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ABSTRACT

This research analyzes the influences of compensation fairness to
employee performance as intervening variabel of organizational commitment. All
proposed research problems are derived from research gaps of previous research,
i.e.: the influence of job satisfaction to organizational commitment, influence of
compensation fairness to organizational commitment to employee performance.
Object determination at PT. Rodeo Semarang is based on problems founded in
PT. Rodeo Semarang, i.e., high level employee turn overin production staff,
decrease of product quality and production target was not reached. Based on
those problems, this research chooses PT. Rodeo Semarang as research object.
This research builds a model and three hypotheses to answer the research
problems.

Respondents of this research are 130 Respondent are production staff
Rodeo Semarang. This research use Structural Equitation Modeling (SEM) under
AMOS 4.01 program as analysis tools

The data analysis of this research shows that the model and the result of
the research are accepted. The result of the research proves that job satisfaction
has positive and significant influences to organizational commitment. Moreover,
compensation faimess has positive and significant influence to organizational
commitment. Organizational commitrnnet has positive and significant influence to
employee performance.

Keywords : Job Satisfaction, Compensation Fairness, Organizational
Commitment, and Employee Performance
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ABSTRAKSI

Penelitian ini menganalisis pengaruh kepuasan kerja, keadilan kompensasi
terhadap kinerja karyawan dengan sebagai komitmen organisasional, sebagai
variabel intervening. Permasalahan penelitian yang diajukan sepenuhnya
merupakan research gap dari penelitian terdahulu, yaitu bagaimana pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional, bagaimana pengaruh keadilan
kompensasi terhadap komitmen organisasional, bagaimana pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan. Pemilihan obyek peneclitian pada
PT. Rodeo Semarang, berdasarkan permasalahan yang ditemukan pada PT. Rodeo
Semarang, seperti, tingginya tingkat keluar masuk (furn over) pegawai khususnya
bagian produksi, kualitas produk yang cenderung menurun dan tidak tercapainya
target produksi. Berdasarkan persoalan-persoalan tersebut penelitian ini memilih
PT. Rodeo Semarang sebagai obyek peneliti yang layak untuk diteliti.Sebuah
model telah dikembangkan dan tiga hipotesis telah dirumuskan untuk menjawab
masalah penelitian ini.

Responden dari penelitian ini berjumlah 130 responden, dimana responden
adalah divisi produksi bagian pengepakan. Alat analisa data yang digunakan
adalah Structural Equation Modelling (SEM) pada program AMOS 4.01.

Hasil analisis data penelitian ini menunjukkan model dan hasil penelitian
dapat diterima dengan baik. Dan selanjuinya hasil penelitian ini membuktikan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positip dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Selanjutnya keadilan kompensasi berpengaruh positip dan
signifikan terhadap komitmen organisasional. Demikian halnya dengan komitmen
organisasional berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Keadilan Kompensasi, Komitmen Organisasional,
dan Kinerja Karyawan
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dinamika persaingan dalam lingkungan organisasi kini telah mengalami
banyak perubahan akibat menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungannya dari
luar (misalnya tingkat persaingan, perubahan kebutuhan pelanggan, dan munculnya
teknologt baru). Kenyataan membuktikan bahwa hanya organisasi yang mau
menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi dalam lingkungannya yang akan
mampu untuk Bertaha;l. Perubahan lingkungan bukanlah hal yang harus ditakuti oleh
suatu organisasi karena perubahan lingkungan dapat dipandang suatu peluang
sepanjang organisasi tersebut mampu memanfaatkan dan menyiasatinya. Perubahan
justru akan mendorong perkembangan organisasi ke arah yang lebih baik lagi.

Bidang manajemen sumber daya manusia pada akhir-akhir ini telah
mendapatkan perhatian yang besar dari para praktisi organisasi. Hal ini disebabkan
karena mereka menganggap bahwa dalam era globalisasi sekarang ini, sumber daya
manusia mefupakan kunci bagi kelangsungan suatu organisasi, Sumber daya manusia
merupakan suatu aset perusahaan yang relatif sulit untuk ditiru oleh organisasi lain.
Hal ini disebabkan sifat sumber daya manusia yang tidak tetap dan terus bergerak
secara fleksibel mengikuti setiap perubahan yang terjadi di lingkungannya. Pada
dasarnya, manajemen sumber daya manusia merupakan serangkaian tindakan dalam

hal penarikan tenaga kerja, seleksi tenaga kerja, pengembangan, pemeliharaan dan




penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan individu maupun
tujuan organisasi. Dengan demikian, masalah departemen sumber daya manusia
merupakan masalah yang kompleks bagi organisasi, dibandingkan dengan
departemen laimnya.

Beberapa pendekatan hubungan manusia atau sumber daya manusia yang
memberikan saran bahwa pekerja yang puas akan bekerja lebih produktif. Efektif
fungsi organisasi membutuhkan (1) manufakturing dan distribusi produk atau jasa
pada laba dan (2) menjaga individu dan grup bekerja efektif bersama-sama untuk
mencapai tujuan organisasi. Produktivitas organisasional dicapai oleh pegawai
melalui kepuas;a.n dan perhatian bagi kebutuhan fisik dan emosional karyawan.
Pegawai akan memberikan daya upayanya bagi organisasi dan menghasilkan
ketergantungan potensial, sebagai jalan perasaan pekerja akan kerja, hasrat pekerja,
dan supervisor. Kepuasan dan sikap positif dapat dicapai dengan menjaga lingkungan
organisasional sosial yang positif, seperti menyediakan komunikasi yang baik,

otonomi, partisipasi, dan kepercayaan timbal balik (Ostroff,1992, p.964).

Di antara berbagai permasalahan yang ada dalam manajemen sumber daya

manusia, tampaknya masalah utama yang patut mendapat perhatian organisasi adalah
masalah kepuasan kerja dan komitmen organisasional (Elangovan, 2001, p.159). Hal
tersebut merujuk pada pemikiran bahwa komitmen organisasional dipandang mampu
untuk meningkatkan peran serta dan sumbangan para anggota atau karyawan terhadap
organisasi, Adanya komitmen organisasional dalam diri para karyawan juga akan

menumbuhkan keinginan para karyawan tersebut untuk tetap tinggal dalam organisasi
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organisasi lerkait dengan peran sumber dz'lyn manusia adalah masalah keadilan
kompensasi. Khususnya keadilan kompensasi telah menjadi isu sentral yang banyak
dibahas dalam berbagai literatur sumber daya manusia (Suhartini, 1999, p.113;
Babakus ef al., 1996). Hal ini dikarenakan masalah besarnya gaji akan berhubungan
dengan kemampuan karyawan untuk memenuhi segala kebutuhan hidupnya sehari-
hari. Selain itu, masalah keadilan kompensasi juga mengindikasikan kebijakan -
perusahaan atau organisasi dalam memperlakukan para karyawannya secara adil.
Perusahaan atau organisasi yang baik adalah perusahaan yang mampu untuk
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penurunan daya tarik pekerjaan, dan hal ini secara tidak langsung sedikit banyak akan
mengganggu kinerja karyawan. Kondisi seperti ini tentunya tidak diharapkan semua
pihak (Suhartini, 1999, p.113}.

Penelitian dalam waktu yang lama telah memperlihatkan bahwa
ketidakpuasan kerja berhubungan dengan komitmen karyawan pada organisasi
(Zellars et al., 2001), ketidakpuasan menyebabkan karyawan dapat meninggalkan
pekerjaannya dan organisasi, lebih janh karyawan tersebut tidak dapat bekerja secara
maksimal, karena tidak dapat mengeluarkan semua kemampuannya, serta tidak dapat
menggunakan kapabilitasnya dalam melakukan suatu pekerjaan. Sehingga hal ini
dapat merugikan organisasi atau perusahaan yang mempekerjakan mereka. Hal ini
perlu dihindari dengan memberikan suatu rasa puas bagi individu dalam melakukan
pekerjaan.

Meskipun usaha penelitian telah banyak dilakukan untuk pemahaman
kepuasan kerja, dan komitmen organisasional, penelitian Elangovan (2001, p.159)
menggambarkan perbedaan beberapa temuan dan sudut pandang teori dalam
penelitian sebelumnya, maksudnya di sini adalah terdapat perdebatan ada tidaknya
hubungan a:itara kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Pada sisi lain, studi
yang menguji hubungan sebab akibat antara kepuasan kerja dan komitmen
organisasional jarang ditéliti, dan hasil penelitian sering bertentangan. Misalnya,
P;)rter et al. (1974 dalam, Elangovan 2001, p. 159) menyarankan bahwa kepuasan
mewakili sﬁtu komponen spesifik dari komitmen. Kemudian, Steers (1977 dalam,

Elangovan 2001, p.159) mengusuikan bahwa kepuasan mungkin akan mempengaruhi




komitmen kerja pada organisasi. Sementara itu, Williams dan Hazer (1986 dalam,
Elangovan 2001, p.159) menemukan bahwa kepuasan mempengaruhi komitmen
secara sebab akibat, sementara sebuah studi oleh Bateman dan Strasser (1984) dalam,
Elangovan (2001, p.159) menunjukkan bahwa kepuasan berpengaruh terhadap
komitmen pada organisasi. Sebaliknya, Curry et al. (1986 dalam, Elangovan, 2001,
p.159) menemukan tidak ada dukungan baik hubungan sebab akibat yang dihipotesa
antara kepuasan kerja dan komitmen (yaitu, tidak juga mempengaruhi yang lain).
Penelitian Elangovan (2001, p.159) tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa
beberapa studi telah: 1) gagal untuk memasukkan baik kepuasan dan komitmen ke
dalam model—r;xodel mereka; 2) mengabaikan untuk menentukan hubungan sebab
akibat antara mereka; atau 3) gagal untuk cukup menguji permulaan mereka.
Misalnya, kepuasan memiliki peran yang kritis dalam mempengaruhi keinginan untuk
berhenti kerja dalam sebuah studi oleh Bluedorn (1979 dalam, Elangovan, 2001,
p-159), namun komitmen organisasional tidak dimasukkan. Beberapa studi oleh
Armold dan Feldman (1982) dan Michaels dan Spector (1982) dalam, Elangovan
(2001, p.159) memasukkan kedua variabel akan tetapi hubungan sebab akibat mereka
tidak_dipertiﬁbangkan. Oleh karena itu untuk membahas masalah-masalah ini, studi -
yang akan datang diharapkan menguji: 1). Dampak sebab akibat yang bersamaan dari
kepuasan, komitmen, serta tekanan pada tujuan pergantian; 2). Urutan sebab akibat di
antara kepuasan kerja, komitmen organisasional dan tekanan kerja; serta 3) hubungan

timbal balik antara kepuasan dan komitmen serta keinginan untuk berhenti kerja.




Pemiliban obyek  peaelitian pada F Rodeo Sennng, herdasoihon
permasalabian yang, di(cn;ukun pada T Rodeo Semarsng, seperti, tingginya tngkal
keluar masuk (furn over) pegawai Khususnya baginn produksi, kualitas produk yauy,
ccndcrung‘mcnurun dan tidak tereapainya target produkasi, Bendasarkan personlan-
persoalan tersebut penelition ini memilih P Rodeo Senmrang sebupai abyok penality

yang layak untuk ditelid;.

L.2. Rumusan Masalah

Berkaitan dengun pentingnya komitmen organisasional don Kepuasan kerja
bagi suatu organisasi, maka penelitian inj berupaya untuk mengamati faktor-faktor
apa yang mendukung kepuasan ketja dan komitmen organisasional. Penelitian in

mencoba untuk mengamati keterkaitan antara keadilan kompensasi dengan komitmen

salah satu elemen inti dalam pencapaian aktivitas organisasi yang lebih baik. Dapat
dikatakan bahwa sistem keadilan kompensasi yang baik akan berpengaruh terhadap
prestasi karyawan dan organisasional.
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas maka rincian
rumusan masalah yang hendak dijawab dalam penelitian inj adalah :
1. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional.
2. Bagaimana pengaruﬁ keadilan kompensasi terhadap komitmen organisasional,

3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhadap kiﬁelja karyawan.




1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1.3.1.Tujuan Penelitian

3.

Penelitian ini bertujuan untuk :

. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional.

Menganalisis pengaruh  keadilan kompensasi terhadap komitmen
organisasional.

Menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan.

1.3.2.Kegunaan Penelitian

Penelitian ini berguna untuk :

. Hasil penelitian kepuasan kerja, keadilan kompensasi, komitmen

organisasional dan kinerja karyawan diharapkan menunjukkan bahwa, hasil
tersebut mengindikasikan bahwa tingkat kepuasan kerja, keadilan
kompensasi, komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, Dalam studi kerangka konseptual kedepan diharapkan memberikan
kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen khususnya manajemen

sumber daya manusia.

- Memberikan tambahan wawasan kepada organisasi-organisasi mengenai

pengaruh tingkat kepuasan kerja, keadilan kompensasi, komitmen

organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan.




BABII

TELAAH PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

2.1 Telaah Pustaka
2.1.1. Komitmen Organisasional

Pada saat ini berbagai studi tentang komitmen para karyawan terhadap
organisasi telah banyak dilakukan dengan beragam bentuk yang berbeda (Meyer dan
Smith, 2000). Komitmen organisasional (organizational commitment) didefinisikan
sebagai kemauan kuat untuk menjadi anggota dalam suatu organisasi tertentu dan
membuang pelﬁang untuk berpindah tempat kerja. Definisi tentang komitmen
organisasional ini sebenarnya didasarkan dari konsep tentang affective commitment.
Komitmen sendiri diartikan sebagai sikap kedekatan hubungan antara seorang
karyawan atau individu dengan organisasi yang diwujudkan dalam berbagai bentuk,
seperti loyalitas, keterlibatan (involvement), dan keinginan untuk tetap tinggal dalam
organisasi tersebut. Komitmen dipandang dapat mengurangi kecenderungan para
karyawan untuk keluar (furn over) dari organisasi tersebut (Johlke ez al., 2000).

) Konﬁtnen organisaéi didefinisikan sebagai tingkat kekerapan identifikasi dan
tingkat individu kepada organisasi tertentu yang dicerminkan pada karakteristik : (a)
adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan organisasi, (b)
adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan keikutsertaan dalam organisasi
(Mobley, 1'997). Komitmen organisasi merupakan Prediktor bagi valuntary turnover.

Adanya kecenderungan (commitment prospensity) sebelum memasuki organisasi akan




berhubungaﬁ positif dengan komitmen awal pada organisasi. Komitmen awal
(sebelum memasuki organisasi) dan komitmen berikutnya (setelah masuk organisasi)
akan berhubungan negatif dengan voluntary turnover, sehingga kepuasan kerja
karyawan akan dipengaruhi oleh komitmen pada tahap awal memasuki organisasi
(Lee et al , 1992).

Komitmen organisasional juga dapat dipandang sebagai svuatu keadaan yang
mana seorang karyawan atau individu memihak pada suatu organisasi tertentu dan
fujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Déngan demikian, komitmen organisasional yang tinggi menunjukkan tingkat
keberpihakan seorang karyawan terhadap organisasi yang mempekerjakannya.
Berbagai bukti penelitian membuktikan hubungan negaiif antaral komitmen
organisasional baik dengan tingkat kemangkiran maupun tingkat keluarnya karyawan.
Penelitian menunjukkan bahwa tingkat komitmen organisasional seorang individu
merupakan indikator yéng lebih baik dari keluamya karyawan dari pada prediktor
(peramal) kepuasan kerja yang jauh lebih sering digunakan. Komitmen organisasional
agaknya merupakan peramal yang lebih baik karena merupakan respon yang lebih -
global dan bertahan terhadap organisasi sebagai suatu keseluruhan dari pada -
kepuasan kerja. Seorang karyawan dapat tidak puas dengan pekerjaannya tertentu dan
menganggapnya sebagai kondisi sementara, tetapi rasa tidak puas terhadap organisasi
a:dalah sebagai suatu keseluruhan. Tetapi bila rasa ketidakpuasan tersebut menjalar ke
organisasi itu sendiri, maka lebih besar kemungkinan karyawan-karyawan tersebut

untuk mempertimbangkan berhenti dari organisasi itu (Robins, 1996).




Bagi suatu organisasi yang ingin melihat sampai dimana tingkat komitmen
organisasional para karyawannya dapat mengetahuinya dari statistik daftar
ketidakhadiran tenaga kerja. Daftar ketidakhadiran kerja akan menunjukkan tingkat
kemangkiran para karyawan. Semakin tinggi tingkat kemangkiran seorang karyawan,
maka itu berarti semakin rendah tingkat komitmen organisasional yang dimiliki oleh
karyawan tersebut. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah tingkat kemangkiran
seorang karyawan maka itu berarti semakin tinggi komitmen organisasional yang
dimiliki karyawan tersebut. Daftar ketidakhadiran kerja juga dapat dipakai sebagai
bahan evaluasi bagi organisasi untuk menilai kebijakan yang telah dibuatnya. Bila
ternyata jurnlal; karyawan yang memiliki tingkat k;amangkiran kerja tinggi, maka ini
AR potngaten Dt phal waraiovaon S ek wengevehuss Kombal
Lobhialamns

Hasil penelitian Johlke et al, (2000) membuktikan bahwa kepuasan kerja
seorang karyawan berpengaruh positif' terhadap komilmen organisasional. Ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya penting dari persfektif manusia
(misal manajer ingin para karyawannya merasa puas karena manajer tersebut
memiliki képedulian terhadap keberadaan para karyawan tersebut), tetapi juga karena

kepuasan kerja berhubungan erat dengan komitmen dan menurunkan tingkat turn

over.
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2.1.2. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjadi topik yang sering dibahas dalam manajemen sumber
daya manusia. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor penting
dalam organisasi. Kepuasan kerja (job satisfaction) merujuk kepada sikap seorang
karyawan' atau individu terhadap pekerjaannya. Seorang karyawan derigan tingkat
kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu. Sebaliknya,
seorang karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang
negatif terhadap kerja tersebut.

Kepuasan kerja telah diteliti secara luas selama empat dekade terakhir dalam
penelitian organisasi.-Kepuasan kerja didefinisikan dan diukur sebagai construct
global dan sebagi konsep dengan multi variabel atau bentuk. Pada umumnya,
kepuasan kerja didefinisikan sebagai “ sebush fungsi hubungan antara apa yang
diinginkan seseorang dari pekexjaan orang lain dan apa anggapan yang ditawarkan”
(Locke, 1969, dalam, Lund, 2003, p.222). Sejumlah studi telah meneliti hubungan
antara kepuasan kerja dan berbagai variabel organisasi. Sebagai contoh, beberapa
P it feladt et Dndaiging antiias hepissan Rt dan Ao aegasast
Review litesulur terdabuly, relatif sedikit studi yang telah meneliti hubungan antara
kepuasan kerjn dan budayn organisast (Elangovan, 2001, p, 19, Seboagai contoh,
Odom et al., (1990 dalam, Lund, 2003, p.222) meneliti hubungan antara budaya
organisasi dan tiga elemen dari perilaku karyawan, berupa komitmen kohesi kerja
kclnmpnk.. dan kepuasan kerja. Termasuk budaya birokratik, yang mendominasi

siapel transportast,  bukanlah budaya yang paling kondusif untuk mengkreasi
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kamitmen karywwan, kepuannn kevpn, don kohesi kerjo kelompole Dl stdic vy
Berkaiton, Nystrons (E99 Y dalann, Band, 2008, p 2200 wencliti perawntion kesichninn,
thenemikan bahwa karyawan pads budnya yang, kuat cenderimg, menpekspresikan
komitmen organisasi yang lebih besae sebugaimana kepuasan kerjo yung lingpi.

Locke dalam Rich (1997, p.321) mendefinisikan kepuasan pekenann dengan
ST yany, daput menyenangkan at perasnan posatil yaong, merapakan akibol dar
penghargann terbudap pekerpan sescorang, Selanjutnyn bersumber padn Kouzes dan
Posner (1987 dalnm Shocmaker, 1999, p. /) menyataknn sebuabe orpanisani yuog,
mampu mengkomunikusikon visi merekin kepada kneyawan denpgan baik, dilaporkan
mempunyai tingkat kepuasan kerju yang lebih tinggi secara signiﬁkun. Hal ini juga
diungkupkan oleh Berlew dalam Shoemaker (1999, p.7) balwa komunikasi visi yung,
sering dilukukan menpgerakkan kesempatan yang, menghasilkan kepuasan kerja yang,
febib tinggd padn varinbel kebanggaan pidi tempad kerja.

Job satisfaciion |i1c1‘11pnkl|n suntu: pernyataan emosional dan kopnitif yang
Dernsnl duri hanil evilusi tagan sevcorang, aktivitas, pekerom, atng pengalaman lnin
yang saling, bechubungnn (Zellues of of., 2000, Selsin itu, menarat Robie o, ol
C19OR), Job xatixfaction wdalob suta reaksi alek GF (perasin ; cniosional) padi suntu
p;ikm;inun yutg, dilosilkan  dori perbandingan suntu kowajiban (decumbent 's
comparivon) doet il aktunl £ oyt dengan yang dilbmapkan. Tl ing wesnl dengan
g yang, menjadl petdhdnm dut MeA e dan Glaamman (T98KY, bahwi hepuaan
kerjo (fob yatisfaction) seorng, kaeyawan dapat dipikickan aton dikntnkun webagai

perhedam divtira apa yang, dibarapban, yang ditnginkan, ataw yaog, dibutahkan oteh




seorang karyawan dari pekerjaannya dengan apa yang didapatnya secara aktual atau
dalam kenyataan.

Kepuasan kerja diartikan sebagai keadaan yang menyenangkan atau
pernyataan emosional yang positif yang dihasilkan dari penilaian kerja seseorang
yang mana dapat dihubungkan ke dalam hasil kerja yang positif seperti meningkatnya
komitmen organisasi. Kepuasan kerja karyawan merupakan hasil persepsi karyawan
tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan sesuatu yang dianggap
penting. Kepuasan kerja adalah respon emosional terhadap beberapa faktor suatu
pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan sikap seseorang tentang suatu pekerjaan, sikap
ini bisa positif :dan juga _ﬁegatif. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu
yang bersifat individual (Robbins, 2001), dimana setiap individu mempunyai tingkat
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan system nilai yang berlaku dalam dirinya.
Kepuasan kerja akan tercapai apabila karyawan merasa segala kebutuhan dan harapan
pada suatu pekerjaan telah terpenuhi atau bahkan hasil yang diperoleh melebihi dari
semuanya ifu.

Ada dua kompoﬁen kepuasan kerja. Pertama, kepuasan kerja intrinsik,
meliputa variasi tugas, kesempatan berkembang, kesempatan menggunakan
kemampuan dan ketrampilan, otonomi, kepercayaan, pekerjaan yang menantang dan
bermakna dan sebagainya. Kedua, kepuasan ekstrisik, meliputi gaji yang diperoleh,
supervisi, jaminan kerja, status dan prestise. Dari pengertian tersebut sangatlah
mudah untuk dipahami bila dalam praktek bisnis ada perbedaan tentang apa yang

diinginkan atau dianggap penting oleh karyawan di tempat- kerja. Penelitian dalam
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waktu yang lama telah memperlihatkan bahwa ketidakpuasan kerja berhubungan
dengan stress pada karyawan (Zellars ef al, 2001), hal tersebut menyebabkan
karyawan dapat meninggalkan pekerjaannya, atau karyawan tersebut tidak dapat
bekerja secara maksimal, dan tidak dapat mengeluarkan semua kemarmpuannya, serta
ik gt menggonakan kapobilitnanya dolam melakukan suntn pekerjnn, sehingu
hal ini dapat merugikan organisasi atau perusahaan yang mempekerjakan mereka. Hal
ini pertlu dihindari dengan memberikan suatu rasa puas bagi inidvidu dalam
melakukan pekerjaan. Kepuasan kerja seseorang menurut Gardner dan Pierce (1998
dalam, Zellars el al., 2001), dinilai dengan mengagregat tingkat kepuasan pada masa
depan karir, jumlah dan jenis pekerjaan, rekan kerja, kondisi fisikal pekerjnan dan
reaksi organisasi.

Kepuasan pegawai dan sentimen mempengaruhi perkembangan interaksi
rutin, Keterkaitan harian satu sama lain, pegawai mengembangkan hubungan pada
kerja bahwa jatuh pada corak rutin, corak yang menjelaskan perilaku yang diharapkan
dan mempengaruhi perilaku. Sikap positif menghasilkan corak yang secara langsung
mencapai tujuan organisasi. Lebih jauh lagi, Ostroff, (1992, p.964).) berpendapat
bahwa hipot‘esis kepuasan-kinerja dimunculkan oleh teori hubungan manusia yang
dapat dijelaskan oleh pertukaran sosial dimana pegawai terkait dengan beberapa hal
pemberian sosial yang akan menjadi pengalaman kepuasan dan merasakan kewajiban
uiltuk saling satu sama lain, mungkin sebagai bentuk untuk meningkatkan
produktiﬁtés. Kepuasan dan sikap pegawai merupakan. faktor penting dalam

menentukan perilaku dan respon saat bekerja, dan ini menjadi perilaku dan respon
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bahwa efektifitas organisasi dapat dicapai. Itulah mengapa, kepuasan dan keberadaan

yang balk pegawai dapat dihasilkan didalam efektifitas organisasional terhadap

perilaku yang terkait dengan produktifitas pegawai (Lund, 2003, p.222).

Robins (1996) menyatakan adanya lima faktor yang mendukung terciptanya

kepuasan kerja bagi karyawan suatu organisasi, yaitu :

I.

Kerja yang secara mental menantang

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi
mereka kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka
dan menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik tentang bagaimana
cara merek:a mengerjakannya. Karakteristik ini membuat kerja secara mental
menantang. Suatu pekerjaan yang terlalu kurang menantang akan menciptakan
kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang akan menambah frustasi dan
perasaan gagal. Pada kondisi tantang yang sedang, kebanyakan karyawan akan
mengalami kesenangan dan kepuasan.
Ganjaran yang pantas

Setiap karyawan pasti yang bekerja dalam suatu organisasi pasti

m_empunyai keinginan untuk memperoleh ganjaran. Salah satu hal terpenting .

dalam mengamati keterkaitan antara ganjaran dengan kepuasan kerja adalah
persepsi keadilan. Bila karyawan memandang bahwa ganjaran yang diterimanya
telah dianggapnya adil maka karyawan tersebut akan merasa puas. Penentuan adil

mungkin dapat didasarkan pada berbagai pertimbangan, antara lain besarnya
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tuntutan dan tanggung jawab pekerjaan, tingkat ketrampilan individu karyawan,

dan standart pengupahan komunitas.

. Kondisi kerja yang mendukung

Para karyawan memiliki kepedulian akan lingkungan kerja baik untuk
kenyamanan pribadi maupun untuk memperlancar tugasnya. Berbagai studi
memperlihatkan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar yang tidak

berbahaya atau merepotkan.

. Rekan sekerja yang mendukung

Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial. Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan kerja yang
ramah dan mendukung yang akan meningkatkan kepuasan kerja. Perilaku atasan
juga menjadi determinan utama dari kepuasan. Pada umumnya, studi
memperltihatkan bahwa kepuasan karyawan dapat ditingkatkan bila atasan
langsung bersikap ramah dan dapat memahami, menawarkan pujian bagi kinerja
yang baik, mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu minat

pribadi terhadap mereka.

. Adanya kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.

Adanya kesesuaian antara kepribadian karyawan dengan jenis pekerjaan
akan menghasilkan tingkat kepuasan yang lebih tinggi. Seorang karyawan yang
tipe kepribadiannya kongruen dengan jenis pekerjaan yang dipilihnya seharusnya
menim‘bulkan kepuasan karena karyawan tersebut memiliki bakat dan

kemampuan yang sesuai dan tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan
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mereka. Hal ini akan menimbulkan peluang yang lebih besar untuk berhasil
dalam pekerjaan tersebut dan boleh jadi k_arena kemampuannya itu maka
karyawan akan merasa lebih puas lagi.

Di dalam studi Ostroff, (1992, p.965) ini, kepuasan kerja dianggap sebagai
penentuan determinan kinerja karyawan. Teori organisasional umum memegang
bahwa fitur struktural organisasional sesuai dengan permintaan lingkungan dan
teknologi, desain organisasional itu sendiri tidak memastikan efektifitas
organisasional dan anggota organisasi harus memiliki dukungan bagi tujuan
organisasional. Lebih jauh lagi, Ostroff, (1992, p.964).) berpendapat bahwa hipotesis
kepuasan-kinerja dimunculkan oleh teori hubungan manusia yang dapat dijelaskan
oleh pertukaran sosial dimana pegawai terkait dengan beberapa hal pemberian sosial
yang akan menjadi pengalaman kepuasan dan merasakan kewajiban untuk saling satu
sama lain, mungkin sebagai bentuk untuk meningkatkan produktifitas. Kepuasan dan
sikap pegawai merupakan faktor penting dalam menentukan perilaku dan respon saat
bekerja, dan ini menjadi perilaku dan respon bahwa efekiifitas organisasi dapat
dicapai.

Oleh kz;lrena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

Hipotesis 1:  Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen

organisasional
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2.1.3, Keadilan kompensasi

Keadilan kompensasi adalah faktor penting yang mempengaruhi bagaimana
dan mengapa organisasi bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada organisasi
lainnya. Perusahaan harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis keadilan
kompensasi untuk mempekerjakan, mempertahankan, dan memberikan imbalan
terhadap kinerja setiap individu. Biaya keadilan kompensasi merupakan biaya
signifikan dalam kebanyakan organisasi. Sebagai contoh, pada sebuah hotel besar,
gaji dan biaya tunjangan karyawan menghabiskan sekitar 50 persen dari seluruh biaya
(Robert dan Jaqkson, 2000, p.118-125). Meskipun biaya keadilan kompensasi relatif
mudah dihitung, nilai - yang didapat pengusaha dan karyawan lebih sulit
diidentifikasikan untuk mengadministrasiakn biaya-biaya ini secara bijaksana maka

perlu ada kerja sama antara sumber daya manusia dan para manajer.

Keputusan keadilan kompensasi harus dipandang secara strategis. Oleh karena
itu, begitu banyaknya dana organisasi yang dihabiskan untuk keadilan kompensasi
sechubungan dengan aktivitasnya adalah sangat penting bagi manajer atas dan
eksekutif sumber daya manusia untuk memandang kesesuaian strategis antara -
keadilan kompensasi yang biasanya ada di sebuah perusahaan yang baru mungkin '
berbeda dengan yang ada di dalam sebuah organisasi yang sudah mapan dan
birokratis {Robert dan Jackson, 2000, p.118-125). Sebagaj contoh, dalam sebuah
ofganisasi yang berharap menciptakan budaya inovatif dan berjiwa bisnis mungkin

akan menawarkan program bonus dan kepemilikan saham, sehingga karyawan dapat
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berpartisipasi dalam perturnbuhan dan sukses perusahaan, menetepkan gaji pokok dan
tunjangan dalam tingkat yang relatif sederhana. Namun demikian, untuk organisasi
yang besar dan stabil, gaji terstruktur secara rapi dan program tunjangan mungkin

lebih umum(Robert dan Jackson, 2000, p.118 -125).

Jika fillosofi orientasi kinerja ini ciiikuti, tidak secrangpun yang dijamin akan
mendapatkan keadilan kompensasi dengan hanya meningkatkan satu tahun lagi dalam
melayani perusahaan. Malahan, gaji dan insentif didasarkan pada perbedaan kinerja
diantara seluruh karyawan. Karyawan yang berkinerja baik akan mendapatkan
kenaikan keadilan kompensasi yang lebih besar, mereka yang tidak berkinerja
memuaskan kenaikan yang kecil atau bahkan tidak ada kenaikan keadilan
kompensasi. Dengan demikian, karyawan yang berkinerja memuaskan harus
memapertahankan atau meningkatkan diri, sehubungan dengan pandangan yang luas
dari pasar tenaga kerja untuk pekerjaan mereka di mana yang berkinerja buruk atau
akan tertinggal jauh (Robert dan Jackson, 2000, p.118 -125)

Keadilan kompensasi karyawan merujuk pada semua bentuk upah atau
imbalan yang berlaku bagi dan muncul dari pekerjaan mereka. Keadilan kompensasi
mempunyai dua komponen yaitu: pembayaran kewangan langsung (dalam bentuk
upah, gaji, insentif, komisi dan bonus) dan pembayaran yang tidak langsung (dalam
bentuk tunjangan keuangan seperti asuransi dan uang liburan yang diberikan
pérusahaan/atasan). Keadilan kompensasi pada prinsipnya adalah sama akan tetapi

bagi karyawan yang prestasinya beda maka akan memperoleh keadilan kompensasi
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yang berbeda pula tergantung pada prestasi kerja mereka, Ada kalanya karyawan
mendapatkan insentif atau bonus karena prestasi kerja mereka, meskipun banyak
sekali jenis insentif tetapi yang paling umum adalah bonus) (Suhartini 1999, p.114).

Menurut Subartini (1999, p.114) ada tiga macam keadilan dalam keadilan
kompensasi yaitu keadilan individu, keadilan internal dan keadilan eksternal.
Keadilan individu mengacu pada perasaan keadilan yang dirasakan karyawan dalam
menerima keadilan kompensasi, sedangkan keadilan prosedural mengacu pada
perasaan keadilan atas cara/alat yang digunakan untuk menentukan keadilan
kompensasi yang diterima. Penelitian yang dilakukan menemukan bahwa keadilan
internal dapat éigunakan.untuk memprediksi kepuasan karyawan dalam menerima
gaji secara internal. Sedangkan keadilan ekternal dapat digunakan untuk mengetahui
kepuasan karyawan juga‘ untuk mengevaluasi manajemen dan juga konflik yang
dirasakan karyawan atas keadilan kompensasi berdgsarkan perbandingan keadilan
kompensasi perusahaan pesaing,

Penelitian Babakus, et al. (1996) berhasil membukiikan bahwa keadilan
kompensasi pada akhimya akan mengarah pada munculnya kepuasan. Hal ini
dlmungkmkan, karena keadilan kompensasi akan mengakibatkan timbulnya motivasi
dalam diri karyawan. Selanjutnya motivasi ini akan berakibat pada timbulnya
kepuasan kerja karyawan. Keadilan kompensasi menjadi salah aspek yang patut
diperhatikan oleh perusahaan atau organisasi. Jumlah keadilan kompensasi yang
diterima pékerja (upah) merupakan faktor multivariabel yang signifikan dan

. kompleks dalam kepuasan kerja. Upah yang diterima harus dapat memenuhi
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kebutuhan hidupnya sehdri-hari dan tingkat upah yang diterima pekerja
mencerminkan sejavh mana pihak manajemen perusahaan menghargai kontribusi
pekerjaan seseoarng dalam organmisasi tempat mereka bekerja. Para pekerja akan
merasa puas apabila system pengupahan dilakukan secara adil dan sesuai dengan
harapannya. Keadilan kompensasi berfungsi tidak hanya sebagai upah atas balas jasa
karena seseorang telah memberikan jasa kepada orang lain, tetapi juga untuk
memotivasi karyawan dan juga untuk mempertahankan agar mereka tidak keluar dari
perusahaan Dengan adanya keadilan kompensasi yang sesuai dengan prestasi kerja
karyawan maka diharapkan bahwa karyawan memiliki komitmen sehingga mereka
akan meningkﬁtkan .produktivitas mereka untuk keberhasilan dan kemajuan
perusahaan.
Oleh karena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

Hipotesis 2:  Keadilan kompensasi berpengaruh pesitif terhadap komitmen

organisasional.

2.1.4. Kinerja Karyawan

. Logika penghubung praktek SDM dan kinerja karyawan menarik secara -

intuitif dan didukung oleh argumen teoritis dari sejumlah disiplin. Dari ekonomi
mikro, teori human capital menjelaskan bahwa orang yang memiki keterampilan,
pengetahuan, dan kemampuan yang memberikan nilai ekonomis pada perusahaan.
Karena investasi perusahaan untuk meningkatkan ketrampilan - karyawan,

pengetahuan, dan kemampuan menanggung biaya out of pocket dan biaya
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opportunity, keduanya hanya ditetapkan apabila keduanya menghasilkan timbal balik
lewat produktifitas yang meningkat (Duncan & Hoffman, 1981; Ri.mberger,1987;
Tsang, 1987 dalam, Youndt, et.al, 1996, p.848).

Dengan kata lain, produktifitas karyawan yang meningkat yang bermula dari
investasi human capital tergantung pada kontribusi karyawan pada perusahaan. Maka
dari itu, makin tinggi potensi kontribusi karyawan dalam suatu perusahaan, makin
mungkin bahwa perusahaan akan berinvestasi dalam human capital (lewat aktifitas
manajemen sumber daya manusia) dan bahwa investasi ini akan mengarah pada
produktifitas indivdual dan kinerja karyawan yang lebih tinggi (Bacher, 1976; Pames,
1984 dalam, Y(;undt, et al., 1996, p.848). Seperti banyak pelaku manufaktur katakan
untuk meningkatkan potensi untuk kontribusi karyawan dalam persamaan-persamaan
produksi mereka (Walton dan Susman, 1987 dalam, Youndt et al,, 1996, p.848), teori
human capital menerangkan bahwa praktek SDM bisa secara langsung
mempengaruhi kinerja karyawan.

Di dalam studi ini, komitmen organisasional, keadilan kompensasi dan

kepuasan kerja dianggap sebagai penentuan determinan kinerja karyawan. Teori

organisasionﬂ umum memegang bahwa fitur struktural organisasional sesuai dengan -

permintaan lingkungan dan teknologi, desain organisasional it sendiri tidak
memastikan efektifitas organisasional dan anggota organisasi harus memiliki
dukungan bagi tujuan organisasional. Asumsi Ostroff,(1992, p.965) berdasarkan pada
kerja teoritisi organisasional, adalah bahwa pegawai yang puas, berkomitmen, dan

memiliki penyesuaian yang baik akan lebih mampu bekerja sesuai tujuan
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organisasional dan memberikan pelayanan sepenubnya bagi organisasi, kemudian
mempromosikan efektifitas organisasional, dari pada pegawai yang tidak puas, yang
akan lebih memiliki kepuasan dengan ekspektasi minimum perilaku yang dibutuhkan,
menjalankan pada lebih sedikit pada potensi yang dimiliki, dan perilaku yang buruk
yang akan menurunkan produktifitas dan efektifitas organisasional (Ostroff,
1992,p.965). |

Lebih jauh lagi, ada beberapa bukti bahﬁra komitmen mencerminkan sifat
stabil pegawai. Jika kasus itu terjadi, kemudian kinerja karyawan tidak dapat optimal
tanpa komitmen, dabat diberikan pendapat bahwa kepuasan dan komitmen pegawai
merupakan preaiktor efektifitas. Komitmen organisasi. dapat mengarahkan pada
kinerja karyawan, di mana kinerja karyawan yang tinggi terdapat di daiam komitmen
vang lebih tinggi. Sebaliknya di dalam kinerja karyawan yang buruk terdapat
komitmen yang lebih buruk (Ostroff,1992, p.965).

Oleh karena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

Hipotesis 3: Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan,
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2.2. Kerangka Pemikiran Teoritis

Kerangka pemikiran teoritis yang akan dikembangkan dalam penelitian ini
mengacu pada telaah berbagai pustaka yang telah dilakukan pada sub bab
sebelumnya. Berdasarkan hasil telaah pustaka di atas, maka kerangka pemikiran
teoritis yang akan dikembangkan dalam péenelitian ini adalah seperti gambar di bawah
ini.

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran Teoritis

Kepuasan
Kerja

N

Komitmen
Organisasional

Kinerja Karyawan

Keadilan
Kompensasi

\_

Sumber : Ostroff, (1992,p.965); Babakus, et,al,. (1996); Singh, ( 2000,p.31)
Berdasarkan gambar KPT di atas, maka gambar anak panah menunjukan
pengaruh kepuasan kerja, keadilan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan

komitmen organisasional sebagai variabel intervening
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2.3. Variabel dan Indikator Variabel

Variabel yang digunakan sebagai konstruk penelitian adalah variabel

komitmen organisasional, keadilan kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja

karyawan. Hubungan Variabel dan indikatornya dimana dapat terlihat dalam Tabel

1.1. dibawah ini;

Tabel Z.1.
Variabel dan Indikatornya
Variabel Indikator Sumber Penelitian
Kepuasan X1: Pekerjaan Bolomn, (1997,p.231).
Kerja X2: Ketertarikan pada pekerjaan Fuad Mas’ud
X3: Menikmati pada pekerjaan (2004,p.186).
1 X4: Merasa cukup puas dengan pekerjaan
X5: Untuk sementara puas dengan pekerjaan
X6: Keanckaragaman pekerjaan
Keadilan X7 :Kenaikan gaji Bloom, dan.,
Kompensasi X8 : Tunjangan Milkovich.(1998);
X9 : Peluang promosi Suhartini
X10: Proses penilaian prestasi (1999):Fuad Mas’ud
X11: Proses penentuan gaji (2004,p.357).
X12: Proses penentuan promosi
Komitmen X13 :Bangga menjadi bagian organisasi Willliam dan
Organisasional | X14 : Membanggakan organisasi Anderson,
X15 : Perduli nasib organisasi (1991,p.609); Singh,
X16 : Bergembira memilih bekerja di organisasi | (2000,p.31):Fuad
X17 : Kesamaan nilai Mas’ud
. X18 : Bersedia bekerja ekstra (2004,p.221).
Kinerja X19: Kuantitas kerja karyawan Singh, (2000,p.31)
Karyawan X20: Kualitas kerja karyawan Fuad Mas’ud
X21: Standar kualitas karyawan (2004,p.216).
X22: Berusaha dengan lebih keras
X23: Melaksanakan pekerjaan dengan baik
X24: Bekerja secara tepat waktu
X25: Pengetahuan karyawan
X26: Kreativitas karyawan
X27 : Prosedur dan kebijakan perusahaan
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2.4. Hipotesis dan Definisi Operasional Variabel

2.4.1. Hipotesis

Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini, adalah sebagai berikut :

Hipotesis 1:  Kepuasan

kerja  berpengaruh  positif  terhadap  komitmen

organisasional

Hipotesis 2:  Keadilan kompensasi berpengaruh positif terhadap komitmen

organisasional

Hipotesis 3: Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja

karyaqu B

2.4.2. Definisi Operasional Variabel

Berikut akan ditampilkan definisi operasional variabel yang digunakan dalam

penelitian ini, seperti diuraikan dalam tabel berikut:

Tabel 2.2

Definisi Operasional Variabel

Hipotesis Definisi Operasional Pengukuran
Kepuasan Kerja Kepuasan pekerjaan 10 point skala pada 6
dengan sesuatu yang indikator yaitu, pekerjaan,
dapat menyenangkan ketertarikan pada pekerjaan,
atau perasaan positif yang | menikmati pada pekerjaan,

merupakan akibat dari
penghargaan terhadap
pekerjaan seseorang

merasa cukup puas dengan
pekerjaan, untuk sementara
puas dengan pekerjaan, dan
keanekaragaman pekerjaan

26




Keadilan Kompensasi

Keadilan kompensasi
pada prinsipnya adalah
sama akan tetapi bagi
karyawan yang
prestasinya beda maka
akan memperoleh
keadilan kompensasi
yang  berbeda pula
tergantung pada prestasi
kerja mereka.

10 point skala pada 6
indikator yaitu, kenaikan gaji,
tunjangan, peluang promosi,
proses penilaian  prestasi,
proses penentuan gaji, proses
penentuan promosi

Komitmen
Organisasional

Komitmen organisasional
(organizational
commitment)
didefinisikan sebagai
kemauan kuat untuk
menjadi anggota dalam
suatu organisasi tertentu

-dan membuang peluang
_i untuk berpindah tempat

kerja

10 point skala pada 6
indikator  yaitu,  bangga
menjadi bagian organisasi,
membanggakan  organisasi,
perduli nasib  organisasi,
bergembira memilih bekerja
di oranisasi, kesamaan nilai,

dan bersedia bekerja ekstra

Kinerja Karyawan

Seberapa besar kontribusi
karyawan yang memiki
keterampilan,
pengetahuan, dan
kemampuan memberikan
nilai ckonomis pada
perusahaan

10 point skala pada 6
indikator yaitu, kualitas kerja
karyawan, kualitas kerja
karyawan, standar kualitas
karyawan, berusaha dengan
lebih keras, bekerja secara
tepat waktu, pengetahuan
karyawan, kreativitas
karyawan dan prosedur dan
kebijakan perusahaan

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini
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BAB I

METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam tipe desain penelitian kausal yaitu untuk
mengidentifikasi hubungan-sebab-dan akibat antar variabel dan peneiiti mencari tipe
sesungguhnya dari takia untuk membantu memahami dan memprediksi hubungan
(Zikmund dalam Ferdinand, 2002). Permasalahan yang ditampilkan dalam penelitian
ini merupakan permasalahan yang dianjurkan oleh para peneliti terdahulu, yang

membutuhkan dukuanin untuk fakta yang terbaru.

Penelitian terdahulu akan membantu untuk merumuskan dan mengidentifikasi
permasalahan untuk penelitian ini. Selanjutnya telaah pustaka dari penelitian-
penelitian terdahuiu digunakan untuk menjelaskan analisa permasalahan, melakukan
pemahaman dasar pada teori dan hasil penelitian terdahulu, untuk kemudian
mengungkapkan hipotesis yang akan diuji. Kemudian dikembangkan suatu bentuk
model penelitian yang bertujuan untuk menguji hipotesis penelitian yang telah
ditent;lkan pada bab sebelumnya. Dari model penelitian yang telah dikembangkan ini,
diharapkan akan menjelaskan hubungan sebab dan akibat antar variabel dan
selanjutnya mampu membuat suatu implikasi manajerial yang bermanfaat sesuai

dengan variabel-variabel penelitian.
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3.2 Jenis Dan Sumber Data

Jenis dan sumber data vang digunakan dalam penelitian ini adalah: data
primer. Menurut Umar (1999) data primer adalah data yang didapat dari sumber
pertama misalnya dari individu seperti hasil kuesioner atan haéil pengisian
kuesioner yang biasa dilakukan oleh peneliti. Data primer adalah data yang berasal
langsung dari sumber data yang dikumpulkan secara .khusus dan berhubungan
langsung dengan permasalahan yang diteliti (Emory & Cooper, 1991). Data primer
yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data yang didapatkan dari jawaban para
respondenterhgdap pertanyaan yang diajukan oleh peneliti mengenaj_ indikator dari
variabel, kepuasan kerja, keadilan kompensasi, komitmen organisasional dan kinerja

karyawan.

3.3 Populasi

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian (Arikunto, 1996), populasi juga
merupakan kumpulan semua elemen yang memiliki satu atau lebih atribut yang
menjadi  tujuan (Anderson, dalam Arikunto, 1996). Populasi adalah wilayah
generalisasil yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 1999). Populasi dalam penelitian ini adalah
kﬁryawan PT. Rodeo Semarang, pada divisi produksi khususnya bagian pengepakkan
dengan mésa kerja 3 tahun yang berjumlah 130 karyawan (Sumber: PT. Rodeo

Semarang).
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3.4. Sampel
Sampel adalah sebagian dari populasi yang memiliki karakteristik yang relatif

sama dan dianggap bisa mewakili populasi (Singarimbun, 1991; Sugiyono, 1999).
Karakteristik (identitas) responden yaitu dengan memberikan syarat (karakteristik/
identitas) bahwa responden penelitian harus sudah bekerja tersebut dengan alasan
sebagai berikut:

1. Dimana masa 1 (satu) tahun diasumsikan adalah masa percobaan,

2. sedangkan masa pada tahun kedua diasumsikan adalah masa transisi

antara tepat bekerja atau berencana berhenti.
3. Kemudiari' masa ketiga merupakan masa yang tepat untuk melakukan

penilaian, karena diasumsikan tahapan perkenalan, dan transisi sudah

terlewati.
Oleh karena itu, kurun waktu 3 tahun merupakan waktu yang cukup untuk
mengetahui  perilaku  kepuasan kerja, keadilan kompensasi dan komitmen
organisasional sebagai dasar pemilihan sampel dengan teknik pengambilan sampel.
Berdasarkan\ data perusahaan jumlah karyawan bagian pengepakan pada departemen

produksi yang miliki usia (masa) kerja kurang lebih 3 tahun adalah 130 orang.

Penelifian ini menggunakan metode sensus yaitu memakal semua anggota
populasi sebagai obyek penelitian. oleh karena itu sampel penelitian ini memakai
semua anggota populasi bagian pengepakan dengan masa kerja 3 tahun yang

berjumiah 130 responden.
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Jumlah sampel 130 adaléh telah memenuhi syarat minimal sampel jika
menggunakan alat analisis SEM. Hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan
oleh Hair et.,al (1995, dalam Ferdinand, 2002) bahwa jumlah sampel minimal yang
dapat dipakai dalam penelitian yang menggunakan SEM adalah berjumlah 100-200.

Jadi sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 130 karyawan

3.5 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode kuesioner. Metode kuesioner dalam bentuknya mendasarkan diri pada
jawaban tentang diri s_'t?ndriri atau self-report, atau setidak-tidaknya pada pengetahuan
dan atau keyakinan pribadi (Sutrisno Hadi, 1993). Adapun anggapan-anggapan yang
dipegang peneliti dalam menggunakan metode ini adalah bahwa subyek penclitian
merupakan orang yang paling tahu tentang diriﬁya dan pernyataan subyek yang
diberikan kepada peneliti adalah benar dan dapat dipercaya (Sutrisno Hadi, 1993).

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner, yaitu yang
terdiri atas serangkaian pertanyaan vyang digunakan untuk mendapatkan data
menggnai beberapa faktor yang membentuk. keadilan kompensasi, kepuasan kerja,
komitmen organisasional dan kinerja. Pernyataan dalam angket tertutup tersebut
menggunakan skala Numerical. Penelitian dengan menggunakan Numerical scale 1-

10 dengan alasan-alasan sebagai berikut (Husein, 2000):

1. Untuk mendapatkan data yang bersifat universal
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2. Beberapa buku teks menganjurkan agar data pada kategori “netral” tidak

dipakai dalam analisis selama responden tidak memberikan alasannya.
3. Untuk menghindari kategori tidak tahu

Dalam skala numerikal, angka 1 (satu) menunjukkan bahwa responden
memberikan tanggapan yang sangat tidak setuju terhadap pertanyaan atau pernyataan
yang diajukan, sedangkan angka 10 (sepuluh) menunjukkan sangat setuju untuk

mendapatkan data yang bersifat interval dan diberi skor atau nilai sebagai berikut :

Sangat tidak setuju Sangat setuju

3.6 Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur seberapa cermat suatu test
melaksanakan fungsi ukurnya. Dalam penelitian ini digunakan uji validitas item
dengan menggunakan kriteria inmternal yaitu membandingkan kesesuaian tiap
komp;)nen pertanyaan dengan skor keseluruhan tiap komponen pertanyaan dengan
skor total keseluruhan test.

Uji Validitas juga merupakan kemampuan dari indikator-indikator
untuk mengukur tingkat keakuratan sebuah konsep. Artinya apakah konsep yang

telah dibangun tersebut sudah wvalid atau belum. Uji ini melibatkan para ahli
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(ahli pemasaran, ahli statistik) dan pihak yang berkompeten (calon responden)
untuk memberi komentar dan saran terhadap indikator yang dijabarkan dalam

item pertanyaan ( Sugiyono, 1999).

3.7 Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah indek yang menunjukkan sejauh mana sua:1tu alat pengukur
dapat dipercaya/daﬁat diandalkan. Reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat
pengukur didalam mengukur gejala yang sama. Uji reliabilitas konstruk dalam
SEM diperoleh melalui rumus Hair et. al. (1995, p. 642)

{ Z std. Loading )

Construct-reliability =
(Zstd Loading ¥ +Z.j

3.8 Teknik Analisis Data

Suatu penelitian membutubkan analisis data dan interpretasinya yang
bertujuan menjawab pertanyaan-pertanyaan peneliti dalam rangka mengungkap
fenomena sosial tertentu. Analisis data adalah proses penyederhanaan data kedalam
bentuk yang lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. Metode yang dipilih untuk
menganalisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan variabel yang akan diteliti.

Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model kausalitas atau

‘h‘ubungan pengaruh. Untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini

maka teknik analisis yang digunakan adalah SEM atau Stuctural Equation Modeling
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yang dioperasikan melalui program AMOS. Permodelan penelitian melalui SEM
memungkinkan scorang peneliti dapat menjawab pertanyaan penclitian yang bersilat
variabelonal (yaitu mengukur apa indikator dari scbuah konsep) dan regresil
(mengukur pengaruh atau derajad hubungan antara faktor yang telah diidentitikasikan
variabelnya). ‘
Ferdinand (2002) menyatakan beberapa alasan penggunaan program S1iM
sebagai alat anabisis adalah bahwa SEM sesuai digunakan untuk:
- Mengkonfirmasi univarabelonabisasi dari berbagai indikator untuk scbuah
varinbel/konstruk/konsep/ [k lor
- Mengup l\'L‘.SC.‘;;IlIi;III/I\'CICINIIII]I schunh model berdasarkon data empiris yang
ditelin
- Menguji kesesuainn model sekaligas hubungan kuusalitas antar Tuktor yang,
dibimgun/dinmati dalsim model penelitian,
Pertimbungnn Inin yong mendasari pemilibon atot analisis SEM adatah bl
penelitin sebelummya, Johnson, 1999 menggunakan alat snalisis SEM, sedunpkan
penelitinn .Iurp (1999) mengpanakan alnt unadisis yang, dipakai untuk model begjenjang
< yaitu LISREL 8 yang identik dengon SEM,
Penclitian ing menggunakan dua mu’cum teknik analisis yaito :
u. Analisis .I"uklm' Kontirmatori (Confirmatory Factor Analvsis)
Analisis — fuktor  konfirmatori - pada SEM  digunakan  unltuk
mengkonfirmasikan fuktor-faktor yang paling dominan dalam satu  kelompok

variabel. Pada penclitian ini analisis (uktor konfirmatori digunakan untuk  uji
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indikator yang membentuk faktor keadilan kompensasi, kepuasan kerja dan
komitmen organisasional
b. Regression Weight.

Regression Weight pada SEM digunakan untuk meneliti seberapa besar
variabel keadilan kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Pada
penelitian ini regres;sion weight digunakan untuk uji hipotesis H1, H2, H3.

Menurut Ferdinand (2002), terdapat tujuh langkah yang harus dilakukan
apabila menggunakan permodelan Structural Egquation Model (SEM. Sebuah
permodelan SEM yang lengkap pada dasarnya terdiri dari Measurement Model dan
Structure Modél. Measurement Model atau Model Pengukuran ditujukan untuk
mengkonfirmasi variabel-variabel yang dikembangkan pada sebuah faktor. Structural
Model adalah model mengenai struktur hubungan yang men;bentuk atau menjelaskan
kausalitas antara faktor.

Untuk membuat permodelan yang lengkap beberapa langkah berikut perlu dilakukan:
1. Mengembangkan model berdasarkan teori

SEM berdasarkan pada hubungan sebab-sebab (causal), dimana perubahan
yang ._teljadi‘ pada satu variabel diasumsikan untuk menghasilkan perubahan pada
variabel yang lain.

2. Membentuk sebuah diagram alur dari hubungan kausal
| Langkah berikutnya adalah menggambarkan hubungan antara variabel pada

scbuah diagram alur yang secara khusus dapat membantu dalam menggambarkan
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serangkaian hubungan kausal antara konstruk dari model teoritis yang telah dibangun
pada tahap pertama. Adapun dalam menyusun bagan alur digambarkan dengan
hubungan antara konstruk melalui anak panah. Anak panah yang digambarkan lurus
menyatakan hubungan kausal yang langsung antara satu konstruk dengan konstruk
lainnya. Sedangkan garis-garis lengkung antar konstruk dengan anak panah pada
setiap ujungnya menunjukkan korelasi antar konstruk.

Konstruk-konstruk ‘yang dibangun dalam diagram alur dapat dibedakan

dalam dua kelompok konstruk (Ferdinand, 2002), yaitu:

a. Kénstyuk eksogen, dikenal juga sebagai source variables atau independent
variables yang tidak diprediksi oleh variabel yang lain dalam model. Konstruk
eksogen adalah konstruk yang dituju oleh garis dengan satu ujung panah.

b. Konstruk enddgen, merupakan faktor-fgktor yang diprediksi oleh satu atau
beberapa konstruk. Konsﬁ'uk endogen dapat memprediksi satu atan beberapa
konstruk endogen lainnya, tetapi konstruk eksogen hanya dapat berhubungan kausal

dengan konstruk endogen.
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Gambar 3.1.

Diagram Alur
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Keterangan :

X1: Pekerjaan

X2: Ketertarikan pada pekerjaan

X3: Menikmati pada pekerjaan

X4: Merasa cukup puas dengan pekerjaan
X5: Untuk sementara puas dengan pekerjaan
X6: Keanekaragaman pekerjaan

X7 : Kenaikan gaji

X8 : Tunjangan

X9 : Peluang promosi

X10: Proses penilaian prestasi

X11: Proses penentuan gaji

X12: Proses penentuan promosi

X13 :Bangga menjadi bagian organisasi
X14 : Membanggakan organisasi

X15 : Perduli nasib organisasi

X16 : Bergembira memilih bekerja di organisasi
X17 : Kesamaan nilai

X18 : Bersedia bekerja ekstra

X19: Kuantitas kerja karyawan

X20: Kualitas kerja karyawan

X21: Standar kualitas karyawan

X22: Berusaha dengan lebih keras

X23: Melaksanakan pekerjaan dengan baik
X24: Bekerja secara tepat waktu

X25: Pengetahuan karyawan

X26: Kreativitas karyawan

X27: Prosedur dan kebijakan perusahaan

3. Mengubah atur diagram ke dalam persamaan struktural dan model pengukuran,
. Pada langkah ketiga ini, model pengukuran yang spesifik siap dibuat, yaitu .

~ dengan mengubah diagram alur ke model pengukuran. Persamaan yang dibangun dari

diagram alur yang dikonversi terdiri dari :

a. Persamaan struktural, yang dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas

antar berbagai konstruk dan pada dasarnya dibangun dengan pedoman yaitu :

Variabel endogen = variabel eksogen + variabel endogen + error
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b. Persamaan spesifikasi model pengukuran , dimana peneliti menentukan variabel

yang mengukur konstruk serta menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan

korelasi yang dihipotesiskan antar konstruk atau variabel.

Tabel 3.1.

Model Pengukuran Eksogen dan Endogen

Konsep Endogen (Model Pengukuran)

| Konsep Eksogen (model Pengukuran)
X1 = Al KepuasanKrj+ g1 X13 =
X2 = A2 KepuasanKyj+ €2 X14 =
X3 = A3 KepuasanKyj+ €3 X15 =
X4 = A Kepuasan Kij + €4 Xl16 =
X5 = A5 KepuasanKrj + €5 X17 =
X6 = A6 KepuasanKrj + €6 X18 =
X7 = A7 'Kompensasi -+ €7 X19 =
X8 = A8 Kompensasi+ €8 X20 =
X9 = A9 Kompensasi+ €9 X21 =
X10 = Al0 Kompensasi + € 10 X22 =
X11 = All Kompensasi + €11 X23 =
X12 = Al2 Kompensasi + € 12 X24 =
X25 =
X26 =
X27 =

Al3 Kmimn Orgsl + €13
Al4 Kmtmn Orgsl + ¢ 14
Al5 Kmtmn Orgsl + €15
A16 Kmtmn Orgsl + €16
A17 Kmtomn Orgsl + £ 17
A18 Kmtmn Orgsl + €18
Al9 Kinerja Orgsl + €19
A20 Kinerja Orgsl + £20
A21 Kinerja Orgsl + g21
A22 Kinerja Orgsl + €22
A23 Kinerja Orgsl + £23
A24 Kinerja Orgsl + £24
A25 Kinerja Orgsl + €25
A26 Kinerja Orgsl + £26
A27 Kinerja Orgsl + 27

4. Memilih matriks input dan estimasi modet

Pada_penelitian ini, Hair etal (1995) menyarankan agar menggunakan

matriks varians/kovarians pada saat pengujian teori sebab varians/kovarians lebih

memenuhi asumsi metodologi dimana standard error yang dilaporkan menunjukkan

angka yang lebih akurat dibandingkan dengan matriks korelasi (dimana dalam

matriks korelasi rentang yang umum berlaku adalah (0 s/d £1).
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Ukuran sampel yang sesuai adalah antara 100 - 200 karena ukuran sampel
akan menghasilkan dasar estimasi kesalahan sampling. Program komputer yang
digunakan sebagai untuk mengestimasi model adalah program AMOS dengan
menggunakan teknik maximum likelihood estimation.

5. Menganalisis kemungkinan munculnya masalah identifikasi.

Masalah identifikasi adalah ketidakmampuan model yang dikembangkan
untuk mengﬁasilkzm estimasi yang baik. Bila estimasi tidak dapat dilakukan maka
sofiware  AMOS 4.01 akan memunculkan pesan pada monitor komputer tentang
kemungkinan penycbabnya. Salah satu cara untuk mengatasi identifikasi adalah
dengan memperbanyak constrain pada model yang dianalisis dan berarti sejumlah
estimated coefficient dieliminasi.

6. Mengevaluast kriteria Goodness-of-fit
Pada langkah ini dilakukan evaluasi lerhadap kescsuaian model melalui telaah
terhadap berbagi kriteria Goodness-of-fit, urutannya adalah:
0.1 Asumsi-asumsi SEM
. Tindukan pertama adalah mengevaluasi apakah data yang digunakan dapal
memenuhi asumsi-asumsi SEM, yaitu:
I. Ukuran sampel
2 Normalitas dan lincaritas
3. Outliers

4, Multikolinearitas dan singularitas
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Pengujian multikolinearitas; bertujuan untuk mengetahui adanya hubungan
yang sempurna antara variabel-variabel bebas dalam model. Multikolinearitas dapat
dideteksi dari determinan matriks Kovarians. Apabila nilainya yanhg sangat kecil
(extremelly small) memberikan indikasi adanya problem multikolinearitas dan
singularitas.

6.2 Uji kesesuaian & uji stétistik

Beberapa indeks kesesuaian dan cut-off untuk menguji apakah sebuah model
dapat diterima atau ditolak adalah:
a. Chi-square Statistic

Pengukﬁran yang paling mendasar adalah likehood ratio chi-square statistic.
Model yang diuji akan dipandang baik apabila nilai chi-squarenya rendah karena chi-
square .yang rendah /kecil dan tidak signifikanlah yang diharapkan agar hipotesis nol
sulit ditolak dan dasar penerimaan adalah probabilitas dengan cut-off value sebesar p
> 0,05 atau p = 0,10 (Ferdinand, 2002) .

b. Probability

Nilai probability yang dapat diterima adalah p > 0,05
c. Goodness;of—ﬁt index (GFI)

Indeks ini akan menghitung proporsi tertimbang dari varians dalam matriks
kovarian sampel yang dijelaskan oleh matriks kovarians populasi yang

tersetimasikan. GFI adalah sebuah ukuran non statistikal yang mempunyai rentang

41




nilai antary O { poor fit) sampai dengan 1,0 (perfect ﬁt). Nilai yang tinggi dalam

indeks menunjukkan scbuah “bester Jit"

d. Adjusted Goodness-of-fit Index (AGFI)

Tingkat penerimaar; yang direkomendasikan adalah apabila AGFI mempunyai
nilai sama dengan atau lebih besar dari 0,90 (Hair, et. al., 1995). Niléi sebesar 0,95
dapat diinterpretasikan sebagai tingkatan yang baik-good overall model Jit sedangkan
besaran nilai -antara 0,9 - 0,95 menunjukkan (i ngkatan cukup - adequate fit.
¢. Comparative Fit Index (CFI)

Besaran indeks-. ini-adalah pada rentang nilai sebesar 0 - 1, dimana semakin
mendekati 1, mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi - a very good fit
(Arbuckle, 1997). Nilai yang direkomendasikan adalah CFI = 0,95.

f. Tucker Lewis Index (TLD)

TLI adalah sebuah alternatif increamental fit index yang membandingkan
sebuah | model yang diuji terhadap sebuah baseline model. Nilai yang
direkomendasikan sebagai acuan untuk diterimanya scbhuah model adalah penerimaan
= 0,95 (Hair, i995) dan nilai yang sangat mendekati 1 menunjukkan a very good fit
(Arbuckle, 1997)

g. The Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)
RMSEA adalah sebuah indeks yang dapat digunakan untuk mengkeadilan

kompensasi chi-square statistic dalam sampel yang besar. Nilai RMSEA
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menunjukkan goodness-of fit yaﬁg dapat diharapkan bila model diestimasi dalam
populasi. Nilai RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan indeks
untuk dapat diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari modetl itu
berdasarkan degrees of freedom (Browne, 1993 dalam Ferdinand, 2002).

Tabel 3.2

Goodness- of Fit Indices

Goodness - of - fit index Cut- of value
Chi-square diharapkan kecil
Significant probability > (0,05

GFI > (0,90

AGFI > 0,90
CMIN/DF <20

TLI | > 0,95

CFI > (0,95

RMSEA < 0,08

Sumber : Ferdinand (2002,p. 59)

7. Interpretasi dan modifikasi model

Pada tahap selanjutnya model diinterpretasikan dan dimodifikasi, Hal
tersebut dimasudkan agar model memenuhi syarat pengujian yang dilakukan. Model
yang baik memiliki Standardized Residual Covariance yang kecil. Angka + 2,58
merupakan batas nilai standardized residual yang diperkenankan (Ferdinand, 2002, |
p. 65). Hasil Standardized Residual Covariance ditampilkan pada bab berikutnya
y_aitu Analisis Data. Setelah model diestimasi, residual kovariansnya haruslah kecil
a;[au mendekati nol dan distribusi frekuensi dari kovarians residual harus bersifat

simetrik.
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BAB IV

ANALISIS DATA

4.1 Proses dan Hasil Analisis Data
Dalam penelitian ini teknik analisis data yang digunakan adalah metode

Structural Equation Modeling (SEM) yvang terdiri dan tujuh tahap, yaitu:

1. Pengembangan model berdasarkan teori
Model teoritis dalam penelitian ini telah digambarkan pada gambar 2.1 di bab II.
Model penelitian tersebut terdirt dari 27 indikator untuk menguji adanya pengaruh
kepuasan kex;{a dan. keadilan kompensasi terhadap komitmen organisasional,
selanjutnya komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan seperti dijelaskan
pada bab II.

2. Pengembangan diagram alur (path diagram)
Diagram alur untuk pengujian model penelitian telah digambarkan pada bab III
yang dibuat berdasarkan kerangka pemikiran teoritis pada gambar 2.1 di bab II.

3. Konversi diagram alur ke dalam persamaan

Persamaan untuk model penelitian ini telah dibuat seperti yang dijelaskan pada bab
II1.

4. Memilih matriks input dan estimasi model
input data yang digunakan dalan penelitan ini adalah matriks varians/ kovarians
atau matriks korelasi untuk keseluruhan estimasi. Ukuran sampel yang digunakan

dalam peneliﬁan ini adalah 130 responden dari karyawan PT. Rodeo Semarang,
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pada divisi produksi khususnya 'bagian pengepakkém. Program komputer yang
digunakan adalah AMOS 4.01 dengan maximum likelihood estimation.

5. Menganalisis apakah model dapat diidentifikasi
Problem identifikasi model pada prinsipnya adalah problem mengenai
ketidakmampuan model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang

unik. Gejala—gejala problem identifikasi antara lain :

a. Standard error pada satu atan beberapa koefisien sangat besar.

b. Muncul angka — angka yang aneh seperti varians error yang negatif.

¢. Muncul korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi ( >0,90).
6. Evaluasi krite;”ia goodness of fit
| Pengujian kesesuaian model dilakukan melalui telaah terhadap kriteria goodness of
' fit seperti yang telah diuraikan pada. bab II. Secara ringkas kriteria indeks

pengujian kelayakan model (goodness of fit) adalah seperti tabel 4.1 berikut :
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Tabel 4.1
Indcks Pengujian Kelayakan Model

EGoollness of firinde
2’2 Chi-square < 80.232
Significaned Probability > 0.05
RMSEA < 008

> 0.90
GF1L > 090
AGFI =
CMIN/DF < 200
TLI Z 0.95
CFI = 095

Sumber : Ferdinand, Augusty (2003,p.61)
7. Interpretasi dan modifikasi model
Pada tahap terakhir ini akan dilakukan interpretasi model dan memodifikasi model

yang tidak memenuhi syarat pengujian

4.1.1 Analisis Faktor Konfirmatori

Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori yaitu pengukuran
terhadap dimensi—dimensi yang membentuk variabel laten/konsruk laten dalam
model penelitian, yaitu kepuasan kerja dan keadilan kompensasi. Unidimensionalitas

dari di.mensi-‘dimensi ini diuji melalui analisis faktor konfirmatori.

4.1.1.1 Analisis Faktor Konfirmatori 1
Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori 1 yaitu pengukuran
terhadap dimensi—dimensi yang membentuk variabel laten/konstruk laten dalam

model penelitian, yaitu kepuasan kerja dan keadilan kompensasi. Unidimensionalitas
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dari dimensi-dimensi ini diuji melalui analisis faktor konfirmatori 1 seperti dalam

gambar 4.1 berikut ini.

Gambar 4.1
Analisis Faktor Konfirmatori 1

CONFIRMATORY FACTOR ANALYSIS
(Construct Exogen)
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Sumber : konfirmatori dari Amos, 2005

. Dari ;gambar 4.1 berupa analisis konfimatori usaha koordinasi dan integrasi
stratejik, dapat dilihat bahwa tingkat signifikansi sebesar 0,84 menunjukkan bahwa
hipotesis nol yang menyatakan bahwa tidak ada perbedaan antara matriks kovarians
saimpel dengan matriks kovarians populasi yang diestimasi tidak dapat diterima.

Dengan djtérimanya hipotesis nol maka dapat ditarik kesimpulan bahwa model ini
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dapat diterima.- Dengan demikian terdapat dua konstruk yang berbeda dengan
dimensi-dimensinya.

Dilihat dari hasil ini maka tiap-tiap indikator dari masing-masing variabel
laten sudah memenuhi syarat yaitu loading factor diatas 0,40 sehingga dapat
diterima, nilai loading factor masing-masing sebagai berikut: pada variabel kepuasan
kerja X1: pékerjaan mempunyai loading factor (0,73), X2: ketertarikan pada
pekerjaan (0,74), X3: menikmati plada pekerjaan (0,75), X4: merasa cukup puas
dengan pekerjaan (0,80), X5: untuk sementara puas dengan pekeljaan (0,72) dan
X6: keanckaragaman pekerjaan (0,72). Variabel keadilan kompensasi juga
mempunyai indikator-indikator yang memiliki /oading factor diatas 0,40 sehingga
semuanya bisa diterima, yaitu: X7: kenaikan gaji (0,74), X8: tunjangan (0,81), X9:
peluang promosi (0,75), X10: proses penilaian prestasi (0,83), X11: proses penentuan
gaji (0,73) , X12: proses penentuan promosi (0,80). Kemudian regression weight atau
strandardized estimate dari konsruk ini yang signifikan dengan nilai Critical Ratio
(CR) diatas atau sama dengan 2.0. Hasil dari regression weight variabel laten ini

dapat dilihat dalam tabel 4.2.
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Tabel 4.2
Regression Weight Eksogen

Regression Weights i
Estimate S.E. C.R. P

%6 L Kepuasan Kerja 1,000 1

x5 < Kepuasan Kerja 1,202 0,157 7,654 0,000 i

x4 <-= Kepuasan Kerja 1,257 0,149 8,461 0,000

x3 <—= Kepuasan Kerja 1,068 0,135 7,922 0,000

x2 < Kepuasan_ Kerja 1,144 0,146 7,815 0,000

%1 <—= Kepuasan_Kerja 1,101 0,142 7,743 0,000

x12 Lo Keadilan_Kompensasi 1,000 !

x11l L RKeadilan Kompensasi 0,825 0,092 8,759 0,000 ‘A

x10 G Keadilan_Kompensasi 1,073 0,103 10,371 0,000

x9 <—= Keadilan Kompensasi 0,864 0,085 9,04% 0,000

X8 <—- Keadilan_ Kompensasi 1,024 0,102 1G,024 0,000

x7 <= Keadilan_ Kompensasi 0,848 0,096 8,875 0,000

Sumber : data primer diolah, 2005

Dari tabel 4.2 dapat dilihat bahwa setiap indikator—indikator dari masing —
masing dimensi memiliki nilai loadi‘ng Jactor (koefisien 1) atau regression weight
atau standardized estimate yang signifikan dengan nilai Critical Ratio atau C.R > 2.0.
Sehingga semua indikator dapat diterima. Sedang adanya koefisien korelasi yang
tinggi diantara variabel tersebut, belum tentu menunjukkan relasi kausal yang tinggi :
variabel tersebut. Dengan nilai P yang secara keseluruhan di bawah 0,05, hal ini
menunjukkan bahwa variabel-variabel tersebut pada dasarnya memiliki independensi

variabel satu dengan lainnya.

4.1.1.2 Analisis Faktor Konfirmatori 2
Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori 2 yaitu pengukuran
terhadap dimensi—dimensi yang membentuk variabel laten/konsruk laten dalam

model penelitian, yaito konstruk komitmen organisasi dan kinerja karyawan.
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Unidimensionalitas dari dimensi-dimensi ini diuji melalui analisis fakfor konfirmatori

2 seperti dalam gambar 4.2.

Gambar 4.2

Analisis Faktor Konfirmatori 2
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Sumber : Data penelitian yang diolah,2005

Analisis faktor konfirmatori yang digunakan untuk menguji undimensionalitas

dari dimensi-dimensi yang menjelaskan variabel laten menunjukkan bahwa model ini

dapat diterima.
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Tingkat. signifikansi sebesar 0, 101 menunjukkan bahwa hipotesis nol yang
menyatakan bahwa -tidak ada perbedaan antara matriks kovarians sampel dengan
matriks kovarians populasi. yang diestimasi tidak dapat ditolak. Dengan diterimanya
hipotesis nol maka dapat ditarik kesimpulan bahwa model ini dapat ditérima. Dengan
demikian terdapat dua konstruk yang berbeda dengan dimensi-dimensinya.

Dilihat dari hasil ini maka tiap-tiap indikator dari masing-masing variabel
laten sudah memenuhi syarat yaitu loading factor diatas 0,40 sehingga dapat
diterima, nilai loading factor masing-masing sebagai berikut: pada variabel komitmen
organisasi X13: bangga menjadi bagian organisasi mempunyai loading factor (0,77),
X14: membangéakan prganisasi (0,74), X15: peduli nasib organisasi (0,81), Xl6:
bergembira memilih bekerja di organisasi (0,81), X17: kesamaan nilai (0,76) dan X
18: bersedia bekerja ekstra (0,81). Variabe;l kinerja karyawan juga mempunyai
indikator-indikator yang memiliki loading factor diatas 0,40 sehingga semuanya bisa
diterima, yaitu: X19: kuantitas kerja karyawan (0,77), X20: kualitas kerja karyawan
(0,82), X21: standar kualitas karyawan (0,75), X22: berusaha dengan lebih keras
(0,78), X23: melaksanakan pekerjaan dengan baik (0,75), X24: bekerja secara tepat
waktu. (0,78), X25: pengetahuan karyawan (0,77), X26: kreativitas karyawan
prosedur dan kebijakan perusahaan (0,78), X27: prosedur dan kebijakan perusahaan
(0,76). Dari besarnya loading faktor masing-masing indikator, dapat diketahui bahwa
indikator yang paling kuat membentuk komitmen organisasional adalah X15, X16,

dan X18. Indikator yang paling kuat membentuk kinerja karyawan adalah X20.
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Kemudian regression weight atau strandardized estimate konstruk ini yang
signifikan dengan nilai Critical Ratio (CR) diatas atau sama dengan 2.0. Hasil dari

regression weight variabel laten ini dapat dilihat dalam tabel 4.3 dibawah ini.

Tabel 4.3
Regression Weight Endogen
Estimate S.E. C.R. P

%18 Lo Komitmen Organisasi 1.000

%17 <= Komitmen_Organisasi 0.75% 0.081 9.371 0.000
x16 <-- Komitmen Organisasi 0.983 0.096 10.23% 0.000
x15 <= Fomitmen Organisasi 0.881 0.086 10.200 0.000
x14 <—- Komitmen_Organisasi 0.826 0.091 9.050 0.000
x13 <—- Komitmen Organisasi 0.886 0.093 9.526 0.000
x19 == Kinerja Karyawan 1.000

®x20 <= Kinerja Karyawan 1.106 0.112  9.912 0.000
x21 <—- Kinerja Karyawan 0.899  0.101  8.932  0.0600
x22 <-- Kinerja_Karyawan 0.%54 0.102 9.384 0.000
x23 e Kinerja_Karyawan 0.922 0.103 8.9492 0.000
x24 == Kinerja_ Karyawan 1.001  ©.107 9.351 0.000
x25 <-- Kinerja Karyawan 1.093 0.118 9.2981 0.000
%26 <~ Kinerja Karyawan 1.028 0.109 9.429 0.000
%27 <—- Kinerja_ Xaryawan C.969 (©C.106 5.178 0.000

Sumber : data penelitian yang diolah, 2005

Dari tabel 4.3 dapat dilihat bahwa setiap indikator—indikator dari masing —
masing dimensi memiliki nilai loading factor (koefisien A) atau regression weight
atau standardized estimate yang signifikan dengan nilai Critical Ratio atau C.R > 2.0.
Paling tinggi adalah X16 dengan C.R. 10,239 dan paling rendah X14 dengan nilai
C.R. 0,050. Kemudian semua indikator mempunyai nilai probability yang lebih kecil

dari 0,05. Sehingga berdasarkan tabel 4.3 semua indikator dapat diterima.
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4,1.2. Structural Equation Modelling (SEM) -

Setelah mode! dianalisis melalui analisis faktor konfirmatori, maka masing—

masing indikator dalam model yang fif tersebut dapat digunakan untuk

mendefinisikan konstruk laten, sehingga full model SEM dapat dianalisis. Hasil

pengolahannya dapat dilihat pada gambar 4.3 dan tabel 4.4.

Gambar 4.3
Structural Equation Modelling

STRUCTURAL EQUATION MODELING
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Sumber : full model Amos, 2005
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Model penelitian seperti yang dikemukakan dalam kerangka pemikiran,
kemudian diuji tingkat kesesuaiannya dengan menggunakan berbagai kriteria
goodness-of fit, untuk mendapatkan tingkat kesesuaian yang mencukupi. Hasil uji

kesesuaian model seperti tersaji pada tabel 4.4 dibawah ini

Tabel 4.4
Uji Kesesuaian Model

kol ,inex'vjnww~;t PR T LG e L U s de
X Chi-Square < 360.232 Baik
Significance Probability 2 0.05 0.202 Baik
CMIN/DF < 2.00 1.065 Baik
GFI = (.90 0.839 Marjinal
AGF > 0.90 0.810 Marjinal
T > 0.95 0.988 " Baik
CFI > 0.95 0.990 Baik
RMSEA < 0.08 ' 0.022 Baik

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2005

Structure Equation Model yang digunakan untuk menguji hubungan
kausalitas antar variabel dalam model menunjukkan bahwa model ini dapat diterima.
Tingkat signifikansi sebesar 0,202 menunjukkan bahwa hipotesis nol yang
menyatakan bahwa tidak ada perbedaan antara matriks kovarians sampel dengan
matriks kovarians populasi yang diestimasi tidak dapat ditolak. Dengan diterimanya
hipotesis nol maka dapat ditarik kesimpulan bahwa model ini dapat diterima.

Indeks pengukuran TLI, CFI, CMIN/DF dan RMSEA berada dalam rentang
nilai yang diharapkan. Selain itu, hasil analisis dari standardized regression weight

penelitian ini mendapatkan nilai: kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
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adalah 0,26, keadilan kompensasi terhadap komitmen organisasional 0,49, dan
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 0,57. Kemudian analisis

maximum likelihood estimation penelitian ini atas model yang diajukan tersaji pada

Tabel 4.5 dibawah ini.
. Tabel 4.5
Minimum Likelihood Estimation Structure Equation Model
Estimate S.E. CR. P
Label
Komitmen_Organisasi <me Keadilan_Kompensasi 0540 0104 5175 0,000
Komitmen_Qrganisasi < Kepuasan_Kerja 0.391 0434 29277 0.003
Kinerja_Karyawan  <— Komitmen_Organisasi 0488  0.085 5737 0.000
bl < Kepuasan_Kerja 1.000 -
x5 < Kepuasan_Kerja 1216 0159 7664  0.000
x4 < Kepuasan_Kerja_ 1.261 0.150 8.401 0.000
*3 < Kepuasan_Kerja 1077 0136 7908  0.000
x2 < Kepuasan_Kerja 1.151 0148 7782  0.000
x1 <— Kepuasan_Kerja 1.106 0.144 7.703 0.000
x12 < Keadilan_Kompensasi 1.000
x11 <— Keadilan_Kompensasi 0829 0094 8843  0.000
x10 < Keadilan_Kompensasi 1066  0.103 10.345  0.000
X9 < Keadilan_Kompensasi 0863 0085 9072 0.000
x8 <— Keadilan_Kompensasi 1,021 0102 10040 0000
X7 < Keadilan_Kompensasi {.853 0.095 8.969 0.000
x18 Lo Komitmen_Organisasi 1.000
xX17 < Komitmen_Organisasi 0.761 0.083 9.170 0.000
x16 < Komitmen_Organisasi 0992 0098 10,089 0.000
x15 < Komitmen_Organisasi 0.892 0.068 10.075  0.000
x14 <= . Komitmen_Crganisasi 0.846 0.083 9.096 0.000
x13 <— Komitmen_Organisast 0.902 0.095 9.498 0.000
x19 <— Kinerja_Karyawan 1.000
x20 <— Kinerja_Karyawan 1.106 0.112 9.911 0.000
x21 < Kinerja_Karyawan 0.889 0.101 8.933 0.000
x22 <— Kinerja_Karyawan 0954  0.102 9385 0.000
x23 < Kinerja_Karyawan 0.922 0.103 8938  0.000
x24 < Kineria_Karyawan 1.001 0.107 9.351 0.000
%25 < Kinerja_Karyawan 1093 0418 9280  0.000
x26 <= Kinerja_Karyawan 1028 0109 9427  0.000
x27 < Kinerja_Karyawan 0989 0106 9479  0.000

Sumber : data penelitian yang diolah, 2005.
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4.1.3. Evaluasi Nermalitas Data

Normalitas wnivariate dan mulitvariate data yang digunakan dalam analisis
ini dapat diuji normalitasnya, seperti yang disajikan dalam tabel 4.6. Dengan
menggunakan kriteria critical ratio sebesar + 2.58 pada tingkat signifikasi 0.1
(10%), dapat dilihat bahwa tidak ada data yang menyimpang. Sehingga data yang
digunakan dalam penelitian ini memiliki sebaran yang normal. Tabel normalitas data
terdapat pada lampiran penelitian.

Evaluasi normalitas dilakukan dengan menggunakan kriteria critical ratio
skewness value .sebesar + 2.58 pada tingkat signifikasi 0.1 (10%). Apabila nilai
critical ratio skewness value dibawah harga mutlak 2.58 maka dapat disimpulkan
bahwa data mempunyai distribusi normal. Dari hasil perhitungan yang telah
dilakukan terlihat tidak ada nilai critical ratio skewness value yang melebihi harga
mutlak 2.58, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada bukti kalau distribusi data
yang digunakan untuk penelitian ini, baik yang univariate maupun multivariate
mempunyai sebaran data yang tidak normal. Dengan kata lain, data yang digunakan
dalam_peneliﬁan ini mempunyai sebaran yang normal.

4.1.3. Evaluasi Outliers

Outliers adalah observasi atau data yang memiliki karakteristik unik yang

terlihat sangat berbeda dengan data lainnya dan mucul dalam bentuk nilai ekstrim,

baik untuk variabel tunggal maupun kombinasi ( Hair, ef al, 1995,p.57). uji outliers

~ terdiri dari dua pengujian, yaitu: outlier univariat dan outlier multivariat.
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4.1.3.1. Univariate Qutliers

Univariate Outliers dapat diuji dengan menentukan nilai ambang batas yang
akan dikategorikan sebagai outliers dengan caré mengkonversikan nilai data
penelitian kedalam standart score atau z-score yang memiliki nilai raté—rat:a nol dan
standart devi.asi sebesar 1,00 (Hair, ef al. 1995,p.58). Pengujian univariate outliers
data dilakukan dengan menggunakan program SPSS 10.00 pada menu de.s;cr:pﬁves
statistic-summarise. Observasi atau data yang mempunyai z score < 3,00 akan
dikategorikan sebagai outliers. Hasil pengujian wunivariate outliers pada tabel 4.7
bérikut menunjukkan tidak adanya univariate outliers. Tabel deskriptif stattiskik ada

pada lampiran penelitian

4.1.4.2 Multivariate Outliers

Meskipun data yang dianalisis tidak menujukkan adanya outliers pada tingkat
univariate, tetapi data itu dapat menjadi outliers bila sudah dikombinasikan. Uji
Muahalanobis distance tiap data dapat dihitung dan menunjukkan jarak data dari rata-

rata semua variabel dalam tuang multidimensional, Hair, ef al. 1995, Tabachnick dan

Fidell, 1996 dalam Ferdinand, A.T, (2003, p.102). Untuk menghitung mahalanobis

distaﬁbe berdasarkan nilai chi-square pada derajat bebas sebesar 27 (jumiah
indikator) pada tingkat p< 0,05 adalah z? (27; 0,05) = 40.110. Jadi data yang
memiliki jarak malahanobis lebih besar dari 40.110 adalah multivariate outliers.
Namun dalam analisis ini outliers yang ditemukan tidak akan dihilangkan dan

analisis karena data menggambarkan keadaan yang sesungguhnya dan tidak ada
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alasan khusus dari profil responden yang menyebabkan harus dii(eluarkan dari
analisis, Ferdinand, AT (2003, p.108). Tabel Mahalanobis distance dapat dilihat di

lampiran.

4.1.5 Evaluasi Multicollinearity dan Singularity

Untuk mengetahui multikolinearitas (multicollinerity) dan singularitas
(singularity) pada kombinasi variabel, maka yang perlu diamati adalah determinan
matriks kovarians sampelnya. Determinan yang kecil atau mendekati nol
mengindikasikan adanya multikolineritas atau singularitas sehingga data tidak dapat
digunakan, Tab.;,lchnick dan Fidell, 1998 pada Fredinand A.T., (2003, p.109).
Determinan matrik kovarians sample dalam penelitian ini adalah 3.7380e+002 (angka
determinant of sample covariance mairix) dan angka tersebut jéuh dari nol. Oleh
karena itu dapat disimpulkan bahwa tidak ada mulitikolineartas atau singularitas

sehingga data ini layak digunakan.

4.1.6 Evaluasi Nilai Residual

.Pengﬁjia.n terhadap nilai residual menunjukkan bahwa secara signifikan
model yang sudah dimodifikasi tersebut dapat diterima dengan nilai residual yang
ditetapkan adalah < 1.96 pada taraf signifikansi 0,05, Hair e al. (1995, p.84).
Standard residual dalam model penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.9 oleh karena

itu dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini dapat diterima
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secara signifikan karena nilai residualnya adalah < 1.96. Tabel residual dapat dilihat

di lampiran.

4.1.7 Uji Reliability dan Variance Extract
4.1.7.1. Uji Reliability

Pada dasarnya uji reliabilitas (reliability) menunjukkan sejauh mana suatu alat
ukur dapat memberikan hasil yang relatif sama bila dilakukan pengukuran kembali
pada subyek yang sama. Uji reliabilitas dalam SEM diperoleh melalui rumus Hair,et

al (1995, p.642)

(X std loading)*
(X stdloading)’ + 3. € j

Construct — reliabil ity =

Keterangan :

Standar loading diperoleh dari standardized loading untuk tiap-tiap indikator
yang didapat dari hasil perhitungan komputer.

2 € j adalah measurement error dari tiap indicator. Measurement error
didapat dari 1-reabilitas dari indicator. Tingkat reliabilitas yang dapat diterima
“ adalah =2 0,7.

Hasil perhitungan wji reliabilitas ada pada lampiran penelitian.

Nilai batas yang digunakan untuk menilai tingkat reliabilitas yang dapat

diterima adalah 0.70. Berdasarkan hasil pengukuran reliabilitas data dari enam
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Nilai batas yang digunakan untuk menilai tingkat reIiabili£as yang dapat
diterima adalah 0.70. Berdasarkan hasil pengukuran reliabilitas data dari enam
variabel yang diteliti dalam penelitian ini, diperoleh nilai reliabilitas data =0.70.
Dengan demikian pengukuran reliabilitas pada penelitian ini dapat diter_ifna.

Tabel 4.6
Hasil Perhitungan Reliability

A A

0.87

Kepuasan Kerja

Keadilan Kompensasi 0.89
Komitmen organisasional 0.90
Kinerja Karyawan 0.85

Sumber; data primer yang diolah.2005

4.1.7.2 Variance Extract

Pada prinsipnya pengukuran variance extract menunjukkan jumlah varians
dari indikator yang diekstraksi oleh konstruk laten yang dikembangkan. Nilai
variance extracted yang tinggi menunjukkan bahwa indikator-indikator itu telah
mewakili secara baik konstruk laten yang dikembangkan. Nilai varians extracted
yang .direkomendasikan pada tingkat paling sedikit 0.50. (Ferdinand, A.T.,

2003,p.63). Rumus yang digunakan sebagai berikut:

3. std loading’

Variance — extracted =
Y. std loading® +¥. € j

| Keterangan :
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Standar loading diperoleh langsung dari starndardized loading untuk tiap-tiap
indikator yang didapat dari hasil perhitungan komputer.

£ adalah measurement error dari tiap indikator.

Hasil perhitungan variance extract ada pada lampiran penelitian.

Tabel 4.7
Hasil Perhitungan

Variance Extract

Kepuasam Kerja

Keadilan Kompensasi 0.76
Komitmen organisasional 0.74 0.60
Kinerja Karyawan 0.77 0.59

Sumber: data primer yang diolah.2005

Hasil pengukuran variance exiract dapat diterima karena memenuhi persyaratan

yaitu >0.50, sehingga konstruk dalam penelitian ini dapat diterima.

4.2.Pengujian hipotesis

Dari hasil perhitungan melalui analisis faktor konfirmatory dan structural
equation model, maka model dalam penelitian ini dapat diterima, seperti dalam
gambar 4.3. Hasil pengukuran telah memenuhi kriteria goodness of fir. Chi-
Square=340.816; probabilitas=0.202; CMIN/DF=1.065; GFI=0.839; TLI=0.988;
CF1=0.990; RMSEA=0.022. Selanjutnya berdasarkan model fit ini akan dilakukan

pengujian terhadap 3 (tiga) hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.
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4.2.1 Pengujian Hipotesis 1
H1: Semakin tinggi kepuasan kerja maka akan semakin tinggi komitmen
organisasional
Parameter estimasi antara.kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional
menunjukkanl hasil yang signifikan dengan nilai C.R = 2.927 ataun C.R = + 1,96 dan
signifikasi 0.003 atau < 0.05 dengan taraf signifikansi sebesar 0,05 (5%). Dengan

demikian hipotesis 1 dapat diterima.

4.2.2 Pengujian Hipotesis 2
H2 : Semakin tinggi kéadilan kompensasi maka akan semakin tinggi komitmen
organisasional
Parameter estimasi antara keadilan kompensasi terhadap komitmen
organisasional menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai C.R = 5.175 atau C.R
> t 1,96 dan signifikasi 0.000 atau < 0.05 dengan taraf signifikansi sebesar 0,05

(5%). Dengan demikian hipotesis 2 dapat diterima.

4.2.3 Pengujian Hipotesis 3
H3 : Semakin tinggi komitmen organisasional maka akan semakin tinggi kinerja
karyawan.

Parameter estimasi antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan

menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai C.R = 5.737 atau CR =+ 1,96 dan
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signifikasi 0.000 atau < 0.05 dengan taraf signifikansi sebesar 0,05 (5%). Dengan

demikian hipotesis 3 dapat diterima.

63




BABY

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

Sebagaimana telah dijelaskan pada latar belakang Bab I bahwa Pada
dasarnya, manajemen sumber daya manusia merupakan serangkaian tindakan
dalam hal penarikan tenaga kerja, seleksi tenaga kerja, pengembangan,
pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan
individu maupun tujuan organisasi. Dengan demikian, masalah departemen
sumber daya manusia merupakan masalah yang komplek bagi organisasi,
dibandingkan dengan departemen lainnya.

Untuk itulah, telaah pustaka dan model penelitian yang dikembangkan
telah diuraikan pada Bab Il Selanjutnya metode penelitian yang dilakukan
diterangkan pada Bab III. Pengumpulan data dilakukan melalui metode kuesioner
dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pemyataan tertulis
(kuesioner) kepada para responden. Sejumlah 130 data responden hasil
penyebaran kuesioner yang diambil dengan cara sensus sampling. Selanjutnya
hasil analisa data penelitian disajikan dalam Bab IV.

Structural Equation Model (SEM) yang dijalankan melalui program
ﬁ;MOS 4,01 dipakai sebagai alat untuk menguji tiga hipotesis yang diajukan.
Sebelum pengujian terhadap hipotesis-hipotesis tersebut, dilakukan evaluasi atas
asumsi-asumsi SEM yaitu normalitas data, multikoleniaritas dan singularitas, serta
outlier (univariate dan multivariate). Hasil pengujian asumsi SEM menunjukkan

bahwa data penelitian &apat diterima,
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Anadisa terhadap Goodness of Fit Index menunjukkan diterimanyn mode!
yang diajukan, kendati saty kriteria berada dalam rentang marjinal, yaitu AGEL
Hasil pengujian Goodness of Fit Index menunjukkan nilai chi-squire scbesar
340.232 probability sebesar 0.202 GF1 sebesar 0.839, AGFI sebesar 0.81, TLI
sebesar 0.988, CFI sebesar 0.990, CMIN/DF sebesar 1.065 dan RMSEA sebesar

0.022. Dari hasii uji diketahui tiga hipotesis menunjukkan hasil dapat diterima.

5.1 Kesimpulan Penelitian

Pada sub bab ini akan dijelaskan tentang kesimpulan penelitian yang
didasarkan ‘atas analisis data yang telah dilakukan pada BAB V. Hasil -
kesimpuian penelitlian merupakan jawaban dari tujuan penelitian yang telah
ditamnshan pendn VAT T by viimmsan Biposeais panda 1WA 1T Boaehnpaban
penelitian tersebut adalah sebagi berikut:
5.1.1 XKesimpulan Penelitian 1
Kesimpulan pencelitian 1 ini ditujukan scbagai jawaban tujuan penelitian | yang
dirumuskan pada hipotesis 1, adalah scbagai berikut;
Hipotesis 1: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen

OTIESISIONL

Variabel kepuasan kerja dibentuk dari indikator-indikator pekerjaan,
hotortarihan padn poherjaan, menikmati pada pekerjuan, merasa cukup puas
dengan pekerjaan, untuk sementara puas dengan pekerjaan, dan keanekaragaman
pekerjaan. Sedangkan variabel komitinen organisasional dibentuk dari indikator-

indikator bangga menjadi bagian organisasi, membanggakan organisasi, perduli
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nadby organdtasd, bergemblio memilih bekegu - organdanat, kesomann niind,
bersedin bekerjn eksten, Dari Dol penelitinn ini membukGkan kepunano kerjn
berpengaruh positif dan signilikan terhadap komiten organisasional dengan
demikian membuktikan bubwa hasil penclitian yang dilokukan memperkuat hasil
penclitian terdahulu (Bloom, dan., Mitkovich, 1998 uad Mas™ud, 2004,p.357),
Dt hasil pengnjing melalni alal aomdisis SEM dapat diketahoi Bl
Indiitor Meramn cubkap puaaa dengan pehorann mesupih e indikator yang, paling,
donsiman Hab ol seounjubinn bnhwie o cubap fmmi e peherjoan vy
diberiban oleh perumnhnan wenyelablon komBmen organissionnl meninphal

melnhnd kponann kerja,

S 02 Kestmpulan Peneititon 2
Inentmpulan penclitian 2 ind dibgokon sebagal jawaban tnjuan peaciitinn 1 voog
Gramushan pada hipotests 2, adalah sebagal beelhal,
Hipotesitn 2o Kewdilon Rompensaxi: herpongarah positif terhadap Romitmen
ergattixasionol
Varlubei kendilan hompenginal diboatub dogt indikagor-tadihator, kenaikan
gidd, tnjangan, pelumng, promost, proses pestisln prestied, prases peseniin paji,
dan proses |1.e|wnluuu promost, Danet lasdl msalisis datn dalo peoelition ini
herhaeil didupatikun bahwa keadilan kompenangd mentbikd pengarub postdi dan
Nigniliknn.lurhmlnp komitmen organisasional (Boom, dan., Mitkavich, 1998,

Suliarting, 1999, Fawd Maw'ud, X0, 337,




Berdasarkan hasil analisis dengan SEM diketahui bahwa indikator proses
penilaian prestasi merupakan indikator yang paling dominan. Hal ini memberikan
pemahaman bahwa dengan melakukan proses penilaian prestasi menyebabkan
komitmen organisasional akan lebih mudah diraih perusahaan.

5.1.3 Kesimpulan Penelitian 3

Kesimpulaﬁ penelitian 3 ini ditujukan sebagai jawaban tujuan penelitian 1 yang

dirumuskan pada hipotesis 3, adalah sebagai berikut;

Hipotesis 3 : Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan

Komitmen organisasional agaknya merupakan peramal yang lebih baik
karena merupakan respon yang lebih global dan bertahan terhadap organisasi.
Oleh karena itu, pencapaian sebuah komitmen organisasional merupakan pertanda
perbaikan atan peningkatan kinerja karyawan (Willliam dan Anderson, 1991,
p-609; Singh, 2000,p.31; Fuad Mas’ud, 2004, p.221).

Variabel Komitmen organisasional dibentuk oleh indikator-indikator
bangga menjadi bagian organisasi, membanggakan organisasi, perduli nasib
organisasi, bergembira memilih bekerja di organisasi, kesamaan nilai, bersedia
bekerja ckstra. Sedangkan variabel kinerja karyawan dibentuk oleh indikator-
indikator kuantitas kerja karyawan, kualitas kerja karyawan, standar kualitas
karyawan, berusaha dengan lebih keras, bekerja secara tepat waktu, pengetahuan
karyawan, kreativitas karyawan, dan prosedur dan kebijakan perusahaan. Dari
hasil .analisis data pa@a penelitian ini berhasil disimpulkan bahwa komitmen

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkon hsil andisis dengan SEM diketohot bahwa badibator perduli

i nagib organie merupakan indikator yang paling dominan, Vad i memberikan
keterangan bahwa perduli nasib organisasi menyebabkan kinerja karyawan akan
meningkal.

5.2 IKesimpulan Masninh Penclitinn

Kestputin masabale digunakan untok menguwaly rmasan masalale yoog
dinjukan dalom penelitinn ind, Sebagadnsn @elah diveailamn dadom ab U dan telah
dinnalisly pada baly BV, kemuodian dori hasil annlisds yang, telub difokukan dapnd
tlikembangkan IwI;n.wnuhm peryntisnn yang, cﬂtluku:lp, Dark i empirik sebagai herlkul

L Pada pengaruh kepunsan kejn terhadap komitmen organisasional, semukin

ngi kepuninn kerjo, yoang dibangun dan dibing oleh pecosalunn maka
aknn mombuat tagkat komitmen orpanisagionnl akan lebil baik atan lebih
gl Sebadikuyn Jko perusabaan Gidak  mampu membangun slag
wenperiahaskion kepunsan kevje maka dapat dipastiban tinghat komitmen
argaiisasional manjoadi rendnh.

2o Padkan pengaruh kendian kompensast eedap komitmen argandanaionsl,

pergiruh kewtian kompemsetfohadap homitimen arganinilonal

mendlkl pengaeads positd din slpnitikin. Sehinpga semakin tinggi

hendlinn kompennnnl,  makine wemabln Goggl Unghat homdimen
: arganinnslonal, Sebatikiyn tnghat komdtmen organlavionn! abun rendah

apabile tdal didukuny, Hogpioyn keadilan kompensal.
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3. Pada pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan
komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang sangat kuat terhadap
kineria karyawan secara positif dan signiﬁkan. Semakin tinggi tingkat
komitmen organisasional, maka semakin tinggi kinerja karyawan. Hal ini
menumnjukan faktor terbesar yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah
komitmen organisasional. Oleh karena itu, tingkat komitmen
organisasional. yang rendah tentunya kinerja karyawan tidak akan
memenuhi harapan perusahaan yang telah dirumuskan dan ditetapkan
sebelumnya.

Berdasarkan hipotesis-hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini
maka masalah penelitian yang diajukan dan telah mendapat justifikasi melalui
pengujian dengan Structural Equation Model (SEM) adalah variabel kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.
Selanjutnya keadilan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Demikian halnya dengan komitmen organisasional

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3.3 Implikast Teoritis

| Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian sebelumnya yang
telah dilakukan oleh penelitian terdahulu Ostroff, (1992,p.964) Elangovan,
(2001,p.159); Babakus et al., (1996) mengenai Di antara berbagai permasalahan
yang ada dalam manajemen sumber daya manusia, tampakﬁya masalah utama

yang patut mendapat 'perhatian organisasi adalah masalah kepuasan kerja dan
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komitmen orgaﬁisasi()nall Aspek lain yang hcnting untuk diperhatikan oleh
perusahaan atau organisasi lerkail dengan peran sumber daya manusia adalah
masalah keadilan kompensasi. Khususnya keadilan kompensasi telah menjadi isu
sentral yang banyak dibahas dalam berbagai literature sumber daya manusia
Sémentara itu penelitian ini berhasil membuktikan bahwa kinerja
karyawan dipengaruhi oleh komitmen organisasional. Selanjutnya komitmen
organisasional dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan keadilan kompensasi. Dengan
demikian penelitian ini sebenarnya telah memperkaya pemahaman mengenai
model kepuasan kerja dan keadilan kompensasi ditujokan untuk meningkatkan
kinerja karyawan melalui komitmen organisasional. Berikut ini akan diuraikan
beberapa implikasi teoritis dari hasil penelitian ini.
1. Hasil penelitian ini membuktikan tujuan penelitian pertama yaitu
“Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
dapat diterima. Hasil ini mendukung Hasil penelitian Johlke ef,al., (2000)
membuktikan bahwa kepuasan kerja seorang karyawan berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasional. Ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja tidak hanya penting dari persfektif manusia (misal manajer
iﬁgin para karyawannya merasa puas karena manajer tersebut memiliki
kepedulian terhadap keberadaan para karyawan tersebut), tetapi juga
karena kepuasan kerja berhubungan erat dengan komitmen dan
menurunkan tingkat turn over.
2. ‘Hasil penelitian ini membuktikan tujuan penelitian kedua yaitu “Keadilan

[
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dapat diterima. Hasil penelitian ini mendukung penclitian Robert dan
Jackson, (2000,p.118-125) Keputusan | keadilan kompensasi harus
dipandang secara strategis. Oleh karena itu, begitu banyaknya dana
organisasi yang dihabiskan untuk keadilan kompensasi sehubungan
dengan aktivitasnya adalah sangat penting bagi manajer atas dan eksekutif
sumber daya manusia untuk memandang kesesuaian strategis anfara
keadilan kompensasi yang biasanya ada di sebuah perusahaan yang baru
mungkin berbeda dengan yang ada di dalam sebuah organisasi yang sudah
mapan dan birokratis.

Hasil penelitian ini membuktikan tujuan penelitian ketiga yaitu “Komitmen
organisasional - berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan “ dapat
diterima. Hasil ini mendukung penelitian Bacher, (1976); Parnes, (1984)
dalam, Youndter al.,(1996,p.848), prqduktiﬁtas karyawan yang
meningkat yang bermula dari investasi human capital tergantung pada
kontribusi karyawan pada perusahaan. Maka dari itu, makin tinggi potensi
kontribusi karyawan dalam suvatu perusahaan, makin mungkin bahwa
perusahaan akan berinvestasi dalam human capital (lewat aktifitas
manajemen sumber daya manusia) dan bahwa investasi ini akan mengarah

pada produktifitas indivdual dan kinerja karyawan yang lebih tinggi .

5.4 Implikasi Kebijakan

Penelitian ini berhasil memperoleh bukti empiris bahwa variabel kepuasan

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional..
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Selanjutnya keaditan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

komitmen organisasional. Demikian halnya dengan komitmen organisasional

berpengaruh positif’ dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan atas

temuan penelitian, maka beberapa implikasi kebijakan, sesuai prioritas, yang

dapat diberikan adalah sebagai berikut:

1.

Hasil penelitian ini menekankan pentingnya peran keadilan kompensasi
bagi komitmen organisasional. Dalam hal ini, kebijakan ‘yang dapat
dilakukan oleh perusahaan adalah (sesuai prioritas) Proses penilaian
prestasi. Dari perspektif manajerial, penting sekali untuk mengetahui
Proses penilaian prestasi yang relatif adil bagi karyawan. Langkah-langkah
alter;'satif glan'ajerial yang dapat dilakukan perusahaan, yaitu (1)
transparansi sistem penilaiari prestasi, misalkan setiap kali dilaksanakan
proses penilaian prestasi hasilnya diumumkan. (2) mempertahankan
standardisasi penilaian yaitu keterbukaan dan keadilan yang tinggi dan
melibatkan diri dengan karyawan yang memiliki nilai-nilai yang sama,
misalnya adanya standardisasi kriteria penilaian (3)‘ menghindari proses
penilaian prestasi yang tidak didasarkan pada nilai-nilai keadilan terhadap
karyawan.

Dalam mengembangkan Kkepuasan kerja terhadap  komitmen
organisasional, perusahaan perlu memperhatikan masalah merasa cukup
puas dengan .pekerjaan Langkah implikasi manajerial yang dapat
diupayakan perusahaan adalah perusahaan délam hal ini PT Rodeo harus

lebih berani melakukan menciptakan kondisi-kondisi kerja yang
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diharapkan oleh karyawan, misal dengan memberikan pekesjunn yang

sesuai dengan keinginan karyawan,

3. Dalam mengembangkan komitmen organisasional, salab satu hal penting
yang harus diperhatikan perusahaan- adalah meningkatkan rasa keperduli
an nasib organisasi. Dalam hal ihi PT Rodeo, perlu memperhatikan
implikasi manajerial yang dapat dipilih, salah satunya menyangkut strategi
pada kebijakan berpihak bagi karyawan dan perusahaan. Misalnya
perusahaan  merencanakan  kenaikan  gaji namon melibat - kondisi
perusahaan, Kondisi ini menunjukan baliwa scbenarnya perusshaan jupa
memiliki kepedulion terhadap kelungsungan hidup para karyawan yang

menjadi mitra perusahaan.

5.5 Keterbatasan Penclitian
Beberapa keterbatasan penelitian yang didapat ditarik dari penelitian ini
adalah sebagai berikut..
1. Penclitian ini hanya menguji dua variabel scbagai faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi yaitu, kepuasan kerja, dan keadilan
kompensasi. Penelitian ini tidak memasukkan variabei lain seperti affective

commiiment, Continuance commiiment dan normative commitment seperti

pada penclitian Meyer, at al., (1993); dalam Fuad Mas’ud (2004,p.223-
224) telah membuktikan bahwa dengan menampilkan dan menguji model

affective  commitment, Continuance  commitment  dan  normative

commitment.
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2.

Penelitian ini hanya menguji kinerja karyawan PT Rodeo Semarang,
Dengan demikian hasil penelitian dan implikasi manajerial dalam
penelitian ini mungkin tidak sepenuhnya akurat bila diterapkan pada

industri-industri lain diluar obyek pénelitian.

5.6 Agenda Penelitian Mendatang

Beberapa agenda penelitian mendatang yang dapat diberikan dari

penelitian ini adalah :

1.

Penelitian mendatang hendaknya menambahkan variabel komitmen
organisasional. Adanya gffective commitment, Cjontinuanca commitment
dan ;f:ormative commitment yang dilakukan oleh perusahaan seharusnya
dapat meningkatkan komitmen organisasional.

Penelitian. mendatang hendaknya mengambil obyek penelitian pada
industri jasa. Dengan pengambilan obyek penelitian pada industri berbeda,
peneliti akan dapat mengamati perbedaan faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan melalui komitmen organisasional.
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