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tahun tersebut terjadi tingkat furm over yang paling tinggi dalam sejarah
organisasi. Dampak dari kejadian tersebut adalah 17 karyawan PT Trias
mengundurkan diri dengan alasan tidak kerasan bekerja di lingkungan organisasi,
padahal rata-rata masa kerjanya selama 10 tahun (Surya, 2 Februari 2001: 4).
Kejadian tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan yang rendah
akan berdampak pada komitmen karyawan pada organisasi.

Pada kenyataannya, organisasi telah berusaha lebih meningkatkan
kepuasan kerja karyawannya melalui berbagai cara yaitu kenaikan gaji pokok
sebesar 15 % setiap awal tahun, memberikan berbagai macam tunjangan antara
lain tunjangan makan, tunjangan anak dan isteri, tunjangan kesehatan, dan
tunjangan hari raya kepada semua level manajemen. Tunjangan transportasi,
tunjangan shiff, dan tunjangan krismon untuk level foreman ke bawah, dan
tunjangan jabatan untuk /Jevel di atas foreman. Selain itu organisasi juga
memberikan cuti tahunan, sakit, haid, melahirkan, menikah, menikahkan,
mengkhitankan, kematian, dan lain-lain. Dalam upaya untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawan organisasi juga memberikan kesempatan promosi
kepada seluruh karyawan setiap satu tahun sekali, biasanya pada awal tahun,
namun dengan syarat masa kerja karyawan yang dipromosikan minimal 3 tahun
dan mengikuti tes potensi. Organisasi juga memberikan berbagai fasilitas antara
lain antar jemput dan perquisitas seperti seragam, sepatu, dan topi. Selain itu juga
organisasi menyediakan loker kepada setiap karyawan, alat-alat K3 yang lengkap
dan memadai, serta tempat ibadah di lingkungan organisasi.

Uraian di atas menunjukkan berbagai upaya yang telah dilakukan
organisasi untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawannya, meskipun tetap
terjadi demo. Berdasarkan informasi yang didapat dari hasil wawancara dengan
bagian HRD, disebutkan bahwa tingkat furn over karyawan turun sebesar kurang
lebih 20 % tiap tahunnya. Namun apakah upaya yang dilakukan organisasi untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawannya akan berdampak pada peningkatan
komitmen karyawan pada organisasi? Salah satu indikator komitmen organisasi
yang tinggi adalah masa kerja karyawan. Data yang diperoleh menunjukkan
bahwa rata-rata masa kerja karyawan secara keseluruhan adalah selama 20 tahun,
tetapi ditemukan rata-rata masa kerja karyawan selama 10 tahun pada Divisi
BOPP PT Trias Sentosa di Sidoarjo, jika dibandingkan dengan bagian lain, divisi
ini mempunyai rata-rata masa kerja karyawan yang lebih rendah.

Oleh sebab itu untuk mengetahui tanggapan karyawan mengenai kepuasan
kerja dan komitmen organisasi maka dilakukan sigi awal dengan menyebarkan
kuesioner kepada 20 orang karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk. di
Sidoarjo. Hasil sigi awal tentang tanggapan karyawan Divisi BOPP PT Trias
Sentosa, Tbk. di Sidoarjo tentang kepuasan kerja secara lengkap dapat di lihat
pada tabel 1 berikut ini.
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Tabel 1
Tanggapan Karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk. di Sidoarjo Tentang Kepuasan
Kerja
No Pernyataan Skor Total Rata-
1 |2 ]3[4 5 6 7 rata
1. | Kesesuaian pekerjaan dengan
keahlian yang dimiliki 6 | 2 7 3 2 93 4,65
2. | Kesesuaian gaji dengan harapan 314161 6 63 315
3. | Keobjektifan sistem promosi 4 11|13 ]2 89 4,45
4. | Memadainya peralatan yang
disediakan 5 7 8 123 6,15
5. | Kesediaan rekan kerja
memberikan bantuan 1 6 16 132 6,60
6. | Tingginya tingkat perhatian yang
diberikan atasan 4 (3] 4 4 3 2 74 3,70
TOTAL 28,70
RATA-RATA 4,78

Sumber: sigi awal, September 2006

Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa total rata-rata tanggapan
karyawan mengenai kepuasan kerja adalah tinggi yaitu sebesar 4,78. Hal ini
menunjukkan adanya kecenderungan bahwa karyawan Divisi BOPP PT Trias
Sentosa, Tbk. di Sidoarjo merasa puas. Sedangkan dari sisi komitmen
organisasi, terlihat bahwa komitmen organisasi dari karyawan Divisi BOPP
PT. Trias Sentosa cukup tinggi. Secara rinci, komitmen organisasi dapat
dilihat pada table 2 berikut ini :

Tabel 2
Tanggapan Karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa,Tbk. di Sidoarjo Tentang Komitmen
Organisasi
No Pernyataan Skor Total | Rata-
L] 213 |4]5]6] 7 rata
1. | Keinginan tidak meninggalkan organisasi
karena akan kecewa 713131322 59 2,95
2. | Keinginan tetap melanjutkan bekerja di
organisasi karena telah mencurahkan banyak 915 212312 69 3,45
waktu dan tenaga
3 | Keinginan tetap bekerja pada organisasi karena
memiliki kesamaan nilai-nilai pribadi dengan 1({2|]6|1|6/|4 81 4,05
nilai-nilai organisasi
4. | Kesediaan menyelesaikan setiap tugas yang
diberikan untuk mencapai tujuan organisasi 57| 8 123 6,15
5. | Keinginan terus bekerja karena tingginya y
tingkat dukungan dari rekan kerja 25|13 131 6,55
6. Ingin terus bekerja karena memiliki perasaan
hutang budi pada atasan 5068 1 46 2,30
TOTAL 25,45
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RATA-RATA [

424 |

Dari fakta di atas dapat dilihat adanya kecenderungan yang positif antara
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi , dengan demikian dapat ditarik
perumusan masalah sebagai berikut : “ Apakah kepuasan kerja mempunyai
pengaruh terhadap komitmen organisasi pada Karyawan Divisi BOPP PT Trias
Sentosa, Tbk. di Sidoarjo?”. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
pada Karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk. di Sidoarjo.

KAJIAN TEORITIS
A. KEPUASAN KERJA
1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu elemen yang penting dalam organisasi,
karena kepuasan kerja mencerminkan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya.
Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan apa yang
diharapkannya maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan oleh
karyawan, dan sebaliknya apabila semakin sedikit aspek dalam pekerjaan yang
tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh karyawan maka tingkat kepuasan yang
dirasakan akan semakin rendah. Namun kepuasan kerja merupakan hal yang
bersifat individual karena setiap orang akan mempunyai kepuasan kerja yang
berbeda sesuai dengan sistem nilai yang ada pada dirinya.

Menurut Handoko (1996:193) “Kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan, yang menunjukkan bagaimana
para karyawan memandang pekerjaan mereka”. Tidak berbeda jauh dengan
pendapat Davis dan Newstrom (1993:109) bahwa “Job satisfaction is a set of
favorable or unfavorable feelings with which employees view their work.”
Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang menyenangkan
atau tidaknya pekerjaan mereka. Hal serupa juga diungkapkan oleh Luthans
(1998:144) yaitu “Job satisfaction is a result of employees perception on how well
their job provides those things that are viewed as important”. Pernyataan
tersebut menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil sebuah persepsi
karyawan tentang sejauh mana pekerjaan dapat memberikan segala sesuatu yang
berarti untuk karyawan itu sendiri. Gibson,at,al (1991:75) juga memberikan
pengertian “Job satisfaction is an attitude that workers have about their job which
results from their perception of the jobs.” Artinya kepuasan kerja adalah perilaku
yang dimiliki seorang pekerja terhadap pekerjaannya sebagai hasil dan
persepsinya pada pekerjaannya. Konsep senada juga dikemukakan oleh Riggio
(1995:218) “Job satisfaction as individuals’ positive or negative attitudes toward
their jobs.” Menurut pendapat Riggio sikap yang ditunjukkan karyawan terhadap
pekerjaannya bersifat positif atau negatif . Sedangkan Robbins (2003:78)
mengemukakan “Job satisfaction as an individual’s general attitude toward his
or her job.” Kepuasan kerja adalah sikap umum karyawan terhadap pekerjaannya.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempunyai sikap yang
positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang yang merasa tidak puas akan
menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaannya.
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Berdasarkan definisi-definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
adalah perasaan yang timbul dari diri karyawan terhadap pekerjaannya. Perasaan
ini dapat berupa perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap
pekerjaannya. Bagi seorang karyawan kepuasan kerja itu akan timbul bila manfaat
yang dirasakan dari pekerjaan yang dilakukan dianggap cukup memadai bila
dibandingkan dengan apa yang telah dia lakukan atas pekerjaan tersebut dan ini
akan tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

2. Faktor-Faktor Penentu Kepuasan Kerja

Menurut Smith, Kendall, and Hulin yang dikutip Luthans (1998:144)
mengemukakan ada lima faktor pembentuk kepuasan kerja, yaitu: (1) The
work it self, the extent to which the job provides the individual with interesting
task, opportunities for learning, and the chance to accept responsibility.
Pengertian di atas menunjukkan bahwa pekerjaan dapat menyediakan tugas-tugas
yang menarik, memberikan peluang untuk belajar lebih banyak hal dan
kesempatan untuk menerima tanggung jawab bagi karyawan.; (2) Pay, the amount
of financial remuneration that is received and the degree to which this is viewed
as equitable vis-a-vis that of others in the organization. Menunjukkan jumlah
balas jasa finansial yang diterima karyawan dan dipandang adil oleh karyawan ;
(3) Promotion opportunities, the chances for advancement in the hierarchy.
Peluang promosi adalah kesempatan untuk naik jabatan dalam hirarki. (4)
Supervision, the abilities of the supervisor to provide technical assistance and
behavioral support. Pengertian di atas menunjukkan kemampuan penyelia untuk
memberikan bantuan baik secara teknis maupun memberikan perilaku yang
mendukung. Atasan yang menjalin hubungan baik akan meningkatkan kepuasan
kerja bawahannya. Begitu juga, adanya kesempatan untuk mengambil keputusan
dalam pekerjaan akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan; (5) Coworkers,
the degree to which fellow workers are technically proficient and socially
supportive. Menunjukkan dukungan dari rekan kerja baik bersifat teknis meupun
social. Karyawan akan memiliki kepuasan kerja tinggi bila dikelilingi rekan kerja
yang ramah dan kooperatif.

B. KOMITMEN ORGANISASI
1. Pengertian Komitmen Organisasi

Pada dasarnya komitmen organisasi merupakan peristiwa dimana individu
sangat tertarik pada tujuan-tujuan, nilai-nilai, dan sasaran-sasaran organisasi.
Komitmen meliputi sifat yang sangat menyenangkan dan kesediaan untuk
memaksimalkan tingkat upaya bagi kepentingan organisasi demi mencapai tujuan
organisasi. Monday et al. (1979) yang dikutip oleh Cooper, at, al (1998:209)
mengemukakan: “Organizational commitment as the relative strength of an
individual’s identification with and involvement in a organization. This concept is
often thought to have here components (Griffin and Bateman,1986): (i) a desire to
maintain membership in the organization, (ii) belief in and acceptance of the
value and goals of the organization, and (iii) a willingness to exert effort on
behalf of the organization.”
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Pengertian di atas mengemukakan bahwa komitmen pada organisasi sebagai
kekuatan relatif dari identifikasi dan keterlibatan individu pada suatu organisasi
tertentu yang diindikasikan dengan keinginan kuat untuk terus menjadi anggota
organisasi, adanya keyakinan kuat pada tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan
kesediaan untuk melakukan usaha-usaha tertentu bagi kepentingan organisasi.
Pandangan yang dikemukakannya tersebut, menekankan pada kesatuan emosi
para pekerja dengan organisasi. Hal senada juga dikemukakan oleh Luthans
(1998:148) bahwa komitmen organisasi adalah : (1) keinginan yang kuat untuk
tetap menjadi anggota organisasi tertentu; (2) kesediaan untuk berusaha
meningkatkan kemampuan diri atas nama organisasi; dan (3) keyakinan yang pasti
dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan dari organisasi. Pendapat yang serupa juga
dikemukakan oleh Greenberg dan Baron (2003:160) “Organizational commitment
is the extent to which an individuals identifies and is involved with his or her
organization and/or is unwilling to leave it.” Pernyataan tersebut memberikan
definisi bahwa komitmen organisasi sebagai tingkatan dimana individu
mengidentifikasikan dan menjadi bagian dari organisasi dan tidak ingin
meninggalkan organisasinya. Selanjutnya Davis dan Newstrom (1993:198)
mendefinisikan komitmen pada organisasi sebagai berikut: “ Organizational
commitment is the degree to which an employee identifies with the organization
and want to continue actively participating in it. Like a strong magnetic force
attacking one metalic object to another, it is a measure of the employee’s
willingness to remain with a firm in the future. It often reflects the employee’s
belief in the mission and goals of the firm, willingness to expend effort in their
accomplishment, and intentions to continue working there, broader in scope than
just loyalty.” ‘

Berdasarkan definisi-definisi di atas terlihat adanya suatu kesamaan, yaitu
bahwa komitmen organisasi ditandai dengan bentuk loyalitas dan identifikasi diri
terhadap nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi. Komitmen organisasi
tidak hanya menunjuk pada kesetiaan karyawan pada organisasi yang bersifat
pasif tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi dimana
karyawan bersedia atas kemauan sendiri untuk memberikan segala sesuatu yang
ada pada dirinya guna membantu merealisasikan tujuan dan kelangsungan
organisasi. Dengan kata lain komitmen merupakan keinginan untuk menjadi
anggota organisasi, kepercayaan dan penerimaan akan nilai-nilai dan tujuan
organisasi serta kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan
organisasi.

2. Dimensi-Dimensi Komitmen Organisasi

Greenberg dan Baron (2003:161-163) mengemukakan tiga dimensi dalam
komitmen organisasi, yaitu: (I) Continuance commitment, the strength of a
person’s desire to continue working for an organization because he/she needs to
do so and cannot afford to leave. Komitmen kontinuan merupakan kuatnya
keinginan seseorang untuk terus bekerja dalam organisasi sebab ia perlu
melakukan itu dan tidak mampu melakukan yang lain. Luthans menambahkan
bahwa komitmen kontinuan merupakan komitmen yang berdasarkan biaya
kerugian yang ditanggung karyawan bila ia meninggalkan organisasi. Komitmen
kontinuan dikembangkan pada saat individu melakukan investasi, yang mana
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investasi tersebut akan hilang atau berkurang nilainya apabila individu beralih dari
organisasinya; (2) Affective commitment, the strength of a person’s desire fo
work for an organization because he/she agrees with its underlying goals and
value. Komitmen afektif merupakan kekuatan dari keinginan seseorang untuk
terus bekerja pada organisasi karena ia mempunyai kesamaan nilai dan tujuan
dengan organisasi ; (3) Normative commitment, the strength of a person’s desire
to continue working for an organization because he/she feels obligation from
other to remain there. Komitmen normatif merupakan kekuatan dari keinginan
seseorang untuk terus bekerja dalam organisasi sebab mempunyai tanggung jawab
dari orang lain untuk terus bertahan di dalam organisasi tersebut. Karyawan
merasa wajib untuk tetap tinggal dalam suatu organisasi karena adanya perasaan
hutang budi pada organisasi sehingga merasa mempunyai kewajiban moral untuk
melakukan timbal balik pada organisasi tempatnya bekerja.

Karyawan dengan komponen afektif tinggi, masih bergabung dengan
organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara
itu karyawan dengan komponen kontinuan tinggi, tetap bergabung dengan
organisasi tersebut karena membutuhkan organisasi. Pegawai yang memiliki
komponen normatif yang tinggi, tetap menjadi anggota organisasi karena harus
melakukannya. Setiap karyawan memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda
berdasarkan komitmen organisasi yang dimilikinya. Karyawan yang memiliki
komitmen organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah laku berbeda dengan
karyawan yang berdasarkan kontinuan. Karyawan yang ingin menjadi anggota
akan memiliki keinginan untuk menggunakan usaha yang sesuai dengan tujuan
organisasi. Sebaliknya, karyawan yang terpaksa menjadi anggota akan
menghindari kerugian finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin hanya
melakukan usaha yang tidak maksimal. Sementara itu, komponen normatif yang
berkembang sebagai hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa
perasaan kewajiban yang dimiliki karyawan. Komponen normatif menimbulkan
perasaan kewajiban pada karyawan untuk memberi balasan atas apa yang telah
diterimanya dari organisasi.

C. DAMPAK KEPUASAN KERJA TERHADAP KOMITMEN

Dewasa ini organisasi menyakini bahwa kepuasan karyawan menjadi satu hal
penting untuk mencapai kesuksesan organisasi, karena kepuasan kerja karyawan
akan berdampak pada komitmen karyawan. Dengan kata lain, bila kepuasan kerja
yang dimiliki karyawan tinggi maka akan muncul kecenderungan dalam diri
karyawan tersebut memiliki komitmen yang tinggi pula yang dampaknya
ditunjukkan dan ditujukan pada organisasi secara keseluruhan melalui sikap kerja.
Hal ini diperkuat dengan pernyataan Luthans (1998:148) bahwa “ a sfrong
relationship between satisfaction and commitment has been long found.” Begitu
pula penelitian yang dilakukan oleh Mathieu (1991) dalam Dipboye (1994:173)
menunjukkan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi. Demikian pula penelitian yang dilakukan oleh O’Driscoll & rekan
(1992) seperti yang dikutip oleh Riggio (1995:229) yang mengatakan “Job
satisfaction may directly affect organizationl commitment,”. Pernyataan ini
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peroleh nilai cronbach alpha (o) sebesar (0,8748 dan 0,7163 atau berada di atas
0,6 . Sedangkan nilai rata-rata untuk variabel kepuasan kerja adalah sebesar 4,68
dengan deviasi standar sebesar 0,85. Untuk variabel komitmen organisasi
diperoleh nilai rata-rata sebesar 4,65 dengan deviasi standar 0.94. hal
menunjukkan bahwa baik kepuasan kerja maupun komitmen organisasi dari
karyawan divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo cukup tinggi dan para
responden cenderung memberikan tanggapan yang bervariasi atas pernyataan
yang diberikan. Hasil skor yang tertinggi ada pada pernyataan kesediaan rekan
kerja diajak bekerja sama dalam tim yaitu sebesar 4,95. Kemudian pernyataan
kesediaan rekan kerja memberikan dukungan yang tinggi sebesar 4,85 dan
kesediaan rekan kerja memberikan bantuan sebesar 4,82. Jadi penyebab kepuasan
kerja yang paling tinggi pada Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo
adalah faktor rekan kerja yang mendukung.

Hubungan sosial yang ada diantara karyawan merupakan faktor yang cukup
penting yang dapat menimbulkan kepuasan kerja. Tampaknya di dalam
organisasi ini telah tercipta lingkungan kerja yang menyenangkan, dimana
karyawan dibagi dalam tim kerja ketika menyelesaikan pekerjaannya dan kinerja
karyawan dinilai berdasarkan kinerja tim dan pemberian bonus disesuaikan
dengan hasil kerja tim. Sehingga peran rekan kerja menjadi sangat penting. Oleh
sebab itu untuk meningkatkan keakraban dan kerja sama antar rekan kerja,
organisasi mengadakan program rekreasi bersama setiap tahunnya. Dampak
program ini sangat baik, hal ini tampak pada hasil tanggapan karyawan Divisi
BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo yang memberikan skor tertinggi untuk
pernyataan yang terkait dengan faktor rekan kerja yang mendukung. Jadi program
yang dilaksanakan oleh PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo telah berjalan dengan
baik dan sesuai dengan tujuan yang diharapkan yaitu mampu meningkatkan
hubungan interpersonal antar rekan kerja sehingga hasil akhirnya karyawan dapat
bekerja sama dalam tim dengan baik.

Sedangkan skor yang paling rendah berada pada pernyataan kesesuaian gaji
dengan harapan yaitu sebesar 4,40. Kemudian kesesuaian gaji dengan keahlian
yang dimiliki sebesar 4,48 dan kesediaan atasan menerima ide, kritik, dan saran
sebesar 4,59. Biasanya orang akan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang
dijalankan, apabila apa yang dikerjakannya itu dianggapnya telah memenuhi
harapannya atau sesuai dengan tujuannya bekerja. Apabila karyawan
mengharapkan sesuatu, hal itu berarti karyawan memiliki suatu harapan, dan
dengan demikian mereka akan termotivasi untuk melakukan tindakan ke arah
pencapaian harapan tersebut. Jika harapannya itu terpenuhi, maka karyawan akan
merasa puas. Sesuai dengan teori kebutuhan Maslow maka yang akan dipenuhi
pertama kali adalah kebutuhan fisik yaitu kebutuhan primer. Namun di tengah
kondisi ekonomi yang kurang baik saat ini, dimana harga barang-barang
kebutuhan sehari-hari melambung tinggi, maka uang merupakan salah satu
motivator yang penting untuk melakukan pekerjaan, meskipun nilai nominalnya
bersifat relatif bagi tiap individu, sehingga ada karyawan yang merasa gaji mereka
sudah sesuai harapan dan ada yang tidak. Hal ini sesuai dengan konsep yang
dikemukakan oleh Robbins (2003:85) yaitu "Employees want pay systems and
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promotion policies that they perceive as being just, unambiguous, and in line with
their expectations.” ‘

Dalam penelitian ini faktor kompensasi memiliki nilai rata-rata yang paling
rendah dibandingkan faktor lain. Hal ini terjadi karena kurangnya keterbukaan
pihak manajemen mengenai perhitungan gaji, sehingga karyawan tidak bisa
menghitung gaji yang diperolehnya pada awal bulan. Selain itu sistem
kompensasinya berdasarkan standar UMR, jabatan dan senioritas/masa Kkerja.
Padahal paradigma sumber daya manusia saat ini telah bergeser dari menghargai
karyawan berdasarkan jabatan dan senioritas menjadi berdasarkan keahlian yang
dikontribusikan karyawan pada organisasi. Hal ini sesuai dengan konsep yang
diungkapkan oleh Robbins (2003:85) yaitu "When pay is seen as fair based on
job demands, individual skill level, and community pay standards, satisfaction is
likely to result.” Jadi disini karyawan mengharapkan sistem gaji berdasarkan
keahlian yang dimiliki, walaupun organisasi juga memberikan bonus kepada tim
yang telah melampaui standar yang ditetapkan organisasi.

Sedangkan rata-rata hitung untuk variabel komitmen organisasi karyawan
divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo sebesar 4,65 dan deviasi standar
sebesar 0,94. Angka rata-rata hitung sebesar 4,65 berarti bahwa para karyawan
Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo cenderung memberikan
tanggapan yang tinggi terhadap komitmen organisasi. Skor yang tertinggi pada
pernyataan karyawan ingin terus bekerja pada organisasi karena akan merasa
kehilangan rekan kerja yang baik jika meninggalkan organisasi yaitu sebesar 4,84
dan keinginan karyawan untuk terus bekerja pada organisasi karena tingginya
tingkat dukungan dari rekan kerja sebesar 4,78. Hal ini terkait dengan
pembahasan di atas mengenai faktor rekan kerja yang mendukung. Pada
tanggapan karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo mengenai
kepuasan kerja, skor tertinggi pada faktor rekan kerja dan pada tanggapan
karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo mengenai komitmen
organisasi skor tertinggi juga pada pernyataan yang terkait dengan rekan kerja.
Sehingga dapat kita tarik kesimpulan bahwa upaya yang dilakukan organisasi
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui rekan kerja akan
meningkatkan komitmen karyawan pada organisasi.

Sedangkan skor yang paling rendah ada pada pernyataan karyawan ingin terus
bekerja pada organisasi karena memiliki perasaan hutang budi pada atasan yaitu
sebesar 4,39. Hal ini disebabkan karena hubungan dengan pimpinan tidak terlalu
harmonis. Di dalam perusahaan ini kepemimpinan selalu dikaitkan dengan kriteria
keturunan atau senioritas, dimana menjadi seorang pemimpin hanya bisa terjadi
secara ascribed (anugerah dari sana) bukan sesuatu yang bisa dicapai / achieved,
Jadi yang menjadi pemimpin dalam perusahaan ini tidak didasarkan atas
kemampuannya tetapi karena masa kerjanya yang mengharuskannya menjadi
pemimpin. Hal ini juga dapat dibuktikan dengan melihat tanggapan karyawan
Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo mengenai kepuasan ketja ,
tampak bahwa karyawan memberikan skor yang tidak terlalu tinggi pada
pernyataan kesediaan atasan menerima ide, kritik, dan saran; pujian yang
diberikan atasan pada karyawan yang kinerjanya baik; dan kesediaan atasan
memberikan perhatian yang tinggi jika dibandingkan dengan pernyataan lain.
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Apabila karyawan merasa kurang respek dengan atasannya maka akan
berpengaruh pada komitmen mereka terhadap organisasi, terutama pada aspek
normative commitment seperti yang diungkapkan oleh Greenberg dan Baron
(2003:163) yang mengemukakan bahwa komitmen normatif merupakan kekuatan
dari keinginan seseorang untuk terus bekerja dalam organisasi sebab mempunyai
tanggung jawab dari orang lain untuk terus bertahan di organisasi, dalam hal ini
adalah pemimpin.

Hasil penelitian menunjukkan koefisien determinasi sebesar 0.612 yang berarti
kepuasan kerja karywan divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo mampu
menjelaskan komitmen organisasi sebesar 61.2%, sedangkan 38.8% dijelaskan
oleh faktor-faktor lain di luar kepuasan kerja seperti karakteristik personal (usia) ,
sehingga apabila ingin meningkatkan komitmen organisasi karyawan divisi BOPP
PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo maka dapat dilakukan melalui peningkatan
kepuasan kerja karyawan.

Hasil penelitian inipun mendukung riset yang telah dilakukan oleh Luthans
(1998:148) bahwa “ a strong relationship between satisfaction and commitment
has been long found” dan Dipboye, et al (1994:174) yang mengatakan bahwa
“The influence of satisfaction on commitment was stronger.” Temuan empiris ini
juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan Arnold dan Feldman (1982):
O’Driscoll, Igen dan Hildreth (1992); Stumpf dan Hartman (1984) yang dikutip
Riggio (1995:227) yaitu “The concept of job satisfaction and organizational
commitment are closely related although distinct. Research indicates a fairly high
positive correlation between two factors.” Dengan demikian dapat disimpulkan
ada pengaruh yang kuat dan positif antara kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi pada karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo. Jadi
jika kepuasan kerja karyawan meningkat maka komitmen organisasi pada
karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo juga akan meningkat
begitu pula sebaliknya.

KESIMPULAN , SARAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN

Ada beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, antara lain penelitian ini
hanya mengambil sampel pada divisi tertentu saja dan hanya terbatas pada
karyawan dalam satu level saja, sehingga tidak didapat gambaran yang
menyeluruh tentang kepuasan dan komitmen kerja dari seluruh karyawan pada
organisasi ini. Adapun kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini adalah
sebagai berikut :
1. Berdasarkan hasil pengolahan data, terlihat bahwa HO ditolak atau HI
diterima pada tingkat o = 5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
hipotesis kerja dalam penelitian ini dapat diterima, yaitu ada pengaruh kepuasan
kerja terhadap komitmen organisasi karyawan divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk
di Sidoarjo.
2. Koefisien determinasi (r2) sebesar 0,612 berarti bahwa Kepuasan kerja
karyawan divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo mampu menjelaskan
komitmen organisasi sebesar 61,2 % sedangkan sisanya sebesar 38,8% dijelaskan
oleh faktor-faktor lain selain kepuasan kerja.
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1. Rata-rata tanggapan responden mempersepsikan kepuasan kerja adalah
tinggi, yang dapat dilihat dari hasil rata-rata kepuasan kerja secara keseluruhan
adalah 4,68.
2. Sedangkan rata-rata tanggapan responden terhadap komitmen organisasi
adalah tinggi, yang dapat dilihat dari hasil rata-rata komitmen organisasi secara
keseluruhan adalah sebesar 4,65.

Adapun beberapa direkomendasikan yang dapat diberikan kepada
organisasi berdasarkan hasil penelitian adalah sebagai berikut :
1. Sebaiknya pihak manajemen dalam PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo
memperhatikan kepuasan kerja karyawan Divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di
Sidoarjo karena peningkatan kepuasan kerja akan mempengaruhi komitmen
organisasi karyawan. Yang harus diperhatikan terutama pada faktor gaji dan
tunjangan yang diterima karyawan karena dari hasil penelitian, pernyataan
mengenai gaji yang diberikan mendapatkan nilai yang paling rendah dibanding
pernyataan lainnya. Sistem perhitungan yang terbuka sebaiknya diterapkan
sehingga setiap karyawan dapat menghitung sendiri gaji yang diterimanya. Begitu
pula sistem kompensasi sebaiknya tidak lagi didasarkan pada senioritas tetapi
kepada kompetensi, karena pergesaran paradigma sumber daya manusia saat ini
menuntut organisasi untuk lebih menghargai karyawannya dengan adil. Hal ini
juga dapat berdampak positif pada organisasi untuk mempertahankan karyawan
yang memiliki keahlian.
2. Pihak manajerial sebaiknya memikirkan upaya yang dapat terus
menciptakan kepuasan yang dirasakan karyawan divisi BOPP PT Trias Sentosa,
Tbk di Sidoarjo sehingga akan timbul sense of belonging dalam diri karyawan
terhadap badan usaha yang menyebabkan tingkat komitmen organisasi karyawan
divisi BOPP PT Trias Sentosa, Tbk di Sidoarjo tidak menurun. Upaya tersebut
dapat dilakukan dengan memberi kesempatan pada karyawan untuk mengajukan
pendapat / saran, melibatkan karyawan dalam pembuatan keputusan, dan
memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi tidak hanya berupa
bonus tetapi juga pujian. Hal ini tentu saja dapat terlaksana jika organisasi dapat
memperbaiki gaya kepemimpinannya menjadi lebih konsultatif dan partisipatif.
3. Sistem pengangkatan pemimpin tidak didasarkan pada senioritas / masa
kerja tetapi didasarkan pada kemampuan dan melibatkan karyawan dalam proses
pemilihan, sehingga kondisi kerja yang sudah baik pada saat ini dapat terus
dipertahankan bahkan ditingkatkan.
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