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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel komitmen
profesional dan komitmen organisasional baik secara parsial maupun secara simultan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada Bank Bukopin, Yogyakarta. Bertolak dari hasil
temuan dan analisis data dengan uji statistik, maka dapat diambil kesimpulan bahwa
komitmen organisasional dan profesional mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. Dari persamaan regresi yang diperoleh juga dapat dijelaskan bahwa variabel
komitmen profesional lebih dominan dalam mempengaruhi kepuasan kerja.

Kata Kunci: Komitmen Profesional, Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja dan Bank

Bukopin

PENDAHULUAN

Belakangan ini lingkungan bisnis
mengalami perubahan yang sangat cepat.
Globalisasi, liberalisasi perdagangan, dere-
gulasi dan kemajuan teknologi informasi
menciptakan realitas baru persaingan yang
kian ketat. Tekanan-tekanan persaingan ini
telah memaksa banyak organisasi dihadap-
kan pada lingkungan yang serba tidak pasti.

Perubahan lingkungan, khususnya
lingkungan bisnis dan organisasi saat ini
tidak sekedar berjalan sangat cepat tetapi
juga bersifat tidak pasti. Implikasinya mun-
cul fenomena-fenomena baru seperti globa-
lisasi, dunia tanpa batas atau hilangnya ba-
tas-batas antar negara, antara daerah, bahkan
antar individu. Dalam lingkungan bisnis
yang semakin kompleks dan salalu berubah
seperti saat ini diperlukan kepemimpinan
yang mampu mengantisipasi kedepan yang

lebih relevan dengan situasi
seperti sekarang ini.

Sukses suatu organisasi sangat
ditentukan oleh kemampuan organisasi itu
untuk beradaptasi pada perubahan lingku-
ngan strategik yang mempengaruhi kehidu-
pan organisasi. Organisasi yang terus ber-
adaptasi dengan perubahan yang terjadi akan
dapat tumbuh dan berkembang. Sebaliknya
organisasi yang tidak beradaptasi dengan
perubahan lingkungan akan mengalami ke-
munduran, Oleh karena itu sangat perlu bagi
organisasi untuk memahami perubahan ling-
kungan strategik karena perubahan tersebut
menuntut adanya perubahan paradigma di
dalam mengelola organisasi.

Untuk selalu siap menghadapi pe-
rubahan yang selalu terjadi tersebut, bank
sebagai salah satu bisnis di bidang jasa
keuangan dituntut untuk selalu memberikan

kompleks
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perhatian yang besar pada upaya-upaya
peningkatan kemampuan sumberdaya manu-
sianya. Upaya-upaya tersebut dilaksanakan
melalui pendidikan dan pelatihan baik yang
bersifat struktural ataupun yang bersifat
fungsional. Pendidikan dan pelatihan saja
tidaklah cukup, diperlukan adanya pembi-
naan dan motivasi kerja karyawan untuk
menumbuhkan komitmen yang kuat dalam
rangka meningkatkan prestasinya. Hal terse-
but sangatlah penting mengingat perhatian
orang terhadap komitmen dewasa ini se-
makin besar, terutama disebabkan adanya
pemahaman bahwa kinerja berkaitan erat
dengan komitmen (Meyer, at al., 1993).

Pentingnya sumberdaya manusia
yang berkualitas dalam dunia perbankan
pada saat ini sudah menjadi keharusan
mengingat persaingan dalam industri per-
bankan. Terlebih lagi ketika tantangan yang
dirasakan semakin lama semakin komplek.
Keinginan dari perbankan untuk memiliki
keunggulan bersaing, menuntut mereka un-
tuk selalu meningkatkan kualitas sumber-
daya manusia yang dimilikinya, sedangkan
kualitas sumberdaya manusia banyak diten-
tukan oleh sejauh mana sistem yang berlaku,
sanggup menunjang dan memuaskan keingi-
nan karyawan maupun perusahaan (Lubis,
1999). Untuk mewujudkan sumberdaya
yang berkualitas tersebut tidak akan terlepas
dari keberhasilan pihak manajemen perusa-
haan untuk menciptakan kondisi Quality of
Work Life yang positif.

Selain itu, pekerjaan sebagai sarana
perealisasian diri manusia, maka manusia
harus bekerja dan pekerjaan itu harus meng-
gembirakan, konsekuensinya adalah peker-
jaan harus memberikan manusia kepuasan.
Tetapi kenyataannya tidak semua karyawan
merasakan kepuasaan ketika menghadapi
pekerjaan. Manusia merasa terasing dengan
pekerjaan dan bereaksi negatif terhadap
pekerjaannya. Di sini terlihat bahwa peker-
jaan yang didapatkan merupakan keterpak-
saan yang mesti diterimanya karena tidak

ada alternatif lain. Jika ini terjadi maka kar-
yawan akan bekerja semaunya, tingkat mang-
kir kerja yang tinggi, tidak produktif dan
pada puncaknya terjadi perpindahan kerja.

Sebaliknya,  karyawan  dengan
kepuasan kerja akan menunjukkan kinerja
yang baik, prestasi kerja meningkat, absensi
rendah, dan tetap setia terhadap tempat kerja
Mowday, Steers dan Porter, (1982). Kepua-
san kerja yang tinggi sangat mempengaruhi
kondisi kerja yang positif dan dinamis se-
hingga mampu memberikan keuntungan
nyata, tidak hanya bagi perusahaan atau or-
ganisasi tetapi juga keuntungan bagi tenaga
kerja itu sendiri. Kondisi inilah yang sangat
didambakan oleh Bank sebagai perusahaan
jasa keuangan.

Studi dan penelitian mengenai ko-
mitmen semakin banyak dilakukan terutama
pada perusahaan-perusahaan besar (Meyer,
at. al., 1993), namun pada organisasi per-
bankan sampai saat ini masih sangat sedikit.
Dengan memahami tipe-tipe komitmen dan
proses terjadinya komitmen organisasional
akan memudahkan mengarahkan aktivitas
organisasi untuk meningkatkan keefektifan
organisasi secara keseluruhan. Latham (Lu-
thans, 1995) mengatakan bahwa terdapat
hubungan yang kuat antara kepuasan kerja
dan komitmen organisasional. Begitu pula
dengan hasil penelitian Kreiner dan Kinicki
(1992) yang menunjukkan bahwa kepuasan
kerja mempengaruhi komitmen organisa-
sional.

Hasil kajian Verna dan Upadhyay
(1986) tentang hubungan antara komitmen
organisasional, keterlibatan terhadap Kkerja
(job involvement), dan kepuasan kerja pada
para pekerja non-eksekutif dari sebuah
pabrik baja menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang positif antara komitmen or-
ganisasional dan keterlibatan kerja. Jones
(1988) dalam studinya tentang pengukuran
komitmen organisasional menemukan bah-
wa komitmen organisasional berkorelasi
secara positif dengan kepuasan kerja.
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Dalam kaitannya dengan penilaian
kinerja identifikasi kompetensi dapat dijadi-
kan tolok ukur kemampuan individu dalam
menyelesaikan pekerjaannya atau dapat un-
tuk memantau apakah seseorang telah mem-
punyai kompetensi sesuai persyaratan yang
telah ditentukan organisasi, dan jika individu
bersangkutan belum memenuhi syarat dapat
dikembangkan melalui pelatihan (training),
coaching atau dimutasi ke posisi lain yang
lebih cocok dengan kompetensi yang di-
milikinya. Bertolak dari latar belakang di
atas, penulis tertarik untuk melakukan
penelitian mengenai pengaruh komitmen
profesional dan komitmen organisasional
terhadap kepuasan kerja karyawan pada
Bank Bukopin Yogyakarta.

TINJAUAN LITERATUR
Komitmen Organisasional (Organiza-
tional Commitment)

Robbins  (1993) mendifinisikan
komitmen sebagai suatu orientasi individu
terhadap organisasi yang mencakup loyali-
tas, identifikasi, dan keterlibatan. Jadi, ko-
mitmen organisasional adalah unsur orien-
tasi hubungan (aktif) antara individu dan
organisasinya; orientasi hubungan tersebut
mengakibatkan individu (pekerja) atas ke-
hendak sendiri bersedia memberikan se-
suatu; dan sesuatu yang diberikan itu demi
merefleksikan dukungannya bagi terca-
painya tujuan organisasi.

Oleh Ferris dan Aranya dalam
Trisnaningsih (2003), komitmen organisa-
sioanl cenderung didefinisikan sebagai suatu
perpaduan antara sikap dan perilaku. Ko-
mitmen organisasioanal menyangkut tiga
sikap yaitu keinginan untuk mengidentifi-
kasi diri dengan tujuan organisasi, rasa
keterlibatan dengan tugas organisasi, dan
rasa kesetiaan kepada organisasi. Kalber dan
Fogarty dalam Trisnaningsih (2003) meng-
gunakan dua pandangan tentang komitmen
organisasional yaitu, affectif dan continu-
ence. Hasil penelitiannya mengungkapkan

bahwa komitmen organisasional affective
berhubungan dengan satu pandangan profe-
sionalisme yaitu pengabdian pada profesi,
sedangkan komitmen organisasi continuance
berhubungan secara positif dengan penga-
laman dan secara negatif dengan pandangan
profesionalisme kewajiban sosial.

Porter dan Smith (Greenberg dan
Baron, 1995) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai sifat hubungan antara
pekerja dan organisasi yang memungkinkan
ia mempunyai komitmen yang tinggi terha-
dap organisasi dapat dilihat dari: (1) keingi-
nan kuat untuk tetap menjadi anggota or-
ganisasi tersebut; (2) kesediaan untuk beru-
saha sebaik mungkin demi kepentingan or-
ganisasi tersebut; dan (3) kepercayaan akan
dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi. Oleh karena itu,
dibanding dengan keterikatan, komitmen
meliputi hubungan yang aktif antara pekerja
dengan majikan dimana pekerja tersebut
bersedia memberikan sesuatu atas kemauan
sendiri agar dapat menyokong tercapainya
tujuan organisasi.

Allen dan Meyer (1990) dan
Meyer, etal (1989) mengemukakan tiga
komponen model komitmen terhadap or-
ganisasi, yaitu:

1. Affective commitment vyaitu keikatan
emosional, identifikasi, dan keterlibatan
dalam suatu organisasi;

2. Continuance commitment yaitu komit-
men individu yang didasarkan pada
pertimbangan tentang apa yang harus
dikorbankan bila akan meninggalkan
organisasi;

3. Normative commitment yaitu keyakinan
individu tentang tanggung jawab terha-
dap organisasi.

Suatu  komitmen organisasional
menunjukkan suatu daya dari seseorang
dalam keterlibatannya dalam suatu bagian
organisasi (Mowday, Porter dan steers,
1982). Oleh karena itu komitmen organi-
sasional akan menimbulkan rasa ikut
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memiliki (sense of belonging) bagi pekerja
terhadap organisasi.

Steers (1977) mengembangkan se-
buah model hubungan sebab akibat terjadi-
nya komitmen terhadap organisasi. Menurut
Steers (1977) ada tiga penyebab terjadinya
komitmen terhadap organisasi, yaitu karak-
teristik pribadi (kebutuhan berprestasi, masa
kerja/jabatan, dan lain-lain), karakteristik
pekerjaan (umpan balik, identitas tugas, dan
kesempatan untuk berinteraksi, dan lain-
lain), dan pengalaman kerja. Model yang
dikemukakan oleh Steers kemudian dimodi-
fikasi oleh Mowday, Porter dan Steers
(1982) menjadi karakteristik pribadi, karak-
steristik yang berkaitan dengan peran, ka-
rakteristik struktural, dan pengalaman kerja.

Beberapa karakteristik pribadi yang
dianggap memiliki hubungan dengan ko-
mitmen terhadap organisasi adalah:

a) Usia dan masa kerja.
Penelitian Mowday, Porter dan Steers
(1982) menunjukkan bahwa usia dan
masa kerja berhubungan secara positif
dengan komitmen. March dan Simon
(1958) mengemukakan bahwa kesem-
patan individu untuk mendapatkan
pekerjaan lain menjadi lebih terbatas
sejalan dengan meningkatnya usia dan
masa kerja individu tersebut. Keterbata-
san tersebut dipihak lain dapat mening-
katkan persepsi yang lebih positif me-
ngenai atasan sehingga meningkatkan
komitmen mereka terhadap organisasi.
b) Tingkat pendidikan

Mowday, Porter dan Steers (1982)
mengatakan bahwa tingkat pendidikan
sering ditemukan berhubungan negatif
dengan komitmen terhadap organisasi,
meskipun hasil penelitian tersebut tidak
seluruhnya konsisten. Hal ini disebab-
kan oleh pendidikan sering membentuk
ketrampilan yang kadang-kadang tidak
dapat dimanfaatkan sepenuhnya dalam
pekerjaan sehingga harapan individu
sering tidak terpenuhi dan menimbul-

kan kekecewaan terhadap organisasi.
Dengan demikian, makin tinggi tingkat
pendidikan individu makin banyak pula
harapannya yang mungkin tidak dapat
dipenuhi atau tidak sesuai dengan or-
ganisasi tempat dimana ia bekerja.
c) Jenis kelamin

Mowday (1982) mengatakan bahwa
wanita sebagai kelompok cenderung
memiliki komitmen terhadap organisasi
yang lebih tinggi dibandingkan dengan
pria. Wanita pada umumnya harus
mengatasi lebih banyak rintangan
dalam mencapai posisi mereka dalam
organisasi sehingga keanggotaan dalam
organisasi menjadi lebih penting bagi
mereka.

Robbins (1993) memandang ko-
mitmen terhadap organisasi merupakan
salah satu sikap kerja. Karena ia merefleksi-
kan perasaan seseorang (suka atau tidak
suka) terhadap organisasi ditempat ia
bekerja. Bila ia menyukai organisasi terse-
but, ia akan berupaya untuk tetap bekerja
disana. Robbins (1993) mendefinisikan ko-
mitmen sebagai suatu orientasi individu ter-
hadap organisasi yang mencakup loyalitas,
identifikasi, dan keterlibatan. Jadi, komit-
men terhadap organisasi mendefinisikan
unsur orientasi hubungan (aktif) antara indi-
vidu dan organisasinya; orientasi hubungan
tersebut mengakibatkan individu (pekerja)
atas kehendak sendiri bersedia memberikan
sesuatu; dan sesuatu yang diberikan itu demi
merefleksikan dukungannya bagi tercapai-
nya tujuan organisasi.

Luthans (1995) menunjukkan bah-
wa karakteristik personal seperti umur dan
masa jabatan mempengaruhi komitmen
organisasional. Beberapa penelitian menun-
jukkan bahwa wanita memiliki komitmen
yang lebih rendah daripada pria yang dise-
babkan adanya diskriminasi di tempat kerja
yang menganggap kemampuan wanita tidak
sama dengan pria sehingga kebanyakan
wanita memperoleh kedudukan atau posisi
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yang lebih rendah dan kurang terlibat dalam
masalah-masalah organisasi (Greenberg dan
Baron, 1995).

Greenberg dan Baron (1995) juga
menambahkan bahwa orang dengan masa
kerja yang lebih lama cenderung mempu-
nyai komitmen organisasional yang lebih
tinggi dibandingkan orang yang bekerja
dengan masa kerja yang singkat. Karlene
dan Hunt (1991) menunjukkan bahwa orang
yang lebih tua memiliki komitmen organi-
sasional yang lebih tinggi.

Komitmen  Profesional
Commitment)

Komitmen profesional adalah ting-
kat loyalitas individu pada Profesinya
seperti yang dipersepsikan oleh individu
tersebut (Larkin, 1990). Wibowo (Tesis
M.Si. FE UGM: 1996) mengungkapkan
bahwa tidak ada hubungan antara pengala-
man internal dengan komitmen profesiona-
lisme, lama bekerja hanya mempengaruhi
pandangan profesionalisme, hubungan de-
ngan sesama profesi, keyakinan terhadap
peraturan profesi dan pengabdian pada pro-
fesi. Hal ini disebabkan bahwa semenjak
awal tenaga profesi telah dididik untuk
menjalankan tugas-tugas yang komplek se-
cara independen dan memecahkan perma-
salahan yang timbul dalam pelaksanaan tu-
gas-tugas dengan menggunakan keahlian
dan dedikasi mereka secara profesional
(Schwartz, 1996).

(Professional

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
Kepuasan kerja adalah suatu per-
nyataan yang menggambarkan sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang. Kepuasan
kerja merupakan selisih antara banyaknya
ganjaran yang diterima seorang karyawan
dengan banyaknya ganjaran yang diyakini
seharusnya diterima. Seseorang akan merasa
puas apabila tidak ada perbedaan antara
keinginan dan kenyataan yang diperoleh
(Robbins, 1996). Sedangkan dari Hezberg

(Gibson, 1996: 197) melalui salah satu teori
dua faktornya, ada sejumlah kondisi ekstrin-
sik pekerjaan yang apabila kondisi ini tidak
ada menyebabkan ketidakpuasan diantara
karyawan, karena kondisi ini dibutuhkan
minimal untuk menjaga adanya ketidakpua-
san. Kondisi ini meliputi: gaji, kondisi kerja,
kebijakan organisasi, kualitas hubungan
antar sesama karyawan dan atasan. Luthans
(1995) dalam Sri Trisnaningsih (2003) me-
nyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki
tiga dimensi. Pertama, bahwa kepuasan
kerja tidak dapat dilihat, tetapi hanya dapat
diduga. Kedua, kepuasan Kkerja sering
ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja
memenuhi atau melebihi harapan seseorang.
Ketiga, kepuasan kerja mencerminkan
hubungan dengan berbagai sikap lainnya
dari para individu.

Schermerchon dan Osborn (1985)
mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah
suatu tingkatan perasaan yang positif/negatif
tentang beberapa aspek dari pekerjaan,
situasi kerja, dan hubungan dengan rekan
sekerja. Gibson (2000) mengatakan bahwa
kepuasan kerja tergantung pada tingkat
perolehan intrinsik dan ekstinsik dan pada
pandangan pekerja terhadap perolehan
tersebut. Tingkat perolehan mempunyai nilai
yang berbeda-beda bagi orang yang ber-
beda-beda. Bagi orang tertentu, pekerjaan
yang penuh tanggung jawab dan yang
menantang mungkin menghasilkan perole-
han yang netral atau bahkan negatif. Bagi
orang lain, perolehan pekerjaan semacam itu
mungkin mempunyai nilai yang positif.
Orang mempunyai nilai (valensi) yang ber-
beda-beda, yang dikaitkan dengan perolehan
pekerjaan. Perbedaan tersebut akan menim-
bulkan perbedaan tingkat kepuasan kerja
bagi tugas pekerjaan yang initinya sama.

Gibson (2000) mengatakan bahwa
perbedaan individu yang penting lainnya
adalah keterlibatan orang dalam pekerjaan.
Orang berbeda dalam tingkat (1) sampai se-
berapakah pekerjaan merupakan pusat per-
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hatian dan kehidupannya, (2) sampai sebe-
rapakah orang aktif ikut berperan serta
dalam pekerjaan, (3) sampai seberapakah
mereka merasakan pekerjaan sangat penting
bagi harga dirinya, (4) sampai seberapakah
orang merasakan pekerjaan itu berkese-
suaian dengan dirinya. Orang yang tidak
terlibat dalam pekerjaan tidak dapat diha-
rapkan mendapatkan kepuasan kerja yang
sama dengan mereka yang terlibat. Hal
inilah yang menyebabkan bahwa dua orang
dapat melaporkan tingkat kepuasan yang
berbeda-beda untuk hasil kerja yang sama.
Perbedaan lain adalah keadilan yang dirasa-
kan tentang perolehan orang lain. Jika
perolehan itu dirasakan kurang adil, maka
pekerja akan merasa tidak puas dan berusaha
mencari jalan untuk mendapatkan keadilan.

Dari pengertian di atas, dapat di-
tarik kesimpulan bahwa kepuasan kerja
menyangkut sikap karyawan terhadap
pekerjaan dan kondisi-kondisi yang terkait
seperti kondisi kerja, hubungan dengan ata-
san dan rekan Kkerja, dan harapan-harapan
pekerja terhadap pekerjaannya saat ini dan
di masa depan.

Pengaruh  Komitmen Organisasional
Terhadap Kepuasan Kerja
Komitmen organisasional dapat

didefinisikan sebagai (1) sebuah keperca-
yaan pada dan penerimaan terhadap tujuan-
tujuan dan nilai-nilai dari organisasi, (2)
sebuah kemauan untuk menggunakan usaha
yang sungguh-sungguh guna kepentingan
organisasi, (3) sebuah keinginan untuk me-
melihara keanggotaan dalam organisasi
Beberapa peneliti terdahulu me-
nyatakan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh langsung terhadap kepuasan
kerja (Bateman dan Strasser, 1984). Gregson
(1992) dalam penelitiannya Trisnaningsih
(2003) dengan hasil penelitiannya menyata-
kan bahwa kepuasan kerja sebagai pertanda
awal terhadap komitmen organisasional.
Dengan menggunakan komitmen organisa-

sional dan komitmen profesional sebagai
preditor kepuasan kerja dan melaporkan
adanya suatu korelasi nyata secara signifi-
kan antara komitmen organisasional dan
kepuasan kerja. Sedangkan komitmen profe-
sional mempengaruhi kepuasan kerja secara
tidak langsung melalui komitmen organi-
sasional. Norris dan Niebuhr (1983), juga
Meixner dan Blind (1989) dalam peneli-
tiannya Trisnaningsih (2003) bahwa komit-
men organisasional dan komitmen profesi-
onal adalah saling melengkapi dan harmonis
serta mempunyai hubungan yang signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Komitmen Profesional Terha-
dap Kepuasan Kerja

Komitmen profesional dapat dide-
finisikan sebagai: (1) sebuah kepercayaan
pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan
dan nilai-nilai dari profesi, (2) sebuah ke-
mauan untuk menggunakan usaha yang
sungguh-sungguh guna kepentingan pro-
fesi,(3) sebuah keinginan untuk memelihara
keanggotaan dalam profesi (Aranya et
al.1981). Sedangkan kepuasan kerja adalah
suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseo-
rang sebagai perbedaan antara banyaknya
ganjaran yang diterima pekerja dan banyak-
nya yang diyakini yang seharusnya diterima
(Robbins, 1996). Noris dan Neibuhr (1984)
dalan penelitiannya Trisnaningsih (2003),
dengan hasil penelitiannya mengungkapkan
bahwa profesionalisme berhubungan positif
dengan komitmen dan kepuasan kerja (job
satisfaction).

Penelitian Sebelumnya
Sri Trisnaningsih

Trisnaningsih dalam penelitiannya
“Pengaruh Komitmen terhadap Kepuasan
Kerja Auditor: Motivasi sebagai Variabel
Intervening (Studi Empiris pada Kantor
Akuntan Publik di Jawa Timur)” menyim-
pulkan bahwa komitmen organisasional,
komitmen profesional dan motivasi mem-
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punyai pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Rumusan masalah yang dikemu-
kakan adalah 1) apakah komitmen organi-
sasional dan komitmen professional secara
bersama-sama (simultant) maupun individ-
ual akan berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja; 2) Variabel manakah yang
paling dominan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Adapun hasil analisis terse-
but dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasional dan komitmen profesional
secara bersama-sama mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
Sedangkan dari hasil uji t yang telah dilaku-
kan menunjukkan hasil bahwa komitmen
organisasional mempunyai pengaruh signi-
fikan terhadap kepuasan kerja. Hasil analisis
mendukung hipotesis yang menyatakan ko-
mitmen organisasional mempunyai penga-
ruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Ko-
mitmen professional berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Subiyantahadi (2004)

Penelitian yang dilakukan oleh
Subiyantahadi (2004) dengan judul peneli-
tian Analisis Pengaruh Kualitas Lingkungan
Kerja, Konflik Peran dan Komitmen Orga-
nisasional Terhadap Kepuasan Kerja Pega-
wai Pemerintah Kabupaten Bantul. Adapun
rumusan masalah yang dikemukakan dalam
penelitian ini adalah: 1) apakah Kualitas
Lingkungan Kerja (QWL), Konflik Peran
(role conflict) sumber daya manusia dan
Komitmen Organisasional, baik secara ber-
sama-sama (simultant) ataupun individual
(partial) berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja karyawan pada Instansi
Pemerintah Kabupaten Bantul?, 2) variabel
manakah yang dominan berpengaruh terha-
dap Kepuasan Kerja karyawan pada Instansi
Pemerintah Kabupaten Bantul? Adapun ha-
sil analisis yang telah dilakukan dapat di-
simpulkan sebagai berikut: Quality of Work
Life mempunyai pengaruh signifikan terha-

dap Kepuasan Kerja. Hasil analisis mendu-
kung hipotesis yang menyatakan Quality of
Work Life mempunyai pengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Role Conflict
mempunyai pengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Hasil analisis mendukung
hipotesis yang menyatakan variabel Role
Conflict berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Komitmen Organisasional
mempunyai pengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Hasil analisis tersebut ber-
arti mendukung hipotesis yang menyatakan
variabel Komitmen Organisasional berpe-
ngaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Hasil uji F memperlihatkan bahwa bahwa
variabel Quality of Work Life; variabel Role
Conflict variabel dan Komitmen Organi-
sasional secara bersama-sama mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Kepua-
san Kerja.

Suyuti (2004)

Penelitian yang dilakukan oleh Su-
yuti (2004) dengan judul penelitian “Penga-
ruh Komitmen Organisasional, Komitmen
Profesional, Motivasi dan Kompetensi ter-
hadap Kepuasan Kerja Guru SMP Negeri di
Kabupaten Bantul” meneliti tentang: 1)
Apakah variabel komitmen organisasional,
komitmen profesional, motivasi dan kom-
petensi berpengaruh secara parsial terhadap
kepuasan kerja guru SMP Negeri di Kabu-
paten Bantul?; 2) Apakah variabel komit-
men organisasional, komitmen profesional,
motivasi dan kompetensi berpengaruh secara
bersama-sama terhadap kepuasan kerja guru
SMP Negeri di Kabupaten Bantul?; 3) Vari-
abel mana yang paling dominan berpenga-
ruh terhadap kepuasan kerja guru SMP
Negeri di Kabupaten Bantul? Adapun hasil
analisis yang diperoleh dapat disimpulkan
bahwa komitmen organisasional, komitmen
professional, motivasi, dan kompetensi se-
cara bersama-sama mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kepuasan kerja
guru.
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Dari hasil olah data yang telah di-
lakukan menunjukkan bahwa variabel ko-
mitmen organisasional mempunyai penga-
ruh yang signifikan terhadap variable kepua-
san Kkerja guru. Variabel komitmen profes-
sional mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel kepuasan kerja guru. Vari-
abel motivasi mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja
guru. Variabel Kompetensi mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel
kepuasan kerja guru.

HIPOTESIS
Adapun hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini adalah sabagai berikut:

1. Diduga komitmen profesional dan ko-
mitmen kepada organisasi secara parsial
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada
Bank Bukopin Yogyakarta.

2. Diduga komitmen profesional dan ko-
mitmen kepada organisasi secara ber-
sama-sama mempunyai pengaruh terha-
dap kepuasan Kkerja karyawan pada
Bank Bukopin Yogyakarta.

METODE PENELITIAN
Obyek penelitian

Lokasi yang akan dijadikan obyek
penelitian adalah di Bank Bukopin Yogya-
karta. Data primer diperoleh dari karyawan
pada Bank Bukopin Yogyakarta dengan
menggunakan Kkuesioner. Data sekunder
diperoleh dari Bank Bukopin Yogyakarta,
literatur-literatur dan journal yang berkaitan
dengan judul penelitian.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan pada Bank Bu-
kopin Yogyakarta yang menurut data me-
miliki jumlah karyawan secara keseluruhan
berjumlah 160 karyawan. Adapun sam-
pelnya penulis mengambil sekitar 120 Kkar-
yawan sebagai respondennya.

Teknik Pengambilan Sampel

Teknik Pengambilan sampel meng-
gunakan metode purposive sampling, de-
ngan menggunakan Kreteria responden yang
mempunyai NIP (Nomor Induk Pegawai)
dan memiliki masa kerja lebih dari 5 tahun
dengan pertimbangan bahwa karyawan yang
memiliki masa kerja tersebut telah berpe-
ngalaman dan dapat memberikan informasi
dengan lebih akurat dan obyektif.

Teknik/Metode Pengumpulan Data

Data dikumpulkan melalui kue-
sioner yang dikirim secara langsung disertai
surat permohonan kepada pihak pimpinan
Bank Bukopin Yogyakarta agar dapat
menunjuk karyawannya sesuai dengan krite-
ria yang disyaratkan untuk menjadi respon-
den. Juga surat penjelasan tentang tujuan
penelitian untuk kepentingan ilmiah. Penje-
lasan petunjuk pengisian kuesioner dibuat
sederhana dan sejelas mungkin untuk me-
mudahkan pengisian jawaban sesungguhnya
dengan lengkap. Teknik pengumpulan data
berupa survey, observasi, dan literatur atau
arsip.

Metode Analisis Data
Analisis Diskriptif

Merupakan alat analisa dengan
menggunakan logika untuk menarik kesim-
pulan yang logis mengenai data-data hasil
penelitian yang akan dianalisis. Analisis ini
membahas item penelitian dalam kaitannya
dengan identitas responden dan variabel—
variabel penelitian.

Analisis Inferensial

Analisa inferensial adalah analisa
data yang dilakukan atas data deskriptif ke-
mudian dianalisa dengan alat-alat analisa
secara statistik, maka rumus-rumus statistik
yang digunakan adalah regresi.
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Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda adalah
model yang menunjukkan pengaruh variabel
bebas (X) terhadap variabel tergantung (Y).
Adapun rumus yang digunakan adalah seba-
gai berikut: (Zainal Mustafa, 1998:128)
Y =by + b Xy + b Xo+ .. . bXi + €
Keterangan:
Y : Taksiran Harga Y, Jika harga Xy, Xy, . .
. X diketahui by, by, by, . .. by harga
statistik sebagai penaksir

Uji Hipotesis untuk Koefisien Regresi
Pengujian ini dilakukan untuk me-
ngetahui seberapa jauh keterandalan harga-
harga koefisien regresi sebagai penaksir
parameter. Pengujian terhadap harga-harga
koefisien regresi itu dapat dilakukan secara
individual/parsial maupun secara serentak.
Pengujian secara parsial dilakukan dengan
uji-t, dan pengujian secara serentak diguna-

kan uji-F.
1. Uji Hipotesis Koefisien Regresi Secara
Parsial.

Langkah-langkah yang digunakan ada-
lah sebagai berikut:
O Menentukan hipotesis:
Ho : p=0
Ha: p#0
O Menentukan t-hitung (Zainal Mus-
tofa, 1995: 134)
th= 2
Sb
O Menentukan t-tabel dengan taraf
signifikansi 5% dan derajat kebe-
basan sebesar n-1-k.
O Menentukan kriteria pengujian:
1) berdasarkan harga t-hitung, Hq
ditolak jika harga thiung > trabel
dan Hy diterima jika harga t;
tung < ttabel
2) berdasarkan harga signifikan,
Ho ditolak jika harga Sig <
0,05, dan H, diterima jika
harga Sig > 0,05
O Menarik kesimpulan

Uji Hipotesis Koefisien Regresi Secara

Serentak

Langkah-langkah  yang

adalah sebagai berikut:

O Menentukan Hipotesis.
Ho : p=0
Ha: p#0

O Menentukan F-hitung (Zainal Mus-
tafa, 1995:135)

digunakan

Eh = KRR
KRS
Dimana:

Fh = Harga statistik
KRR = Kuadrat rerata regresi
KRS = Kuadrat rerata sisa
O Menentukan Ftabel dengan taraf
signisikansi 5% dan derajat kebe-
basan (df) pembilang sebesar k dan
df penyebut sebesar n-1-k.
1) Menentukan kriteria pengujian
a). Berdasar harga F-hitung,
Ho ditolak jika harga Fhitung
> Fianel, dan Hy diterima jika
hafga I:hitung < Ftabel
b). Berdasar harga Signifikan,
Hy ditolak jika harga Sig <
0,05, dan H, diterima jika
harga Sig > 0,05
2) Menarik Kesimpulan.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi menyatakan be-
sarnya pengaruh variabel-variabel bebas
secara serentak terhadap variabel teri-
kat. Besarnya koefisien determinasi da-
pat dihitung dengan menggunakan ru-
mus sebagai berikut:

R? = JKR
JKT
Dimana:
R? Koefesien determinasi

JKR Jumlah kuadrat regresi
JKT Jumlah kuadrat total (Zainal
Mustafa, 195:136
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ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penyebaran Kuesioner

Dalam penelitian ini yang menjadi
obyek penelitian adalah seluruh karyawan di
lingkungan Bank Bukopin Yogyakarta.
Kuisioner didistribusikan pada seluruh res-
ponden di lingkungan Bank Bokopin Yog-
yakarta. Jumlah kuisioner yang disebar se-
banyak 160 paket. Dari jumlah tersebut yang
dikembalikan sebanyak 127 paket. Berarti
terdapat response rate sebesar 79,38%.
Setelah dilakukan verifikasi kelengkapan
dalam mengisi data ternyata terdapat 7 paket
kuesioner yang tidak layak untuk diikutser-
takan dalam analisis karena pengisiannya
tidak lengkap. Akhirnya total kuisioner yang
layak untuk dianalisis berjumlah 120 paket.

Distribusi  kuisioner ke masing
karyawan langsung dilakukan oleh peneliti
secara serentak melalui kepala bagian atau
staf yang ditunjuk. Jumlah kuisioner yang
didistribusikan pada tiap-tiap bagian ber-
variasi disesuaikan dengan jumlah karyawan
yang bekerja di bagian tersebut. Jangka
waktu penyebaran kuisioner sampai pe-
ngumpulan kembali selama satu minggu.
Pengumpulan kuesioner tidak bisa dilakukan
serentak di semua bagian yang ada mengi-
ngat kesibukan masing-masing bagian yang
berbeda.

Berdasarkan hasil pengolahan data
dari sejumlah 120 responden, maka dapat
diuraikan deskripsi data responden untuk
tiap variabel. Dimana diperoleh nilai rata-
rata pada variabel Komitmen organisasional
(X1) menunjukkan 36,74 dan standar deviasi
5,75 dari sejumlah 10 butir pertanyaan yang
valid dengan kisaran aktual berada diantara
nilai minimal 12 dan maksimal 50. Nilai
kisaran aktual berada di dalam kisaran teori-
tisnya yaitu batas minimal 10 dan batas
maksimal 50.

Sumber pada variabel Komitmen
professional (X2) menunjukkan rata-rata
44,25 dan standar deviasi 5,05 dari sejumlah
15 butir pertanyaan. dengan kisaran aktual

berada di antara nilai minimal 20 dan mak-
simal 69. Nilai kisaran aktual berada di
dalam kisaran teoritisnya yaitu batas mini-
mal 15 dan batas maksimal 75.

Untuk variabel Kepuasan Kerja (Y)
menunjukkan rata-rata 33,42 dan standar
deviasi 5,17 dari sejumlah 10 pertanyaan
dengan kisaran aktual berada diantara nilai
minimal 16 dan maksimal 42. Nilai kisaran
aktual berada di dalam kisaran teoritisnya
yaitu batas minimal 10 dan batas maksimal
50. Jadi secara keseluruhan bahwa hasil re-
spon jawaban responden berada pada di
dalam kisaran teoritisnya.

Uji Kuesioner
Uji Validitas

Validitas adalah ketepatan dan ke-
cermatan suatu alat ukur dalam melakukan
fungsi ukurnya. Suatu instrumen pengukur
dapat dikatakan mempunyai validitas yang
tinggi apabila instrumen tersebut men-
jalankan fungsi ukurnya atau memberikan
hasil ukur yang sesuai dengan maksud dila-
kukannya pengukuran tersebut (Azwar, 1997).

Uji validitas dalam penelitian ini
dilakukan terhadap masing-masing item
pertanyaan untuk masing-masing variabel.
Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan
dengan Pearson Correlation dengan keten-
tuan apabila nilai korelasi > 0,3 menunjuk-
kan korelasi positif antara skor total dan
skor butir maka instrumen pengukuran
adalah valid (Azwar, 1997).

Dari hasil pengujian validitas de-
ngan menggunakan SPSS 11,5 for windows
diperoleh koefisien validitas dari setiap item
dalam kuesioner. Untuk variabel Komitmen
Organisasional (Xy), hasil dari uji validitas
yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
seluruh item (12 butir) pertanyaan dalam
kuesioner yang digunakan sebagai alat ukur
variabel Komitmen Organisasional (X;)
ternyata tidak semua item pertanyaan di-
nyatakan valid. Terdapat dua butir perta-
nyaan yang dinyatakan tidak valid.
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Untuk variabel Komitmen Profe-
sional (X;), hasil dari uji validitas yang telah
dilakukan menunjukkan bahwa dari seluruh
item (16 butir) pertanyaan dalam kuesioner
yang digunakan sebagai alat ukur variabel
Komitmen Profesional (X;) ternyata tidak
semua item pertanyaan memiliki nilai di atas
batas kritis yang ditentukan, sehingga di-
nyatakan tidak valid.

Untuk variabel Kepuasan Kerja
(Y), hasil dari uji validitas yang telah dila-
kukan menunjukkan bahwa dari seluruh
item (10 butir) pertanyaan dalam kuesioner
yang digunakan sebagai alat ukur variabel
Kepuasan Kerja (Y) ternyata semua item
pertanyaan memiliki nilai di atas batas kritis
yang ditentukan, sehingga semua item di-
nyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk
membuktikan bahwa pernyataan-pernyataan
di dalam kuesioner konsisten atau tidak. Uji
reliabilitas ini berkaitan dengan konsisten-
sinya suatu data apabila dilakukan penga-
matan berulang.

Reliabilitas dalam penelitian ini
diuji dengan menggunakan uji Cronbach

Alpha, dengan ketentuan apabila nilai Cron-
bach Alpha > 0,5 maka instrumen pengu-
kuran reliabel. Masing-masing variabel yang
diteliti menunjukkan nilai Cronbach Alpha
> 0,5, sehingga dapat dijelaskan bahwa selu-
ruh item pernyataan dari masing-masing
variabel adalah reliabel. Hasil uji reliabilitas
secara lebih terinci dapat dilihat pada Tabel 1.

Analisis Hasil Regresi

Data yang diperoleh dari responden
dalam penelitian ini dianalisis dengan
menggunakan model regresi linier berganda
dengan tujuan untuk mengetahui besarnya
kontribusi dari variabel-variabel bebas (in-
dependent) dalam penelitian ini, yaitu varia-
bel Komitmen Organisasional (X;) dan vari-
abel Komitmen Profesional (X;) untuk
memprediksi variasi variabel Kepuasan
Kerja (Y) sebagai variabel terikat (depen-
dent), sehingga dapat dijelaskan pula me-
ngenai variabel bebas yang paling dominan
berpengaruh terhadap variabel terikatnya.
Pengolahan data dilakukan dengan meng-
gunakan program SPSS dengan hasil seba-
gaimana Tabel 2.

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Alpha Status
Kepuasan Kerja (Y) ,8299 Reliabel
Komitmen Organisasional (X1) ,8782 Reliabel
Komitmen Profesional (X2) ,8829 Reliabel
Sumber: data diolah
Tabel 2. Keofisien Regresi
Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 14,318 2,123 6,744 ,000
X1 ,123 ,050 ,196 2,475 ,015
X2 277 ,042 ,520 6,547 ,000

a. Dependent Variable: Y
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Berdasarkan perhitungan analisis
linier berganda diperoleh persamaan regresi
sebagai berikut:

Y =14,318 + 0,123 X; + 0,277 X,

Keterangan:

Y =Kepuasan Kerja

X1 =Komitmen Organisasional

X, =Komitmen Profesional

Penjelasan secara rinci dari ma-
sing-masing variabel adalah sebagai berikut:
1. Konstansta sebesar 14,318, yang berarti

jika variabel Komitmen Organisasional
(Xy) dan variabel Komitmen Profe-
sional (X;) tidak diterapkan maka
Kepuasan Kerja akan tetap terjadi.

2. Variabel Komitmen Organisasional
(X1) = 0,123 dengan koefisien arah
positif, artinya semakin besar (kuat),
maka akan meningkatkan variabel Ke-
puasan Kerja (Y), begitu pula seba-
liknya apabila semakin kecil (lemah)
variabel Komitmen Organisasional (X;)
akan menurunkan variable Kepuasan
Kerja.

3. Variabel Komitmen Profesional (X;) =
0,277 dengan koefisien arah positif,
artinya semakin besar variabel Komit-
men Profesional (X;) yang dimiliki,
maka akan meningkatkan variabel
Kepuasan Kerja, begitu pula sebaliknya
apabila semakin kecil (Ilemah) Komit-
men Profesional (X;) yang dimiliki
maka akan menurunkan variabel
Kepuasan Kerja.

Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Uji parsial atau Uji t digunakan
untuk menguji hubungan antara variabel
bebas secara parsial terhadap variabel tidak
bebasnya atau untuk membuktikan kebena-
ran hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini, yaitu diduga Komitmen Organisasional
dan Komitmen Profesional secara parsial
mempunyai pengaruh terhadap Kepuasan
Kerja karyawan di lingkungan Bank Bu-
kopin.

Berdasarkan perhitungan dengan
Uji t, maka dapat diketahui pengaruh varia-
bel bebas yang terdiri dari variabel Komit-
men Organisasional (X,); variabel dan Ko-
mitmen Profesional (X;) secara parsial ber-
pengaruh terhadap variabel Kepuasan Kerja
(Y), yaitu dengan membandingkan antara t
hitung dengan t tabel pada tingkat signifi-
kansi untuk tes dua sisi 5 persen (0,05).

Dari tabel dapat diketahui adanya
pengaruh variabel bebas secara parsial ter-
hadap variabel tidak bebasnya dapat dijelas-
kan sebagai berikut:

1. Komitmen Organisasional (X;) mempu-
nyai pengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Y). Hal ini dapat terli-
hat dari probabilitasnya (0.015) yang
lebih kecil dibandingkan taraf signifi-
kansinya (0,05). Hasil analisis mendu-
kung hipotesis yang menyatakan Ko-
mitmen Organisasional (X;) mempu-
nyai pengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Y).

2. Komitmen Profesional (X;) mempunyai
pengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Y). Hal ini terlihat dari proba-
bilitasnya (0,000) yang lebih kecil di-
bandingkan taraf signifikansinya (0,05).
Hasil analisis tersebut berarti mendu-
kung hipotesis yang menyatakan varia-
bel Komitmen Profesional (X;) berpe-
ngaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Y).

Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Hipotesis yang menyatakan diduga
variabel bebas yang terdiri dari variabel
Komitmen Organisasional (X;) dan variabel
Komitmen Profesional (X;) secara bersama-
sama mempunyai pengaruh yang bermakna
terhadap Kepuasan Kerja akan dibuktikan
kebenarannya dengan menggunakan uji F
(uji serentak).

Hasil uji serentak memperlihatkan
bahwa besarnya F hitung = 38,243, sedang-
kan besarnya F tabel = 1.62 dengan signifi-
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kan (o) sebesar 0.05. Dengan demikian
tampak bahwa F hitung = 38.243 > F tabel =
1.62, sedangkan besarnya angka probabilitas
menunjukkan 0.000 < 0,05, yang menjelas-
kan bahwa variabel Komitmen Organisa-
sional (X;) dan variabel Komitmen Profe-
sional (X;) secara bersama-sama mempu-
nyai pengaruh yang bermakna (signifikan)
terhadap Kepuasan Kerja, sehingga hasil
analisis tersebut mendukung hipotesis. Ada-
pun nilai F hitung dapat dilihat pada Table 3.

Uji Determinasi

Berdasarkan hasil analisis menun-
jukkan angka R square sebesar 0,395 atau
39,5%, yang berarti bahwa variasi dari vari-
abel Kepuasan Kerja tidak hanya dijelaskan
oleh variabel Komitmen Organisasional (X;)
dan variabel Komitmen Profesional (X;), na-
mun juga dijelaskan oleh variabel lainnya
yang tidak diteliti yakni sebesar nilai sisanya
60,5%.

Uji Asumsi Klasik
Pengujian Multikolinearitas

Istilah Multikolinearitas digunakan
untuk menunjukkan adanya hubungan linear
di antara variabel-variabel bebas dalam
model regresi. Biasanya korelasinya men-
dekati sempurna atau benar-benar sempurna
(korelasinya tinggi atau bahkan satu). Jika
variabel bebas berkorelasi dengan sempurna,
maka dapat disebut “Multikolinearitas
sempurna” (perfect multicolinearity).

Konsekuensi praktis yang timbul
sebagai akibat adanya multikolinearitas ini
adalah kesalahan standar penaksir semakin
besar, dan probabilitas untuk menerima hi-
potesis yang salah menjadi semakin besar.
Pengujian multikolinearitas dilakukan de-
ngan menggunakan metode VIF (variance
Inflation Factor).

Cara mendekteksinya jika nilai VIF
(variance Inflated Factor) faktor varian
pada keoefisien itu terkena inflasi, yaitu VIP

> 5. Nilai VIF dihitung dari __ 1 = VIF
1-R?2

> 5. Nilai VIF dari masing-masing variabel

bebas dalam model disajikan dalam Tabel 5.

Tabel 3. Nilai F hitung

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 869,653 2 434,827 38,243 ,0002
Residual 1330,313 117 11,370
Total 2199,967 119

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Tabel 4. Nilai Koefisien Determinasi

Model Summary

Model
1

R
,6292

Adjusted Std. Error of

R Square R Square the Estimate
,395

,385 3,37197

a. Predictors: (Constant), X2, X1
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Tabel 5. VIF Variabel Bebas

Coefficients®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 X1 ,820 1,219
X2 ,820 1,219

a. Dependent Variable: Y
Sumber : Hasil pengolahan data

Tampak dalam Tabel 5 bahwa be-
sarnya nilai VIF untuk masing-masing vari-
abel bebas lebih kecil dari 5. Dengan
demikian masing-masing variabel bebas
tersebut tidak mengalami multikolinearitas.

Pengujian Autokorelasi
Untuk menguji apakah hasil-hasil
estimasi model regresi tidak mengandung
autokorelasi maka dipergunakan Durbin
Watson (DW):
n
3 (e —er1)?
DW = =2
22
2t
t=1

Akibat adanya autokorelasi terha-
dap penaksiran regresi adalah:

1. Varian residual (error term) akan
diperoleh lebih rendah daripada semes-
tinya sehingga mengakibatkan R? lebih
tinggi daripada yang seharusnya.

2. Pengujian hipothesis dengan mengguna-
kan statistik t dan statistik F akan me-
nyesatkan

Hasil pengujian Durbin-Watson
juga disediakan oleh menu SPSS dalam
analisis multiple regresion. Hasil pengujian

Durbin-Watson dapat dilihat pada Tabel 6.

Tabel 6. Hasil Uji Autokorelasi
Model Summary”®

b. Predictors: (Constant), X2, X1
c. Dependent Variable: Y

Untuk n = 120, tingkat signifikansi
5% dari tabel Durbin Watson diperoleh dL =
1,501, dU = 1,483, dan DW = 2,068 maka
dapat disimpulkan bahwa baik pada X; dan
X, tidak terjadi autokorelasi.
Pengujian Heteroskedastisitas

Homoskedastisitas (varian sama)
merupakan fenomena di mana pada nilai
variabel independen tertentu masing-masing
kesalahan (ei) mempunyai nilai varian yang
sama sebesar o> Jika model yang diperoleh
ternyata tidak memenuhi asumsi atau
fenomena tersebut maka dalam model terse-
but terjadi heteroskedastisitas. Heteroske-
dastisitas ini dapat mengakibatkan nilai-nilai
estimator (koefisien regresi) dari model
tersebut tidak efisien meskipun estimator
tersebut tidak bias dan konsisten.

Heteroskedastisitas  menunjukkan
bahwa variasi (varians) varabel tidak sama
untuk pengamatan. Pada heteroskedastisitas,
kesalahan yang terjadi tidak random (acak),
tetapi menunjukkan hubungan yang siste-
matis sesuai dengan besarnya satu atau lebih
variabel. Misalnya, bahwa heteroskedas-
tisitas akan muncul dalam bentuk residu
yang semakin besar, jika pengamatan makin
besar.

Dalam penelitian ini, pengujian
terhadap adanya fenomena heteroskedas-

Model Durbin -Watson tisitas dilakukan dengan menggunakan
1 20682 Spearman’s Rank Correlation Test. Pengu-
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jian adanya fenomena heteroskedastisitas ini
akan didasarkan pada hipotesis berikut ini:
Ho: rs=0 tidak terjadi heteroskedastisitas
Ha:r;>0 terjadi heteroskedastisitas

Kriteria pengujian: jika ry = r e
maka Ho diterima dan Ha ditolak, yang ber-
arti tidak terjadi fenomena heteroskedasti-
sitas. Berdasarkan hasil analisis korelasi
Spearman yang telah dilakukan diperoleh
hasil seperti tampak pada Tabel 7.

Dari hasil uji heteroskedastisitas
yang dapat dilihat pada Tabel 7. (Correla-
tions) tersebut dapat dilihat korelasi antar
variabel bebas terhadap residualnya. Dikata-
kan mengalami heteroskedastisitas jika nilai
signifikansi korelasi antar variabel bebas
terhadap residualnya < 5%, maka persamaan
regresi dalam penelitian ini adalah tidak
mengalami heterokedastisitas karena kore-
lasi antara variabel bebasnya terhadap
residualnya menunjukkan > 5%.

Pembahasan
Dalam penelitian yang dilakukan

ruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja ()
dengan koefisien sebesar 0,111 dan signifi-
kansi pada o = 0,05 (probabilitas = 0,022).
Hal tersebut dapat terjadi dikarenakan de-
ngan variabel Komitmen Organisasional
(X1) yang tinggi (kuat) akan memberikan
kontribusi yang semakin besar terhadap
variabel Kepuasan Kerja (Y).

Variabel Komitmen Profesional
(X,), berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
(YY) dengan koefisien sebesar 0,281 dan sig-
nifikan pada a = 0,05 (probabilitas = 0,000),
sehingga variabel Komitmen Profesional
(X,) dapat memprediksi variasi dari variabel
Kepuasan Kerja. Hal tersebut dapat terjadi
dikarenakan dengan variabel Komitmen
Profesional (X;) yang tinggi (kuat) akan
memberikan kontribusi yang semakin besar
terhadap Kepuasan Kerja (Y).

Pengaruh secara bersama-sama
dari variabel Komitmen Organisasional (X;)
dan Komitmen Profesional (X;), terhadap
Kepuasan Kerja (Y) menunjukkan bahwa
kedua varibel tersebut dapat memberikan

ini ternyata hipotesis secara parsial terbukti,  kontribusi sebesar 38,2% untuk mem-
dimana ditemukan bahwa variabel Komit- prediksi variasi dari variabel Kepuasan
men Organisasional (X;) mempunyai penga-  Kerja.
Tabel 7. Korelasi Spearman
Correlations
X1 X2 RESIDU
Spearman's rho X1 Correlation Coefficient 1,000 ,634** ,634**
Sig. (2-tailed) , ,000 ,000
N 120 120 120
X2 Correlation Coefficient ,634** 1,000 ,528**
Sig. (2-tailed) ,000 , ,000
N 120 120 120
RESIDU Correlation Coefficient ,634** ,528** 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,
N 120 120 120

**. Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).

Sumber: Hasil pengolahan data
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SIMPULAN

Bertolak dari hasil temuan dan
analisis data dengan uji statistik, maka dapat
diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Komitmen Organisasional (X;) mempu-
nyai pengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Y). Hal ini dapat terli-
hat dari probabilitasnya (0.022) yang
lebih kecil dibandingkan taraf signifi-
kansinya (0,05). Hasil analisis mendu-
kung hipotesis yang menyatakan Ko-
mitmen Organisasional (X;) mempu-
nyai pengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Y).

2. Komitmen Profesional (X;) mempunyai
pengaruh signifikan terhadap Kepuasan
kerja (Y). Hal ini terlihat dari proba-
bilitasnya (0,000) yang lebih kecil di-
bandingkan taraf signifikansinya (0,05).
Hasil analisis tersebut berarti mendu-
kung hipotesis yang menyatakan varia-
bel Komitmen Profesional (X;) berpe-
ngaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Y).

3. Hasil uji F memperlihatkan bahwa be-
sarnya F hitung = 39,577, sedangkan
besarnya F tabel = 1.62 dengan signifi-
kan (o) sebesar 0.05. Dengan demikian
tampak bahwa F hitung = 39.577 > F
tabel = 1.62, sedangkan besarnya angka
probabilitas menunjukkan 0.000 < 0,05,
yang menjelaskan bahwa variabel Ko-
mitmen Organisasional (X;) dan varia-
bel Komitmen Profesional (X;) secara
bersama-sama mempunyai pengaruh
yang bermakna (signifikan) terhadap
Kepuasan Kerja, sehingga hasil analisis
tersebut mendukung hipotesis.

4. Dari persamaan regresi yang diperoleh
juga dapat dijelaskan bahwa variabel
komitmen profesional lebih dominan
dalam mempengaruhi kepuasan Kkerja,
dimana ditunjukkan oleh nilai koefisien
regresi sebesar 0,277.

Implikasi

Penelitian ini, terlepas dari keter-
batasan yang dimiliki, diharapkan dapat
bermanfaat sebagai bahan pertimbangan
terhadap kebijaksanaan pengelolaan sum-
berdaya manusia, khususnya terhadap
pegawai di Instansi Bank Bukopin Yogya-
karta. Faktor-faktor Komitmen Organisasi-
onal dan Komitmen Profesional perlu diper-
timbangkan dan lebih focus untuk diperhati-
kan dalam mendesain kebijaksanaan orga-
nisasional untuk meningkatkan Komitmen
Organisasional dan Komitmen Profesional
dari para karyawan dalam rangka mening-
katkan kepuasan kerja karyawan. Organisasi
dalam hal ini pihak manajemen Bank Bu-
kopin Yogyakarta dapat secara langsung
melakukan evaluasi dan upaya-upaya
kongkrit untuk meningkatkan Komitmen
Organisasi, Komitmen Profesional dan ke-
puasan Kkerja karyawan secara komprehensif.

Saran

Dari kesimpulan tersebut di atas
dapat penulis sarankan sebaiknya pihak
manajemen Bank Bukopin dapat memper-
tahankan dan lebih fokus dalam memberikan
perhatian pada upaya-upaya untuk mening-
katkan komitmen organisasional dan ko-
mitmen profesional dari para karyawan. hal
ini penting mengingat kedua variabel terse-
but memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Untuk menciptakan komitmen or-
ganisasional dan komitmen perofesional
para karyawan sebaiknya pihak manajemen
Bank Bukopin dapat melakukan beberapa
upaya seperti menciptakan job design yang
efektif dan transparan, jalur karier yang da-
pat dipahami, budaya kerja yang kuat dan
melakukan proses learning organization
dengan baik. Hal tersebut penting dan sangat
perlu dilakukan karena setelah upaya pe-
ningkatan kepuasan kerjanya berhasil maka
diharapkan akan dapat meningkatkan kinerja
dari para karyawan Bank Bukopin.
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Untuk penelitian yang akan datang,
diharapkan dapat memperluas populasi
penelitian. Populasi penelitian tidak hanya
diambil dari kantor Bank Bapindo cabang
Yogyakarta saja namun juga dapat berasal

dari seluruh perbankkan yang ada dengan
lingkup penelitian yang lebih makro, se-
hingga hasil penelitian yang selanjutnya
akan lebih relevan apabila dilakukan gene-
ralisasi.
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