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KEPEMIMPINAN DAN KEADILAN DALAM ORGANISAS|I TERHADAP KOMITMEN
ORGANISASI (STUDI EMPIRIK KARYAWAN BANK SWASTA DI BATAM)

Antony S

Program Studi S-1 Manajemen
Fakultas Ekonomi
Universitas Internasional Batam

ABSTRACT

Tujuan utama penelitian inf adalah untuk menganalisa pengaruh rnotivasi keija, kepuasan kerja.
karakteristik kerja, kepemimpinan dan keadilan dalam organisasi terhadap komitmen organisasi
karyawan bank swasta dengan jumlah karyawen terbanyak. Fokus penelilian ini adalah untuk
menganaiisa perlaku umum tiap karyawan di tiap hotel akan motivasi kerja, kepuasan kerja,
karakteristik keija, kepemimpinan dan keadilan dalam organisasi yang dapaf mempengaruhi
komitmen organisasi. Sampel diperoleh dari total 200 karyawan 5 bank di Batam, dan jumlah
sampel yang bisa digunakan berjumiah 124 dcngan menggunakan PLS (Partial Least Squares).
Hasii dari penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara motivasi kerja, kepulasan
kerja dan pengaruh non-signifikan karateristik kerja, kepemimpinan dan keadilan dalam
organisasi terhadap komitmer organisasi.

Kata Kunci: Komitmen Orgnaisasi, Motivasi Keija, Kepuasan Kerja, Karakteristik Kera,
Kepemimpinan, Keadilan Dalam Organisasi, Performa Karyawan.

PENDAHULUAN

Di dalam dunia kerja khususnya yang berkaitan dengan dunia perhotelan masalzh
komitmen seorang karyawan menjadi suatu hal yang sangat penting karena mempunyai
pengaruh pada kinerja karyawan, Sementara kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh hanyak hal
diantaranya karakteristk pekerjaan, molivasi, komitmen organisasional dan kepuasan kearja
khususnya di perhotelan.

Seorang karyawan dalam menjalankan pekerjaan di sebuah hotel mempunyai masalah
yang sangal mendasar dimana seorang karyawan yang satu dengan yang lain tidak akan sama
tingkat komitmen yang dimiliki. Komitmen organisasi pada karyawan yang tinggi biasanya zkan
meningkatkan kinerja yang tinggi dan sekaligus dapat menurunkan tingkat absensi dan
sebaliknya jika seorang karyawan memiliki tingzat komitmen rendah maka kKinerjanya juga
rendah.

Komitmen merupakan variabel yarg dapat memprediksi secara teratur perilaku karyawan
dalam kerja terutama diantaranya masalah ahsensi. Komitmen karyawan di perhotelan memiliki
hubungan positif dengan kinerja, tanpa memperhatikan komitmen karyawan pada arganisasi
maka kinerja akan memburuk dan pada akhirrya menjadi pemborosan yany sia-sia.

Seperti pada sebuah kasus perusahaan terbuka di Jakarta, dimana permasalahan terjadi
ketika kepemilikan perusahaan tersebut berubanh kepemilikan, dan 15C orang karyawan
melakukan demo tidak sah menuntut kenaikan gaji yang tidak sesuai dengan UU. Namun
perusahaan tidak menindak tegas hal tersebut dan tetap berilikad untuk mempertahankan
karyawan tanpa melakukan PHK dengar tujuzn agar komitmen karyawan di perusahaan tersebut
dapat meningkat. Diharapkan dengan keputusan perusahaan tidak menindak lanjuti mogok kerja
tidak sah yang dilakukan karyawan, karyawan dapat mengerti keinginan perusahaan yang ingin
mempertahankan karyawan. Karyawan masih diberikan kesempatan untuk melanjutkan
hubungan kerjanya melalui mekan'sme yang ada dan telah dikomunikasikan sebelumnya,
{(Kompas.com).

Faktor yang mempengaruhi keritmen adaleh motivasi kerja, karyawan yang tidak
memiliki motivasi kerja biasanya cenderung memiliki kinerja yang rendah, tidak adanya kepuasan
kerja dan menyebabkan komitmen terhadap organisasi yang rendah, Baberapa peneliti terdahulu
sudah meneliti pengaruh motivasi kerjz terhadap komitmen organisasi yaitu, Salami (2008),
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Warsi, Fatima dan Sahibzada (2009), Choong, Wong dan Lau (2011), Samad (2011), Khan, Razi,
Ali dan Asghar (2011) Choong, Wong dan Lau (2011), Tahere, Zahra, Fateme dan Asma (2012),

Faktor lain yang dapat mempengaruhi komitmen adalah kepuasan kefja karyawan
terpenuhi atau tidaknya keinginan mercka terhzdap pekerjaan. Apabila dalam lingkungan kerja
seorang karyawan tidak mendapatkan apa yang diharapkan diantarannya peluang promosi yang
adil, pendapatan yang baik, rekan kerja dan atasan yang menyenangkan serta kepuasan
terhadap pekerjaan itu sendiri maka dapat dipastikan kinerja karyawan akan buruk. Kepuasan
kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagal perbedaan antara
banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dan banyaknya yang diyakini yang seharusnya
diterima. Sehingga kepuasan kerja berkorelasi positif dengan kemitmen orgznisasi,

Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh fungsi dan kedudukan karyawan dalam organisasi
dimana karyawan yang berkedudukan iebih tingg! merasa lstih puas karena mereka mempunyai
otonomi yang lebih besar, pekerjaanya lebih bervariasi dan memiliki kebebasan dalam
melakukan penilaian adapun karyawan pada level bawah lebih besar kemungkinannya
mengalami ketidakpuasan dan kebosanan karena pekerjaan yang kurang menantang dan
tangung jawabnya lebih kecil hal itu biasa terjadi pada karyawan pada level bawah yang
berpendidikan tinggi yang memperoleh pekerjaan yang tidak sepadan dengan kempuan
keahliannya. Kepuasan kerja mempengaruhi kinerja dengan asumsi bahwa karyawan akan
memberikan yang terbaik di bank tempat mereka bekerja bila mereka juga memperoleh yang
terbaik dari perbankan dimana mereka berkerja.

Sudah banyak peneliti terdahulu yang meneliti mengenai kepuasan kerja dimana
pengaruhnya terhadap komitmen organisasi yaitu, Shore dan Martin (1989), Boles, Madupall;,
Rutherford dan Weod (2007), Salami (2008), Warsi, Fatima dan Sahibzada (2009), Liu dan
Norcio (2009), Malik (2010), Bhatti dar Nawab (2011), Samad (2011), Tahere, Zahra, Fateme
dan Asma (2012), Igbeneghu (2011), Shah, Jatoi dan Memon (2012), Shah, lsran dan Meman
(2012), Tahere, Zakra, Fateme dan Asma (2012). Yahaya Ma'alip dan Ain (2012).

Selain itu karzkteristik pekerjaan juga mempengaruhi komitmen seorang karyawan
perbankan. Semakin jelas jenis pekerjaan dan semakin tertarik seorang karyawan akan
pekerjeannya, maka akan semakin tinggi juga komitmen karyawan itu tcrhadap bank tsmpat
bekerja karyawan itu.

Karakteristik pekerjaan juga sudan diteliti oleh beberapa peneliti terdahulu dimana penaliti
menganalisa pengaruhnya ternadap komitmen organisasi. Penzliti-peneliti terdahuiu tersebu?
adalah Bashir dan Ramay (2008}, Liu dan Nargio (2008), Liu dan Norcio (2009), Haryanto dan
Sriwidado (2008), Djastuti (2010).

Faktor yang juga cukup krusial adalah keadilan dalam organisasi, karena perlakuan adil
yang diterima oleh karyawan dalam pekerjaannya,berpengaruh terhadap komitmen karyawan
tersebut di bank tempat karyawan bekerja. Keadilan menjadi suatu hal yang semakin penting
pada masa sekarang ini. Persoalan ketidakadilan menysbabkan ketidakpuasan yarg apabila
tidak segera diselesaikan dapat menimbulkan perilaku meny'mpang di tempat kerja. Berbagai
perilaku  menyimpang seperti datang terlambat, mengabzaikan perintah  atasan, atau
menggunakan barang perusahaan di luar xewenangannya merupakan bentuk penyimpangan
yang dilakukan secara sadar untuk mengganggu perusahaan

Keadilan delam organisasi sudah diteliti pengaruhnya terhadap xomitmer organisasi oleh
peneliti-peneliti terdahulu. Beberapa penaliti terdahulu tersebut adalah Malik dan Naeem (2001),
Hassan (2002}, Chughtai dan Zafar (2006), Mageshi dan Chang (200%).

Kepemimpinan juga memiliki pengaruh yang besar terhadap komitmen karyawan.
Nowack (2004) menyimpulkan bahwa psgawai yang menilai atasannya memili<i praktik
kepemimpinan buruk (poor) menyebabkan pegawai memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk
keluar dari organisasi.

Kepemimpinan sudah diteliti pengaruhnya terhadap komitmen organisasi oleh peneliti-
peneliti terdahulu. Beberapa peneliti terdzhulu tersebut adalah dar Erben dan Guneser (2008),
Chandna dan Krishnan (2009), Watson {2010,

Tujuan dari penelitian ini adalah:

a. Untuk mengetahui pengaruh positif Motivasi Kerja terhadap Komitmen arganisasi,

b. Untuk mengetahui pengaruh positif Kepuasan Keria terhadap Komitmen organisasi.
c. Untuk mengetahui pengaruh positif Karakteristik Kerja terhadap Komitmen organisasi,
d. Untuk mengetehui pengarun positif Kepemimpinan terhadzp Komitmen organisasi.
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e. Untuk mengetahui pengaruh positif Keadilan dalam Organisasi terhadap Komitmen
organisasi.

KERANGKA TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Hubungan Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi

Menurut peneiitian yang dilakukan oleh Salami (2008), yang menyatakan bahwa ada
hubungan positif yang signifikan antara komitmen organisasi dengan motivasi atas pencapaian.
Begitu juga dengan penelilian yang dilakukan oleh Samad (2011), Faktor metivasi mempunyai
pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Choong, Wong dan Lau (2011), faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi dan variasi dari komitmen organisasi pengajar di universitas
swasta Malaysia adalah motivasi kerja. Dimana ada hubungan signifikan motivasi kerja
berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan variasi dari komitmen organisasi.

Penelitian yang dilakukan Khan, Razi, Ali dan Asghar (2011) motivasi kerja secara
signifikan mempengaruhi komitrnen organisasi. Hasil ini mengkonfirmasi, apakah komitmen
seorang karyawan di dalam sebuah organisasi diperngaruhi secara positif oleh motivasi kerja.
Jadi bila semakin termotivasi seorang karyawan dalam pekerjaannya maka akan semakin tinggi
komtimennya dalam sebuah organisasi. Hasil penelitian juga mengkonfirmasi kenapa motivasi
kerja bisa mempengaruhi komitmen organisasi karyawan yang dikarenakan bila seorang
karyawan memiliki motivasi dalam bekerja, maka mereka akan memiliki dorongan dan keinginan
yang kuat schingga bisa berkomitman dengan orgenisasi. Semakin tinggi motivasi seseorang,
maka zkan semakin tinggi komitmen dengar organisasi.

Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Kepuasan kerja mengungkapkan pengaruh yang kuat pada komitmen organisasi. Jadi
dalam bekerja, kepuasan secrang karyawan dalam pekerjmannya dapat mempengaruhi
komitmen mereka dalam sebuah organisasi.

Menurut penelitian yang dilakukan aleh Boles, Madupalli, Rutherford dan Wood (2007),
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi karyawan dalam bidang penjualan adalzh
kepussan kerja. Kepuasan kerja sendiri memiliki faxtor-faktor yang mempengaruhi variabel
tersebut. Faktor-faktor itu seperti kepuasan kerja with pelanggan, kepuasan kerja dengan
promosi, kepuasan kerja dengan upah, kepuasan kerja dengan perariuran perusahaan,
kepuasan kerja dengan pekerjaan, kepuasan kerja dengan atasan dan kepuasan kerja dengan
rekan kerja. Selain kepuasan kerja, faktor jenis kelamin juga ikut mempengaruhi komitmen
organisasi karyawan dalam bidang penjualan.

Menurut peneliian yang dilakukan oleh Malk (2010), faktor yang mempengaruhi
komitman organisasi pengajar sekior publik adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja sendiri
memiliki faktor-faktor yang mempengaruhi variabel tersebut. Faktor-faktor itu seperti bekerja
untuk diri sendiri, pengawasan, upah, rekan kerja, kesempatan untuk promosi. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui kepuasan kerja guru dengan dimensi pekerjaannya
terhadap komitmen organisasi yang dirasakan di universitas sektor publik di Pakistan Studi
bertujuan untuk mengeksplorasi sejauh mana para guru berkomitmen untuk universitas mere<a
dan puas dengan pekerjaan mereka.

Sedangkan menurut penclitian yang dilakukan cleh Igbeneghu (2011), faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi adalah locus of control dan kepuasan ketja. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk memastikan pengaruh locus of control terhadap komitmen organisasi
tenaga rekam medis di universitas pendidikan rumah sakit di Nigeria. Selain itu juga untuk
mencntukan pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, dan juga menentukan
apakah kembinasi locus of control dan kepuasan kerja secara signifikan mempengaruhi
komitmen organisasi.

Menurut penelisian yang dilakukan oleh Salim, Kamarudin dan Kadir (2012, faktor-faktor
yang mempgngaruhi komitmen organisasi adalzsh, kepuasan kerja, keterlibatan dalam kerja dan
perceived organizational support. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahul pandangan
dari dosen universitas di Malaysia, dengan meneliti pengaruh kepuasan kerja, kepuasan kerja
dan perceived organizational support terhadap komitmen organisasi. Hasil dan penelitian ini
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menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja, keterlibatan dalam
kerja dan pereeived organizational support lerhadap komitmen organisasi.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Yahaya, Ma'alip dan Ain (2012) fakior-faktor yang
mempengaruhi variabel komitmen organisasi pekerja Malaysia adalah variabel lingkungan
eksternal, tekanan dalam kerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk pergi. Hasil dari penelitian
menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang kuat terhadap komitmen crganisasi.
Lingkungan eksternal tidak memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi dan tekanan dalam
kerja memiliki pengaruh yang kuat terhadap komitmen organisasi dan keinginan untuk pergi.

Menurut penelitan yang dilakukan cleh Shzh, Isran dan Memon (2012) yang menganalisa
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi anggota fakultas universitas sektor
publik yaitu Universitas Sindh dan Universitas Shah Abdul Latif Kahirpur. Hasil dari penelitian
menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen
organisasi.

Berdasarkan pernyataan di atas dapat dinyatakan bahwa kepuasan Kera memilii
pengaruh kepada komitmen seorang karyawan pada organisasi. Semakin tinggi kepuasannya
dalam bekerja, maka akan semakin tinggi juga kemitmennya.

Hubungan Karakteristik Kerja dan Komitmen Organisasi

Penclitian yang dilakukan oleh Bashir dan Ramay (2008), peneliti menyatakan bahwa
faktor-fakter yang mempengaruhi kormitmen organisasi karyawan institute teknologi (IT) di
Pakistan adalah kesempatan dalam karir, work life policies dan karakteristik karja. Hasil penelitian
menyatakan karyawan IT di Pakistan cenderung menmilih sistem kerja yang formal dibandingkan
fleksibilitas dalam karakteristix kerja.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan cleh Liu dan Norcio (2009), dimana peneliti
menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi adalah kepuasan
kerja dan karakterislik kerja, Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan
karakteristik kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi.

Menurut penelitian lain yang dilakukan Djastuti {2011) yang bertujuan untuk mengetahui
pengaruh karakteristik kerja yang didalamnya termasuk variasi kemampuan, identitas pexerjaan
signifikansi pekerjaan, autonomi and umpan balik terhadap komitmen organisasi di perusahaan
konstruksi. Hasil pensltian menyatakan bahwa karakieristik kerja karyawan perusahaan
konstruksi memiliki pengaruh yang signifikan terradap komitmen organisasi.

Berdasarkan pernyataan di atas dapat dinyatakan bahwa karakieristik pekerjaan memiliki
pengaruh Kepada komilmen seorang karyawan di bidang perbankan. Semakin cocok
karakteristik pekerjaan dengan karyawan, maka akan semakin tinggi juga komitmennya,
dikarenakan bila karyawan merasa cocok dengan pekerjaannya maka karyawan tersebut tidak
memiliki alasan lagi untuk berpindah atau berhenti dari pekeriaannya tersebut. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa karyawan tersebut akan semakin setia dan memiliki komitmen crganisasi
yang tinggi.

Hubungan Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi

Peneliien lain yang dilakukan oleh Erben dan Guneser (2008) dimana penelitian
dilakukan untuk mengetahui dampak kepemimpinan terhadap komitmen organisasi dan etika.
Dengan menggunakan sampel sebanyak 142 individu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinar memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kemitman crganisasi namun tidak
berpengaruh signifikan terhadap etika.

Penelitian yang dilakukan oleh Chandna dan Krishran (2009) yang bertujuan untuk
mengetahui dampak transformational kepemimpinan dan keyakinan dalam bekerja seperti etika
keria, marxist, organisasi, etika waktu, dan kemanusiaan terhadap komitmen organisasi. Sampel
yang digunakan yaitu 34 manajer T dan mengjer manufaktur di India. Hasil penclitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformational dar keyakinan dalam bekerja memiliki
dampak yang signifikan terhadap komitmen organisasi.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Watson (2010) yang bertujuan untuk meneliti
pengaruh nilai etika karyawan dan persepsi karyawan tentang kepemimpinan terhadap komitmen
organisasi. Penelitian ini menggunakan C.M.l kuesioner kesehatan komitmen organisasi untuk
menentukan tingkatan komitmen karyawzan. Has/l dari penelitian menunjukkan bahwa nilai etika
karyawan dan persepsi karyawzn tentang kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kamitmen crganisasi.

22 JAMR



Fenelitian yang dilakukan oleh Naqvi, Hashmi, Raza, Zeeshan dan Saikh (2011), yang
betujuan untuk mengstahui pengaruh kepemimpinan yang mendukung, pembelajaran budaya
organisasi, dan pemberdayaan psikologi terhadap komitmen organisasi. Hasil dari penelitian ini
adalah terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan yang mendukung, pembelajaran
budaya organisasi, dan pemberdayaan peikologi terhadap kemitmen organisasi.

Berdasarkan pemyataan di atas dapat dinyatakan bahwa Kepemimpinan memilik]
pengarun kepada komitmen seorang karyawan di bidang perbankan. Semakin baik jiwa
kepemimpinan secrang pemimpin akan memiliki pengaruh dan memberikan kepercayaan
terhadap karyawan sehingga semakin tinggi komitmen karyawan di sebuah perusahaan,
dikarenakan bila karyawan merasa percaya dan yakin dengan pemimpinnya maka karyawan
tersebut merasa layak dan percaya terhadap bank tempat karyawan bekerja tersebut, Sehingga
dapat disimpulkan bahwa karyawan tersebut akan semakin tinggi tingkat komitmen organisasi.
Sebaliknya Semakin kacil kepercayaan dan keyakinan karyawan terhnadap pemimpinnya, maka
akan semakin rendah komitmennya, dikarenakan bila karyawan merasa ragu dan tidak yakin
dengan pemimpinnya maka karyawan tersebut akan ragu dan kemungkinan besar berhenti dari
pckerjaannya tersebut. Dan dapat disimpu’kan bahwa tingkat komitmen organisas akan semakin
rendah.

Hubungan Keadilan dan Komitmen Organisasi

Penelitian yang dilakukan oleh Magoshi dan Chang (2009), yang bertujuan untuk
mengetanui pengaruh keadilan dalam organisasi lerhadap komitmen organisasi di Jepang dan
Korea. Total 370 kuesioner disebarkan kepada perusahaan Korea dan total 212 pada
perusahaan Jepang. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa keadilan dalam organisasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Wang, Liao, Xia dan Chang (2010), faktor yany
mempengaruhi kamitmen organisasi dan performa kerja adalah keadilan dalam organisasi.
Kuesicner disebarkan sebanyak 793 kepada karyawan industry di Republik Cina. Hasil
menunjukkan bahwa keadilan dalam organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi dan parforma kerja.

Penelitian yang dilakukan olch Crow, Lee dan Joc {20117) bertujuan untuk mengetahui
pengaruh keadilan dalam organisasi terhadap komitmen organisasi petugas kepolisian di Korza
Selatan. Survei diberikan kepada 418 petugas kepolisian Korea Selatan ketika sedang
melakukan pefatihan jasa. Hasil dar| penelitian menunjukkan bahwa keadilan dalam organisasi
berpengaruh signifikan positif terhadap kormitmen crgan’sasi.

Pada tahun berikutnya, penelitian dllakukan olen Susanj dan Jakopec (2012). Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan, keadiian dalam organisaesi dan
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi karyawarn perusahaan di Kroasia. Hasil dari
penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan, keadilan dalam organisasi dan XKepuasan kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kom'tmen organisasi.

Pada Tahun berikutnya, penelitian yang dilakukan oleh Suliman dan Kathairi (2013) yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara keadilan dalam organisasi, komitmen organisasi
dan performa kerja di Negara berkembang. Kuesioner diberikan kepada 500 pekerja full-time di
Negara Uni Arab Emirat. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa keadilan dalam organisasi
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi dan performa kerja ci Negara
berkembang.

Berdasarkan pernyataan di atas dapat dinyatakan bahwa keadilan dalam organisasi
memiliki pengaruh kepada komitmen scorang karyawan di bidang perbankan. Semakin tinggi
keadilan yang terjadi di sebuah bank semakin tinggi komitmen karyawan di sebuah bank,
dikarenakan bila karyawan merasa diperlakukan secara adil oleh pemimpinnya maka karyawan
tersebut merasa layak dan percaya terhadap bank tempat karyawan bekerja tersebut. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa karyawan tersebut skan semakin tinggi tingkat komitmen
organisasinya. Sebaliknya Semakin rendah tingkat keadilan yang terfadi di sebuah bank, maka
akan semakin rendah komitmen karyawan, dikarenakan bila karyawan merasa diperlakukan
secara tidak adil oleh pemimpinnya maupun bank tempat karyawan bekerja mzka karyawan
tersebut akan ragu dan kemungkinan besar berhenti dari pekerjaannya tersebut. Dan dapat
disimpulkan bahwa tingkat komitmen arganisasi akan semakin rendah.
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Berdasarkan penjelasan dan rodel penelilan terdahulu ci atas, pengajuan hipotesis yang
akan dIUJI dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Komitmen organisasi Karyawan
perbankan.

H2 : Motivasi Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Komitmen organisasi karyawan
perbankan.

H3  : Karakteristik kerja memiliki pengarun signifikan positif terhadap Komitmen cerganisasi
karyawan perbankan.

H4 . Kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan positif terhadap Komitmen organisasi
karyawan perbankan.

H5 : Keadilan dalam organisasi memiliki pengaruch signifikan positif terhadap Komitmen

grganisasi karyawan perbankan.

Mativasi
Kerja
i |
Kepuasan
Kerja
e , Komi
Karakteristik Kerja orgalr:irgsgi

Kepemimpinan

Keadilan dalam
Organisasi

Gambar 1. Model Penelitian, Sumber: Khan, Razi, Ali dan Asghar (2011), Naumann, Widmier
dan Jackson (2000), Rhoades, Eienberger dan Armsli (2001) dan Erben dan Guneser (2008)

METODE PENELITIAN

Objek Penelitian

Populasi penelitian ini adalah karyawan bank. Sampel yang aken digunakan adalah
karyawan-karyawan yang bekerja di 5 bank swasta dengan jumlah tenaga kerja terbanyak.
Maraknya pertumbuhan bank di Batam baik swasta maupun bank perkreditan rakyat seria
menyebabkan semakin banyak fenaga kerja di Batam di bidang perbankan dan inilah mengapa
karyawan memilih bank sebagai objek dan sampel penelitian. Sampel yang akan diambil penulis
adalah karyawa bank Central Asia, Bank Niaga, Bank Internasicnal Indonesia, Bank Panin dan
Eank OCBC NISP. Dikarenakan & (lima) bank ini termasuk bank dengan jumiah tenaga kerja
terbanyak (Disnaker 2013). Alasan penulis memilih perbankan karena Batam sekarang ini
terkenal sebagai kota yang sedang berkembang, dan dikarenakan banyaknya bank yang terus
bertambah. Tetapi meskipun banyaknya bank yang berdiri, tidak mengurangi tingkat furmover di
bidang perbankan. Oleh karena itu penulis ingin mengetahui tingkat komitmen karyawan di
bidang perbankan. (www.pwe.com/id)

Perkembangan bank yang begitu signifixan teriihat jelas dalam & (lima} tahun terakhir
Berbagai perkembangar poesitif pada sektor perbankan sejak dilaksanakannya program
stabilisasi antara lain tampak pada pemberian kredil yang mulai meningkat pada inovasi produk
yang mulai berjalan, seperti pengembangan produk derivatif anlara lain credit linked notes, serta
kerjasama produk dengan lembaga lain seperti reksadana dan bancassurance.

Metode pengambilan sampel dilakukan dengan metode purposive sampling, yaitu metode
pemilihan sampel secara tidak acak, dimana informasi menggunakan beberapa kriteria tertentu
(Indriantoro & Suporno, 2002}



Instrumen penelitian

Motivasi kerja merupakan variabel independen yang artinya reaksi yang timbul dari dalam
diri seseorang karena adanya rangsangan dari luar yang mampengaruhinya, Pengukuran
variabel menggunakan kuesioner terdiri dari 3 (tiga) pertanyaan dengan menggunzkan skala
Likert 5 poin yang dikembangkan cleh Huda Khan, et ai. (2011).

Kepuasan kerja merupakan variabel independen yang artinya hasil daripada pandangan
karyawan tenlang seberapa baik pekerjaannya menyediakan hal-hal yang dianggap ataupun
dipandang penting oleh karyawan. Pengukuran variabel menggunakan kuesioner lerdiri dari 7
(tujuh) pertanyaan dengan menggunakan skala Likert 5 poin yang dikembangkan cleh Khan, et
al. (2011).

Karakteristik kerja merupakan variabel independen vang artinya karakteristik pekerjaan
merupakan suatu pendekatan terhadap pemerkayaan pekerjan atau yang biasanya disebut
sebagai job enrichment. Pengukuran variabel menggunakan kuesioner terdiri dari 22 {dua puluh
dua) pertanyaan dengan menggunakan skala Likert 5 poin yang dikembangkan oleh Naumann,
ef al. (2000).

Kepemimpinan merupakan variabel independen yang artinya sebagai sebuah kondisi
dimana seorang pemimping memiliki kemampuan untuk mempengaruhi karyawan ataupun
kelompok dalam organisasi untuk mencapai tujuan akhir organisasi. Pengukuran variabel
menggunakan kuesioner yang terdiri dari 4 {(empat) pertanyaan dengan menggunakan skala
Likerf 5 poin yang dikembangkan oleh Erben dan Guneser (2008).

Keadilan dalam organisasi merupakan variabel independen yang artinya sebagai sebuah
kondisi dimana karyawan pada sebuah organisasi memiliki rasa adil dan diperlakukan sama.
Pengukuran variabel menggunakan kuesioner yang terdiri dari 3 (tiga) pertanyaan dengan
menggunakan skala Likerf 5 poin yang dikembangkan oleh Rhoades, Elenberger dan Armeli
(2001).

Organizational commitment merupakan variabel dependent yang artinya sebzgai sikap
yang menunjukkan kesetiaan karyawan dan merupakan proses berkelanjutan bagaimana
seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka kepada kesuksesan dan
kebaikan organisasinya. Pengukuran variabel menggunakan kuesiener yang terdiri dari 7 {lujuh)
perianyaan dengan menggunakan skala Likert 5 poin yang dikembangkan oleh Khan, et al.
(2011).

Metode Analisis Data

Penelitian ini di Lji dengan menggunakan model Partial | east Squares (FLS). PLS adalah
model persamaan Structural Equation Modeiing (SEM) yang berbasis komponen atau varian.
Menurut Ghezali (2012), PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan
SEM berbasi kovarian menjadi berbasis varian. PLS lebih bersifat predictive model dzn
meupakan metode analisis yang powerfull, sedangkan SEM menguji kualtias/tzori, PLS juga
dapat digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variable laten dan
menganalisa konstruk yang dibentuk dengan indicator reflektif dan formatif.

Pada umumya model persamaan struktural dibagi menjadi dua jenis yaitu covarance-
based struclural equation modeling (CB-SEM) dan partial least squares path modeling (PLS-
SEM). PLS-SEM bertujuan untuk menguji hubungan preciktif antar konstruk dengan melihat
apakah adanya hubungan atau pengaruh antar konstruk tersebut. Konsekuensi penggunaan
PLS-SEM adalah pengujian dapat dilakukan tanpa dasar teoi yang kuat {(pengembangar teori),
mengabaikan beberapa asumsi (non pararretrik) dan parameter ketepatan model prediksi dilinat
dai nilai koefisien determinasi (R-squars) (Ghozali & Latan, 2012). PLS-SEM dapat digunakan
pada jumlah sampel yang kecil, tidak mensyarakat data terdistribusi nommal dan tidak
mensyaratkan skala pengukuran tertenlu (Latan, 2013). Penelitian ini menggunakan analisis
PLS-SEM karena model yang diuji merupakan pengembargan dari model penelitian lerdahulu
dan jumlah sampel yang terkumpul sedikit.

Dalam analisis PLS-SEM, terdapat dua jenis konseptualisasi konstruk yang harus
diperhatikan. Kedua jenis konseptualisasi kantruk tersebut yaitu konstruk refleksif dan konstruk
formatif. Konstruk dengan indikator refleksif mengasumsikan bahwa kovarian di antara
pengukuran model dijelaskan oleh varian yang merupakan manifestasi domain konstruknya.
Arah indikatornya yaitu dari konstruk ke indikator., Konstruk dengan indikator formatif
mengasumsikan bahwa setiap indikatornya mendefinisikan atau menjelaskan Kkarakteristik
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domain Konstruknya. Arah indkatornya vaitu dari indikator ke konstruk. Penelitian ini
menggunakan konseptualisasi konstruk dengan indikator refleksif karena setiap indikator
mencerminkan variabel konstruk yang diteliti. Dalam konstruk dengan indikator refleksif, evaluasi
model pengukuran akan menggunakan validitas konvergen dan composite reability (Ghozali &
Latan, 2012).

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Analisis Demografi Responden

Berdasarkan 200 set kuesioner yang disebarkan, terdapat 124 set kuesioner yang dapat
digunakan. Populasi yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah kepada karyawan di &
(lima) hark dengan jumlah karyawan terbanyak yang ada di Batam.

Hasil Uji Kualitas Data

Uji validitas dilakukan untuk mengukur akurasi dari pertanyaan didalam kuesioner, data
yang memiliki nilai muatan score factor loading lehih besar dari C,3 merupakan nilai data yang
valid. Dari data yang di uji menunjukkan bahwa semua pernyataan adalah valid, karena memilixi
score factor Ioading lebih besar dari 03.Hasil uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui
konsistensi dari hasil kuesioner.Nilai dari Cronbach’s coefficient alpha yang dapat diterima adalah
lebih besar dari atau sama dengan 0,8. Hasil uji menunjukkan semua variabel reliabel.

Hasil Uji Path Analysis

Hasil uji path analysis menunjukkan nilai T-Statistics variabel Karakteristik keria lebih kecil
dari 196 sehingga variabel Karakteristik kerja tidak mamiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Komitmen organisasi(Hair ef al, 2011). Pengaruh yang tidak signifikan berkemungkKinan
disebabkan cleh karyawan yang tidek mempermasalahkan karakierisktik pekeriaan yang
diterima.

Hasil uji path analysis menunjukkan nilai T-Statistics variabel Kepuzsan Kerja lehih besar
dari 1,96 sehingga variabel Kepuasan kerja kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
pergantian kerja Karyawan{Hair ef al., 2011). Pengaruh signifikan positif tersebut dapat
disebabkan oleh kepuasan kerja karyawan yang diterimz di tempat bekeria dapat mendorong
karyawan agar lebih meningkatkan kinerja dan komitmen dalam bercrganisasi.

Hasil uji path analysis menunjukkan nilai 7-Statistics variabsl Kepemimpinan lebin kecil
dari 1,86 sehingga variabel Kepemimpinan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Komitmen organisasi(Hair ef al, 2011). Pengaruh yang tidak signifiken berkermungkinan
disebabkan oleh karyawan yang tidak mempermasalahkan perlakuan yang dibarikan pihak
manajer kepada karyawan.

Hasil uji path analysis menunjukkan nilai T-Sfatistics variabel Keadilan dalam crganisasi
lebih kecil dari 1,96 sehingga variabel Keadilan dalam organisasi tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Komitmen organisasi(Hair et al., 2011). Pengaruh yang tidak signifikan
berkemungkinan disebabkan oleh karyawan yang tidak mempermasalahkan perlakuan yang
diberikan perusahaan dan rasa keadilan yang diterima dalam bekerja.

Hasil uji pafh analysis menunjukkan nilai T-Statistics variabel Motivasi kerja lebih desar
dari 1,96 sehingga variabel Motivasi kerja kerja memiliki pengaruh yang signifikan lerhadap
pergantian keria karyawan{Hair ef al,, 2011). Pengarun signifikan positif tersebut capat
disebabkan cleh dorongan yang diberikan menimbulkan semangat kerja pada karyawan serta
kepuasan yang diterima dalam tempat bekerja menyebabkan karyawan lgbih termotivasi untuk
memberikan kontribusi, sehingga menimbulkan komitmen organisasi yang tinggl.

Tabel 1
Hasil Uji Hipotesis Karakteristik Kerja, Kepuasan Kerja, Kepemimpinan, Keadilan dalam
Organisasi dan Mctivasi Kerja

Variabel Beta T-Statistics Kesimpulan
Karakteristik kerja 01098 06504 H‘Tﬁﬁﬁ@gmﬁﬁar
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Kepuasan Kerja 0,2893 4.8063* HZ2: Signifikan Positif

Kepemimpinan 00386 0,5314 H3: Tidak Signifikan

Keadilan dalam organisasi 01526  1,0857 H4: Tidak Signifikan

Motivasi kerja 0,2699 53,5506 H5: Signifikan Positif
P=0,05

Sumber: Data primer diolah (2016),

Hasil Uji R Square

nilai R Square sebesar 0,7877 yang artinya variabel endogen (independen) motivasi
kerja, kepuasan kerja, karakieristik kerja, kepemimpinan dan keadilan dalam organisasi dapat
menjelaskan variabel eksogen (dependen) komitmen organisasi sebanyak 78,77%. Sedangkan
untuk 21,33% lainnya dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian
ini.

Tahel 2
Hasil Uji R Square
Variabel R Sguare Kesimpulan
Komitmen organisasi Q,7877 Large
Sumber: Data primer diolah (2016)
Hasil Uji Quality Index
Tabel 3
Hasil Uji Quality Index
Variabel Communality R Squares GoF Kesimpulan
Komitmen arganisasi 0,4831 0,7877 0,6168 Besar

Sumber: Data primer dioclah (2016)

Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai GoF yang dihasilkan lebin besar dari 0,36, maka
dapat disimpulkan bahwa GoF termasuk dalam kategori besar yang berarti model tersebut baik
dan dapat digunakan dalam penelitian (Fomel & Larcker, 1981; Cchen, 1988, Ghozali & Latan,
2012).

GoF = JCom x B2
KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN REKOMENDASI

Kesimpulan

a. Hasil pengujian pada hipotesis H1 diperaleh bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan
positif terhadsp komitmen organisasi.

b. Hasil pengujian pada hipotesis H2 diperoleh bahwa Motivasi Kerja berpengaruh signifikan
positif terhadap komitmen organisasi.

¢. Hasil pengujian pada hipotesis H3 diperoleh bahwa Karakteristik Karja tidak berpengaruh
signifikan positif terhadap komitmen organisasi.

d. Hasil pengujian pada hipotesis H4 dipercleh bahwa Kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan positif terhadap komitmen organisasi.

e. Hasil pengujian pada hipctesis H4 diperoleh bahwa Keadilan tidak berpengaruh signifikan
positif terhadap kemitmen arganisasi.

Keterbatasan
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Adapun keterbatasan dalam penelitian ini yaitu :

a. Hasil nilai uji R Sguare job satisfaction, work molivation, job characteristic, leadership dan
organizational justice sebesar 0,7877 atau 78,77% menunjukkan bashwa variable
arganizational ccmmitment tidak sepenuhnya dijelaskan oleh variable job satisfaction, work
mofivation dan job characteristic, leadership dan crganizational justice

h. Teknik pengumpulan data menggunakan metode survei melalui kuesioner yang memiliki
kelemahan dimana persepsi yang disampaikan respoden belum tentu benar dengan kondisi
sesungguhnya.

¢. Penelitian ini dilakxukan hanya pada 5 perbankan dengan jumlah karyawan terbanyak dan
hanya berada di kotaBatam.

Rekomendasi
Hasil penelitian ini memberikan kesempatan yang sangat banyak bagi penelitian vang
akan datang seperti :

a. Hasil nilai uji R Sguare job satisfaction, work motivation, job characterisfic, leadership dan
organizational justicese besar 07877 atau 7877% menunjukkan bahwa variable
arganizational commifmen tidak sepenuhnya dijelaskan oleh variable job satisfaction, work
motivation dan feb charactenstic, leadership dan organizational justice, sedangkan 21,33%
dijelaskan cleh variabel lain seperti employee participation, role clarify (Bhatti &Nawab 2011),
job experience (Tahere, Zahra, Fateme&Asma 2012}, demographic factor, emational
intelligent, career salienice, achievement molivation (Salami 2008), focus of conirol
{lgbeneghu 2011), job involvermnent, perceived organizational support (Salim, Kamarudin dan
Kadir 2012), extemal environmeni, occupational stress, infention to leave (Yahaya,
Maalip&Ain 2012), career apportunities dan work life policies (Bashir &Ramay 2008) maka
direkomendasi untuk meneliti variabel lain yang mempengaruhi variable dependen.

b. Objek penelitian untuk penelitian berikutnya sebaiknya tidak hanya teliti pada sector indutri
perbankansaja, tetapi dapat dilakukan pada hidang yang lain. Respenden untuk penelitizn
selanjutnya juga diharapkan tidak hanya dilakukan di Batam tetapi dilakukan di beberapa kota
supaye dalam mengestimasi paramster populasi dapat dilakukan dengan akurat sehingga
hasil yang dipercleh Izbih tepat.
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