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Analisis Pengaruh Faktor-faktor Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional Kasus PT Petrokimia Gresik

Arrizal

Abstract
	This research was aimed to examine the effect of factors of job satisfaction on organizational commitment in PT Petrokimia Gresik. Specifically, the aims of the research were (1) to find out the effect of factors of job satisfaction, which were the mentally challenging work, equitable rewards, supportive working conditions, supportive colleagues, personality-job fit on organizational commitment in PT Petrokimia Gresik, (2) to find out the most influential factor of job satisfaction on organizational commitment in PT Petrokimia Gresik.
The samples was chosen with using the proportionate stratified random sampling method. Of the 254 questionnaires were distributed, 218 questionnaires (85.8 %) were returned. The technique of analysis was applied the multiple regression with the SPSS (Statistical Product and Service Solutions). 
The result of this research showed there were two the results of the research. First, the result of the research showed that the organizational commitment in PT Petrokimia Gresik was influenced in 36.1 % by factors of job satisfaction which mentally challenging work, equitable rewards, supportive working conditions, supportive colleagues and personality-job fit. 
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1. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah 
Fenomena kepuasan kerja (job satisfaction) dan komitmen organisasional (organizational commitment) telah menjadi fenomena manajemen sumberdaya manusia pada zaman sekarang (Susskind, Borchgrevink, Kacmar, Brymer, 2000 : 53 - 77 ; Currivan, 1999 : 495 - 524). Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu pegawai terhadap jabatannya (Robbins, 1996 : 170). Dengan kalimat lain kepuasan kerja adalah kadar perasaan positif yang dimiliki seorang pegawai terhadap jabatannya (Currivan, 1999 : 495 - 524). Komitmen organisasional adalah seberapa jauh seorang pegawai mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan melibatkan diri dalam organisasi (Mowday, Porter, dan Steers, 1982 dalam Alotaibi, 2001 : 363 - 376). Komitmen organisasional adalah sikap seorang pegawai yang setia pada suatu organisasi dan tujuan organisasi serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 1996 : 171). Komitmen organisasional adalah kadar kesetiaan seorang pegawai pada organisasi yang memperkerjakannya (Currivan, 1999 : 495 - 524).
Fenomena kepuasan kerja dan komitmen organisasional penting diteliti oleh manajer. Mungkin lebih mudah memahami latar belakang fenomena kepuasan kerja dan komitmen organisasional penting diteliti oleh manajer yaitu dengan menyusun daftar kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional yang tidak ingin dikerjakan manajer ketika mengerjakan manajemen sumberdaya manusia. Contohnya, pekerjaan yang secara mental tidak menantang, imbalan yang tidak pantas, kondisi kerja yang tidak mendukung, rekan sekerja yang tidak mendukung, dan ketidaksesuaian kepribadian dengan jabatan, kepuasan kerja yang rendah, dan komitmen organisasional yang rendah. Akhirnya, dengan meneliti kepuasan kerja dan komitmen organisasional maka manajer akan dapat menghindari kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional tersebut di atas.
Dengan dapat menghindari kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional tersebut di atas, dan yang lebih penting hal itu dapat menjamin bahwa manajer akan dapat mencapai visi dan tujuan organisasi (memperoleh hasil) melalui orang lain, artinya melalui pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Penting diingat bahwa manajer dapat melakukan pekerjaan-pekerjaan  lain ---- seperti menyusun perencanaan yang bagus, menyusun struktur organisasi yang jelas, membangun teknologi produksi yang modern, dan menggunakan pengawasan intern yang canggih ---- namun manajer itu masih saja tidak berhasil mencapai visi dan tujuan organisasi (memperoleh hasil) melalui orang lain artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia, karena manajer itu memperkerjakan pegawai yang menderita kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional, atau karena manajer itu tidak dapat memberikan kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Sebaliknya, banyak manajer yang berhasil mencapai visi dan tujuan organisasi (memperoleh hasil) melalui orang lain artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia meskipun tidak menyusun perencanaan yang bagus, tidak menyusun struktur organisasi yang jelas, dan tidak menggunakan pengawasan intern yang canggih. Manajer itu berhasil karena dapat memperkerjakan pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional, artinya dapat memperkerjakan pegawai yang tepat pada jabatan yang tepat (kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan), mampu memberikan memberikan motivasi kerja, mampu mengembangkan sumberdaya manusia berbasis kompetensi (rekan sekerja yang mendukung). Perlu diingat bahwa mencapai visi dan tujuan organisasi (mencapai hasil) merupakan esensi manajemen, dan karena itu seorang manajer harus mampu mencapai visi dan tujuan organisasi (mencapai hasil) itu melalui orang lain artinya melalui pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional.             
Manajer adalah seorang pejabat yang mencapai visi dan tujuan organisasi melalui orang lain, artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia (Stoner, 1990 : 7 ; Robbins, 1996 : 5). Currivan (1999 : 495 - 524) mengatakan bahwa manajer memiliki peluang kecil dapat mencapai visi dan tujuan organisasi melalui pegawai yang menderita kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional. Currivan (1999 : 495 - 524) mengatakan pula bahwa manajer memiliki peluang besar dapat mencapai visi dan tujuan organisasi melalui pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional.
Direksi dan Direktur Utama PT Petrokimia Gresik adalah pejabat perusahaan yang mencapai visi dan tujuan perusahaan melalui orang lain, artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia PT Petrokimia Gresik yang berjumlah 3572 orang pegawai. Berdasarkan direktorat, maka pegawai PT Petrokimia Gresik terdiri dari Direksi sebanyak 5 orang (0,1 %), Direktorat Utama sebanyak 263 orang (7,4 %), Direktorat Produksi sebanyak 1950 orang (54,6 %), Direktorat Teknik sebanyak 411 orang (11,5 %), Direktorat Hubungan Industri sebanyak 463 orang (13 %), dan Direktorat Keuangan sebanyak 477 orang (13,4 %). Informasi pegawai PT Petrokimia Gresik ini dapat dilihat pada tabel 1. 
TABEL 1
Jumlah Pegawai Pada Struktur Organisasi 
PT Petrokimia Gresik 
Berdasarkan Direktorat 
	Direktorat
	Jumlah Pegawai 

	
	Absolut
	Persentase

	Direksi
	5
	0,1 %

	Direktorat Utama
	263
	7,4 %

	Direktorat Produksi
	1950
	54,6 %

	Direktorat Teknik
	411
	11, 5 %

	Direktorat Hubungan Industri
	463
	13     %

	Direktorat Keuangan 
	477
	13,4 %

	Total
	3572
	100    %


      Sumber : Biro Personalia PT Petrokimia Gresik 

Manajer adalah seorang pejabat yang mencapai visi dan tujuan organisasi melalui orang lain, artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia (Stoner, 1989 : 7 ; Robbins, 1996 : 5). Dengan demikian Direksi dan Direktur Utama PT Petrokimia Gresik memiliki peluang besar dapat mencapai visi dan tujuan perusahaan melalui 3572 orang pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Sebaliknya, Direksi dan Direktur Utama PT Petrokimia Gresik memiliki peluang kecil dapat mencapai visi dan tujuan perusahaan melalui 3572 orang pegawai yang tidak memiliki kepuasan kerja dan tidak memiliki komitmen organisasional.      
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka Direksi dan Direktur Utama perusahaan PT Petrokimia Gresik ---- PT Petrokimia Gresik sebagai kasus penelitian ini ---- penting meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasional pegawai untuk mencapai visi dan tujuan perusahaan. Sepanjang pengetahuan peneliti belum ada penelitian tentang kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada perusahaan PT Petrokimia Gresik. Dengan demikian, peneliti berminat untuk meneliti kepuasan kerja dan komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. 

1.2 Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka didapat perumusan masalah sebagai berikut :  
1.	Apakah faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT  Petrokimia Gresik ?
2. 	Dari faktor-faktor kepuasan kerja di atas, apakah faktor kepuasan kerja yang paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT  Petrokimia Gresik ? 

1.3 Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan yang diajukan pada perumusan masalah. Untuk menjawab pertanyaan tersebut, maka penelitian ini perlu menganalisis faktor-faktor kepuasan kerja yang mempengaruhi komitmen organisasional. Dengan lebih terperinci, maka penelitian ini memiliki tujuan yaitu :
1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan terhadap komitmen organisasional pegawai PT  Petrokimia Gresik.
2.	Untuk mengetahui faktor kepuasan kerja yang paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT  Petrokimia Gresik.		

1.4 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat (kegunaan), yaitu :
1.	Penelitian ini berguna sebagai bahan pertimbangan ilmiah bagi Dewan Komisaris, Direksi, Direktur Utama, Kepala Kompartemen Sumberdaya Manusia, dan Kepala Biro Personalia PT Petrokimia Gresik dalam menetapkan strategi dan kebijakan peningkatan kepuasan kerja dan komitmen organisasional untuk mencapai visi dan tujuan organisasi.
2.	Penelitian ini berguna sebagai referensi manajemen terpercaya bagi peneliti dan ilmuwan dalam mengembangkan teori kepuasan kerja dan teori komitmen organisasional.


II. KERANGKA TEORETIS 
2.1 Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang pegawai terhadap pekerjaannya (jabatannya) (Robbins, 1996 : 170). Dengan kalimat lain kepuasan kerja adalah kadar perasaan positif yang dimiliki seorang pegawai terhadap jabatannya (Currivan, 1999 : 495 -524).   

2.1.1 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Suatu tinjauan ulang yang ekstensif dari literatur menemukan bahwa terdapat lima faktor kepuasan kerja, yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan (Locke dalam Dunnette, 1976 : 1319 - 1328 dan Feldman dan Arnold, 1985 : 192 - 210 dalam Robbins, 1996 : 181 - 182).  Penjelasan faktor-faktor kepuasan kerja dilakukan berikut ini.
Pertama, pekerjaan yang secara mental menantang. Pada kondisi kerja yang secara mental menantang tergolong sedang umumnya pegawai mendapatkan kepuasan kerja. Pegawai cenderung menyukai dan menyenangi jabatan (pekerjaan) yang memiliki karakteristik sebagai berikut yaitu (1)  pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan kemampuan yang dimiliki (2) pekerjaan yang menawarkan beragam tugas (3) pekerjaan yang menawarkan kebebasan atau otonomi (4) pekerjaan yang memiliki sistem penilaian prestasi kerja (5) pekerjaan yang memberi kesempatan untuk mencapai prestasi kerja yang dicita-citakan.  Karakteristik jabatan di atas akan  membuat pekerjaan secara mental menantang. Pekerjaan yang secara mental sangat tidak menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi sebaliknya pekerjaan yang secara mental sangat menantang akan menciptakan perasaan frustasi dan perasaan gagal. Dengan demikian pada kondisi pekerjaan yang secara mental menantang tergolong sedang umumnya pegawai akan mendapatkan kesenangan kerja dan kepuasan kerja (Katzel, Thompson, Guzzo dalam Cranny, Smith, Stone, 1992 dalam Robbins, 1996 : 181).
Kedua, imbalan yang pantas. Imbalan yang pantas adalah sistem gaji dan kebijaksanaan promosi yang adil, dan sesuai harapan.  Pegawai menginginkan sistem gaji dan kebijakan promosi yang adil dan sesuai harapan. Sistem gaji yang adil akan menciptakan kepuasan kerja. Gaji yang adil adalah gaji yang memiliki karakteristik sebagai berikut yaitu (1) sistem gaji yang adil (2) gaji yang dapat memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan keluarga (3) gaji yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan (4) gaji yang didasarkan pada ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan pribadi (5) gaji yang didasarkan pada standar gaji komunitas. Gaji yang didasarkan pada standar gaji komunitas yaitu (a) gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji yang pernah diterima pada jabatan-jabatan lain terdahulu di dalam organisasi (b) gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji rekan-rekan sekerja dalam organisasi (c) gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji pegawai organisasi lain pada jabatan atau pekerjaan yang sama. Kebijakan promosi dan praktek promosi yang adil serta promosi sesuai harapan (cita-cita) akan menciptakan kepuasan kerja. Promosi akan memberi kesempatan pegawai untuk meningkatkan kualitas pribadi, meningkatkan tanggung jawab, dan meningkatkan status sosial (Witt dan Nye, 1992 : 910 – 917 dalam Robbins, 1996 : 181). 
Ketiga, kondisi kerja yang mendukung. Kondisi kerja yang mendukung adalah kondisi kerja yang memiliki kenyamanan pribadi dan memudahkan mengerjakan tugas jabatan. Pegawai menyukai dan menyenangi kondisi kerja yang memiliki karakteristik sebagai berikut yaitu (1) sirkulasi udara, temperatur udara, dan kesegaran udara (2) keadaan cahaya (3) keadaan derau dan bising suara (4) kedekatan tempat kerja dengan tempat tinggal (5) kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kerja dan peralatan kerja (6) kebersihan, kemodernan dan kelengkapan peralatan keamanan kerja dan keselamatan kerja, termasuk tanda-tanda bahaya dan peringatan tempat berbahaya di lingkungan kerja (7) kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kesehatan. Dengan kalimat lain dapat dikatakan bahwa pegawai menyukai dan menyenangi kondisi kerja yang tidak berbahaya, tidak merepotkan, suhu sedang, cahaya sedang, derau dan bising suara sedang, dekat dengan rumah, fasilitas kerja dan peralatan kerja termasuk keamanan kerja, keselamatan kerja dan kesehatan kerja yang bersih, modern dan lengkap (Robbins, 1996 : 181 - 182).
Keempat, rekan sekerja yang mendukung. Pegawai bekerja tidak hanya untuk mendapatkan gaji yang adil dan promosi yang adil, tetapi pegawai bekerja juga untuk mendapatkan kebutuhan interaksi sosial (rekan sekerja yang mendukung). Pegawai menyukai dan menyenangi jabatan yang dapat membuatnya memiliki rekan sekerja dan atasan yang memiliki karakteristik sebagai berikut yaitu (1) rekan sekerja yang memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (2) rekan sekerja yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (3) rekan sekerja yang suka memberi pertolongan dalam memecahkan persoalan pekerjaan (4) atasan langsung yang memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (5) atasan langsung yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (Robbins, 1996 : 182).     
Kelima, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. Prinsipnya adalah the right man in the right job (pegawai yang tepat pada jabatan yang tepat). Analisis jabatan menghasilkan deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan. Pegawai akan mendapatkan kepuasan kerja apabila kepribadian (spesifikasi jabatan) cocok dengan deskripsi jabatan. Pegawai menyukai dan menyenangi jabatan yang sesuai dengan karakteristik kepribadian sebagai berikut yaitu (1) kecocokan bakat dengan tuntutan jabatan (2) kecocokan pendidikan dengan jabatan (3) kecocokan pelatihan dengan jabatan (4) kecocokan pengalaman kerja dengan jabatan (5) kecocokan keterampilan dengan jabatan (Feldman dan Arnold, 1985 : 192 – 210 dalam Robbins, 1996 : 182). 

2.1.2 Komitmen Organisasional
Mowday, Porter, dan Steers (1982) dalam Alotaibi (2001 : 363 - 376) mendefinisikan bahwa komitmen organisasional adalah seberapa jauh seorang pegawai mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan melibatkan diri dalam organisasi (organizational commitment is defined as “ the relative strength of an individual’s identification with and involvement in an organization). Robbins (1996 : 171) mengatakan bahwa komitmen organisasional berarti keterlibatan (involvement) seorang pegawai pada organisasi yang memperkerjakannya. Sedangkan keterlibatan kerja (job involvement) berarti keterlibatan (involvement) seorang pegawai pada suatu jabatan. 
Dengan kalimat lain komitmen organisasi adalah suatu sikap memihak seorang pegawai terhadap suatu organisasi dan tujuan organisasi serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins, 1996 : 171). Komitmen organisasional adalah kadar rasa kesetiaan seorang pegawai pada organisasi (Currivan, 1999 : 459 - 524). Komitmen organisasional adalah karyawan ingin melakukan pekerjaan mereka seolah-olah mereka adalah pemilik perusahaan. Karyawan melakukan pekerjaan mereka bukan sekadar karena mereka harus melakukannya melainkan karena mereka ingin melakukannya, yaitu mereka melakukan pekerjaan mereka seolah-olah mereka adalah pemilik perusahaan (Dessler, 1997 : 20 – 21 dan 382 - 383).
Terdapat 15 kriteria pegawai yang memiliki komitmen organisasional. Pertama, bersedia bekerja sekuatnya mencapai prestasi kerja yang diharapkan secara normal untuk membantu organisasi menjadi organisasi sukses. Kedua, menceritakan organisasi ini kepada teman-teman bahwa organisasi ini merupakan tempat bekerja yang baik. Ketiga, merasakan kesetiaan pada organisasi. Keempat, menerima hampir setiap tipe penugasan pekerjaan agar dapat tetap bekerja pada organisasi ini. Kelima, menemukan kemiripan nilai-nilai pegawai dengan nilai-nilai organisasi tempat bekerja. Keenam, merasa bangga untuk menceritakan pada orang lain bahwa pegawai tersebut merupakan pegawai organisasi ini. Ketujuh, dapat bekerja sebaik saat ini bagi organisasi yang berbeda atau organisasi lain sejauh tipe pekerjaannya sama. Kedelapan, organisasi ini benar-benar memberikan inspirasi atau ilham paling baik bagi pegawai dalam mencapai prestasi kerja atau kinerja tugas. Kesembilan, perlu sedikit perubahan atau digeser dalam keadaan seorang pegawai sekarang akan menyebabkan pegawai tersebut keluar organisasi. Kesepuluh, sangat senang memilih bekerja pada organisasi ini dibanding organisasi lain yang dipertimbangkan seorang pegawai pada saat bergabung dahulu. Kesebelas, merasakan banyak yang akan diperoleh dari organisasi ini jika tetap bekerja pada organisasi ini dalam jangka waktu yang tidak terbatas atau selamanya. Kedua belas, sering kali tidak sulit menerima kebijakan manajemen sumberdaya manusia pada organisasi ini. Ketiga belas, kepedulian mengenai nasib organisasi. Keempat belas, organisasi ini merupakan organisasi paling baik dari semua organisasi yang mungkin untuk bekerja. Kelima belas, keputusan untuk bekerja pada organisasi ini merupakan tidak kesalahan besar (Mowday, Steers, dan Porter, 1979 : 224 – 247 dalam Robinson, Linda, dan Frank, 1990).

2.2 Hipotesis
Berdasarkan perumusan masalah dan tinjauan pustaka yang dikemukakan di atas, maka penelitian ini mengemukakan hipotesis sebagai berikut : 
Faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik.
2.	Faktor rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik.
III. METODOLOGI PENELITIAN
3.1   Rancangan Penelitian
Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah rancangan metodologi penelitian kuantitatif. Metodologi penelitian kuantitatif adalah metode ilmiah untuk mendapatkan data yang valid dengan tujuan dapat menemukan, membuktikan, dan mengembangkan suatu pengetahuan sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk memahami, memecahkan, dan mengantisipasi masalah dalam bidang tertentu (Sugiyono, 1999 : 4). Suriasumantri (2001 : 307 - 346) mengatakan bahwa berdasarkan metode ilmiah (cara berpikir ilmiah), maka rancangan penelitian ini terdiri dari lima unsur pokok, yaitu pengajuan masalah, penyusunan kerangka berpikir dan pengajuan hipotesis, metodologi penelitian, pengujian hipotesis, dan kesimpulan.
 
3.1 Identifikasi Variabel Penelitian
	Penelitian ini terdiri dari dua macam variabel penelitian yaitu variabel dependen dan variabel independen. Pertama, variabel dependen (variabel terikat).Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel independen. Pada penelitian ini variabel dependen yaitu komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik (Y). Kedua, variabel independen (variabel bebas). Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (variabel terikat). Pada penelitian ini variabel independen yaitu pekerjaan yang secara mental menantang (X1), imbalan yang pantas (X2), kondisi kerja yang mendukung (X3), rekan sekerja yang mendukung (X4), dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan (X5) pegawai PT Petrokimia Gresik.
 
3.2 Definisi Operasional Variabel 
Pertama, komitmen organisasional adalah seberapa jauh seorang pegawai mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan keterlibatan dalam organisasi (Mowday, Porter, dan Steers, 1982 dalam Alotaibi, 2001 : 363 - 376). Indikator komitmen organisasional adalah (1) bersedia bekerja sekuatnya mencapai prestasi kerja yang diharapkan secara normal untuk membantu organisasi menjadi organisasi sukses (2) menceritakan organisasi ini kepada teman-teman bahwa organisasi ini merupakan tempat bekerja yang baik (3) merasakan kesetiaan pada organisasi (4) menerima hampir setiap tipe penugasan pekerjaan agar dapat tetap bekerja pada organisasi ini (5) menemukan  kemiripan nilai-nilai pegawai dengan nilai-nilai organisasi tempat bekerja (6) merasa bangga untuk menceritakan pada orang lain bahwa pegawai tersebut merupakan pegawai organisasi ini (7) dapat bekerja sebaik saat ini bagi organisasi yang berbeda atau organisasi lain sejauh tipe pekerjaannya sama (8) organisasi ini benar-benar memberikan inspirasi atau ilham paling baik bagi pegawai dalam mencapai prestasi kerja atau kinerja tugas (9) perlu sedikit perubahan atau digeser dalam keadaan seorang pegawai sekarang akan menyebabkan pegawai tersebut keluar organisasi (10) sangat senang memilih bekerja pada organisasi ini dibanding organisasi lain yang dipertimbangkan seorang pegawai pada saat bergabung dahulu (11) merasakan banyak yang akan diperoleh dari organisasi ini jika tetap bekerja pada organisasi ini dalam jangka waktu yang tidak terbatas atau selamanya (12) sering kali tidak sulit menerima kebijakan manajemen sumberdaya manusia pada organisasi ini (13) kepedulian mengenai nasib organisasi (14) organisasi ini merupakan organisasi paling baik dari semua organisasi yang mungkin untuk bekerja (15) keputusan untuk bekerja pada organisasi ini merupakan tidak kesalahan besar (Mowday, Steers, dan Porter, 1979 : 224 – 247 dalam Robinson, Linda, dan Frank, 1990). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90).
Kedua, pekerjaan yang secara mental menantang adalah tingkat menantang pekerjaan secara mental yang dipersepsi oleh seorang pegawai tentang jabatannya atau pekerjaannya pada organisasi (Katzel, et al dalam Cranny et al, 1992 dalam Robbins, 1996 : 181). Indikator pekerjaan yang secara mental menantang adalah (1) persepsi mengenai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan kemampuan yang dimiliki (2) persepsi mengenai pekerjaan yang menawarkan beragam tugas (3) persepsi mengenai pekerjaan yang menawarkan kebebasan atau otonomi (4) persepsi mengenai pekerjaan yang memiliki sistem penilaian prestasi kerja (5) persepsi mengenai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk mencapai prestasi kerja yang dicita-citakan (Katzel, et al dalam Cranny et al, 1992 dalam Robbins, 1996 : 181). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90).
Ketiga, imbalan yang pantas adalah tingkat persepsi pantas (adil) imbalan berbentuk gaji dan promosi yang diterima oleh pegawai (Witt dan Nye, 1992 : 910 – 917 dalam Robbins, 1996 : 181). Indikator imbalan yang pantas adalah (1) persepsi mengenai sistem gaji yang adil (2) persepsi mengenai gaji yang dapat memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan keluarga (3) persepsi mengenai gaji yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan (4) persepsi mengenai gaji yang didasarkan pada ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan pribadi (5) persepsi mengenai gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji yang pernah diterima pada jabatan-jabatan lain terdahulu di dalam organisasi (6) persepsi mengenai gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji rekan-rekan sekerja dalam organisasi (7) persepsi mengenai gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji pegawai organisasi lain pada jabatan atau pekerjaan yang sama (8) persepsi mengenai kebijakan promosi dan praktek promosi yang adil (9) persepsi mengenai promosi sesuai harapan dan cita-cita (Witt dan Nye, 1992 : 910 – 917 dalam Robbins, 1996). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90). 
Keempat, kondisi kerja yang mendukung adalah tingkat kepedulian yang dipersepsikan pegawai terhadap lingkungan kerja yang memberikan kenyamanan pribadi dan memudahkan mengerjakan tugas yang baik (Robbins, 1996 : 181 - 182). Indikator kondisi kerja yang mendukung adalah (1) persepsi mengenai sirkulasi udara, temperatur udara, dan kesegaran udara (2) persepsi mengenai keadaan cahaya (3) persepsi mengenai keadaan derau dan bising suara (4) persepsi mengenai kedekatan tempat kerja dengan tempat tinggal (5) persepsi mengenai kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kerja dan peralatan kerja (6) persepsi mengenai kebersihan, kemodernan dan kelengkapan peralatan keamanan kerja dan keselamatan kerja, termasuk tanda-tanda bahaya dan peringatan tempat berbahaya di lingkungan kerja (7) persepsi mengenai kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kesehatan (Robbins, 1996 : 181 - 182). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90).

Kelima, rekan sekerja yang mendukung adalah tingkat perhatian secara pribadi yang didapatkan seorang pegawai dari orang lain termasuk rekan sekerja dan atasan langsung dalam jaringan sosial pekerjaan (Robbins, 1996  : 182 ; Currivan, 1999 : 495 - 524). Indikator rekan sekerja yang mendukung adalah (1) persepsi mengenai rekan sekerja yang memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (2) persepsi mengenai rekan sekerja yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (3) persepsi mengenai rekan sekerja yang suka memberi pertolongan dalam memecahkan persoalan pekerjaan (4) persepsi mengenai atasan langsung yang memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (5) persepsi mengenai atasan langsung yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (Robbins, 1996 : 182 ; Currivan, 1999 : 495 - 524). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90).
Keenam, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan adalah tingkat kecocokan kepribadian pegawai dengan jabatan atau pekerjaan (Robbins, 1996 : 182).  Indikator kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan adalah (1) persepsi mengenai kecocokan bakat dengan tuntutan jabatan atau deskripsi jabatan (2) persepsi mengenai kecocokan pendidikan dengan jabatan (3) persepsi mengenai kecocokan pelatihan dengan jabatan (4) persepsi mengenai kecocokan pengalaman kerja dengan jabatan (5) persepsi mengenai kecocokan keterampilan dengan jabatan (Feldman dan  Arnold, 1985 : 192 – 210 dalam Robbins, 1996 : 182). 
Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90), yaitu skala 1 yang menyatakan sangat tidak setuju, skala 2 yang menyatakan tidak setuju, skala 3 yang menyatakan kurang setuju, skala 4 yang menyatakan ragu-ragu, skala 5 yang menyatakan cukup setuju, skala 6 yang menyatakan setuju, dan skala 7 yang menyatakan sangat setuju.

3.3 Populasi Penelitian dan Pemilihan Sampel Penelitian
Populasi penelitian adalah seluruh pegawai pada struktur organisasi PT Petrokimia Gresik, yaitu sebanyak 3572 orang pegawai. Sampel penelitian dipilih dengan menggunakan metode pengambilan sampel secara proportionate stratified random sampling (proportionate stratified random sampling method) (Sugiyono, 1999 : 75). Penentuan jumlah sampel dari pupulasi menggunakan teknik Isaac dan Michael dengan taraf kesalahan 10 % (Sugiyono, 1999 : 79 - 83).  Dalam table Isaac dan Michael tidak ditemukan populasi 3572 untuk penentuan jumlah sampel. Untuk populasi 3572 dibulatkan ke atas menjadi 4000. Pada populasi 4000 orang pegawai dengan taraf kesalahan 10 % ditentukan jumlah sampel sebanyak 254 orang pegawai. Populasi pegawai PT Petrokimia Gresik sebanyak 3572 orang pegawai dengan taraf kesalahan 10 % maka ditetapkan jumlah sampel sebanyak 254 orang pegawai. 
 
3.4   Prosedur Pengumpulan Data
Penelitian ini menggunakan data primer. Data Primer dikumpulkan oleh peneliti dengan menggunakan kuesioner. Dari 254 responden yang dikirimi kuesioner hanya 218 responden (85,8 %) yang mengembalikan kuesioner dan 36 responden (14,2 %) tidak mengembalikan kuesioner, dan informasi ini dapat dilihat pada tabel 4.3. Emory dan Donald (2000) mengemukakan bahwa suatu penelitian menggunakan 30 % dari jumlah kuesioner sudah representatif dan sudah mewakili populasi. Dengan demikian penelitian ini yang menggunakan 85,8 % dari jumlah kuesioner sudah representatif dan sudah mewakili populasi.

3.5  Teknik Analisis
Teknik analisis menggunakan regresi berganda dengan menggunakan program komputer statistical product and service solutions (SPSS) yang sesuai dengan model penelitian (Santoso, 2002 : 163 – 172). Hasil analisis regresi berganda digunakan untuk membuktikan hipotesis penelitian. Pembuktian hipotesis penelitian dilakukan dengan menggunakan prosedur uji statistik, yaitu uji simultan (uji F) dan uji parsial (uji t).

IV. ANALISIS DAN PEMBAHASAN
4.1 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja Yang Mempengaruhi Komitmen 
      Organisasional
TABEL 2
Hasil Analisis Regresi Berganda Faktor-Faktor
Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasional

	Variabel Bebas
( Faktor-Faktor Kepuasan Kerja )
	Koefisien Regresi

	t Hitung
	t Tabel
	Signifikansi

	Intercept (Konstanta)
	41,6986
	10,388
	1,645
	Signifikan

	X1 (Pekerjaan Yang Secara Mental Menantang)  
	0,2218
	2,444
	1,645
	Signifikan

	X2 (Imbalan Yang Pantas)
	0,0812
	1,122
	1,645
	Tidak Signifikan

	X3 (Kondisi Kerja Yang Mendukung)
	0,0004
	0,004
	1,645
	Tidak Signifikan

	X4 (Rekan Sekerja Yang Mendukung)
	0,3435
	3,931
	1,645
	Signifikan

	X5 (Kesesuaian Kepribadian Dengan Pekerjaan)
	0,2108
	2,718
	1,645
	Signifikan

	R2        
R
F Ratio 
df           dw        
	
=  0,361
=  0,613
=  25,478
=  212
=  1,908 
Signifikansi pada alpha 5%


Sumber : Pengolahan Data 



Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi berganda pada tabel 2 maka diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut :
Y = 41,6986 + 0,2218 X1 + 0,0812 X2 + 0,0004 X3 + 0,3435 X4 + 0,2108 X5  

Keterangan :
Y   = Komitmen Organisasional
X1 = Pekerjaan Yang Secara Mental Menantang
X2 = Imbalan Yang Pantas
X3 = Kondisi Kerja Yang Mendukung
X4 = Rekan Sekerja Yang Mendukung
X5 = Kesesuaian Kepribadian Dengan Pekerjaan

	Hasil analisis regresi berganda di atas menunjukkan bahwa faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama (uji F) sebesar 36,1 % mempengaruhi komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. Sedangkan sisanya komitmen organisasional  pegawai PT Petrokimia Gresik dipengaruhi sebesar 63,9 % oleh faktor-faktor yang tidak diketahui dan tidak termasuk dalam model penelitian ini. Hasil penelitian ini meyakinkan (signifikan) dengan menggunakan F hitung pada alpha 5 % dan degree of freedom for denominator (df = 212) dan degree of freedom for numerator (k-1 yakni 6-1=5) yaitu nilai F hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai F tabel (Fh = 25,478 > Ft = 2,210). Dengan demikian dapat dibuat kesimpulan bahwa hipotesis pertama dapat diterima, yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. 
Faktor rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t hitung paling tinggi adalah nilai t hitung rekan sekerja yang mendukung. Hasil penelitian ini meyakinkan (signifikan) dengan menggunakan t hitung pada alpha 5 % dan degree of freedom for denominator (df = 212) yaitu nilai t hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel (t hitung = 3,931 > t tabel = 1,645). Dengan demikian dapat dibuat kesimpulan bahwa hipotesis kedua dapat diterima, yaitu rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. 

V.  KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan analisis hasil penelitian dan pembahasan maka dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut. 
Pertama, faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama  (uji F) sebesar 36,1 % mempengaruhi komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. Sedangkan sisanya komitmen organisasional  pegawai PT Petrokimia Gresik dipengaruhi sebesar 63,9 % oleh faktor-faktor yang tidak diketahui dan tidak termasuk dalam model penelitian ini. Hasil penelitian ini meyakinkan (signifikan) dengan menggunakan F hitung pada alpha 5 % dan degree of freedom for denominator (df = 212) dan degree of freedom for numerator (k-1 yakni 6-1=5) yaitu nilai F hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai F tabel (Fh = 25,478 > Ft = 2,210). Dengan demikian dapat dibuat kesimpulan bahwa hipotesis pertama dapat diterima, yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik.  
Kedua, faktor rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t hitung paling tinggi adalah nilai t hitung rekan sekerja yang mendukung. Hasil penelitian ini meyakinkan (signifikan) dengan menggunakan t hitung pada alpha 5 % dan degree of freedom for denominator (df = 212) yaitu nilai t hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel (t hitung = 3,931 > t tabel = 1,645). Dengan demikian dapat dibuat kesimpulan bahwa hipotesis kedua dapat diterima, yaitu rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. 

5.2  Saran
Berdasarkan kesimpulan, maka dapat disarankan sebagai berikut. 
		Pertama, faktor pekerjaan yang secara mental menantang berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui pekerjaan yang secara mental menantang, maka disarankan perusahaan (1) memberi kesempatan kepada pegawai untuk menggunakan kemampuan dalam mengerjakan tugas jabatan (2) memberikan beragam tugas (3) memberikan kebebasan / otonomi dalam mengerjakan tugas jabatan (4) menerapkan sistem penilaian prestasi kerja pegawai (5) memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mencapai prestasi kerja yang dicita-citakan. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan “program kualitas kehidupan kerja”.
		Kedua, faktor imbalan yang pantas berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasional. Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui imbalan yang pantas, maka disarankan perusahaan menerapkan sistem imbalan yang pantas, yaitu (1) menerapkan sistem gaji yang memuaskan dan adil (2) menerapkan sistem promosi jabatan yang memuaskan dan adil. Pertama, disarankan perusahaan menerapkan sistem gaji yang memuaskan dan adil adalah (a) sistem gaji  yang dapat memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan keluarga yang memuaskan (b) sistem gaji yang memperhatikan tuntutan pekerjaan / deskripsi jabatan (c) sistem gaji yang memperhatikan ilmu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pribadi (d) sistem gaji yang memperhatikan pengalaman kerja (e) sistem gaji yang memperhatikan gaji rekan-rekan sekerja / struktur gaji (f) sistem gaji yang memperhatikan gaji pegawai perusahaan lain. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan “sistem gaji berdasarkan survei gaji dan evaluasi jabatan”. Kedua, disarankan perusahaan menerapkan sistem promosi jabatan yang memuaskan dan adil, yaitu “sistem promosi jabatan berbasis prestasi kerja, harapan, dan cita-cita”. Dengan saran ini diharapkan dapat meningkatkan komitmen organisasional melalui imbalan yang pantas, sehingga imbalan yang pantas yang sekarang berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasional dapat berubah menjadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.        
		Ketiga, faktor kondisi kerja yang mendukung berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasional. Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui kondisi kerja yang mendukung, maka disarankan perusahaan menerapkan (1) sirkulasi udara, temperatur udara, dan kesegaran udara di tempat kerja (2) keadaan cahaya yang terang (3) keadaan derau dan bising suara pabrik yang sedang (4) rumah yang dekat dengan tempat kerja (5) kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kerja, peralatan kerja, peralatan keamanan kerja, peralatan keselamatan kerja, fasilitas kesehatan. Dengan saran ini diharapkan dapat meningkatkan komitmen organisasional melalui kondisi kerja yang mendukung, sehingga kondisi kerja yang sekarang secara sendiri-sendiri tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasional berubah menjadi berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan sistem manajemen lingkungan, sistem manajemen keselamatan dan kesehatan kerja, dan sistem manajemen mutu.  
		Keempat, faktor rekan sekerja yang mendukung berpengaruh positif dan signifikan dan paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui rekan sekerja yang mendukung, maka disarankan perusahaan menerapkan (1) rekan sekerja memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (2) rekan sekerja yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (3) rekan sekerja yang bersedia menolong dalam memecahkan persoalan pekerjaan (4) atasan langsung memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (5) atasan langsung yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan sistem pengembangan sumberdaya manusia berbasis kompetensi. Dalam menerapkan sistem pengembangan sumberdaya manusia berbasis kompetensi, maka disarankan perusahaan menerapkan tiga sistem, yaitu (1) sistem pelatihan dan pengembangan (training and development) berbasis kompetensi, (2) sistem pengembangan organisasi (organization development) berbasis kompetensi (3) sistem pengembangan karer (career development) berbasis kompetensi.
		 Kelima, faktor kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap  komitmen organisasional.  Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan, maka disarankan perusahaan menerapkan (1) kecocokan bakat dengan tuntutan jabatan / deskripsi jabatan (2) kecocokan pendidikan dengan jabatan (3) kecocokan pelatihan dengan jabatan (4) kecocokan pengalaman kerja dengan jabatan (5) kecocokan keterampilan dengan jabatan. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan sistem kesesuaian kompetensi dengan jabatan. 
Keenam, penelitian ini hanya menguji lima faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. Untuk pengembangan teori kepuasan kerja dan teori komitmen organisasional, maka disarankan para peneliti lanjutan untuk menguji dan mengembangkan penelitian ini melalui objek penelitian yang sama, objek penelitian berbeda, subjek penelitian yang berbeda, dan menambah variabel independen (variabel kepuasan kerja).
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