,akan semakin patuh pula mereka terhadap perusahaan.

2.2.5 Gambaran Struktur Penelitian
Permasalahan yang di bahas dalam penelitian ini seperti yang di

ungkapkan pada latar belakang penelitian berkaitan dengan kepuasan kerja
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internal dan eksternal serta pengaruhnya terhadap komitmen organisasi. Hal ini di
dukung dari hasil penelitian (Sijabat, 2011), malik et al (Mingan, 2013), dan
(Aziri, 2011) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu hal
yang empengaruhi komitmen organisasi. Weiss et al (Kurniasih, 2010)
menyimpulkan bahwa terdapat dua dimensiyang berbeda yang melandasi
kepuasan kerja, yaitu dimensi internal dan eksternal”. Sedangkan komitmen
organisasi menurut mayer et al (Hakim, 2011) merupakan bentuk kepercayaan
karyawan terhadap tujuan, nilai, dan harapan organisasi. Bentuk kepercayaan
tersebut merefleksikan komitmen individu karyawan terhadap organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini
di gambarkan seperti di bawah ini:

Gambaran Penelitian

Gambar 2.1

Kepuasan Kerja Internal (X1)

_ \ Komitmen Organisasi

> (Y)

Kepuasan Kerja Eksternal (X2) |/'

Sumber :Dikembangkan Untuk Penelitian
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2.3 Penelitian Terdahulu
Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu
No Nama Judul Variabel Metode Hasil Penelitian
penelitian
1 2 3 4 5 6
1. |Risky Pengaruh Kepuasan |Analisis Menyatakan
Silwina Kepuasan Kerja Deskriptif Kepuasan Kerja
Yusuf Kerja Internal |Internal Internal Dan
Dan Eksternal |(X1) Eksternal
Terhadap Kepuasan Berpengaruh
Komitmen Kerja Signifikan
Organisasi Eksternal Terhadap
Pada (X2) Komitmen
Karyawan Komitmen Organisasi.
BPJS Organisasi(
Ketenaga Y)
Kerjaan
Kanwil v
Jawa Barat
1 2 g 4 5 6
2. Mini Pengaruh Komitmen | Analisis Komitmen
Setiyarti komitmen organisasi | regresi organisasi
STIE AUB  |organisasi dan |(X1), berpengaruh
Surakarta disiplin kerja  [Disiplin signifikan
Mulyanto terhadap kerja terhadap
STIE AUB kepuasan kerja |(X2),Kepua kepuasan
Surakarta dalam upaya [san kerja tetapi
meningkatkan |[Kerja(X3) berpengaruh
kinerja dan kinerja tidak signifikan
pegawai (YY) terhadap kinerja

pegawai,
disiplin

kerja
berpengaruh
tidak signifikan
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terhadap
kepuasan kerja
pegawai
akan tetapi
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
pegawai dan
Kepuasan
kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
1 2 5 4 5 6
3. JAnita  Ayu Pengaruh Kepuasan Analisis Terdapat
Pangestu Kepuasan Kerja (X1) | Kuantitatif  |pengaruh  yang
Kerja Dan \komitmen | d9an Analisis |positif dan
Komlt_mer} Organisasi Kualitatif signifikan antara
Organisasional kepuasan  kerja
Terhadap (X_Z)_ dan  komitmen
Kinerja Kinerja (Y) organisasi
Pegawai terhadap Kinerja
pegawai
2.4  Hipotesis

Berdasarakan perumusan masalah, tujuan penelitian dan konsep teori yang

telah dikekmukakan diatas, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini bahwa

Pengaruh Kepuasan Kerja Internal dan Eksternal Berpengaruh Singnifikan

Terhadap Komitmen Organisasi Pada Pegawai BRI Cabang Siak’’.
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2.5  Operasionalisasi Variabel Penelitian
Batasan operanasional dalam penelitian ini adalah:
a. Variabel Indenpenden (X1) yaitu: Kepuasan Kerja Internal
b. Variabel Indenpenden (X2) yaitu: Kepuasan kerja External
c. Variabel Dependen ( Y ) yaitu : Komitmen Organisasi
Tabel 2.2
Operasional Variabel
No Variabel Dimensi Indikator Skala
1 2 3 4 5
1. | X1=Kepuasan Kerja | Pekerjaan itu e tanggung Ordinal
Internal Sendiri jawab
Menurut  pendapat e minat
(Nawawi, — 2001) e pertumbuhan
pendorong kerja
yang bersumber
dari  dalam diri
pekerja sebagai
individu, berupa
kesa_daran Mengenal | organisasi e Mengatur
pent:cngtr}yak atau b strategi
manfaat/makna . '
Keri di | Manajemen e Mengoptima ~ |Ordinal
pekerjaan yang Ikan visi dan
laksanakan. misi
Menurut  (AS’ad,
2004) kepuasan perusahaan
kerja internal
berhubungan  erat
dengan sikap dari
karyawan terhadap o Status van
pekerjaannya Kesempatz_an it yang ordinal
sendiri, situasi | Untuk Maju Peningk
kerja, kerja sama | (promosi) ¢ enrl]n/g atan
antara  pemimpin upah 7-gal
dengan karyawan.
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2 3 4 5

X2= Kepuasan | Factor fisik e Umur pekerja |Ordinal
Kerja Eksternal o Kesesuaian
Menurut  (Nawawi, umur dengan
2001) pendorong pekerja
kerja yang e Pengaturan
bersumber dari luar waktu kerja
diri pekerja sebagai e Pembagian
individu, berupa kerja
el 1D
melaksanakan
pekerjaannya secara
maksimal, misalnya
lingkungan atau
kondisi kerjanya dan
tingkat kompensasi i L
yar?g di terimapdalam Supervisi / (I;g(re]ndmplmkan Ordinal
rangka pemenuhan | (Pengawasan) Menarepkan
kebutuhan dasarnya peraturan
sebagali ~ manusia. peraturan
Faktor eksternal
termasuk pula norma
kelompok, dukungan
dan harapan
keluarga, serta
suasana lingkungan
kerja.

Faktor yang
di sebabkan oleh ;
pengaruh Kualitas Supervise | * Bantuan Teknis | ordinal
lingkungan, (Pengawasan)

meskipun demikian
faktor eksternal dan
internal  sangatlah
berhubungan (As’ad,
2004). Faktor
eksternal berasal dari
lingkungan pekerja
seperti budaya
organisasi, sikap dan
tindakan rekan kerja
yang juga memiliki
iklim organisasi.




42

2 3 4 5
Y=Komitmen Komitmen e Merasa Ordinal
organisasi  adalah | Afektif ikut
keinginan kuat memiliki
karyawan untuk instansi
tetap  memilihara o Terikat
sebagai anggota secara
organisasi emosiona
perusahaan | dengan
tersebut,keinginan instansi
karyawan untuk e Merasa
berusaha keras menjadi
sesuai keinginan bagian
organisasi dari
perusahaan dan instansi
karyawan
memepunyai
keyakinan
tertentu,dan
berusaha menerima | Komitmen o Merasa Ordinal
nilai  dan tujuan | Normatif adanya suatu
organisasi kewajiban
perusahaan. (Araya atau tugas
et all,1981:80 o Memiliki
dalam Buku  Sri hubungan
Indrastuti ) yang positif

dengan
tingkah laku
dalam
pekerja
-  Menaruh Ordinal
Komitmen perhatian

Berkelanjutan

terhadap masa

depan instansi
Mau berusaha
untuk

mensukseskan

kebijakan
instansi




