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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

 Pada saat ini Indonesia mengalami banyak kemajuan di berbagai bidang. 

Salah satunya adalah dibidang industri, hal ini ditandai dengan banyaknya 

perusahaan-perusahaan baik asing maupun dalam negeri yang berdiri dan 

mengembangkan bisnisnya di Indonesia. Perusahaan membutuhkan tenaga kerja 

yang berkualitas dan memiliki kinerja yang baik untuk memenuhi kebutuhan 

perusahaan, sehingga perusahaan dapat berjalan dengan sebagaimana mestinya. 

Hal ini sejalan dengan pernyataan dari Jewel & Siegall, yang menyatakan bahwa 

karyawan dengan kinerja yang baik dan berkualitas merupakan aset bagi 

organisasi atau perusahaan dalam menghadapi persaingan kerja. Untuk tetap 

bertahan pada situasi persaingan saat ini, perusahaan harus berusaha untuk 

mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas (Budi Yudo Purtranto : 2010) 

 Industri yang cukup berkembang di Indonesia adalah industri 

pertambangan, baik pertambangan minyak maupun gas. Salah satu perusahaan 

yang bergerak diindustri pertambangan adalah perusahaan “X”. Pada penelitian 

ini, peneliti akan melakukan penelitian pada staf kantor pusat perusahaan “X” 

yang terletak di Cikarang. Perusahaan ini menyediakan jasa teknisi untuk 

pembangunan anjungan pengeboran lepas pantai (Jack Up Rig) yang biasa 

digunakan dalam penambangan minyak bumi dan gas di laut lepas. Selain 

pembangunan anjungan, perusahaan juga memberikan layanan teknisi untuk 
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perawatan anjungan-anjungan yang ada. Hal ini sesuai dengan tujuan untuk 

memberikan pelayanan terbaik bagi para klien, yaitu dengan menyediakan 

teknologi baru, tenaga yang ahli dalam bidangnya serta menjalin kemitraan yang 

baik dengan pelanggan. Selain itu perusahaan juga memberikan pelayanan yang 

diberlakukan selama dua puluh empat jam dalam tujuh hari untuk penanganan 

kerusakan mendesak pada anjungan. Perusahaan Apache Energy, 

Woodside,Conoco Phillips, merupakan beberapa perusahaan tambang yang 

menggunakan jasa perusahaan “X”. 

 Perusahaan “X” memiliki dua cabang di Indonesia, yaitu di Kalimantan 

dan Batam. Pada masing-masing kantor cabang, perusahaan hanya 

mempekerjakan satu sampai tiga orang karyawan. Kantor cabang memiliki fungsi 

sebagai tempat untuk mengontrol jalannya proyek pembangun di daerah tersebut. 

Kantor pusat yang berada di Cikarang, memegang peranan penting terhadap 

jalannya proyek-proyek pembangunan anjungan. Sebelum perusahaan klien 

memilih perusahaan “X” rekan kerja, perusahaan “X” harus melalui proses 

pengajuan penawaran atau yang biasa dikenal dengan proses tender. Proses tender 

tersebut melibatkan banyak perusahaan yang merupakan pesaing dari perusahaan 

“X”. Oleh karena itu perusahaan “X” harus mampu meyankinkan perusahaan 

klien dengan menawarkan pelayanan terbaik, ketepatan waktu pengerjaan, serta 

menyediakan teknisi-teknisi yang handal dengan harga yang kompetitif. 

 Perusahaan klien yang telah memilih perusahaan “X” sebagai rekan kerja 

akan memberikan rencana kerja mereka mengenai kapan proyek tersebut harus 

mulai dilaksanakan dan proyek tersebut harus selesai. Berdasarkan rencana kerja 
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tersebut, para staf kantor pusat harus mempersiapkan hal-hal yang dibutuhkan 

untuk menjalakan proyek tersebut agar dapat diselesaikan tepat waktu. Para staf 

kantor akan mempersiapkan sejumlah teknisi dan memberikan penjelasan kepada 

mereka mengenai proyek yang akan dikerjakan, mendata peralatan apa saja yang 

dibutuhkan dan melakukan quality control dari alat-alat yang akan digunakan, 

serta memperkirakan biaya yang dibutuhkan selama proyek berlangsung. Setelah 

melakukan persiapan di kantor pusat, kemudian para staf kantor juga melakukan 

peninjauan ke kantor cabang. Selama berada di kantor cabang staf kantor pusat 

bersama staf kantor cabang bekerja sama untuk melakukan pengaturan akomodasi 

dan transportasi selama para teknisi dan juga staf kantor pusat berada di kantor 

cabang. Setelah melakukan persiapan baik di kantor pusat maupun di kantor 

cabang telah selesai dilakukan, maka proyek tersebut siap untuk dilaksanakan. 

 Selama proyek berlangsung para staf kantor pusat harus membuat laporan 

mengenai proses kerja yang berlangsung. Laporan tersebut terdiri dari laporan 

harian, minguan, bulanan hingga laporan akhir dari proyek yang sedang 

dikerjakan. Laporan tersebut berisikan perkembangan proyek yang sedang 

dijalankan, laporan tersebut harus diberikan secara berkala baik kepada 

perusahaan klien maupun kepada atasan. Laporan tersebut dimaksudkan untuk 

memberikan informasi kepada klien mengenai proses pembangunan yang berjalan 

dan memberikan kesempatan kepada perusahaan klien untuk memberikan 

feedback, jika ada hasil kerja yang tidak sesuai dengan harapan klien. Dalam 

menjalankan tugas ini dibutuhkan kedisiplinan dalam bekerja dari para staf kantor 

karena para staf kantor harus membuat laporan dari berbagai proyek yang sedang 
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dijalankan. Hal ini sejalan dengan tujuan perusahaan untuk memberikan 

pelayanan yang baik terhadap para kliennya dan menjaga kepercayaan klien 

terhadap perusahaan “X”.  

 Selain kedisiplinan dalam bekerja, perusahaan juga mengharapkan 

karyawan memiliki kemampuan beradaptasi yang baik, hal ini dibutuhkan ketika 

karyawan ditempatkan di kantor cabang dalam kurun waktu tertentu. Tujuan dari 

penugasan ini dimaksudkan untuk memantau jalannya pengerjaan proyek yang 

sedang berlangsung. Karyawan yang memiliki kemampuan adaptasi dapat dengan 

mudah untuk menyesuaikan diri dengan kondisi lingkungan kerja di kantor 

cabang dan dapat dengan mudah menjalin kerja sama dengan rekan kerja di kantor 

cabang.   

 Demi kenyamanan karyawan dalam bekerja, perusahaan “X” berusaha 

memberikan tunjangan dan fasilitas kepada karyawan. Adapun tunjangan yang 

diberikan perusahaan berupa transportasi tempat tinggal, dan gaji tambahan yang 

diberikan kepada karyawan kantor pusat yang sedang berada di kantor cabang. 

Selain itu perusahaan juga berusaha untuk membentuk kondisi lingkungan kerja 

yang kondusif yaitu dengan cara menyediakan fasilitas (peralatan kerja) yang 

dibutuhkan karyawan untuk menjalankan tugasnya. Membentuk kondisi kerja 

yang nyaman dengan menyediakan pendingin udara di ruang kerja, serta 

menciptakan lingkungan kerja  yang bersih dan nyaman agar para karyawan dapat 

bekerja dengan baik. Tunjangan dan fasilitas yang diberikan kepada karyawan, 

diharapkan mampu membuat karyawan merasa senang terhadap pekerjaannya. 

Perasaan tersebut diharapkan dapat memengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 
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Selain dari imbalan dan juga tunjangan, perusahaan “X” juga memberikan 

kesempatan kepada staf kantor yang memiliki kinerja baik, untuk dipromosikan 

ke kantor cabang yang berada di negara lain. Hal ini dianggap dapat memberikan 

motivasi kepada staf kantor untuk bekerja lebih baik.  

  Komunikasi dua arah antara karyawan dengan karyawan dan karyawan 

dengan atasan, merupakan hal yang diharapkan oleh perusahaan. Komunikasi dua 

arah ini dimaksudkan membentuknya hubungan kerja yang baik antara serta 

menciptakan rasa nyaman karyawan dalam membangun relasi dengan sesame 

rekan kerja maupun dengan atasan. Contoh kongkrit terbentuknya relasi dua arah 

di perusahaan “X” antara lain karyawan diberikan kesempatan untuk mengajukan 

pendapat, menyampaikan ide, kesulitan dan masalah yang dialami ketika bekerja. 

Selanjutnya perusahaan akan menindak lanjutinya dengan mengajak para 

karyawan untuk terlibat aktif untuk menyelesaikan masalah yang sedang dihadapi. 

Pendekatan ini dihayati karyawan sebagai situasi yang bersifat kekeluargaan. Hal 

ini akan membuat karyawan merasa nyaman dengan relasi terbentuk antara 

sesame karyawan maupun dengan atasan. Rekan kerja dan atasan yang saling 

mendukung dan tidak segan untuk memberikan bantuan akan membuat karyawan 

lebih mudah untuk mengatasi permasalahan. 

 Berdasarkan hasil survei yang dilakukan kepada tiga orang dari karyawan 

perusahaan “X”, ketiga menyatakan bahwa alur kerja yang terdapat di perusahaan 

menuntut para karyawan untuk bekerja sesuai dengan tenggat waktu yang 

diajukan oleh perusahaan klien. Hal ini menandakan bahwa karyawan harus 

bekerja keras dan disiplin dari dimulainya proses tender hingga proyek tersebut 



6 

 

 
Universitas Kristen Maranatha 

selesai dilaksanakan. Karayawan juga harus mengerjakan laporan proses kerja 

yang terdiri dari laporan harian, mingguan, dan bulan. Hal ini sering membuat 

karyawan merasa tertekan  dan merasa memiliki waktu yang sangat terbatas untuk 

melakukan pekerjaannya. Namun karyawan menjadikan hal tersebut sebagai 

tantangan dalam bekerja dan harus dapat diatasi. 

 Sebanyak 2 orang staf kantor telah bekerja selama dua tahun, dan 1 staf 

kantor telah bekerja selama 5 tahun di perusahaan. Sebanyak 2 dari 3 orang staf 

kantor menyatakan bahwa hal yang membuat mereka bertahan di perusahaan 

salah satunya adalah relasi yang terbentuk antar rekan kerja dan juga dengan 

atasan. Di dalam perusahaan relasi yang terbentuk lebih mengacu pada relasi 

kekeluargaan, sehingga para karyawan akan saling membantu jika ada kesulitan 

dalam pekerjaan. Ketika karyawan ada masalah dengan atasan, karyawan dapat 

membicarakan dengan baik dan mencari solusinya bersama-sama. Situasi 

lingkungan kerja yang terbuka dan kekeluargaan ini, membuat karyawan merasa 

nyaman dalam bekerja.  

 Terdapat 1 dari 3 staf kantor PT. “X” menyatakan alasan mereka bertahan 

adalah imbalan yang diberikan oleh perusahaan cukup memuaskan. Selain 

imbalan, tunjangan serta fasilitas kesehatan juga merupakan salah satu hal yang 

membuat karyawan bertahan. Karyawan merasa diperhatikan dan dihargai, 

dengan adanya imbalan dan tunjangan yang diberikan perusahaan kepada mereka. 

Kepuasan karyawan terhadap tunjangan dan imbalan, membuat karyawan merasa 

senang bekerja di perusahaan. Hal ini menunjukkan adanya kepuasan kerja yang 

dirasakan staf kantor PT. “X” pada relasi yang terbentuk antara rekan kerja dan 
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atasannya, kepuasan terhadap imbalan serta tunjangan yang dapat membentuk 

affective commitment pada staf kantor PT. “X”. 

 Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan dibeberapa aspek di atas 

menjadi alasan karyawan untuk memberikan kinerja yang baik dan komitmen 

untuk bertahan di dalam perusahaan. Adanya kinerja yang baik dari para 

karyawan di perusahaan, mengindikasikan adanya kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh para karyawan. Hal ini sejalan dengan pernyataan yang disampaikan oleh  

Robert L. Mathis & John H. Jackson meskipun kepuasan kerja itu menarik dan 

penting, hal yang paling mendasar adalah pengaruh kepuasan kerja terhadap 

organisasi yang akan mempengaruhi kinerja karyawan (2001:99). 

 Berdasarkan data yang didapat dari HRD perusahaan “X” menunjukkan 

angka turn over dan ketidakhadiran yang rendah. Karyawan juga mampu 

menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan perusahaan dengan hasil yang baik dan 

mengumpulkan dengan tepat waktu. Walaupun ada beberapa hal yang membuat 

mereka kesulitan dalam bekerja, namun tidak menurunkan kinerja karyawan. Hal 

ini sejalan dengan penelitian R. T. Mowday, R. M. Steers and L. W. Porter, , 

menunjukkan adanya hubungan positif antara komitmen organisasi dan hasil yang 

diharapkan, seperti kinerja yang baik, turn over yang rendah, serta angka 

ketidakhadiran yang rendah (Luthans, 2002:237). 

 Hasil survey di atas menunjukkan bahwa para karyawan telah merasakan 

kepuasan kerja pada beberapa aspek dari kepuasan kerja, meskipun para karyawan 

merasa kesulitan dalam hal pengumpulan tugas. 
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 Pada fenomena di atas terlihat, terlihat adanya indikasi dirasakannya 

kepuasan pada beberapa facet-facet kepuasan kerja oleh staf kantor PT. “X”,  

indikasi tersebut juga yang menjadi dasar terbentuknya affective dan continuance 

commitment.  Berdasarkan fenomena di atas peneliti tertarik untuk melihat facet 

kepuasan kerja apa saja yang berkontribusi pada pembentukan  tipe-tipe 

komitmen. 

 

1.2. Identifikasi Masalah  

Dari penelitian ini ingin diketahui seberapa jauh kontribusi facet-facet 

kepuasan kerja terhadap tipe-tipe komitmen organisasi pada staf  kantor  PT “X” 

di Cikarang. 

 

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1. Maksud  

Untuk Memperoleh gambaran mengenai facet-facet kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi pada staf  kantor PT “X” di Cikarang. 

 

1.3.2. Tujuan  

Untuk memperoleh gambaran mengenai facet kepuasan kerja dan 

kontribusinya terhadap tipe-tipe komitmen organisasi pada staf  kantor PT “X” di 

Cikarang. 
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1.4. Kegunaan Penelitian 

1.4.1. Kegunaan Teoretis  

a. Memberikan informasi mengenai kontribusi facet kepuasan kerja terhadap 

tipe-tipe komitmen organisasi ke dalam bidang ilmu Psikologi Industri dan 

Organisasi. 

b. Memberi masukan pada peneliti lain yang berminat melakukan penelitian 

lanjutan mengenai kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

 

1.4.2. Kegunaan Praktis  

a. Memberikan informasi kepada kepala HRD dan country manager 

(pimpinan tertinggi di Indonesia) PT. “X” di Kota Cikarang mengenai 

facet kepuasan kerja karyawan yang berkontribusi terhadap tipe-tipe 

komitmen organisasi di perusahaan.  

b. Bagi kepala HRD PT. “X” dapat menggunakan informasi mengenai 

kontribusi tersebut untuk mengembangkan komitmen organisasi di 

perusahaan. 

 

1.5. Kerangka Pemikiran 

 Karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan, akan memiliki kebutuhan 

dan harapan-harapan tertentu terhadap perusahaannya. Harapan-harapan yang 

dimiliki oleh karyawan dapat tepenuhi melalui perlakuan perusahaan terhadap 

para karyawan. Perusahaan yang dapat menghargai kinerja yang diberikan 

karyawan, akan memberikan penghargaan bagi kinerja karyawannya. 
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Penghargaan tersebebut dapat membuat karyawan merasakan hal yang 

menyenangkan dari pekerjaan, perasaan ini dapat timbul karena terpenuhinya 

harapan karyawan terhadap perusahaan.  

 Perasaan menyenangkan yang dirasakan karyawan terhadap perusahaan 

dapat membuat diarasakannya kepuasan kerja oleh karyawan. Menurut Luthans 

(2002) kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai sejauh mana 

pekerjaan mereka memberikan hal-hal yang berharga bagi mereka. Kepuasan 

kerja yang dirasakan akan membentuk pengalaman kerja yang menyenangkan 

bagi karyawan. Pengalaman kerja yang dirasa menyenangkan oleh karyawan 

dapat membangun keinginanan karyawan untuk bertahan di perusahaan.  

 Kepuasan kerja sediri dapat dilihat secara general, pendekatan ini mengkaji 

kepuasan kerja secara menyeluruh dan tunggal. Pada pendekatan ini kepuasan 

kerja dilihat menyeluruh tanpa melihat facet-facet yang dapat menimbulkan 

kepuasan kerja tersebut. Secara general karyawan dapat merasa puas terhadap 

pekerjaannya, namun terdapat facet-facet dari pekerjaannya yang kurang 

memuaskan. Untuk mendapatkan gambaran kepuasan kerja yang lebih jelas kita 

dapat melihat kepuasan kerja berdasarkan facet-facet yang membentuknya. 

Adapun facet dari kepuasan kerja adalah pendekatan yang mengkaji kepuasan 

kerja berdasarkan aspek dari pekerjaannya, seperti perasaan karyawan terhadap 

gaji, orang lain yang berhubungan dengan pekerjaannya seperti rekan kerja 

ataupun atasan , kondisi kerja, dan hakekat dari pekerjaan itu sendiri (Spector, 

2003:209). Luthans mengemukakan facet-facet yang memengaruhi terbentuknya 
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kepuasan kerja, yang terdiri dari the work it self, pay, promotion, supervision, co-

workers, working condition (Luthans, 2002 : 230-231).  

Dalam penelitian ini, facet kepuasan kerja yang sesuai dengan kondisi kerja 

di perusahaan “X” adalah facet kepuasan yang dikemukakan oleh Luthans (2002 : 

230-231). Facet pertama adalah the work it self, yaitu sejauhmana karyawan 

memandang pekerjaannya sebagai pekerjaan yang menarik, memberikan 

kesempatan untuk belajar, dan peluang untuk menerima tanggung jawab. Jika hal-

hal yang diharapkan  dari pekerjaannya dapat tepenuhi dan sesuai dengan minat  

karyawan, maka karyawan akan merasa pekerjaannya adalah hal yang menarik. 

Selain hal tersebut, karyawan akan merasa senang jika menemukan tantangan 

dalam bekerja dan memberikan kesempatan lebih banyak untuk mempelajari 

berbagai hal baru. (Luthans, 2002 : 231). Seperti yang dihayati staf kantor pada 

perusahaan ini, yang menjadikan kesulitan-kesulitan dalam bekerja sebagai 

tantangan yang harus di atasi. Tantangan dalam bekerja memacu karyawan untuk 

memberikan kinerja yang baik dalam bekerja. 

Facet  kepuasan kerja yang kedua adalah pay. Imbalan atau gaji merupakan 

jumlah balas jasa finansial yang diterima karyawan yang diberikan perusahaan. 

Gaji tersebut membantu para karyawan dalam memenuhi kebutuhan dasar 

mereka, namun di sisi lain gaji tersebut juga dapat karyawan ingin memenuhi 

kebutuhan yang lebih tinggi lagi. Karyawan sering melihat gaji sebagai cara 

perusahaan menghargai kerja keras dan kontribusi mereka terhadap perusahaan. 

Karyawan yang merasa kurang puas dengan gajinya, hal ini dikarenakan mereka 

merasa diperlakukan tidak adil oleh perusahaan (Luthans, 2002 : 231). Staf kantor 
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perusahaan “X” merasakan gaji, tunjangan serta fasilitas kesehatan yang mereka 

terima sesuai dengan kinerja yang mereka berikan kepada perusahaan. Adanya 

tunjangan dan fasilitas yang memuaskan, membuat karyawan merasa diperhatikan 

kesejahteraannya dan merasa dihargai oleh perusahaan dan hal ini dapat 

menimbulkan kepuasan kerja pada facet pay. 

Facet kepuasan kerja yang ketiga adalah promotion. Promosi Kesempatan 

untuk kenaikan jabatan dalam jenjang karir. Kesempatan promosi bisa 

memberikan pengaruh yang berbeda terhadap kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan, hal ini karena adanya perbedaan dalam pemberian kesempatan 

promosi. Terkadang perusahaan memberikan kesempatan kerja dengan melihat 

masa bekerjanya atau melihat kinerja yang diberikan. Karyawan yang sudah lama 

bekerja namun belum mendapatkan kesempatan promosi akan merasa 

diperlakukan tidak adil, jika melihat karyawan yang masa kerjanya lebih singkat 

mendapat kesempatan promosi. Apabila promosi dibuat dengan cara yang adil 

diharapkan mampu memberikan kepuasan kepada karyawan. (Luthans, 2002 : 

231-232). 

Facet kepuasan kerja yang keempat adalah supervision. Supervisi  adalah 

kemampuan atasan untuk memberikan bantuan secara teknis maupun memberikan 

dukungan kepada karyawan. Supervisi dianggap sebagai salah satu faktor yang 

dapat menimbulkan kepuasan bagi para karyawan. Ada dua dimensi dari gaya 

atasan dalam memberikan pengawasan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

Dimensi pertama, berpusat pada karyawan sendiri. Dimensi ini menekankan sikap 

atasan yang memberi perhatian dan kepedulian terhadap diri karyawan. Biasanya 
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dilakukan pengontrolan terhadap bagaimana karyawan melakukan tugasnya, 

memberikan saran dan bantuan kepada karyawan, dan melakukan komunikasi 

secara personal dalam konteks pekerjaan. Dimensi kedua adalah partisipasi atau 

pengaruh, diberikannya kesempatan kepada karyawan untuk terlibat dalam 

membuat atau mengambil keputusan. Dalam banyak penelitian, dimensi ini dapat 

mengarahkan pada meningkatnya kepuasan kerja. Iklim partisipasi yang dibentuk 

oleh pengawas memiliki pengaruh yang besar terhadap kepuasan karyawan yang 

terlibat dalam keputusan yang spesifik. Pengawasan adalah salah satu faktor 

utama yang menjadi alasan karyawan untuk keluar. Hal ini disebabkan atasan 

yang tidak memberikan pengarahan tugas dengan komunikasi yang baik dan 

kurang memberi dukungan (Luthans, 2002 : 232). 

Pada perusahaan “X”, pengawasan dilakukan dengan cara menjalin 

komunikasi dua arah dengan bawahan, sehingga dapat mengkomunikasikan tugas-

tugas dengan dengan baik. Komunikasi yang terbentuk di perusahaan juga 

bertujuan untuk menyelesaikan masalah yang dihadapi oleh para karyawan dan 

memecahkan kesulitan yang dihadapi oleh karyawan. Komunikasi dua arah yang 

terbentuk akan membuat karyawan merasa didukung dalam melakukan 

pekerjaannya, hal ini dapat membentuk kepuasan kerja pada staf kantor 

perusahaan “X”. 

Facet yang kelima adalah co-workers. Rekan kerja yang bersahabat, 

kerjasama rekan sekerja atau kelompok kerja adalah sumber kepuasan kerja 

karyawan. Rekan kerja yang saling mendukung, dapat membuat bekerja jadi lebih 

menyenangkan. Tingkat keakraban antar rekan kerja mempunyai pengaruh 
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terhadap mutu dan intensitas interaksi yang terjadi dalam perusahaan. Tingkat 

keakraban yang tinggi cenderung menyebabkan para pekerja lebih puas berada 

dalam perusahaan. Kepuasan timbul terutama berkat kurangnya ketegangan, 

kecemasan dan lebih mampu menyesuaikan diri dengan tekanan pekerjaan dengan 

adanya dukungan dari rekan kerja. (Luthans, 2002 : 232) . Dalam perusahaan “X” 

relasi yang terbentuk antara rekan kerja adalah relasi kekeluargaan. Dimana para 

staf kantor akan saling mendukung rekan kerja lainnya dalam menjalankan 

tugasnya. Para staf kantor perusahaan “X” akan saling membantu ketika rekan 

kerja yang lainnya menghadapi kesulitan dalam bekerja.  

Facet yang keenam adalah working condition. Jika kondisi lingkungan kerja 

bagus (lingkungan yang bersih dan menarik), akan membuat pekerjaan dengan 

mudah dapat ditangani. Sebaliknya, jika kondisi kerja tidak menyenangkan (panas 

dan berisik) akan berdampak sebaliknya pula. Apabila kondisi bagus maka tidak 

akan ada masalah dengan kepuasan kerja, sebaliknya jika kondisi yang ada buruk 

maka akan buruk juga dampaknya terhadap kepuasan kerja. Pada saat ini 

perusahaan tidak hanya memperhatikan lingkungan fisik, namun juga mulai 

memperhatikan keadaan psikis para karyawan. Perusahaan berusaha menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih sportif dan tidak ada diskriminasi / tekanan (Luthans, 

2002 : 232).  

Perusahaan “X” mencoba untuk memberikan kondisi kerja yang kondusif, 

dengan cara membentuk relasi kekeluargaan, suasana lingkungan kerja yang 

nyaman dengan ketersediaan alat-alat yang dapat membantu karyawan dalam 

bekerja, serta komunikasi dua arah antara rekan kerja dan atasan. Staf kantor PT. 
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“X” menyatakan bahwa lingkungan kerja yang terdapat di perusahaan cukup 

nyaman, hal ini karena mereka memiliki relasi kekeluargaan sehingga dapat saling 

memberi dukungan dalam menjalankan pekerjaannya.  

Hal diatas memperlihatkan adanya indikasi dirasakanannya kepuasan pada 

beberapa facet kepuasan kerja. Adapun facet-facet yang diindikasikan adalah co-

workers dan pay. Untuk mendapat gambar mengenai facet-facet kepuasan kerja 

secara utuh, peneliti melakukan pengukuran pada facet-facet kepuasan kerja. 

Facet-facet tersebut dapat mempengaruhi komponen yang akan membentuk 

komitment organisasi pada karyawan. Facet-facet kepuasan kerja akan 

memberikan pengaruh pada pembentukan tipe-tipe komitmen yang terbentuk pada 

staf kantor PT “X”. 

 Tett & Meyer (1993) menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki 

hubungan yang kuat dengan kepuasan kerja, tetapi keduanya tidaklah sama 

(Spector, 2008 : 243). Menurut Meyer & Allen (1991) komitmen organisasi 

merupakan gambaran dari orientasi afektif terhadap perusahaan, pengakuan 

mengenai keuangan jika meninggalkan perusahaan, dan kewajiban moral untuk 

tetap berada di perusahaan. Meyer, Allen, dan Smith mengembangkan tiga 

komponen tipe dari komitmen, yaitu : Affective commitment, Continuance 

commitment, Normative commitmen (Meyer dan Allen, 1997 hal. 11). 

 Tipe komitmen yang pertama adalah affective commitment merupakan 

ikatan yang berasal dari keterikatan emosional karyawan pada organisasi. 

Karyawan yang memiliki affective commitment yang kuat akan 

mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi, akan terlibat penuh pada kegiatan-
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kegiatan organisasi, serta menyenangi keanggotaannya. Oleh karena itu, karyawan 

dengan affective commitment yang kuat akan bertahan di dalam organisasi karena 

mereka memang menginginkan hal tersebut. Karyawan yang memiliki affective 

commitment yang kuat, memiliki kemauan untuk bertahan di perusahaan dan juga 

kemauan untuk bekerja keras dan menunjukkan kinerja yang baik (Meyer & 

Allen, 1997: 11, 28 & 35). 

 Tipe komitmen yang kedua adalah continuance commitment dapat 

diartikan sebagai kesadaran karyawan mengenai kerugian, jika mereka 

meninggalkan perusahaan. Komitmen ini lebih mengacu kepada kepedulian 

terhadap apa yang akan mereka dapatkan jika mereka meninggalkan organisasi. 

Karyawan dengan continuance commitment yang kuat akan bertahan di dalam 

organisasi. Karyawan dengan continuance commitmen yang kuat, akan lebih 

bergantung kepada perusahaan. Karyawan akan menjaga karir yang mereka 

miliki, dengan tidak melakukan hal-hal negatif (Meyer & Allen, 1997: 11, 33 & 

36).  

 Tipe komitmen yang ketiga adalah Normative commitment, yaitu refleksi 

perasaan mengenai kewajiban untuk bertahan terhadap pekerjaannya. Karyawan 

dengan normative commitmen yang kuat merasa bahwa mereka seharusnya tetap 

berada di dalam organisasi karena mereka memang sudah seharusnya seperti itu. 

Karyawan dengan normative commitment yang kuat akan menunjukkan kerja 

keras dan juga kinerja yang baik ketika bekerja. ( Meyer & Allen, 1997: 11 & 33). 

 Meyer dan Allen menyatakan setiap komitmen organisasi memiliki 

antecendent yang mempengaruhinya, adapun antecendent untuk affective 
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commitmen adalah  job condition dan met expectation. Kondisi pekerjaan dan juga 

pemenuhan hal-hal yang menjadi harapan para karyawan dapat membentuk 

pengalaman kerja yang menyenangkan, sehingga mempengaruhi pembentukan 

Affective commitment. Antencendent untuk continuance commitment adalah 

benefit accured dan job available. Keuntungan yang di dapat dari pekerjaan dan 

juga sulitnya menemukan pekerjaan lain dapat mempengaruhi pembentukan 

Continuance commitment. Antecendent untuk normative commitment adalah 

personal value dan felt obligation. dari perasaan bertanggung jawab dan juga 

karena value seseorang atau juga karena keuntungan yang diberikan oleh 

organisasi terhadap seseorang akan memepengaruhi pembentukan Normative 

commitment (Spector, 2003 hal. 244). 

 Menurut Meyer dan Allen terdapat beberapa faktor yang dapat berperan 

pembentukan tipe komitmen organisasi. Tipe-tipe komitmen tersebut dipengaruhi 

oleh faktor yang berbeda-beda pula. Pada affective commitment faktor-faktor yang 

memengaruhi adalah karakteristik organisasi, karakteristik pribadi, pengalaman 

bekerja. Karakteristik organisasi yang terdiri dari struktur  organisasi, komunikasi, 

dan persepsi mengenai keadilan pemberian hak dalam organisasi. Struktur 

organisasi yang bersifat desentralisasi akan mempertimbangkan pendapat yang 

disampaikan karyawan dalam pembuatan keputusan. Komunikasi yang terbentuk 

dapat mempenngaruhi persepsi karyawan terhadap organisasi. Perusahaan yang 

memiliki tipe komunikasi dua arah dan melibatkan karyawan dalam pengambilan 

keputusan akan membentuk persepsi yang positif pada karyawannya dan hal akan 
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memengaruhi pembentukan affective commitment (Meyer dan Allen, 1997 hal. 

41-46). 

 Karakteristik pribadi terbagi menjadi dua yaitu variabel demografis (umur 

dan masa kerja) dan variabel disposisional (kepribadian, values). Karyawan yang 

beranjak ke usia yang lebih tua dan memiliki masa kerja yang cukup lama, akan 

mempengaruhi pembentukan affective commitment. Individu yang memiliki 

kebutuhan untuk berprestasi dan memiliki etika dalam bekerja juga bisa memiliki 

affective commitment yang tinggi. Namun, kedua hal tersebut tidak secara 

konsisten mempengaruhi pembentukan komitmen. Tipe kepribadian tertentu dari 

karyawan memiliki kencedenrungan yang lebih kuat untuk mempengaruhi 

affective commitment. Jika karyawan memiliki tipe kepribadian yang 

membutuhkan afiliasi yang cukup kuat, akan mempengaruhi pembentukan 

affective commitment. Hal ini dikarenaka karyawan dengan tipe tersebut, lebih 

menekankan pada keterlibatan rekan kerja menyelesaikan pekerjaan. 

 Faktor terkahir yang dapat mempengaruhi affective commitment adalah 

pengalaman kerja. Karakteristik dari pekerjaan, kesesuaian posisi dengan minat 

dan juga tantangan yang ditemui karyawan selama menjalani pekerjaannya. 

Karyawan yang menemukan pekerjaan yang memimiliki karakteristik yang sesuai 

dengan minat karyawan, serta tantangan yang ditemukan karyawan selama 

bekerja akan membentuk pengalaman kerja menyenangkan, Jika karyawan 

merasakan pengalaman kerja yang menyenangkan selama di perusahaan, akan 

mempengaruhi pembentukkan affective commitment. 
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 Pada continuance commitment faktor yang berperan antara lain, investasi 

berharga, ketersediaan alternatif pekerjaan. Investasi berharga bagi karyawan 

dapat berupa, waktu, materi dan usaha yang telah dimiliki karyawan selama 

bekerja diperusahaan. Karyawan yang meninggalkan perusahaan akan kehilangan 

investasi yang telah mereka miliki di perusahaan, kengganan karyawan 

kehilangan hal tersebut memiliki peranan dalam pembentukan continuance 

commitment. Ketersediaan alternatif pekerjaan di luar perusahaan turut berperan 

dalam pembentukan komitmen, sedikitnya alternatif pekerjaan yang dimiliki 

karyawan akan berperan dalam pembentukan continuance commitment. Terdapat 

prosses consideration, dimana karyawan mempertimbangkan investasi dan 

alternatif, yang akan berdampak pada pembentukan continuance commitment 

(Meyer dan Allen, 1997 hal. 56-60). 

 Pada normative commitment faktor yang berperan antara lain, masa 

sosialisasi awal dan kontrak psikologis. Masa sosialisasi adalah proses 

pembelajaran dimasa awal karyawan mengenai tingkah laku dan sikap yang sesuai 

dengan aturan perusahaan.  Pembelajaran tersebut dilakukan melalui conditioning 

(punishment dan reward) dan modeling (observasi dan meniru). Masa sosialisasi 

awal yang dirasa menyenangkan oleh karyawan, akan berperan dalam 

pembentukan normative commitment. Kontrak psikologis yang dirasakan 

karyawan terhadap perusahaan juga turut berperan terhadap pembentukan 

normative commitment. Karyawan memiliki keyakinan bahwa ada keterkaitan 

yang erat dengan perusahaan, dengan keyakinan tersebut karyawan akan berusaha 

memberikan kinerja terbaik (Meyer dan Allen, 1997 hal. 60-65). 
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 Pada staf kantor PT. “X”, sebanyak 66,6 % (2 dari 3 orang responden survei 

awal) menyatakan bahwa alasan mereka untuk bertahan dikarenakan relasi 

keluargaan dan komunikasi yang terbentuk di perusahaan. Hal tersebut 

mengindikasikan terdapat affective commitment yang terbentuk pada staf kantor 

PT.”X”. Sebanyak 33,3% (1 dari 3 orang responden survei awal), menyatakan 

alasan mereka untuk bertahan dikarenakan gaji, fasilitas, serta tunjangan yang 

diberikan oleh perusahaan cukup baik. Hal ini mengindikasikan terdapat 

continuance commitment yang terbentuk pada staf kantor PT.”X”. Untuk 

mendapat gambar mengenai tipe-tipe komitmen yang terbentuk di perusahaan, 

peneliti melakukan pengukuran pada tipe-tipe komitmen. 

 Berdasarkan penjelasan sebelumnya, terlihat adanya indikasi dirasakannya 

kepuasan pada beberapa facet-facet kepuasan kerja oleh staf kantor PT. “X”,  

indikasi hal tersebut juga yang menjadi dasar terbentuknya affective dan 

continuance commitment. Oleh karena itu, penelitian ini peneliti ingin melihat 

bagaimana kontribusi aspek-aspek kepuasan kerja (dari imbalan, promosi, 

supervisi, co-workers, the work it self, Working condition) terhadap 

pembentukkan tiga tipe komitmen, yaitu : affective commitment, continuance 

commitment, normative commitment. 
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Bagan 1.5. Kerangka Pikir

Staf Kantor 
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  organisasi 
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1.6. Asumsi 

a. Penghargaan yang diberikan terhadapa kinerja yang diberikan staf kantor 

 terhadap perusahaan dapat membentuk pengalaman kerja yang 

 menyenangkan sehingga staf kantor merasa puas. 

b. Pengalaman memuaskan yang dirasakan staf kantor terhadap 

 pekerjaannya dapat membangun komitmen organisasi pada para staf 

 kantor. 

c. Facet kepuasan kerja memiliki potensi untuk membentuk komitmen 

 organisasi, yaitu affective commitment. 

d. Facet kepuasan kerja memiliki potensi untuk membentuk komitmen 

 organisasi, yaitu continuance commitment.  

e. Facet kepuasan kerja memiliki potensi untuk membentuk komitmen 

 organisasi, yaitu normative commitment. 
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1.7. Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis Mayor 

        Berdasarkan penjelasan pada kerangka pemikiran dan asumsi, maka 

 hipotesis penelitian yang diajukan adalah : 

1. Kepuasan kerja yang karyawan rasakan memiliki kontribusi terhadap 

pembentukan affective commitment. 

2. Kepuasan kerja yang karyawan rasakan memiliki kontribusi terhadap 

pembentukan continuance commitment. 

3. Kepuasan kerja yang karyawan rasakan memiliki kontribusi terhadap 

pembentukan normative commitment. 

 

 Hipotesis Minor 

  Rumusan hipotesis penelitian di atas dapat diuraikan secara rinci ke 

dalam hipotesis minor, yaitu : 

1. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap the work it self, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan affective komitmen. 

2. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap upah, memiliki kontribusi 

 terhadap pembentukan affective komitmen. 

3. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap promosi, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan affective komitmen. 

4. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap supervisi, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan affective komitmen. 
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5. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap work group, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan affective komitmen. 

6. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap working condition, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan affective komitmen. 

7. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap the work it self, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan normative komitmen. 

8. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap upah, memiliki kontribusi 

 terhadap pembentukan normative komitmen. 

9. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap promosi, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan normative komitmen. 

10. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap supervisi, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan normative komitmen. 

11. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap work group, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan normative komitmen. 

12. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap working condition, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan normative  komitmen. 

13. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap the work it self, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan continuance komitmen. 

14. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap upah, memiliki kontribusi 

 terhadap pembentukan continuance komitmen. 

15. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap promosi, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan continuance komitmen. 
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16. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap supervisi, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan continuance komitmen. 

17. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap work group, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan continuance komitmen. 

18. Kepuasan yang karyawan rasakan terhadap working condition, memiliki 

 kontribusi terhadap pembentukan continuance komitmen. 

 

 

 

 

 

 


