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INTI SARI

Mukharomah, Lisa Ayu, 2019. Pengaruh sistem kompensasi dan
keamanan kerja terhadap komitmen afektif melalui kepuasan Kkerja.
Program Studi S1 Manajemen Rumah Sakit. Fakultas Ekonomi. Universitas
Setia Budi Surakarta. Pembimbing | Nang Among Budiadi, SE., M.Si.
Pembimbing Il Drs. Sugiyarmasto, MM.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji faktor-faktor yang mempengaruhi
komitmen afektif pada rumah sakit PKU Muhammadiyah Surakarta. Analisis ini
menggunakan variabel independen yaitu sistem kompensasi, keamanan kerja, dan
kepuasan kerja. Variabel dependennya komitmen afektif.

Data diperoleh melalui kuesioner pada karyawan PKU Muhammadiyah
Surakarta non medis. Sampel yang digunakan yaitu karyawan non medis. Teknik
penyampelan yaitu probability cluster sampling (area sampling) juga cluster
random sampling, tetapi karena adanya kendala yang ada di lapangan maka semua
ini dijadikan sampel sebanyak 110 orang. Uji hipotesis dengan menggunakan
analisis permodelan Structural Equation Modelling (SEM).

Hasil dalam penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif pada komitmen afektif. Sistem kompensasi berpengaruh positif pada
kepuasan kerja. Keamanan kerja berpengaruh positif pada kepuasan kerja.

Kata kunci: Sistem Kompensasi, keamanan kerja, kepuasan kerja, dan komitmen
afektif.



ABSTRACT

Mukharomah, Lisa Ayu, 2019. Effect of compensation systems and
work security on affective commitment through job satisfaction. Hospital
Management S1 Study Program. Faculty of Economics. Setia Budi University
Surakarta. Advisor I Nang Among Budiadi, SE., M.Sc. Advisor Il
Drs. Sugiyarmasto, MM,

This study aims to examine the factors that influence affective
commitment in PKU Muhammadiyah Surakarta Hospital. This analysis uses
independent variables, namely compensation system, job security, and job
satisfaction. The dependent variable is affective commiment.

Data was obtained through a questionnaire on PKU Muhammadiyah
Surakarta non-medical employees. The sample used is non-medical
employees.The sampling technique is probability cluster sampling (sampling area)
as well as cluster random sampling, but due to constraints in the field, all of these
were sampled as many as 110 people. Hypothesis testing using Structural
Equation Modeling (SEM)modeling analysis .

The results in this study show that job satisfaction has a positive effect on
affective commitment. The compensation system has a positive effect on job
satisfaction. Job security has a positive effect on job satisfaction.

Keywords: Compensation System, job security, job satisfaction, and affective
commitment.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Komitmen afektif dalam organisasi dipengaruhi oleh sejauh mana
organisasi mampu memenuhi kebutuhan karyawan untuk memenuhi kebutuhan
yang sesuai harapan, dan untuk memungkinkan mencapai tujuan mereka (Meyer
et al., 1993). Organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan memberikan
informasi yang akurat itu mencerminkan kondisi nyata pada pekerjaan, mengarah
ke komitmen afektif yang tinggi (Wanous et al., 1992).

Komitmen afektif memiliki hubungan kepuasan ke perputaran gaji yang
bermula dari penjelasan pertukaran sosial (Blau, 1964). Artinya, merasa puas
dengan gaji seseorang menanamkan persepsi bahwa organisasi mengakui dan
menghargai kontribusi seseorang terhadap kesejahteraannya. Dengan demikian,
organisasi memenuhi kebutuhan emosional karyawan, seperti kebutuhan untuk
pengakuan atau penghargaan. Sebagai imbalan atas pengalaman ini, karyawan
dianggap mengidentifikasi dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi, akhirnya

mengurangi niat untuk mencari pekerjaan di tempat lain (Meyer dan Allen, 1997).

Sistem kompensasi harus dirancang dengan memperhatikan, tingkat
kelayakan, bersifat wajar atau adil dari sudut pasar tenaga kerja, bersifat adil atau
wajar dari sudut kemampuan organisasi dan memperhatikan perbedaan untuk
setiap pegawai organisasi berdasarkan kebutuhan individual yang terkait dengan

perbedaan jabatan (Nawawi, 1998). Pada dasarnya sistem kompensasi tidak dapat



ditetapkan secara absolut namun dengan bersifat relatif (Nitisemito, 1982). Hal
demikian dimaksudkan, bahwa gaji untuk masing-masing individu pegawai
tersebut harus dibuat secara relatif dengan gaji pegawai, di samping mudah dalam
mengendalikannya, juga karena pegawai sering kali menilai gaji yang mereka
terima dikaitkan dengan gaji yang diterima pegawai lain (Gomes, 2003). Pegawai,
pada umumnya ingin diperlakukan secara adil di dalam sistem kompensasinya
(Hariandja, 2002).

Salah satu teori Hirarki Kebutuhan Maslow menunjukkan bahwa kebutuhan
rasa aman merupakan salah satu bentuk kebutuhan yang harus dipenuhi oleh
perusahaan. Kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan,
dan lingkungan hidup (Mangkunegara, 2000). Keamanan kerja juga merupakan
variabel penting yang langsung mempengaruhi kepuasan karyawannya, jika
seorang karyawan yakin dia tidak akan diberhentikan dari organisasi kapan saja
maka dia akan bekerja lebih keras dan berusaha membalas dengan memberi lebih
banyak masukan ke organisasi yang akan meningkatkan level kepuasannya
(Valletta, 1999). Penekanan terhadap pentingnya memahami peran keamanan
kerja terhadap reaksi karyawan dari adanya perubahan organisasi telah meningkat
pada dekade terakhir (Davy et al, 1997). Keamanan kerja tidak dapat dipisahkan
dari perhatian terhadap ketidakpastian kelanjutan pekerjaan seseorang dan situasi
yang tidak pasti yang dihasilkan dari adanya perubahan dalam organisasi seperti
downsizing, merger dan reorganisasi dan belum adanya penelitian yang sistematik
yang dilakukan untuk menguraikan peran ketidakpastian dalam mempengaruhi

reaksi individual dari adanya perubahan organisasi. Selama perubahan-perubahan



organisasional seperti downsizing dan merger dianggap sebagai suatu ancaman
bagi harapan-harapan karyawan, maka inilah yang disebut sebagai keamanan
kerja (Davy et al, 1997). Pentingnya faktor keamanan kerja digerakkan oleh
adanya kenyataan mengenai pengaruhnya terhadap berbagai outcomes yang
berhubungan dengan pekerjaan (Yousef, 2002).

Organisasi dengan demikian memiliki kepentingan dalam melihat
karyawan mereka merasa puas dengan bayaran mereka. Para sarjana telah
menunjukkan bahwa kepuasan gaji muncul dari berbagai macam aspek
kompensasi seperti tingkat gaji, kenaikan gaji, administrasi dan struktur gaji, dan
manfaat (Heneman dan Schwab, 1985), semuanya berkontribusi pada keseluruhan
konstruksi kepuasan pembayaran. Meskipun penelitian telah memberikan bukti
yang mendukung hubungan negatif antara membayar kepuasan dan perputaran
karyawan (misalnya Tekleab et al., 2005; Williams et al., 2006).

Faktor-faktor yang mempengaruhi pekerjaan kepuasan adalah: (1) Faktor
psikologis, merupakan faktor yang terkait dengan karyawan psikiatri itu termasuk
minat, kenyamanan Kerja, sikap terhadap pekerjaan, bakat dan keterampilan; (2)
Sosial faktor adalah faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik di
antara karyawan, dengan majikan, atau karyawan dari berbagai jenis pekerjaan;
(3) Faktor fisik adalah faktor yang berhubungan dengan fisik kondisi lingkungan
kerja dan kondisi fisik karyawan, termasuk jenis pekerjaan, waktu kerja dan
waktu istirahat, peralatan kerja, kondisi ruangan, suhu, pencahayaan, pertukaran
udara, kondisi kesehatan karyawan, dll.; (4) Faktor finansial, adalah faktor yang

terkait dengan jaminan karyawan dan kesejahteraan meliputi sistem dan jumlah



gaji, sosial keamanan, tunjangan, fasilitas yang disediakan, promosi dan
sebagainya (As'ad, 2004).

Penelitian sebelumnya menunjukkan korelasi yang cukup kuat antara
Kepuasan Kerja dan Komitmen Afektif. (Meyer et al., 2002) membuktikan bahwa
terdapat korelasi yang cukup kuat antara Kepuasan Kerja dan Komitmen Afektif.
Pembuktian ini juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh (Newstorm,
2007) dalam konsep Performance-Satisfaction-Effort Loop yang menyatakan
bahwa dengan timbulnya kepuasan dari karyawan akan mengarah kepada
peningkatan komitmen terhadap organisasi tempat karyawan tersebut bekerja.

Penelitian terbaru fenomena-fenomena komitmen afektif dalam organisasi
dipengaruhi variabel-variebel mengungkapkan bahwa kompensasi dan keamanan
lebih besar memotivasi untuk peluang yang dikembangan pada tingkat profesional
dan kompensasi sangat penting yang menciptakan faktor kepuasan kerja (Grace
dan Khalsa, 2003). Penelitian ini membahas bagaimana sistem kompenasasi
mempengaruhi komitmen afektif melalui kepuasan kerja dan variabel pendukung
yaitu keamanan Kkerja di dalam organisasi. Sistem kompensasi yang adil
menyebabkan kepuasan kerja yang lebih tinggi dan tingkat retensi juga lebih
tinggi. Hadiah yang ditingkatkan dalam organisasi juga meningkatkan kepuasan

kerja (Boyt et al., 2001).

1.2 Rumusan Masalah
Penelitian terdahulu menunjukkan korelasi yang cukup kuat antara
Kepuasan Kerja dan Komitmen Afektif. Meyer et al. (2002) membuktikan bahwa

terdapat korelasi yang cukup kuat antara Kepuasan Kerja dan Komitmen Afektif.



Pembuktian ini juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Newstorm, 2007
dalam konsep Performance-Satisfaction-Effort Loop yang menyatakan bahwa
dengan timbulnya kepuasan dari karyawan akan mengarah kepada peningkatan
komitmen terhadap organisasi tempat karyawan tersebut bekerja. Dari penelitian
terbaru fenomena-fenomena komitmen afektif dalam organisasi dipengaruhi
variabel-variebel mengungkapkan bahwa sistem kompensasi dan keamanan lebih
besar menciptakan faktor kepuasan kerja (Grace dan Khalsa, 2003).

Berdasarkan latar belakang diatas, perlu dilakukan penelitian untuk
memodelkan variabel-variabel yang menjelaskan komitmen afektif organisasi
yang melibatkan variabel-variabel pada kepuasan kerja dan sistem kompensasi.
Komitmen afektif pada keamanan kerja perlu juga diteliti dalam organiasasi.
Keamanan kerja sebagai harapan-harapan karyawan terhadap keberlangsungan
pekerjaannya yang mencakup hal-hal seperti adanya masa jabatan kerja, kondisi
pekerjaan umumnya dan konsekuensi hilangnya pekerjaan. Dimana alasan
keamanan ini khususnya dalam masalah sistem kompensasi yang adil memiliki
dampak yang sangat kuat dalam kehidupan karyawan. Atas dasar hal tersebut,
komitmen afektif perlu mengakomodasi keamanan kerja yang akan menciptakan

kepuasan kerja pada karyawan.

1.3 Pertanyaan Penelitian
Berdasarkan permasalahan yang dirumuskan diatas maka pertanyaan
penelitian yang hendak dicapai dalam penelitian ini yaitu:
1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh pada komitmen afektif ?

2. Apakah sistem kompensasi berpengaruh pada kepuasan kerja ?



3. Apakah keamanan kerja berpengaruh pada kepuasan kerja ?

1.4 Tujuan Penelitian
Berdasarkan permasalahan yang dirumuskan diatas maka tujuan yang
hendak dicapai dalam penelitian ini yaitu:
1. Menguji kepuasan kerja berpengaruh pada komitmen afektif
2. Menguji sistem kompensasi berpengaruh pada kepuasan kerja

3. Menguji keamanan kerja berpengaruh pada kepuasan kerja

1.5 Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan secara komprehensif konstruk
sistem kompensasi, keamanan kerja, kepuasan kerja dan komitmen afektif.
Penelitian juga diharapkan mengaji hubungan antara konstruk diatas,
sehingga memberikan kepastian faktor-faktor apa saja yang dapat
membangun komitmen afektif.
2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi pimpinan
perusahaan untuk membangun strategi pengembangan sumber daya
manusia yang mempunyai komitmen afektif melalui kepuasan Kkerja,

sistem kompensasi dan keamanan kerja.






