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Abstract: The aim of this study id to analyze the influence of job satisfaction, employees
employment, and job stress on organizational commitment. The data was collected by
distributing questionnaires to the respondents on general division. Questionnaires distributed
to 58 respondents. The findings can be summarized as follows. First, job satisfaction (X1) has
an influence on organizational commitment. Second, employees employment (X;) has an
influence on organizational commitment. And third, job stress (Xs) has no influence on
organizational commitment.
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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisa pengaruh kepuasan karyawan,
pemberdayaan karyawan dan stress kerja terhadap komitmen organisasi. Penelitian dilakukan
dengan survei kuesioner terhadap responden di divisi umum.Pengumpulan data dilakukan
dengan cara membagikan kuesioner kepada responden. Kuesioner dibagikan kepada 58
responden. Hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: Pertama, kepuasan Kkerja (X1)
memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi (Y). Kedua, Pemberdayaan Karyawan (Xz)
memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi (). Ketiga, Stres kerja (X3) tidak memiliki
pengaruh terhadap komitmen organisasi (Y).

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Pemberdayaan Karyawan, Stres Kerja, Komitmen Organisasi.

PENDAHULUAN

Pada era globalisasi, pasar global
merupakan kegiatan yang bertujuan untuk
memajukan negara. Adanya pasar global
bertujuan untuk menyejahterkan
masayarakat luas dan lebih merata. Pasar
global pilihan strategis yang menarik bagi
perusahaan, akan tetapi bukanlah sumber
daya strategis satu-satunya. Faktanya,
untuk banyak perusahaan yang mampu
bersaing dengan sukses di pasar global
sekalipun, adalah penting bagi mereka
untuk  tetap  memperhatikan  pasar
domestik. Negara yang masuk kedalam
pasar global harus menghadapi sebuah
persaingan usaha yang terus berubah.

Dengan demikian, perusahaan-perusahaan
diseluruh dunia ditantang untuk menjadi
lebih bersaing sacara strategis dalam pasar
domestik. Bagaimanapun, untuk bersaing

secara strategis berhubungan dengan
standar  global,  perusahaan  yang
meningkatkan kemampuan untuk

persaingan domestik secara bersamaan
ikut meningkatkan daya bersaing global
(Iksan, 2009).

Menghadapi  persaingan  dengan
banyaknya jasa kurir paket dan dokumen
di Indonesia, Pos Indonesia juga terus
kembangkan layanannya. Berbagai
layanan dikembangkan mulai dari pick up
service, jasa keuangan mulai dari pospay,
weselpos, giropos, pembayaran tiket



pesawat, Kkereta api, hingga bank
channeling. Tantangan yang dihadapi Pos
Indonesia yakni stigma pelayanan yang
lambat pada Pos Indonesia. Hal tersebut
sama sekali tidak benar, Pos Indonesia
juga memiliki layanan pengantaran paket
dan dokumen secara cepat yaitu Pos
Express dengan jaminan paket dan
dokumen sampai dalam sehari. Demikian
juga dengan paket standar lainnya yang
tidak kalah dengan paket sejenis dari
perusahaan kurir lainnya baik dari segi
waktu dan biaya. Pos Indonesia juga
menyediakan layanan retur gratis untuk
Tokopedia, Lazada, Zalora, Bukalapak,
dan Bli-bli.

PT.Pos Indonesia merupakan Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) yang
bergerak dibidang jasa kurir, logistik, dan
transaksi  keuangan.  Pasang  surut
mewarnai  perjalanan  panjang  dua
setengah abad PT Pos Indonesia (Persero).
Masa-masa keemasan industri perposan
ada di tahun-tahun 1970 hingga 1980-an.
Masyarakat pengguna jasa pos sangat
setia memanfaatkan layanan pos. Namun
pesatnya perkembangan teknologi
informasi dan komunikasi, perubahan
gaya hidup, serta trend liberalisasi bisnis
jasa pos membuat perusahaan ini
mengalami pergeseran bisnis yang sangat
signifikan. Seperti juga dialami banyak
perusahaan pos di dunia, PT Pos
Indonesia (Persero) sempat mengalami
penurunan Kinerja usahanya di tahun 2000
— 2007. Bisnis suratpos di tahun-tahun
tersebut menurun drastis. Penggunaan
pesan singkat melalui telepon selular dan
internet menggantikan peran surat pos
individu. Demikian juga persaingan
Kiriman barang dengan para perusahaan
kurir swasta membuat pangsa pasar PT
Pos Indonesia (Persero) tergerus.

Sesuai dengan Anggaran Dasar
Perusahaan, PT Pos Indonesia(Persero)
merupakan Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) yang bertujuan untuk
melaksanakan kegiatan usaha di bidang

pelayanan jasa pos bagi masyarakat baik
di dalam maupun di luar wilayah
Indonesia. Sebagai penyedia jasa pos
tertua di Indonesia, senantiasa bertekad
untuk terus memberikan pelayanan terbaik
kepada masyarakat, sehingga mampu turut
serta memajukan perekonomian nasional
melalui paduan layanan yang diberikan
hingga kepelosok negeri. Hingga saat ini
melaksanakan kegiatan pos dengan
bertumpu kepada tiga bisnis intinya yaitu
layanan pengiriman surat dan paket,
logistik, dan jasa keuangan. Di masa
depan, melalui sebaran dan luasnya
jaringan yang dimiliki, akan
memanfaatkan jaringan tersebut untuk
mengembangkan keseluruhan portofolio
bisnisnya sehingga tidak hanya menjadi
penyelenggara pos, tetapi mampu
bertransformasi menjadi network company
yang andal dan terdepan.

Didalam meningkatkan kualitas
sumber daya manusia, perlu adanya suatu
acuan yang berperan sebagai pedoman
bagi karyawan dalam berprilaku dan
menjalankan tugasnya. Acuan tersebut
adalah kepuasan kerja karyawan untuk
meningkatkan ~ komitmen  organisasi.
Menurut Mayer dan Allen (Acar, 2012)
menyatakan bahwa komitmen organisasi
merupakan suatu keadaan psikologis yang
menggambarkan  hubungan  karyawan
dengan organisasi dan memilki implikasi
yaitu suatu keputusan apakah karyawan
ingin tetap melanjutkan keanggotaannya
di organisasi atau tidak.

Komitmen organisasi dapat
dipengaruhi oleh adanya beberapa faktor,
salah  satu  faktor yang  dapat
mempengaruhi  komitmen  organisasi
diantaranya adalah  kepuasan Kkerja.
Menurut Robbins dan Judge (2015)
Kepuasan kerja karyawan tidak hanya
dilihat saat melakukan pekerjaan, tetapi
dengan aspek pengalaman kerja karyawan
seperti interaksi dengan sesama rekan
kerja, atasan, lingkungan kerja.
Kepuasaan kerja merupakan seberapa



besar perasaan positif atau negatif yang di
perlihatkan karyawan terhadap
pekerjaannya seperti berat ringannya suatu
pekerjaan, penempatan pekerjaan sesuai
keahliannya,dan sifat pekerjaan yang
monoton atau tidak.

Selain itu terdapat faktor lain yang
juga mempengaruhi komitmen organisasi
yaitu pemberdayaan karyawan. Menurut
Hansen dan Mowen (2007) pemberdayaan

karyawan merupakan pemberian
wewenang kepada karyawan untuk
merencanakan (planning),

menggendalikan (controlling), dan
membuat keputusan atas pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya, tanpa harus
mendapatkan otorisasi secara eksplisit dari
manajer diatasnya. Bahwa persaingan
perusahaan yang semakin ketat membuat
perusahaan harus menilai prasyarat yang
paling penting dalam meningkatkan

pemberdayaan karyawan (Baird and
Wang, 2010).

Faktor lainnya yang
mempengaruhi  komitmen  organisasi
adalah stres kerja. Stres kerja adalah
proses psikologis yang tidak
menyenangkan yang terjadi sebagai

respons terhadap tekanan lingkungan kerja
(Robbins and Judge, 2015). Menurut
Siagian (2012:140) penanggulangan stres
kerja bagi individu sangat penting
dilakukan karena stres dapat
mempengaruhi kehidupan, kesehatan, dan

produktivitas karyawan. Cara
penanggulangan  stres  kerja  secara
individu salah satunya vyaitu, dengan

dukungan sosial terutama orang yang
terdekat, seperti keluarga, teman sekerja,
dan pimpinan agar diperoleh dukungan
maksimal, dibutuhkan komunikasi yang
baik pada semua pihak.

Oleh karenanya menarik
meneliti  tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi  komitment  organisasi
dikalangan karyawan di PT ABC. Apakah
terdapat pengaruh kepuasan kerja, stress
kerja dan lingkungan kerja terhadap

untuk

komitmen
karyawan?

organisasi dikalangan

Kepuasan Kerja

Job satisfaction A positive feeling
about one’s job resulting from an
evaluation of its characteristics (Robbins
dan Judge 2016). Menurut Hasibuan
(2007:202) bahwa kepuasaan kerja adalah
sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai  pekerjaannya.  Sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja,
kedisiplinan, dan prestasi kerja. Penelitian
yang dilakukan oleh Newstrom dan Davis
(2002) mengemukakan bahwa kepuasan
kerja merupakan seperangkat perasaan
pegawai tentang menyenangkan atau
tidaknya pekerjaan mereka.

Menurut (Robbins dan Judge,
2015) Kepuasan kerja karyawan tidak
hanya dilihat saat melakukan pekerjaan,
tetapi dengan aspek pengalaman kerja
karyawan seperti interaksi dengan sesama
rekan kerja, atasan, lingkungan kerja.
Kepuasaan kerja merupakan seberapa
besar perasaan positif atau negatif yang di
perlihatkan karyawan terhadap
pekerjaannya seperti berat ringannya suatu
pekerjaan, penempatan pekerjaan sesuai
keahliannya,dan sifat pekerjaan yang
monoton atau tidak. Individu yang merasa
puas dengan pekerjaannya akan memiliki
komitmen yang tinggi terhadap
perusahaan  dan  keinginan  untuk
meninggalkan perusahaan akan semakin
rendah (Igbal et al, 2014).

Pemberdayaan Karyawan

Menurut Wibowo (2012)
pemberdayaan karyawan merupakan suatu
proses untuk menjadikan individu menjadi
lebih berdaya dalam menyelesaikan suatu
masalah. Ismail et al. (2011) menyatakan
bahwa pemberdayaan karyawan



merupakan pendekatan yang demokratis
dimana pimpinan mendorong karyawan
untuk ikut memutuskan dalam
pengambilan keputusan yang
bersangkutan dengan pekerjaan. Menurut
Hansen dan Mowen (2007) pemberdayaan
karyawan merupakan pemberian
wewenang kepada karyawan untuk
merencanakan (planning), mengendalikan
(controlling), dan membuat keputusan atas
pekerjaan yang menjadi  tanggung
jawabnya, tanpa harus mendapatkan
otoritasi secara eksplisit dari manajer
diatasnya.

Penelitian yang membahas
mengenai pengaruh pemberdayaan
karyawan terhadap komitmen organisasi
secara umum terdapat pengaruh positif
dan signifikan. Penelitian yang dilakukan
oleh Kristiadi. (2016) menyatakan bahwa
pemberdayaan karyawan berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi.
Hasil penelitian Yani (2015)
membuktikan ~ bahwa  pemberdayaan
karyawan berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi.

Stres Kerja

Menurut Robbins dan Judge
(2016) dijelaskan stress kerja adalah
proses psikologis yang tidak
menyenangkan yang terjadi  sebagai
respons terhadap tekanan lingkungan.
Orang-orang yang mengalami stress
menjadi  nervous  dan  merasakan
kekhawatiran kronis sehingga mereka
sering marah-marah, agresif, tidak dapat
rileks, atau memperlihatkan sikap yang
tidak kooperatif (Hasibuan, 2012). Stres
kerja merupakan respon seseorang baik

berupa emosi fisik dan  kognitif
(konseptual)  terhadap  situasi  dari
kapasitas tuntutan kerja yang tidak

seimbang pada individu (Ardana,dkk.,
2008).

Penelitian yang dilakukan oleh
Putri  (2015) yang menguji hubungan
variabel stres kerja terhadap komitmen
organisasi menyatakan bahwa stress kerja
memiliki  pengaruh signifikan negatif
terhadap komitmen organisasi, artinya
semakin tinggi stres kerja maka akan
semakin rendah komitmen organisasi. Hal
ini berati stress kerja yang terjadi pada
karyawan akan menyebabkan penurunan
komitmen organisasi karyawan yang
bersangkutan. Penelitian yang dilakukan
oleh Wibowo (2015) menyatakan bahwa
hubungan stres kerja memiliki pengaruh
negatif dengan komitmen organisasi. Hal
ini bermakna bahwa stres kerja yang
dialami karyawan dapat mempengaruhi
persepsi mereka terhadap keselarasan
antara tujuan dan nilai individu dengan
organisasi.

Komitmen Organisasi

Colquitt et al. dkk (2011)
menjelaskan  bahwa karyawan yang
berkomitmen  merupakan  karyawan

memiliki keinginan kuat untuk bertahan
menjadi anggota organisasi. Menurut
Robbins dan Judge (2015) komitmen
organisasi merupakan suatu keadaan
dimana karyawan memihak  suatu
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya
serta memiliki keinginan untuk bertahan
sebagai anggota di dalam organisasi
tersebut. Newstrom dan Davis (2002)
menyatakan bahwa komitmen organisasi
merupakan tingkat dimana individu
memihak organisasi dan ingin
melanjutkan partisipasinya secara aktif di
dalam organisasi.

Dengan demikian, maka penelitian
ini dapat di sajikan dalam bentuk
kerangka atau model penelitian dengan
tiga buah hipotesa yang akan diuji dan
dibuktikan kebenarannya.



Kepuasan Kerja
(X1)

Pemberdayaan

Komitmen

Karyawan (X2)

Stress Kerja
(X3)

Hipotesa Penelitian :

H-1 :

A 4

Organisasi (Y)

Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi.

H-2 :Terdapat pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi.
H-3 : Terdapat pengaruh stress kerja terhadap pengaruh komitmen organisasi.

METODE PENELITIAN

Bentuk penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini adalah dengan
penelitian kausalitas dengan menetapkan
karyawan sebagi target populasi penelitian
berjumlah 58 pegawai sekaligus sebagai
sampel penelitian. Karena jumlah populasi
sama dnegan jumlah sampel maka teknik

dengan Non-probability Sampling -
sampel jenuh. Menggunakan Skala Likert
dalam  mengukur  seriap ariable
penelitian. Kemudian, data dikumpulkan
dengan menggunakan quesionaire dan
diedarkan secara langsung kepada
responden.  Pengolahan data  untuk
dianalisis menggunakan software SPSS
V.19,

pengambilan sampel yang digunakan
Tabel 1.
Indikator variabel
No Variabel Indikator Empirik
1. Kepuasan Kerja a. Pengawasan
(X1) b. Rekan kerja
c. Gaji.
d. Promosi jabatan.
e. Pekerjaan
2. Pemberdayaan Karyawan a. Meaning
(X2) b. Competence
c. Self-Determination
d. Impact




3. Stres kerja a. Tuntutan tugas
(Xa) b. Tuntutan peran
¢. Tuntutan hubungan pribadi
d. Struktur organisasi
e. Kepemimpinan organisasi
4, Komitmen Organisasi a. Komitmen afektif
) b. Komitmen kontinu
c. Komitmen normative

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil analisis data menunjukkan
bahwa responden jenis kelamin laki-laki
lebih banyak jumlah 40 orang atau 69%
dibandingkan perempuan 18 orang atau
sebesar 31%. Dari aspek pendidikan
ditemukan yang pendidikan terakhir
SMA/SMK berjumlah 31 orang, 53.4%,
D3 berjumlah 15 orang, 25.9%, berjumlah
8 orang atau 3.8%, dan responden dengan
pendidikan terakhir S2 berjumlah 4 orang

atau 6.9%. Responden berdasarkan usia
dibawah 30 tahun berjumlah 1 orang atau
1.7%, umur 31-40 berjumlah 20 atau
34.5%, dan responden diatas 40 tahun 40
orang atau 63.8%. Maka jumlah
responden terbanyak salam penelitian ini
adalah responden dengan umur diatas 40
tahun. Deskipsi variable penelitian seperti
dalam table 2.

Tabel 2.

Deskripsi Variabel

N Minimum  Maximum Mean Median  Std.Deviation
X1 58 16 23 19,34 19,50 1,278
Xs 58 15 19 16,98 17,00 1,100
X3 58 12 18 13,88 13,50 1,557
Y 58 20 26 23,93 24,00 1,565
Sumber: Hasil analisis data primer
Tabel 3. Hasil Uji F (ANOVA)
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 69.503 3 23.168 17.816 .000°
Residual 70.222 54 1.300
Total 139.724 57

Tabel ANOVA menunjukkan bahwa
F-hitung sebesar 17,816 dengan tingkat
kesalahan atau probabilitas sebesar 0,000
yang berarti lebih kecil dari 0,05 (0,000 <
0,05). Disimpulkan bahwa model regresi
fit dipakai untuk menguji hipotesa
penelitian. Nilai f hitung digunakan untuk

menguji ketepatan model (goodness of fit),
dalam  pemahaman  bahwa  untuk
menyimpulkan apakah model masuk
kedalam kategori cocok (fit) atau tidak,
dengan cara membandingkan nilai F-
hitung dengan F-tabel, dengan derajat
bebas (dfl)=k-1 dan (df2)=n-k diperoleh



besarnya nilai F-tabel 3,16. Karena nilai
F-hitung (17,816) > nilai F-tabel (3,16)

maka model persamaan regresi Yyang
terbentuk masuk kategori cocok atau fit.

Hasil Analisi Koefisien Korelasi dan Determinasi

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .7052 497 470 1.14035 1.817
a. Predictors: (Constant), Ttl_Sk, Ttl_Pk, Ttlrgmpengaruhi  Komitmen  Organisasi

b. Dependent Variable: Ttl_Ko

Hasil analisis lainnya
menunjukkan hasil R atau Multiple R
sebesar 0,705. Dalam hal ini karena
regresi linear berganda dengan tiga
Variable independen maka dikatakan
bahwa korelasi berganda antara Kepuasan
Kerja (X1), Pemberdayaan Karyawan
(X2), dan Stres kerja (X3) memiliki
hubungan yang kuat terhadap Komitmen
Organisasi (Y) karena terletak di antara
0,60 - 0,799. Adjusted R Square
menunjukkan hasil nilai sebesar 0,470
berarti Komitmen Organisasi  dapat
dijelaskan oleh variasi ariable Kepuasan
Kerja (X1), Pemberdayaan Karyawan
(X2), dan Stres kerja (X3) sebesar 47,0%
atau Kepuasan Kerja (X1), Pemberdayaan
Karyawan (X2), dan Stres kerja (Xa)

sebesar 47,0% yang artinya sama dengan
nol maka tidak terdapat kontribusi.

Untuk menguji hipotesa penelitian
digunakan analisa uji-t atau t-test dengan
menghitung nilai dari t-hitung dan
membandingkan dengan nilai t-tabel serta
nilai signifikansi hitung dibandingkan
dengan nilai signifikansi standard sebesar
0,05. Hasil analisis ditunjukkan dalam
table-4 yang memperlihatkan bahwa nilai
signifikansi yang lebih besar dari 0,05
hanya satu yaitu vaibel stress kerja yang
berarti hipotesa tidak terbukti, sedangkan
variable  yang lain  menunjukkan
hipotesnya terbukti, yaitu pemberdayaan
karyaawan dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap komitment
organisasi.

Tabel 4: Hasil uji hipotesa dengan uji-t

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4.165 2.900 1.436 157
Ttl_Kk 437 136 .357 3.226 .002
Ttl_Pk 723 147 .508 4.907 .000
Ttl_Sk -.070 104 -.070 -.673 504

a. Dependent Variable: Total Komitmen ordagiigdsia,  bahwa  terdapat pengaruh

PENUTUP

Berdasarkan

hasil

analisa,
simpulan yang dapat dibuat ada tiga yaitu,

siginifikan antara kepuasan kerja terhadap

komitmen organisasi
nilai

maka

p-value

karyawan,dengan
t-hitung (3,226) > nilai t-tabel
(2,0032) dan nilai
alpha(0,05). Kedua, terdapat pengaruh

(0,002) <



signifikan antara pemberdayaan karyawan
dengan  komitmen organisasi  yang
ditunjukkan dengan nilai t-hitung (4,907)
< nilai t-table (2,0032) dan nilai p-value
(0,000) < alpha (0,05). Ketiga, bahwa
tidak terdapat pengaruh antara ariab
kerja dengan komitmen  organisasi
karyawan yang ditunjukkan dengan nilai
t-hitung (-0,673) < nilai t-table (2,0032)
dan nilai p-value (0,504) > alpha(0,05).

Dalam penelitian ini keterbatasan
dalam  penelitian  yang  dilakukan
diantaranya adalah (i) Variabel yang
diteliti hanya mencangkup kepuasan kerja,
pemberdayaan karyawan, ariab kerja
dan komitmen organisasi., (ii) Jumlah
sample yang digunakan dalam penelitian
ini hanya sebanyak 58 karyawan pada
devisi umum, (iii) Keterbatasan waktu
penelitian, dan  (iv). Keterbatasan
menggunakan Kkueioner yaitu jawaban
yang diberikan oleh responden sering kali
tidak menggambarkan kondisi yang
sesungguhnya.

Beberapa saran yang dapat berikan.
Pertama, perusahaan Jika meningkatkan
Komitmen Organisasi maka harus
mempertahankan Kepuasaan kerja seperti
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