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ABSTRAK 
 
 

MARGARETHA WIDI UTAMI. Hubungan Antara Kompensasi dengan 

Komitmen Organisasi Pada Karyawan PT. Surya Mitra Majuperkasa di 

Bekasi. Skripsi, Jakarta: Program Studi Pendidikan Ekonomi, Konsentrasi 
Pendidikan Administrasi Perkantoran, Jurusan Ekonomi dan Administrasi, 
Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Jakarta. Juni 2015. 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara 
kompensasi dengan komitmen organisasi pada karyawan PT. Surya Mitra 
Majuperkasa di Bekasi. Penelitian ini dilakukan selama tiga bulan terhitung 
mulai bulan Maret 2015 sampai dengan bulan Mei 2015. Metode penelitian yang 
digunakan adalah metode survei dengan pendekatan korelasional. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Surya Mitra 
Majuperkasa di Bekasi yang berjumlah 70 karyawan. Sedangkan populasi 
terjangkaunya adalah karyawan pada bagian produksi yang berjumlah 50 
karyawan. Berdasarkan tabel populasi dan sampel dengan taraf kesalah 5% maka 
diperoleh sampel sebanyak 44 karyawan dengan menggunakan teknik acak 
sederhana (random sampling technique). 
Data dari variabel X tentang kompensasi dan variabel Y tentang komitmen 
organisasi berbentuk kuisioner. Uji persyaratan analisis yang dilakukan adalah 
dengan mencari persamaan regresi yang didapat adalah Ŷ = 19,48 + 25,37 X. 
Hasil uji normalitas liliefors menghasilkan Lhitung = 0,053 dan Ltabel= 0,134 pada 
taraf signifikansi (a) = 0,05 untuk jumlah sampel (n) 44 . Karena Lhitung = (0,053) 
< Ltabel = (0,134) maka variabel X dan Y berdistribusi normal. 
Pengujian hipotesis dengan uji keberartian regresi menghasilkan Fhitung (18,10) > 
Ftabel (4,07), yang berarti persamaan regresi tersebut signifikan. Uji kelinieran 
regresi menghasilkan Fhitung (1,36) < Ftabel (3,38) sehingga Fhitung< Ftabel maka 
dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi adalah linier. Uji koefisien 
korelasi product moment menghasilkan rhitung = 0,549. Uji-t menghasilkan thitung 
(4,25) > ttabel (1,68). 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat 
hubungan antara kompensasi dengan komitmen organisasi pada Karyawan PT. 
Surya Mitra Majuperkasa. Dengan uji koefisien determinasi atau penentu 
diperoleh hasil 30,11%, variabel kompensasi ditentukan oleh komitmen 
organisasi, maka dapat diambil kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang 
positif dan signifikan antara kompensasi dengan komitmen organisasi. 
 
 
Kata Kunci: Kompensasi dan Komitmen Organisasi 
 

 
 



ii 
 

ABSTRACT 

 

 
MARGARETHA WIDI UTAMI. The Correlation between Compensation 

and Organizational Commitment in The Employees of PT. Surya Mitra 

Majuperkasa at Bekasi. Research, Jakarta: Study Program of Economics 
Education, Concentration of Office Administration Education, Department of 
Economics and Administration, Faculty of Economics, State University of 
Jakarta. June 2015. 
 

The purpose of this research is to get a valid and reliable data or fact, to know 
the the correlation between compensation and organizational commitment on 
employees in PT. Surya Mitra Majuperkasa at Bekasi. This research have been 
done three month since March until May 2015. This research used survey 
method with correlation approachl.  
The populations research consist of all employees in PT. Surya Mitra 
Majuperkasa at Bekasi with total 70 employees. While affordability is a 
population of employees in the production, amounting to 50 employees. Based on 
the table and sample population with a level of misunderstanding 5% then 
obtained a sample of 44 employees by using simple random technique (random 
sampling technique).  
Data X variable about compensation  and data Y variable about organizational 
commitment used questionnaire. The analysis test by finding regression 
equation, that is Ŷ = 19,48 + 25,37 X. After that data normality test by using 
liliefors formula and the result is Lcount = 0,053 and Ltable=0,134 in significant 
level 0,05, so Lcount < Ltable. Mean that the mistake of prediction regression X to Y 
has normal distribution.  
For regression sigificance test and the result is, Fcount (18,10) > Ftable (4,07) 
approved that it has significance regression. While regression linearity test,Fcount 
(1,36) < Ftable (3,38), showing that regression is linear. The result of product 
moment of correlations coefficient test, is rxy =0,549 continued by using 
correlations coefficient significance test with t-test. Counting result is, tcount 
(4,25) > ttable (1,68).  
It means that there are significance and positive correlations between 
compensation with organizational commitment on employess in PT. Surya Mitra 
Majuperkasa. The result of determination coefficient test is 30,11%, variable on 
compensation  determined by organizational commitment. The conclusion of this 
research have shown that there is a positive correlations between compensation 
and commitment organizational. 
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BAB I 

 PENDAHULUAN  

 

A. Latar Belakang Masalah 

Salah satu tujuan perusahaan dalam melakukan kegiatan usaha adalah 

untuk memperoleh laba. Dalam rangka pencapaian tujuan tersebut tentunya 

banyak hal yang harus diperhatikan contohnya yaitu sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia merupakan aset di dalam perusahaan yang mampu 

memberikan manfaat berupa tenaga, serta kreativitas dan semangat yang turut 

mewujudkan kinerja organisasi sehingga berpengaruh terhadap upaya 

perusahaan dalam perencanaan tujuan yang hendak dicapai. Betapapun 

baiknya tujuan dan rencana perusahaan, merupakan langkah yang sia-sia jika 

unsur sumber daya manusianya tidak diperhatikan. Maka dari itu perusahaan 

perlu untuk memperoleh, memelihara dan mempertahankan sumber-sumber 

daya manusianya yang berkualitas.  

Suatu perusahaan yang berhasil dapat diukur dengan melihat sejauh mana 

perusahaan tersebut dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Pada 

dasarnya setiap instasi pemerintah maupun perusahaan swasta tidak hanya 

mengharapkan sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kecakapan 

dan keterampilan saja untuk dijadikan karyawan, tetapi juga mengharapkan 

sumber daya manusia yang giat dan berkeinginan mencapai hasil kerja yang 

optimal serta memiliki rasa kecintaan terhadap perusahaan. Dengan memiliki 

1 



2 
 

 

 

karyawan yang demikian maka tujuan perusahaan dapat lebih mudah tercapai 

secara maksimal.  

Berdasarkan penjelasan diatas maka salah satu tolak ukur untuk 

mencapai keberhasilan perusahaan yaitu dibutuhkannya komitmen organisasi, 

karena komitmen organisasi sangat penting dalam stabilisasi kondisi dan 

situasi pada sebuah perusahaan. Hal ini dapat diterima secara logis, karena 

tanpa didukung oleh komitmen yang baik dari karyawan maka perusahaan 

akan sulit untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Komitmen organisasi 

merupakan komitmen seorang karyawan kepada perusahaan tempatnya 

bekerja, dalam arti lain komitmen organisasi adalah kondisi emosional 

dimana seorang anggota organisasi merasa menjadi bagian dari organisasi 

tersebut dan bersedia untuk memenuhi hak dan kewajibannya sebagai anggota 

organisasi. Komitmen organisasi menjadi elemen penting yang berperan serta 

dalam menciptakan efektivitas kerja karyawan, karena karyawan yang 

memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan memandang bahwa dirinya 

adalah bagian dari tercapainya tujuan perusahaan.  

Tetapi membangun komitmen yang tinggi dalam diri karyawan tidaklah 

mudah, karena komitmen organisasi hanya dapat tercipta jika faktor-faktor 

yang mempengaruhinya dapat direalisasikan dengan baik dan diterima oleh 

semua karyawan dalam suatu perusahaan. Bila faktor-faktor tersebut tidak 

terealisasikan dengan baik maka akan membuat komitmen karyawan pada 

organisasi rendah. 
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Setelah melakukan survey awal dan wawancara, peneliti menemukan 

bahwa di PT. Surya Mitra Majuperkasa terdapat masalah dengan komitmen 

organisasi. Dalam hal ini terbukti dengan adanya perilaku negatif yang 

dilakukan oleh karyawan seperti keterlambatan kerja, absensi kerja, pindah 

kerja dan sebagainya. Diketahui data absensi yang menunjukkan hanya 28% 

karyawan dari semua bagian, yang memiliki absen penuh tanpa adanya 

keterangan sakit, izin, alfa dan keterlambatan. Absensi yang buruk 

menunjukkan bahwa karyawan kurang berkomitmen terhadap pekerjaannya 

karena tidak terlibat secara maksimal bila diukur berdasarkan jam kerja. 

Kemudian diketahui juga tingkat kepindahan karyawan mengalami kenaikan 

tiap tahunnya yaitu pada tahun 2012 sebesar 15%, tahun 2013 sebesar 17% 

dan sebesar 22% berjumlah 15 karyawan pada tahun 2014. Hal tersebut 

cukup membuktikan bahwa komitmen organisasi yang dimiliki oleh 

karyawan rendah karena keterlibatan, keterikatan dan kewajiban bertahan 

karyawan terhadap perusahaan belum cukup baik yang mungkin disebabkan 

oleh beberapa faktor yang telah mempengaruhinya. 

Kondisi karyawan yang seperti ini tidak bisa dibiarkan berlarut-larut 

karena dengan komitmen yang rendah, karyawan tidak bisa mencurahkan 

seluruh jiwa, perasaan dan waktu mereka untuk kemajuan perusahaan yang 

pada akhirnya akan menyebabkan perusahaan kehilangan daya saingnya. 

Sebaliknya bila karyawan mempunyai komitmen organisasi yang tinggi akan 

memberikan dampak yang positif sehingga mampu memberikan keuntungan 

nyata baik bagi karyawan itu sendiri dan tentunya bagi perusahaan tempat 
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mereka bekerja. Maka dari itu permasalahan komitmen organisasi harus 

menjadi perhatian yang serius bagi setiap perusahaan karena berhubungan 

dengan kelangsungan hidup perusahaan.  

Setelah melakukan survey awal dan wawancara, peneliti menemukan 

bahwa komitmen organisasi pada karyawan PT. Surya Mitra Majuperkasa 

yang masih tergolong rendah ini disebabkan oleh beberapa faktor, salah 

satunya yaitu motivasi karyawan yang rendah. Motivasi karyawan dikatakan 

rendah terlihat dari tingkat kedisiplinan karyawan yang belum dapat 

diaplikasikan secara maksimal. Terlihat pada saat jam istirahat siang selesai, 

para karyawan masih bersantai-santai dan tidak segera kembali mengerjakan 

tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini disebabkan karena kurangnya motivasi 

karyawan dalam melakukan pekerjaan. Motivasi karyawan yang rendah ini 

mengakibatkan terjadinya penumpukkan beban kerja dan keterbatasan waktu 

dalam menyelesaikan pekerjaan tugas dan tanggung jawab karyawan. 

Faktor lain yang mempengaruhi komitmen organisasi adalah lingkungan 

kerja. Lingkungan kerja merupakan kondisi di tempat kerja baik itu fisik 

maupun non fisik, yang akan mempengaruhi karyawan dalam menjalankan 

pekerjaannya. Lingkungan kerja yang nyaman akan mampu meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan, yang nantinya akan berpengaruh pula pada 

peningkatan komitmen organisasi. Lingkungan kerja fisik di perusahaan 

terlihat kurang kondusif karena penataan bahan dasar atau material yang akan 

diproduksi tidak tertata dengan rapi, sehingga membuat karyawan kurang 

nyaman dalam melakukan pekerjaan. Kemudian dilihat dari lingkungan kerja 
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non fisik di perusahaan, hubungan antara karyawan bagian produksi dan 

bagian lainnya jarang terjadi interaksi sosial. 

Faktor ketiga yang mempengaruhi komitmen organisasi di PT. Surya 

Mitra Majuperkasa adalah tingkat kesehatan keselamatan kerja yang rendah. 

Perlengkapan kerja yang harusnya tersedia di bagian produksi yaitu helm las, 

sarung tangan, apron, sepatu las, masker dan jaket. Dalam hal ini perusahaan 

kurang melengkapi perlengkapan kerja di bagian produksi, karena para 

karyawan produksi terlihat hanya memakai beberapa perlengkapan yaitu helm 

las, sarung tangan dan masker. Perlengkapan yang kurang memadai tersebut 

sangat membahayakan kesehatan keselamatan kerja para karyawan dan juga 

tentunya akan merugikan perusahaan.  

Dari hasil wawancara diketahui pernah terjadi insiden di perusahaan, 

yaitu karyawan yang sedang melakukan pengelasan tidak menggunakan 

kacamata las sehingga mengakibatkan iritasi mata sehingga mata karyawan 

tersebut menjadi merah. Namun persediaan P3K diperusahaan kurang 

memadai, sehingga saat terjadi insiden karyawan tidak bisa langsung 

ditangani dan segera dibawa kerumah sakit. Hal tersebut membuktikan bahwa 

keselamatan kerja di perusahaan rendah dan menyebabkan kerugian kepada 

perusahaan berupa penggantian biaya kesehatan. 

Kemudian faktor keempat yang mempengaruhi komitmen organisasi 

adalah komunikasi yang kurang baik. Secara umum, pekerja yang 

kedudukannya lebih tinggi akan dapat mempengaruhi keputusan organisasi, 

menyadari kekuasaan yang formal, serta menunjukkan bahwa organisasi 
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sadar bahwa para pekerjanya memiliki nilai dan kompetensi dalam kontribusi 

mereka. Hal ini tercermin di bagian produksi, dimana karyawan yang 

melakukan proses produksi harus mengikuti segala hal yang ditentukan oleh 

supervisior produksi yang memiliki status pekerja yang lebih tinggi. Para 

karyawan produksi merasa kedudukannya kurang dapat berkontribusi secara 

aktif bagi perusahaan dan merasa komunikasi mereka terhadap supervisior 

produksi kurang baik. Dengan alasan utama yaitu yang dibutuhkan dari 

karyawan produksi adalah tenaga mereka, sehingga mereka jarang sekali 

diberikan kesempatan untuk memberi saran dan mengeluarkan kompetensi 

mereka melalui sebuah pemikiran. 

Faktor yang terakhir adalah kompensasi yang dirasa kurang adil dan 

memadai. Kompensasi merupakan bentuk bayaran atau hadiah bagi karyawan 

yang berasal dari pekerjaan mereka, kemudian besarnya kompensasi yang 

diterima oleh karyawan merupakan ukuran nilai dari apa yang telah mereka 

berikan kepada perusahaan sebagai pengganti dari pelaksanaan tugas 

organisasional. Kompensasi digolongkan ke dalam dua macam yaitu 

kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Keduanya ini harus 

dapat dipenuhi agar dapat membuat karyawan merasa puas akan kompensasi 

yang diterimanya. Dalam hal ini karyawan kurang merasakan keadilan dari 

kompensasi yang diberikan perusahaan kepada mereka. 

Terkait kompensasi langsung, perusahaan memberikan gaji sesuai 

dengan upah minimum regional yang telah ditetapkan oleh pemerintah 

sebesar Rp 2.900.000-, terhadap bagian keuangan, marketing, administrasi 
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dan supervisior produksi tetapi kepada bagian produksi sebesar Rp 

2.500.000-,. Kemudian upah lembur yang diberikan kepada bagian produksi 

dirasa tidak sebanding dengan pekerjaan yang telah mereka lakukan yaitu 

sebesar Rp 17.000-, perjamnya. Hal ini dirasakan kurang memadai oleh 

karyawan bagian produksi karena menganggap pekerjaan mereka berat dan 

jam kerja lembur mereka cukup panjang. Kemudian terkait kompensasi tidak 

langsung, perusahaan memberikan tunjangan hari raya kepada semua 

karyawan namun tunjangan kesehatan, tunjangan transportasi dan pelayanan 

makan tidak diberikan secara maksimal oleh perusahaan. Perusahaan belum 

mendaftarkan para karyawan ke dalam jaminan kesehatan pemerintah, tetapi 

hanya memberikan ganti rugi biaya pengobatan saat terjadi kecelakaan dan 

mengalami sakit di tempat kerja. Sedangkan terkait pemberian pelayanan 

makanan berupa cathering dirasa kurang cukup memuaskan karena nasi lauk 

pauk yang diberikan dapat dikatakan ala kadarnya. Dengan demikian hal ini 

membuat karyawan mempertimbangkan dirinya untuk tetap bertahan atau 

meninggalkan perusahaan tempatnya bekerja.  

Tanpa didukung oleh program kompensasi yang baik diragukan bahwa 

karyawan akan memberikan komitmen kepada perusahaan secara maksimal. 

Untuk itu, pemberian kompensasi kepada karyawan harus mempunyai dasar 

yang rasional dengan tidak mengabaikan unsur perikemanusiaan. Apabila 

kompensasi diberikan secara tepat, adil dan memadai maka diharapkan para 

karyawan akan memiliki komitmen organisasi yang lebih tinggi begitupun 

sebaliknya. Seperti yang terjadi pada PT. Surya Mitra Majuperkasa, dimana 
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para karyawan menjadi kurang puas terhadap program kompensasi yang 

diberikan oleh perusahaan karena dirasa kurang adil dan memadai sehingga 

menyebabkan komitmen organisasi karyawan rendah kepada perusahaan.  

Berdasarkan penjabaran diatas, maka pada kesempatan kali ini peneliti 

tertarik dan bermaksud untuk meneliti mengenai masalah komitmen 

organisasi pada karyawan PT. Surya Mitra Majuperkasa di Bekasi.   

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat diidentifikasikan 

berbagai masalah penyebab rendahnya komitmen organisasi sebagai berikut: 

1. Rendahnya motivasi karyawan 

2. Kondisi lingkungan kerja yang kurang kondusif 

3. Rendahnya tingkat kesehatan keselamatan kerja karyawan 

4. Komunikasi yang kurang baik  

5. Kompensasi yang kurang adil dan memadai 

 

C. Pembatasan Masalah 

Dari berbagai masalah yang telah diidentifikasikan diatas, masalah 

komitmen organisasi karyawan menyangkut aspek, dimensi, dan lingkup 

yang luas dan kompleks sifatnya. Karna keterbatasan dalam waktu, dana dan 

tenaga maka peneliti membatasi masalah yang diteliti hanya pada masalah: 

“Hubungan antara kompensasi dengan komitmen organisasi pada karyawan 

PT. Surya Mitra Majuperkasa di Bekasi”.   
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D. Perumusan Masalah 

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka permasalahan dalam 

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: “Apakah terdapat hubungan 

antara kompensasi dengan komitmen organisasi?”  

 

E. Kegunaan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas maka kegunaan dari penilitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Peneliti 

Untuk menambah wawasan dan pengetahuan peneliti terkait masalah 

kompensasi dengan komitmen organisasi pada karyawan. Serta sebagai 

bentuk pengaplikasian ilmu yang didapat selama menempuh pendidikan. 

2. PT. Surya Mitra Majuperkasa 

Sebagai bahan pertimbangan PT. Surya Mitra Majuperkasa terkait 

program kompensasi yang lebih baik sehingga dapat meningkatkan 

komitmen organisasi para karyawan. 

3. Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Jakarta 

Sebagai bahan bacaan ilmiah untuk menambah wawasan dan 

pengetahuan, serta sebagai sumber referensi peneliti lain yang ingin 

meneliti tentang kompensasi dalam kaitannya dengan komitmen 

organisasi. 
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BAB II 

KAJIAN TEORETIK 

 

A. Deskripsi Teoretis 

1. Komitmen Organisasi 

Ketika seseorang telah resmi menjadi anggota suatu perusahaan, maka 

dia dituntut untuk bisa melakukan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik 

sesuai dengan nilai-nilai yang dianut oleh perusahaan. Seiring dengan 

bertambahnya pengetahuan dan pengalamannya di dalam perusahaan 

tersebut, maka dia diharapkan dapat turut serta dalam menyukseskan tujuan 

perusahan dan juga ikut menjadi bagian dari keluarga besar perusahaan, 

dengan kata lain dia diharapkan memiliki komitmen organisasi yang kuat 

terhadap perusahaan. 

Komitmen organisasi seorang karyawan kepada perusahaan merupakan 

salah satu jaminan untuk menjaga kelangsungan perusahaan tersebut, jika 

suatu perusahaan mampu memenuhi harapan dari karyawan maka dengan 

sendirinya akan menciptakan rasa nyaman dan menyenangkan bagi karyawan, 

sehingga dapat menimbulkan rasa puas untuk bekerja pada suatu perusahaan. 

Menurut Mathis dan Jackson, “komitmen organisasi adalah derajat yang 

mana karyawan percaya dan menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan 

tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi”1. Senada dengan 

Bathaw dan Grant yang menyebutkan “komitmen organisasi sebagai 

                                                             
1 Sopiah. Perilaku Organisasi (Yogyakarta: Andi, 2008) h.155 

10 
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keinginan karyawan untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi dan bersedia melakukan usaha yang tinggi demi pencapaian tujuan 

organisasi”2. Kemudian hal ini dipertegas oleh pendapat Stephen P. Robbins 

dalam bukunya yang mendefinisikan “komitmen organisasi sebagai suatu 

keadaan di mana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-

tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam 

organisasi tersebut”3. 

Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat diartikan komitmen organisasi 

adalah  keyakinan dan kepercayaan terhadap nilai-nilai dan tujuan perusahaan 

tempatnya bekerja, adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya secara 

sungguh-sungguh demi kepentingan perusahaan serta mempunyai keinginan 

yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari perusahaan. Dalam artian lain yaitu  

individu mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota 

perusahaan, memiliki kesediaan untuk menggunakan tingkat tinggi usaha atas 

nama perusahaan dan  memiliki kepercayaan terhadap nilai dan tujuan 

perusahaan. 

Menurut Blau dan Boal “komitmen organisasi sebagai keberpihakan dan 

loyalitas karyawan terhadap organisasi dan tujuan organisasi”4. 

Hal ini didukung oleh pendapat James L. Gibson et al. bahwa: 

Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas 
karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota 

                                                             
2 Ibid, h. 156 
3 Stephen P. Robbins. Perilaku Organisasi,  alih bahasa Diana Angelica edisi ke-12 (Jakarta: Salemba 

Empat, 2008) h. 100   
4 Sopiah. op.cit., h. 155 
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organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan 
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan5. 

Lebih lanjut Steers dan Porter mengatakan bahwa: 

Suatu bentuk komitmen yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang 
pasif, tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi kerja 
yang memiliki tujuan memberikan segala usaha demi keberhasilan 
organisasi yang bersangkutan6. 

Dari beberapa pengertian diatas maka dapat diartikan bahwa komitmen 

organisasi adalah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada 

perusahaan. Komitmen berkaitan erat dengan istilah loyalitas, yang diartikan 

sebagai seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam sebuah perusahaan 

atau sejauh mana karyawan bekerja dan memberikan kontribusinya kepada 

perusahaan. Loyalitas karyawan ini juga dapat ditunjukkan dengan sejauh 

mana karyawan dapat menanggalkan aturan-aturan yang dianut diluar 

perusahaan dan menerima serta mengaplikasikan aturan yang berlaku di 

dalam perusahaan guna mencapai keberhasilan perusahaan.   

Mowday mengatakan bahwa: 

Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat 
digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan 
sebagai anggota organisasi. Komitmen organisasi merupakan identifikasi 
dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi7.  

Selanjutnya Porter et.al., mengatakan “komitmen organisasi adalah 

kuatnya pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi”8.  

                                                             
5 James L. Gibson et al. Organizations Behavior, Structure, Processes Twelfth Edition (New York: 

McGraw Hill Companies, Inc, 2006) h.184 
6 Sopiah. op.cit., h. 156 
7 Ibid, h. 155 
8 Mutiara S. Panggabean. Manajemen Sumber Daya Manusia (Bogor: Ghalia Indonesia, 2004) h. 135 
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Hal ini dipertegas dengan pendapat Mowday, Steers dan Porter yang 

mendefinisikan “komitmen organisasi sebagai daya relatif dari keberpihakan 

dan keterlibatan seseorang terhadap suatu organisasi”9.  

Ketiga pendapat ahli di atas menyatakan hal yang sama terkait komitmen 

organisasi. Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 

komitmen organisasi adalah bentuk sebuah kekuatan karyawan sampai sejauh 

mana ia mau melibatkan dirinya bagi perusahaan. Semakin karyawan 

menunjukkan keterlibatan yang tinggi dalam bekerja berarti ia memihak pada 

pekerjaannya sehingga dapat dinyatakan karyawan tersebut juga memihak 

pada perusaahaan tempatnya bekerja, yang berarti ia memiliki komitmen 

organisasi.    

Menurut Steers komitmen organisasi ditandai oleh tiga hal yaitu: 

1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai 
organisasi 

2) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi 
3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan 

organisasi10 

Diperkuat oleh pendapat Newstroom yang menyatakan bahwa secara 

konseptual, komitmen organisasi ditandai oleh tiga hal yaitu: 

1) Adanya rasa percaya yang kuat dan penerimaan seseorang terhadap 
tujuan dan nilai-nilai organisasi 

2) Adanya keinginan seseorang untuk melakukan usaha secara 
sungguh-sungguh demi organisasi 

3) Adanya hasrat yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam 
suatu organisasi11 

                                                             
9 Sopiah. op.cit., h. 156 
10 Ibid, h.156 
11 Ibid, h. 156 
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Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan bentuk 

kesetiaan karyawan pada perusahaan dan proses sebagai anggota dengan 

mengungkapkan kesungguhan mereka demi mencapai kesuksessan dan 

kesejahteraan bersama dinilai dari tigal hal tersebut. Kepercayaan artinya 

meyakini bahwa tujuan dan nilai-nilai yang terkandung dalam perusahaan 

tersebut baik sehingga layak untuk diaplikasikan. Selanjutnya kemauan 

karyawan mengandung makna bahwa ia akan bekerja lebih giat dan dengan 

sekuat tenaga demi tercapainya tujuan organisasi. Kemudian keinginan untuk 

bertahan menjadi anggota dalam perusahaan tersebut didasari dengan adanya 

rasa bangga dapat menjadi anggota perusahaan yang dirasa memiliki citra 

yang baik di masyarakat, sehingga karyawan tersebut ingin tetap menjadi 

bagian dari perusahaan tempatnya bekerja. 

Hunt dan Morgan memiliki pendapat senada, yang menyatakan bahwa 

karyawan memiliki komitmen organisasi bila: 

1) Memiliki kepercayaan dan menerima tujuan dan nilai organisasi 
2) Berkeinginan untuk berusaha ke arah pencapaian tujuan organisasi 
3) Memiliki keinginan yang kuat untuk bertahan sebagai anggota 

organisasi12 

Kemudian dipertegas dengan pendapat Steers dan Black, komitmen 

organisasi yang dimiliki karyawan bisa dilihat dari: 

1) Adanya kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai dan 
tujuan organisasi 

2) Adanya kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi organisasi 
3) Keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi13 

                                                             
12 Ibid, h.156 
13 Ibid, h.157 
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Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa 

kepercayaan artinya karyawan memiliki keyakinan dan kesanggupan 

mentaati, melaksanakan dan mengamalkan nilai dan tujuan perusahaan 

disertai dengan penuh kesadaran. Keinginan dan kesediaan karyawan berarti 

karyawan mempunyai perasaan ikut memiliki perusahaan sehingga mereka 

akan bertanggung jawab baik untuk kemajuan diri sendiri maupun 

perusahaan, dengan menyelesaikan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta 

tepat waktu. Selanjutnya keinginan bertahan dalam perusahaan bisa didasari 

dengan tercukupinya kebutuhan karyawan dalam perusahaan sehingga 

meyakini karyawan tetap bertahan karena merasa terjamin. 

Komitmen organisasi adalah suatu kondisi yang dirasakan dan dimiliki 

oleh karyawan, dimana karyawan secara psikologis merasa menjadi bagian 

dari perusahaan dan merasa bahwa kemampuannya bisa berkembang seiring 

dengan berkembangnya perusahaan. Dalam kenyataanya, komitmen 

organisasi yang dimiliki oleh karyawan dalam suatu perusahaan sangatlah 

bervariasi. Ada karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi dan ada pula 

karyawan yang memiliki komitmen yang rendah terhadap perusahaan. Maka 

dari itu bukanlah hal yang mudah mengukur seberapa tinggi atau rendah 

komitmen yang dimiliki oleh karyawan.  

Terdapat teori-teori yang menyatakan adanya dimensi terkait komitmen 

organisasi guna mengetahui tinggi rendahnya komitmen yang dimiliki oleh 

karyawan dalam suatu perusahaan diantaranya teori yang dikemukakan oleh 

Greenberg and Baron yang menyatakan komitmen organisasi sebagai berikut: 
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1) Affective Commitment 
The strenght of a person’s desire to work for an organization 
because he or she agrees with it and wants to do so. 

2) Continuance Commitment 
The strenght of a person’s desire to continue working for an 
organization because he or she needs to do so and cannot afford to 
do otherwise. 

3) Normative Commitment 
The strenght of a person’s desire to continue working for an 
organization because he or she feels obligations from others to 
remain there.14 

(Dapat diartikan komitmen affektif yaitu kekuatan atau keinginan 

seseorang untuk bekerja bagi sebuah perusahaan karena ia setuju dengan 

nilai-nilai yang ada diperusahaan dan mau melakukannya. Komitmen 

berkelanjutan yaitu kekuatan atau keinginan seseorang untuk terus bekerja 

bagi sebuah perusahaan karena ia memang perlu untuk melakukannya dan 

tidak mampu untuk melakukan hal sebaliknya. Komitmen normatif yaitu 

kekuatan atau keinginan seseorang untuk terus bekerja bagi sebuah 

perusahaan karena ia merasa memiliki kewajiban dari orang lain untuk tetap 

berada di perusahaan). 

Yang didukung dengan teori yang dikemukakan Spector mengenai 

bentuk-bentuk komitmen organisasi yaitu: 

1) Affective Commitment 
2) Continuance Commitment 
3) Normative Commitment15 

Dari beberapa teori yang disebutkan diketahui bahwa dimensi komitmen 

organisasi terbagi menjadi tiga yaitu Affective Commitment (Komitmen 

Afektif), Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan) dan 

                                                             
14 Jerald Greenberg, Robert A.Baron. Behavior in Organizations ninth edition.2008 (New Jersey: 

Pearson Education) h. 236 
15 Sopiah. Perilaku Organisasi (Yogyakarta: Andi, 2008) h.155 
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Normative Commitment (Komitmen Normatif). Dapat diartikan komitmen 

afektif artinya seorang karyawan bertahan dalam sebuah perusahaan karena 

memiliki keinginan yang kuat untuk bekerja dengan dasar awal memiliki nilai 

dan tujuan yang serasi dengan perusahaan, sehingga ia mau untuk terus 

menjadi bagian dalam perusahaan Kemudian komitmen berkelanjutan artinya 

seorang karyawan bertahan dalam sebuah perusahaan karena ia perlu untuk 

melakukannya atau dia memang membutuhkan pekerjaan tersebut dan tidak 

mampu untuk melakukan hal yang sebaliknya, dan karyawan menyadari 

bahwa ia akan mengalami kerugian bila tidak lagi menjadi bagian dari 

perusahaan tersebut. Selanjutnya komitmen normatif artinya seorang 

karyawan bertahan dalam sebuah perusahaan karena ia merasa memiliki 

kewajiban atau bahkan paksaan dari orang lain agar tetap ada pada 

perusahaan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

Selanjutnya Meyer and Allen merumuskan pendapatnya terkait dimensi 

komitmen dalam berorganisasi yaitu: 

1) Affective commitment, berkaitan dengan hubungan emosional anggota 
terhadap organisasinya, identifikasi dengan organisasi dan 
keterlibatan anggota dengan kegiatan di organisasi 

2) Continuance commitment, berkaitan dengan kesadaran anggota 
organisasi sehingga akan mengalami kerugian jika meninggalkan 
organisasi 

3) Normative commitment, menggambarkan perasaan kewajiban dan 
keterikatan untuk terus menerus berada dalam organisasi16 

Hal ini dipertegas dengan pendapat Robins yang membagi komitmen 

organisasi menjadi tiga yaitu: 

1)  Affective commitment, perasaan emosional untuk organisasi dan 
keyakinan dalam nilai-nilainya. 

                                                             
16 Khaerul Umam. Perilaku Organisasi. 2010. (Bandung: CV Pustaka Setia) h.259 
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2) Continuance commitment, nilai-nilai yang dirasa dari bertahan dalam 
suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi 
tersebut. 

3) Normative commitment,  rasa keterikatan dan kewajiban untuk 
bertahan dalam organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis.17

 

Kemudian juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Paul D. 

Sweeny and Dean yang mengatakan: 

Interest in commitment is also high because, instead of one general 
attitude, commitment seems to be composed of at least three major parts. 
There is what is what is called: 
1) Affective commitment, this refers to an employee's emotional sense 

and involvement with the firm. 
2) Normative commitment, represents another type of commitment it  

refers to a sense of obligation or a pressure from others to stay on. 
3) Continuance commitment, this refers to the fact that sometime 

people are committed to the firm because a rational analysis has 
shown that the costs of leaving exceed those of staying.18 

(Diartikan secara bebas, minat komitmen juga tinggi karena, bukan satu 

sikap umum, komitmen tampaknya terdiri dari setidaknya tiga bagian utama 

yaitu: Komitmen afektif, ini mengacu pada perasaan emosional karyawan dan 

keterlibatan dengan perusahaan. Komitmen normatif merupakan jenis lain 

dari komitmen mengacu pada rasa kewajiban dari orang lain untuk tinggal. 

Komitmen berkelanjutan ini mengacu pada fakta bahwa kadang orang 

berkomitmen untuk perusahaan karena analisis rasional telah menunjukkan 

bahwa biaya meninggalkan melebihi orang-orang tinggal). 

Dari beberapa teori ahli yang dituliskan di atas semakin mempertegas 

pembagian dimensi komitmen organisasi, sehingga dapat diartikan bila 

komitmen afektif terjadi apabila karyawan menjadi bagian dari perusahaan 
                                                             

17 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge. Perilaku Organisasi. 2008. (Jakarta: Salemba Empat) h.101 
18 Sweeney, Paul D. 2002. Organizational behavior: solutions for management. (McGraw-Hill Higher 

Education) h.60  



19 
 

 

 

karena adanya ikatan emosional atau merasa mempunyai nilai yang sesuai 

dengan yang ada di perusahaan serta merasa memiliki keterikatan terhadap 

pekerjaannya. Karyawan merasa senang berada dalam perusahaan karena 

mereka setuju dengan apa yang dijunjung oleh perusahaan dan bersedia 

menjalankan visi misi perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen 

afektif yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam perusahaan karena 

memang memiliki keinginan untuk hal tersebut.  

Sedangkan komitmen berkelanjutan yaitu kemauan individu untuk tetap 

bertahan dalam perusahaan karena tidak menemukan pekerjaan lain dan 

merasakan akan memiliki kerugian bila meninggalkan perusahaan baik 

berupa kerugian dalam bidang ekonomi dan sosial. Karyawan yang memiliki 

komitmen berkelanjutan yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam 

perusahaan karena mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota 

perusahaan tersebut. 

Dan yang terakhir komitmen normatif yaitu karyawan bertahan menjadi 

anggota perusahaan karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap 

perusahaan merupakan hal yang memang seharusnya dilakukan. Karyawan 

yang memiliki komitmen normatif yang tinggi akan terus menjadi anggota 

dalam perusahaan karena merasa dirinya harus berada dalam perusahaan 

tersebut. Karyawan yang seperti ini biasanya didasari karena merasa enggan 

untuk mengecewakan atasan dan sangat peduli terhadap rekan kerja.  

Berdasarkan teori-teori dari para ahli yang telah dijabarkan diatas, maka 

dapat diambil kesimpulan komitmen organisasi adalah sikap keberpihakan 
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dan loyalitas karyawan terhadap organisasi yang tercermin dari komitmen 

afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. 

 

2. Kompensasi 

Karyawan dan perusahaan tempat bekerja dapat dikatakan ikatan yang 

saling bergantung satu dengan yang lainnya. Dimana karyawan mencurahkan 

tenaga, pikiran dan waktunya untuk mengerjakan tugas-tugasnya dalam 

rangka mencapai tujuan perusahaan. Sedangkan sebagai gantinya perusahaan 

memberikan hadiah atas apa yang telah dilakukan oleh karyawan yang biasa 

dikenal dengan istilah kompensasi.  

Kompensasi merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya 

manusia, karena besarnya hasil yang diterima oleh karyawan dapat dijadikan 

ukuran nilai dari apa yang mereka berikan kepada perusahaan tempat mereka 

bekerja. Kemudian besarnya kompensasi itu mencerminkan status, pengakuan 

dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan. Dalam 

kompensasi terdapat tujuan, dimana kompensasi harus dapat memberikan 

kecukupan dan sesuai dengan harapan dari para karyawan sehingga 

terciptanya stabilitas yang baik bagi perusahaan dan karyawannya dalam 

mencapai tujuan perusahaan.  

Menurut Drs. Malayu S.P. Hasibuan “kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 
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diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 

perusahaan”19.  

Selanjutnya menurut Mutiara S. Panggabean “kompensasi acapkali 

disebut penghargaan dan dapat didefinisikan sebagai setiap bentuk 

penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas 

kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi”20. Pendapat diatas 

diperkuat oleh William B. Werther dan Keith Davis yang berpendapat bahwa 

“compensation is what employee receive in exchange of their work. Whether 

hourly wages or periodic salaries, the personal department usually designs 

and administers employee compensation”21.  

Diartikan secara bebas kompensasi adalah apa yang diterima oleh 

karyawan sebagai bentuk imbalan dari pekerjaan mereka. Baik berupa upah 

perjam maupun gaji berkala, yang telah dikelola oleh bagian keuangan dan 

administrasi. Dengan demikian kompensasi merupakan hadiah yang diterima 

karyawan berasal dari perusahaan sebagai balasan atas jasa dari pekerjaan 

yang telah dilakukannya.  

Kemudian menurut Andrew F. Sikula “compensation is anything that 

constitutes or is regarded as an equivalent or recompense”22. Diartikan 

kompensasi adalah segala sesuatu yang dianggap setara atau sesuai sebagai 

imbalan atau balasan. Selanjutnya diperkuat oleh pendapat Edwin B. Flippo 

bahwa “compensation is defined as the adequate and equitable remuneration 

                                                             
19 Malayu S.P. Hasibuan. Sumber Daya Manusia. (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2011) h. 118  
20 Mutiara S. Panggabean. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bogor: Ghalia Indonesia, 2004) h.75 
21 Herman Sofyandi. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2008) h. 160 
22 Ibid, h. 160 
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of personnel for their contribution to organizational objectives”23. Diartikan 

kompensasi sebagai remunerasi yang memadai dan merata bagi tiap personil 

untuk kontribusi mereka terhadap tujuan organisasi. Yang juga senada dengan 

pendapat yang dikemukakan oleh Alma yaitu “kompensasi adalah imbalan 

atau jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya yang dapat 

dinilai dengan uang”24. 

Dapat disimpulkan kembali kompensasi adalah segala sesuatu yang 

dianggap sebagai suatu balasan atas jasa dan mempunyai nilai (ukuran, arti, 

efek) yang sama, seharga, sebanding dan sepadan atas apa yang telah 

dikerjakan oleh karyawan. 

Sastrohadiwiryo mengemukakan bahwa “kompensasi adalah imbalan 

jasa atau balas saja yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, 

karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran 

demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang ditetapkan”25. Dewi 

Hanggraeni juga berpendapat bahwa “kompensasi adalah segala sesuatu yang 

diterima oleh karyawan sebagai balas jasa yang diberikan oleh organisasi atas 

pekerjaan yang telah dilakukan”26. Menurut Soekidja “kompensasi sebagai 

balas jasa untuk kerja atau pengabdian karyawan”27. 

Dapat diberi kesimpulan kompensasi merupakan keseluruhan pemberian 

perusahaan kepada karyawan sebagai balasan atas tenaga, waktu dan pikiran 

yang telah diaplikasikan karyawan guna mencapai tujuan yang ada. 

                                                             
23 Ibid, h. 160 
24 Tjutju Yuniarsih. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: CV Alfabeta, 2008) h. 125 
25 Ibid, h. 125 
26 Dewi Hanggraeni. Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Fakultas Ekonomi UI, 2012) h. 139 
27 Soekidja Notoadmodjo. Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rineka Cipta, 2009) h. 142 
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Lebih lanjut lagi menurut Veithzal Rivai “kompensasi merupakan 

sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka 

pada perusahaan”28. Yang didukung oleh Gary Dessler dengan mengatakan 

bahwa “kompensasi pegawai berarti semua bentuk penggajian atau ganjaran 

yang mengalir kepada pegawai atau timbul dari kepegawaian mereka”29. 

Kemudian juga dipertegas Nawawi yang mengatakan bahwa “kompensasi 

berarti penghargaan pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi 

dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja”30. 

Dapat diartikan kompensasi merupakan biaya utama atas keahlian, 

pekerjaan dan kesetiaan karyawan untuk tetap berkontribusi di perusahaan. 

Kompensasi juga berarti sebuah penghargaan yang diberikan kepada 

karyawan atas apa yang telah dikerjakan dalam menjalankan kewajiban dan 

tanggung jawabnya melaksanakan kegiatan yang sudah ditetapkan oleh 

perusahaan.  

Kompensasi adalah seluruh imbalan yang diterima karyawan atas hasil 

kerja karyawan tersebut pada organisasi. Kompensasi yang adil dan 

memuaskan karyawan akan membuat karyawan merasa kebutuhannya dapat 

terpenuhi dan meminimalisir terjadinya pelanggaran yang dilakukan 

karyawan dan mempengaruhi keinginan untuk tetap bertahan dalam 

perusahaan. Sementara bagi perusahaan, kompensasi merupakan suatu bentuk 

biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan dengan harapan bahwa 

                                                             
28 Veithzal Rivai. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan. (Jakarta: PT RajaGrafindo 

Persada, 2010) h. 741  
29 Tjutju Yuniarsih. loc.,cit. h. 125 
30 Hadari Nawawi. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk bisnis yang kompetitif. (Yogyakarta: 

Gajah Mada University Press, 2008) h. 315 
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perusahaan akan memperoleh imbalan dari hasil kerja karyawan yang 

seimbang pula. Biaya yang dikeluarkan perusahaan tersebut terbagi menjadi 

dua bentuk yaitu bentuk langsung dan tidak langsung. 

Menurut Herman Sofyandi “kompensasi dalam hal ini daikategorikan 

dalam dua golongan besar yaitu kompensasi langsung (direct compensation) 

dan kompensasi tidak langsung (indirect compensation)”31. Didukung dengan 

pendapat Wibowo yaitu “diliat dari cara pemberiannya, kompensasi dapat 

merupakan kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung”32. Hal ini 

juga sejalan dengan yang dikemukakan Dessler bahwa: “Compensation is has 

two main components: direct compensation and indirect compensation”33. 

Diartikan kompensasi terbagi menjadi dua komponen yaitu kompensasi 

langsung dan kompensasi tidak langsung. 

Dapat disimpulkan bahwa setiap pemberian balas jasa perusahaan kepada 

karyawan dapat digolongkan ke dalam pembagian kompensasi, yang terbagi 

menjadi dua yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. 

Malayu S.P. Hasibuan mengatakan bahwa: 

Kompensasi dibedakan menjadi dua: kompensasi langsung (direct 
compensation), merupakan hak bagi karyawan dan menjadi kewajiban 
perusahaan untuk membayarnya berupa gaji, upah dan insentif dan 
kompensasi tidak langsung (indirect compensation atau employee 
welfare atau kesejahteraan karyawan) merupakan kompensasi tambahan 
yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua 
karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan mereka berupa 

                                                             
31 Herman Sofyandi. op.cit., h. 159 
32 Akhmad Subekhi. Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Prestasi Pustakakarya, 

2012) 
33 Gary Dessler, Managing Organization (United States of America: Harcourt Brace College Publisher, 

2010) h.334 
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tunjangan hari raya, tunjangan kesehatan, tunjangan transportasi, uang 
pensiun, darmawisata, kafetaria, pakaian dinas dan lain sebagainya34.  

Selanjutnya menurut Nawawi (2008): 

Kompensasi itu terdiri dari: kompensasi langsung (direct compensation) 
adalah gaji dan upah yang dibayarkan berupa uang secara berkala atau 
dengan periode yang tetap dan kompensasi tidak langsung (indirect 
compensation) adalah imbalan di luar upah dan gaji yang dibayarkan 
pada para pekerja untuk meningkatkan kesejahteraannya berupa uang 
atau barang dan pelayanan bagi pekerja anggota organisasi misalnya 
tunjangan istri/anak, tunjangan kesehatan, bantuan biaya transportasi, 
bonus dan lain-lain35.  

Kemudian didukung oleh Menurut Veithzal Rivai yang menyatakan: 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan berupa: kompensasi 
langsung terdiri dari pembayaran karyawan dalam bentuk upah, gaji, 
bonus atau komisi dan kompensasi tidak langsung terdiri dari fasilitas-
fasilitas, tunjangan-tunjangan, pelayanan dan uang pensiun36. 

Dapat disimpulkan kompensasi langsung yaitu kompensasi yang 

diberikan berhubungan langsung dengan hasil kerja karyawan yang 

bersangkutan berbentuk gaji dan upah yang dibayar secara tepat berdasarkan 

tenggang waktu yang ditetapkan. Sedangkan yang dimaksud kompensasi 

tidak langsung adalah pemberian kompensasi secara tidak langsung sebagai 

upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan. Contohya jaminan keamanan, 

kesejahteraan kerja dan tambahan biaya transportasi yang pada dasarnya tidak 

dapat dilepaskan kaitannya dengan perasaan aman dan puas. Sedangkan yang 

dimaksud pelayanan untuk pekerja adalah penyelenggaraan program 

pelayanan bagi para pekerja yang diberikan tanpa didasarkan pada jasa atau 

prestasi dalam melaksanakan pekerjaan. 

                                                             
34 Malayu S.P. Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. 2000. (Jakarta: Haji Masagung) 
35 Tjutju Yuniarsih, Suwatno. Manajemen Sumber Daya Manusia. 2008. Bandung: Alfabeta 
36 Veithzal Rivai, Ella Jauvani Sagala. Manajemen Sumber Daya Manusia. 2009. Jakarta: Rajagrafindo 

Persada 
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Menurut Mondy dan Noe bahwa “kompensasi keuangan langsung terdiri 

atas gaji, upah, dan insentif (komisi dan bonus). Sedangkan kompensasi 

keuangan tidak langsung dapat berupa berbagai macam fasilitas dan 

tunjangan”37. Sejalan dengan yang diungkapkan oleh Anwar Prabu 

Mangkunegara yang menyatakan “ada dua bentuk kompensasi pegawai yaitu 

bentuk langsung yang merupakan upah dan gaji, bentuk kompensasi yang 

tidak langsung yang merupakan pelayanan dan keuntungan”38. Didukung oleh 

pendapat Husein Umar dalam bukunya Business An Introduction yang 

mengatakan ada dua macam jenis kompensasi yaitu: 

kompensasi langsung dalam bentuk gaji atau upah, bonus, premi dan 
lain-lain yang dibayar oleh organisasi sedangkan kompensasi tidak 
langsung seperti penyelenggaraan program pelayanan bagi karyawan 
yang berupaya untuk menciptakan kondisi dan lingkungan kerja 
menyenangkan seperti pengobatan, rekreasi dan  cafetaria39. 

Dapat disimpulakan kompensasi adalah imbalan atas jasa yang dilakukan 

karyawan berupa kompensasi langsung yaitu imbalan yang diterima 

karyawan tersebut bersifat tetap pada tiap bulannya. Sedangkan kompensasi 

tidak langsung disebut juga kompensasi pelengkap karena berfungsi 

melengkapi kompensasi yang diterima karyawan melalui upah atau gaji. Jadi 

kompensasi tidak langsung merupakan balas jasa yang diberikan dalam 

bentuk penghargaan karyawan yang diberikan sebagai bagian dari 

keuntungan perusahaan sesuai dengan kemampuan perusahaan agar karyawan 

merasa dilayani dan dihargai oleh perusahaan. 

                                                             
37 Mutiara S. Panggabean. op., cit. h. 77 
38 Tjutju Yuniarsih. op.,cit. h. 130 
39 Husein Umar. Business An Introduction (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama, 2003) h. 125 
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Berdasarkan teori-teori dari para ahli yang telah dijabarkan diatas, maka 

dapat diambil kesimpulan kompensasi adalah suatu imbalan atau balas jasa 

baik secara langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan atas 

pelaksanaan dan kontribusi mereka dalam melaksanakan pekerjaannya.  

 

B. Hasil Penelitian yang Relevan 

Beberapa hasil penelitian terdahulu mengenai kompensasi kaitannya 

dengan komitmen organisasi yang menjadi referensi relevan dengan 

penelitian ini antara lain: 

1. A.A Mas Utami Dewi, I Gst. Ayu Dewi Adnyani dengan judul 

“Pengaruh Kompensasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap  Komitmen 

Organisasi Pada PT. Bali Marine Walk”. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara 

kompensasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi di PT. Bali 

Marine Walk. Penelitian ini menggunakan metode sensus yaitu 

pengambilan semua anggota populasi diteliti dengan jumlah pengamatan 

sebanyak 55 orang yang merupakan karyawan PT. Bali Marine Walk. 

Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda, uji F 

dan uji t.   

Hasil uji F, nilai Fhtiung lebih besar dari nilai Ftabel maka dapat 

disimpulkan bahwa, kompensasi dan kepuasan kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada PT. Bali 

Marine Walk. Hasil uji t terhadap variabel  kompensasi (X1) 
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menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel maka dapat disimpulkan 

bahwa, kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi pada PT. Bali Marine Walk. Hasil uji t terhadap 

variabel kepuasan kerja (X2) menunjukkan nilai thitung lebih besar dari 

ttabel maka dapat disimpulkan bahwa, kepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Variabel kepuasan 

kerja yang berpengaruh dominan terhadap komitmen organisasi karena 

memiliki nilai standardized coefficients beta lebih besar.  

Kesimpulan yang diperoleh dari hasil pengolahan data tersebut 

adalah kompensasi dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi pada PT. Bali Marine Walk. 

Kompensasi dan kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Kepuasan kerja merupakan variabel bebas 

yang berpengaruh dominan terhadap variabel terikat, yaitu komitmen 

organisasi. 

 

2. Agung Wahyu Handaru, Shalahudin Abdillah, Agung AWS 

Waspodo dengan judul “Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Dan 

Kompensasi  Terhadap Komitmen Organisasi Pada Pt “X”  Jakarta”. 

Jurnal Riset Manajemen Sains Indonesia (JRMSI) Vol. 4, No. 2, 

2013. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa secara empiris 

pengaruh karakteristik pekerjaan dan  kompensasi terhadap komitmen 
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organisasi karyawan pada PT “X”. Metode penelitian yang digunakan 

adalah riset deskriptif dan eksplanatori. Riset deskriptif yaitu penelitian 

yang menjelaskan atau memberi paparan pada variabel yang diteliti dan 

ketergantungan variabel pada sub variabelnya. Riset deskriptif didasarkan 

pada pertanyaan bagaimana peristiwa itu terjadi. Riset eksplanatori yaitu 

penelitian yang membuktikan adanya sebab akibat dan hubungan yang 

mempengaruhi atau dipengaruhi dari dua atau lebih variabel yang diteliti. 

Riset eksplanatori didasarkan pada pertanyaan mengapa peristiwa itu 

terjadi. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan pada empat divisi 

yang ada pada PT “X”, yaitu Divisi Produksi yaitu bagian design, cuter 

saw, planer & moulding, asembeling, colouring & finising dan quality 

control. Total jumlah karyawan yang menjadi populasi dalam penelitian 

ini sebesar 90 karyawan tetap. 

Untuk melihat validitas penulis menngunakan analisis korelasi 

untuk melihat korelasi antara skor tiap butir angket dengan skor totalnya. 

Sementara untuk pengujian reliabilita digunakan rumus Cronbach Alpha 

yang merupakan pengembangan rumus dari Kuder Richardson. Analisis 

pengaruh dalam penelitian ini menggunakan uji T dan uji F. Hasil 

pengolahan data uji validitas menunjukkan seluruh item pernyataan pada 

kuesioner dinyatakan valid karena nilai r hitung > r tabel (n=30) yaitu 

0.361. Kemudian hasil pengolahan data uji reliabilitas ketiga variabel 

didapatkan skor Cronbach’s Alpha lebih dari 0.6, sehingga dinyatakan 

semua variabel adalah reliabel. Berdasarkan analisis regresi uji T maka 
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didapatkan hasil nilai dari t hitung adalah sebesar 2,365 dengan nilai 

signifikansi 0,021. Nilai t tabel dapat pada t tabel pada signifikansi 0,05/2 

= 0,025 dengan derajat kebebasan kebebasan (df) n-k-1 atau 74-2-1 = 71. 

Hasil yang diperoleh untuk t tabel sebesar 1,993 yang berarti 

terdapat pengaruh signifikan antara kompensasi terhadap komitmen 

organisasi. Selanjutnya berdasarkan analisis regresi uji F didapatkan hasil 

nilai Fhitung  sebesar 5,184 dan signifikansi sebesar 0,008. Ftabel pada 

tingkat signifikansi 0,05 dengan df1 (jumlah variabel (3)-1)= 2, dan df2 

(n-k- 1) atau 74 -2-1= 71. Hasil Ftabel diperoleh nilai sebesar 3,13. 

Sehingga Fhitung  > Ftabel . Signifikasi pada uji F sebesar 0,008. Karena 

Fhitung  > Ftabel dan signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka Ho ditolak 

dan Ha diterima yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara 

karakteristik pekerjaan dan kompensasi secara bersama - sama terhadap 

komitmen organisasi. 

Kesimpulan yang diperoleh dari hasil pengolahan data tersebut 

adalah terdapat pengaruh signifikan antara kompensasi terhadap 

komitmen organisasi karyawan pada PT “X.   

 

3. Muhammad Nur Jamaluddin Al-Afghoni, Amin Wahyudi dengan 

judul “Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja Guru dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel 

Intervening”. Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia Vol. 5 No. 1 

Juni 2011 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran mediasi 

komitmen organisasi pada pengaruh antara kompensasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja guru SD Kampus Kuripan Kecamatan Purwodadi 

Kabu- paten Grobogan. Penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh 

atau teknik sensus, artinya seluruh anggota populasi diambil sebagai 

sampel untuk dipelajari sifat dan karakteristiknya. Populasi dalam 

penelitian ini adalah semua guru SD Kampus Kuripan Kecamatan 

Purwodadi Kabupaten Grobogan yang berjumlah 42 orang. Untuk melihat 

validitas penulis menngunakan analisis korelasi untuk melihat korelasi 

antara skor tiap butir angket dengan skor totalnya. Sementara untuk 

pengujian reliabilita digunakan rumus Cronbach Alpha yang merupakan 

pengembangan rumus dari Kuder Richardson. Analisis pengaruh dalam 

penelitian ini menggunakan analisis jalur (path analysis) dan uji T. 

Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa validitas instrumen 

komitmen organisasi valid, sehingga semua instrumen tersebut dapat 

digunakan untuk penelitian lebih lanjut, lamgkah selanjutnya adalah 

dilakukan uji reliabilitas terhadap seluruh item pertanyaan. Hasil 

pengujian juga menunjukkan bahwa semua instrumen yang digunakan 

dalam penelitian ini  reliabel, karena nilai Cronbach Alpha lebih besar 

dari 0,60. Berdasarkan pengolahan data dengan SPSS menunjukkan 

bahwa semua variabel penilitian berdistribusi normal. Uji t dari 

persamaan regresi pertama menunjukkan bahwa kedua variabel 

berpengaruh secara parsial, variabel kompensasi dengan nilai t hitung 
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sebesar 2,338 dan signifikansi sebesar 0,025, sementara variabel 

komitmen organisasi nilai t hitung sebesar 2,358 dengan signifikansi 

sebesar 0,024. Kesimpulan yang diperoleh dari hasil pengolahan data 

tersebut adalah kompensasi mempengaruhi komitmen organisasi. 

 

4. Dra. Lieke E. M. W, M.Sc., Eng., Ph. L dengan judul “Pengaruh 

Kompensasi Dan Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Di 

Organisasi Pendidikan Islam X”. 

Penelitian ini bertujuan untuk untuk mengetahui pengaruh 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi, 

mengetahui pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi, dan 

untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen organisasi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai yang berjumlah 40 

orang guru di Organisasi Pendidikan Islam X yang mengajar pada jenjang 

Raudhatul Athfal (TK), Madrasah Ibtidaiyah (SD), Madrasah 

Tsanawiyah/MTs (SMP). Pengumpulan data dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner Kompensasi, Motivasi Kerja, dan Komitmen 

Organisasi.  

Dari hasil uji validitas pada Kuesioner Komitmen Organisasi, dari 

23 item yang diujicobakan, item yang sahih berjumlah 17 item, dengan 

koefisien validitas bergerak antara 0,3521 sampai dengan 0,6438. 

Kuesioner Kuesioner Kompensasi, dari 30 item yang diujicobakan, item 

yang sahih berjumlah 17 item, dengan koefisien validitas bergerak antara 
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0,3216 sampai dengan 0,6257. Kuesioner Motivasi Kerja dari 40 item 

yang diujicobakan, item yang sahih berjumlah 21 item, dengan koefisien 

validitas bergerak antara 0,3048 sampai dengan 0,7077. Dari uji 

reliabilitas dapat diketahui bahwa pada Kuesioner Komitmen Organisasi 

para guru memiliki nilai reliabilitas (α) sebesar 0,7656. Kuesioner 

Kompensasi memiliki nilai reliabilitas (α) sebesar 0,7926. Kuesioner 

Motivasi Kerja memiliki koefisien reliabilitas (α) sebesar 0,7216. 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut bahwa nilai reliabilitas pada 

Kuesioner Komitmen Organisasi, Kuesioner Kompensasi, dan Kuesioner 

Motivasi Kerja telah memenuhi persyaratan reliabilitas, dimana (α) > 0,6. 

Hasil uji regresi dari Kompensasi terhadap Komitmen Organisasi 

menghasilkan R Square sebesar 0,142 yang berarti 14,2 %. Hal ini berarti 

bahwa komitmen organisasi dari guru di Organisasi Pendidikan Islam X 

dipengaruhi oleh kompensasi. Dari uji ANOVA atau F Test, diperoleh F 

hitung sebesar 6,305 dengan taraf signifikansi 0,016. Oleh karena 

probabilitas < 0,05 maka model regresi dapat dipakai untuk memprediksi 

Komitmen Organisasi. Dengan demikian hipotesis kedua dalam penelitian 

ini diterima yaitu terdapat pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen 

Organisasi. 

Kesimpulannya berdasarkan data deskriptif subjek menunjukan 

bahwa kompensasi, motivasi kerja, dan komitmen organisasi guru di 

Organisasi Pendidikan Islam X berada pada kategori sedang. Sedangkan 

berdasarkan hasil analisis data menunjukan bahwa hipotesis dalam 
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penelitian ini diterima yaitu terdapat pengaruh kompensasi dan motivasi 

kerja terhadap komitmen organisasi guru di Organisasi Pendidikan Islam. 

 

5. Dr. Samina Nawab dengan judul “Influence of Employee 

Compensation on Organizational Commitment and Job Satisfaction: 

A Case Study of Educational Sector of Pakistan. International 

Journal of Business and Social Science                                                      

Vol. 2 No. 8; May 2011. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk membangun pemahaman 

mengenai dampak kompensasi karyawan terhadap kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi karyawan mereka di antara dosen Pakistan. Semua 

anggota fakultas universitas yang diakui oleh Komisi Pendidikan Tinggi 

(HEC) termasuk dalam populasi. Tingkat ini dipilih karena anggota 

fakultas universitas adalah orang yang memiliki dampak langsung pada 

kinerja organisasi. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan 

kuesioner. Dari 233 kuesioner 6 yang kurang lengkap dan 3 tidak diisi 

sesuai dengan petunjuk sehingga mereka dibuang dan jumlah kuesioner 

bisa digunakan datang 224 dan tingkat digunakan menjadi 82,9%. 

Adapun reliabilitas untuk setiap pertanyaan menunjukkan bahwa 

menunjukkan bahwa batas reliabilitas dapat diterima. Alpha Cronbach 

konsistensi internal kuesioner dapat dianggap handal dan baik. Kuesioner 
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divalidasi di sektor masing-masing dan dengan bantuan survei pilot dan 

rekomendasi didirikan di kuesioner.  

Pertama kita akan menerapkan Pearson Korelasi Analisis untuk 

mengetahui bentuk hubungan antara variabel dependen dan independen, 

kedua kita akan menerapkan Analisis Regresi Berganda untuk 

menyelidiki sejauh mana hubungan antara variabel kompensasi dengan 

komitmen organisasi. Hasil analisis korelasi Pearson diperoleh untuk 

variabel yang berbeda termasuk tiga dependen dan satu variabel 

independen. Kemudian hasil analisis regresi berganda menunjukkan 

bahwa karyawan dalam pengaturan Pakistan memiliki komitmen yang 

terus menerus lebih besar jika mereka dikompensasi dengan baik. 

Kesimpulan yang diperoleh dari hasil pengolahan data tersebut 

adalah terdapat hubungan antara kompensasi karyawan dan komitmen 

organisasi karyawan yang menunjukkan hubungan signifikan positif satu 

sama lain. 

 

C. Kerangka Teoretik 

Pada umumnya sebagai manusia, seorang karyawan dituntut untuk 

menjaga kelangsungan hidupnya yaitu dengan memenuhi kebutuhan sehari-

hari baik jasmani maupun rohani, kebutuhan sekarang dan yang akan datang. 

Untuk itu karyawan bekerja di dalam perusahaan secara langsung guna 

memenuhi kebutuhan hidupnya karena kebutuhan manusia beraneka ragam. 
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Oleh karena itu, karyawan sudah sepantasnya diberikan penghargaan dari 

perusahaan berupa kompensasi yang layak dan sesuai. 

Kompensasi merupakan setiap bentuk pembayaran yang diberikan 

kepada karyawan atas apa yang telah ia kerjakan. Perusahaan bertangung 

jawab dalam pemberian kompensasi tersebut. Pemberian kompensasi yang 

sesuai dengan kegiatan yang dilakukan sangat diharapkan oleh karyawan baik 

berupa kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Dan sebaliknya, 

pemberian kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

diharapkan dapat menghasilkan keuntungan yang optimal bagi perusahaan 

tentunya dengan dasar rasa komitmen organisasi tinggi yang dimiliki oleh 

karyawan. 

Kompensasi mempunyai hubungan terhadap komitmen organisasi. Hal 

ini sesuai dengan teori dari Alfeder dalam Robbins (2001) mengemukakan 

bahwa: 

Jika kebutuhan yang lebih tinggi tidak atau belum dapat dipenuhi, maka 
manusia akan kembali pada gerak yang fleksibel dari pemenuhan 
kebutuhan dari waktu kewaktu dan dari situasi ke situasi, artinya 
karyawan yang kurang mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan 
kebutuhan mereka, maka yang terjadi adalah mereka tidak akan mau 
berkomitmen pada organisasi bahkan lebih baik meninggalkan 
organisasi40. 

Dipertegas oleh pendapat Jaclyn Fierman yang mengatakan: 

Kompensasi adalah suatu bagian penting dan kompleks dalam hubungan 
karyawan dengan organisasi. Jika karyawan tidak mendapatkan cukup 
pengasilan untuk memenuhi tujuan ekonomi dasar mereka, mereka akan 
mencari pekerjaan di tempat lain. Demikian pula, jika mereka percaya 
bahwa kontribusi mereka dinilai rendah oleh organisasi, mereka mungkin 
meninggalkan organisasi atau melakukan kebiasaan pekerjaan yang 

                                                             
40 Robbins, Stephen P. 2001. Perilaku Organisasi. Edisi Ke Delapan, Jilid 1 & 2. Jakarta: PT. 

Prihalindo. 
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buruk, moril yang rendah dan komitmen yang sedikit terhadap 
organisasi41. 

Dengan demikian pemberian kompensasi pada dasarnya adalah hak para 

karyawan dan merupakan kewajiban bagi pihak perusahaan, sebagai bentuk 

dukungan atas kontribusi para karyawan dalam mencapai tujuan yang telah 

ditentukan perusahaan. Pemberian kompensai tersebut harus diperhatikan 

dengan sebaik mungkin sehingga dalam menerima kompensasi tersebut, 

karyawan merasa kebutuhannya dapat terpenuhi dan merasa kontribusi 

mereka dihargai sehingga mereka memilih untuk tetap bertahan pada 

perusahaan tempatnya bekerja dan tidak memilih untuk meninggalkan 

perusahaan. 

Kemudian Fiorito menjelaskan:  

Kompensasi dianggap sebagai dukungan yang diberikan organisasi yang 
menghargai kontribusi karyawan terhadap organisasi, sehingga persepsi 
yang baik tersebut melahirkan komitmen dan kecintaan mereka terhadap 
organisasi, karena mereka merasa telah mendapatkan sesuatu dari 
organisasi berupa kompensasi dalam berbagai bentuk (gaji, biaya 
kesehatan, dan bonus) serta peningkatan kemampuan melalui pelatihan 
yang mereka ikuti42.  

Didukung pendapat dari Bragg yang mengatakan bahwa “karyawan yang 

berkomitmen melakukan pekerjaan lebih baik dibandingkan dengan karyawan 

yang tidak berkomitmen dan organisasi dengan pekerja yang berkomitmen 

lebih baik secara finansial daripada organisasi yang tidak berkomitmen”43. 

Dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi seorang karyawan, dimana kompensasi yang diterima karyawan 
                                                             

41 Griffin Ricky, Manajemen (Jakarta: Erlangga, 2004) h. 433 
42 Fiorito, Jack.  Bozeman, P Dennis. Young Angela & Meurs, A. James (2007), Organizational 

Commitment, Human Resource Practice, and Organizational Characteristics, Jounal of  Managerial Issues. 
Vol. XIX. Number 2 Summer 2007. 

43 Coetzee. M. Employee Comitment. (University of Pretoria etd. 2005) 
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dianggap sebagai balasan yang maksimal atas kontribusi mereka atas 

pekerjaan yang telah dilakukan sehingga karyawan merasa kebutuhannya 

dapat terpenuhi. Karyawan yang demikian akan bersungguh-sungguh 

melakukan pekerjaannya karena telah merasa dihargai sehingga mereka mau 

secara sadar untuk berkomitmen terhadap perusahaan dan hal tersebut 

menguntungkan perusahaan karena memiliki kesungguhan dalam bekerja 

demi pencapaian tujuan perusahaan yang lebih baik. 

Kemudian Pinnington dan Edwards (2000) secara spesifik menyebutkan 

bahwa “kompensasi sebagai bentuk intangible benefits yang sangat 

mempengaruhi motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi”44. 

Didukung oleh pendapat Mangkunegara yang menyatakan bahwa 

“kompensasi yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh terhadap 

tingkat komitmen, motivasi kerja, serta hasil kerja”45. 

Dengan demikian perusahaan pasti berkeyakinan bahwa kompensasi 

merupakan faktor yang akan mempengaruhi komitmen organisasi seorang 

karyawan. Apabila kompensasi ini diberikan secara tepat dan benar maka 

karyawan akan merasa puas dan berkeinginan untuk mencapai tujuan-tujuan 

organisasi. Sebaliknya bila kompensasi yang diberikan tidak memadai atau 

kurang tepat maka rasa puas dan keinginan karyawan tersebut menurun, yang 

pada akhirnya diwujudkan dengan rasa tidak peduli terhadap pekerjaan 

mereka serta tidak memiliki rasa tanggung jawab terhadap kemajuan 

                                                             
44 Pinnington, Ashly & Edwards, Tony, 2000, Introduction to Human Resource Management, (London: 

Oxford University Press) 
45 Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu, 2008. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta) 
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organisasi dengan kata lain memiliki komitmen organisasi yang rendah 

terhadap perusahaan. 

Jadi untuk menuju perubahan agar perusahaan menjadi lebih baik harus 

didukung oleh komitmen dan sikap yang positif dengan secara bersama-sama 

dalam perilaku kerja yang serius. Maka dari itu komitmen karyawan pada 

perusahaan bukanlah merupakan sutu hal yang terjadi secara sepihak. Dalam 

hal ini perusahaan dan karyawan harus secara bersama-sama menciptakan 

kondisi yang kondusif untuk mencapai komitmen yang dimaksud.  

 

D. Perumusan Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka teoretik yang telah dikemukakan di atas, maka 

dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut “Terdapat hubungan 

yang positif antara kompensasi dengan komitmen organisasi”. Semakin tinggi  

kompensasi maka akan semakin tinggi komitmen organisasi. Begitu pula 

sebaliknya, semakin rendah kompensasi maka akan semakin rendah pula 

komitmen organisasi. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan masalah-masalah yang telah dirumuskan, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk memperoleh data empiris dan fakta-fakta yang 

sahih atau valid (sah atau benar) serta reliable (dapat dipercaya atau dapat 

diandalkan) mengenai hubungan antara kompensasi dan komitmen organisasi 

pada karyawan PT. Surya Mitra Majuperkasa di Bekasi.  

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Surya Mitra Majuperkasa di Bekasi 

yang beralamat di Jl. Caringin Babakan No 168 RT 001 RW 002 

Mustikajaya, Kota Bekasi, Jawa Barat. Perusahaan ini dipilih karena memiliki 

banyak informasi dan data yang mendukung serta sesuai dengan penelitian.  

Adapun waktu penelitian yang digunakan dalam penelitian ini pada bulan 

Maret – Mei 2015. Waktu tersebut dipilih karena dinilai cukup kondusif bagi 

peneliti untuk melakukan penelitian. 

 

C. Metode Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei 

dengan pendekatan korelasional untuk mengetahui hubungan antara dua 

variabel, yaitu variabel bebas dan variabel terikat. 

40 
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Penelitian survei merupakan suatu penelitian kuantiatif dengan 
menggunakan pertanyaan terstruktur/sistematis yang sama kepada 
banyak orang, kemudian seluruh jawaban yang diperoleh peneliti dicatat, 
diolah dan dianalisis. Pertanyaan terstruktur/sistematis tersebut dikenal 
dengan istilah kuesioner46. 

Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas (Variabel X) adalah 

kompensasi sebagai variabel yang mempengaruhi dan variabel terikatnya 

(Variabel Y) adalah komitmen organisasi sebagai variabel yang dipengaruhi. 

Kemudian, dibuat konstelasi hubungan antar variabel yang digunakan 

untuk memberikan arah atau gambaran dari penelitian. Konstelasi hubungan 

antar variabel digambarkan sebagai berikut: 

Gambar III.1 

Konstelasi Hubungan Antar Variabel 

 

 

  

Keterangan: 

X = Variabel Bebas (Kompensasi) 

Y = Variabel Terikat (Komitmen Organisasi) 

  = Arah Hubungan 

 

D. Populasi dan Sampling 

Menurut Sugiyono “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas: obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

                                                             
46 Bambang Prasetyo, Lina Miftahul Jannah. Metode Penelitian Kuantitatif: Teori dan Aplikasi (Jakarta: 

Rajagrafindo Persada, 2011) h. 143 

Kompensasi (X) Komitmen 
Organisasi (Y) 
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yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya”47. 

Populasi dalam penelitian kali ini adalah seluruh karyawan di PT. Surya 

Mitra Majuperkasa yang berjumlah 70 karyawan. Sedangkan populasi 

terjangkaunya adalah karyawan pada bagian produksi yang berjumlah 50 

karyawan. Populasi terjangkau dipilih karena pada divisi produksi memiliki 

tingkat kompensasi yang kurang adil dan memadai dibanding divisi lainnya. 

Pada bagian produksi gaji pokok yang diberikan belum memenuhi umr 

seperti pada divisi lainnya. Bagian produksi memang mendapatkan 

kesempatan untuk mendapat tambahan penghasilan yaitu dengan melakukan 

lembur, dengan upah per jam nya Rp 17.000, namun upah tersebut dirasa 

kurang memadai bila dilihat dari pelaksanaan tugas. Sampel yang diambil 

berdasarkan tabel Isaac dan Michael dalam buku Metode Penelitian 

Pendidikan, dengan taraf kesalahan 5% maka jumlah sampel penelitian ini 

sebanyak 44 karyawan. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampel acak 

sederhana (Random Sampling Technique). Sampel acak sederhana menurut 

Sugiyono adalah: “Pengambilan sampel dari populasi dilakukan secara acak 

tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Anggota populasi 

dianggap homogen”48. Teknik ini digunakan dengan pertimbangan bahwa 

semua individu yang masuk dalam kategori populasi mempunyai kesempatan 

                                                             
47 Sugiyono. Metode Penelitian Administrasi. (Bandung: CV Alfabeta, 2011) h.90 
48 Ibid, h. 93 
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yang sama dan bebas untuk dipilih atau terpilih serta terwakili sebagai 

anggota dari suatu sampel. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

1. Komitmen Organisasi 

a. Definisi Konseptual 

Komitmen organisasi adalah sikap keberpihakan dan loyalitas 

karyawan terhadap organisasi yang tercermin dari komitmen afektif, 

komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. 

b. Definisi Operasional 

Komitmen organisasi merupakan data primer yang diukur 

menggunakan kuisioner dengan menggunakan skala likert yang 

mencerminkan dimensi komitmen afektif meliputi indikator 

hubungan emosional dan keterlibatan anggota, selanjutnya dimensi 

komitmen berkelanjutan meliputi indikator kerugian jika 

meninggalkan organisasi dan dimensi komitmen normatif meliputi 

indikator keterikatan dalam organisasi dan kewajiban bertahan dalam 

organisasi. 

c. Kisi-kisi Instrumen Komitmen Organisasi 

Kisi-kisi instrumen komitmen organisasi yang disajikan pada 

bagian ini merupakan instrumen yang digunakan untuk mengukur 

variabel komitmen organisasi dan juga memberikan gambaran sejauh 

mana instrumen ini mencerminkan dimensi komitmen organisasi. 
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Kisi-kisi instrumen komitmen organisasi dapat dilihat pada tabel 

III.1 

Tabel III.1 
Kisi-Kisi Instrumen Komitmen Organisasi 

Dimensi Indikator 

No. Item 
Nomor Butir Uji 

Coba 
Nomor Butir 

Final 
(+) (-) (+) (-) 

Komitmen 
Afektif 

 Hubungan 
emosional 

1,3,8,9 
15, 

 
 

1,3,8,9, 
13  

 Keterlibatan 
anggota 

5,6,7, 
13* 2 5,6,7 2 

Komitmen 
Berkelanjutan 

 Kerugian jika 
meninggalkan 
organisasi 

10*,12,
14 4,11 11,12 4,10 

Komitmen 
Normatif 

 Keterikatan 
dalam 
organisasi 

16,18, 
20,22*,

25  

 
 
 

14,16, 
18,22  

 Kewajiban 
bertahan 
dalam 
organisasi 

21,24 17, 
19,23 19,21 15,17, 

20 

Jumlah  19 6 16 6 
Keterangan: (*) Butir pernyataan yang drop 

Untuk mengisi instrumen yang digunakan adalah angket yang 

disusun berdasarkan indikator dari variabel komitmen organisasi. 

Untuk mengolah setiap variabel dalam analisis data yang diperoleh, 

disediakan beberapa alternatif jawaban dan skor dari setiap butir 

pernyataan. Alternatif jawaban disesuaikan dengan skala Likert, 

yaitu: Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RR), Tidak Setuju 

(TS), Sangat Tidak Setuju (STS). 

Kemudian untuk mengisi setiap butir pernyataan, responden 

dapat memilih salah satu jawaban dari 5 alternatif jawaban yang 
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telah disediakan, dan setiap jawaban bernilai 1 sampai 5 sesuai 

dengan tingkat jawabannya. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada 

tablel III.2 

Tabel III.2 
Skala Penilaian untuk Komitmen Organisasi 

No. Alternatif Jawaban Item Positif Item Negatif 

1 Sangat Setuju 5 1 

2 Setuju 4 2 

3 Ragu-ragu 3 3 

4 Tidak Setuju 2 4 

5 Sangat Tidak Setuju 1 5 

d. Validasi Instrumen Komitmen Organisasi 

Proses pengembangan instrumen komitmen organisasi dimulai 

dengan penyusunan butir-butir instrumen model skala likert yang 

mengacu kepada dimensi-dimensi variabel Komitmen organisasi 

seperti yang terlihat pada tabel III.1 

Tahap berikutnya, konsep instrumen dikonsultasikan kepada 

dosen pembimbing mengenai validitas konstruk, yaitu seberapa jauh 

butir-butir instrumen tersebut telah mengukur dimensi dari variabel 

komitmen organisasi. Setelah disetujui, selanjutnya instrumen 

diujicobakan. Proses uji coba dilakukan pada PT Panah Jaya, yang 

berlokasi di Jalan Lingkar Utara 99 Harapan Baru Bekasi Utara. 

Instrumen uji coba disebar kepada 30 karyawan pada bagian 

produksi. Setelah melakukan ujicoba didapatkan hasil bahwa 

terdapat 3 butir instrumen yang tidak valid dan harus di drop. 
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Selanjutnya, barulah dilakukan penyebaran instrumen uji final 

kepada 44 karyawan di PT. Surya Mitra Maju Perkasaa pada bagian 

produksi. 

Proses validasi dilakukan dengan menganalisis data hasil uji 

coba instrumen, yaitu validitas butir dengan menggunakan koefisien 

korelasi antar skor butir dengan skor total instrumen. 

Rumus yang digunakan untuk uji validitas yaitu: 49 

rit =        

√(   
 )    

  
     

Keterangan : 

rit = koefisien korelasi antar skor butir soal dengan skor total. 

Yi = jumlah kuadrat deviasi skor dari Yi 

Yt = jumlah kuadrat deviasi skor Yt 

Berdasarkan perhitungan tersebut dari nomor pernyataan setelah 

di validasi terdapat 3 butir yang drop, sehingga pernyataan yang 

valid dan dapat digunakan sebanyak 22 butir pernyataan. 

Setelah dinyatakan valid, kemudian dihitung reliabilitas dari 

masing-masing butir instrumen dengan menggunakan rumus Alpha 

Cronbach sebagai berikut:50 

rit = (  

   
) (   

   
 

   
 ) 

Keterangan : 

rit = reliabilitas instrumen 

                                                             
49 Djaali dan Pudji Muljono. Pengukuran dalam Bidang Pendidikan (Jakarta: Grasindo, 2008) h. 86 
50 Sugiyono, o., cit., h. 365 
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k = banyak butir pernyataan (yang valid) 

ΣSi
2 = jumlah varians skor butir 

ΣSt
2 = jumlah varians skor total 

Varian butir itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan 

rumus sebagai berikut51: 

  
   

   
   

     
 

 
 

 

Keterangan:  

Si
2 = Varians butir 

∑Yi
2 = Jumlah dari hasil kuadrat dari setiap butir soal 

(∑Yi)2 = Jumlah butir soal yang dikuadratkan 

n  = Banyaknya subyek penelitian 

Varians total itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan 

rumus sebagai berikut: 

  
   

   
   

     
 

 
 

 

Keterangan:  

St
2 = Varians Total 

∑Yt
2 = Jumlah dari hasil kuadrat Y total 

(∑Yt
2) = Jumlah hasil Y total di kuadratkan 

n  = banyaknya sampel penelitian 

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan terhadap 

butir-butir peryataan yang sudah valid maka di peroleh butir 

                                                             
 51 Suharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian, (Jakarta: PT Rineka Cipta, 2009) h. 288 
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pernyataan mendapat jumlah varians skor butir (∑Si
2) sebesar 28,78 

dan varians total (∑St
2) sebesar 273,69 serta realibilitas (r11) sebesar 

0,937. Dari perhitungan tersebut menunjukan bahwa reliabilitas 

termasuk dalam kategori (0,800-1,000). Maka instrumen dinyatakan 

memiliki realibilitas yang sangat tinggi. 

 

2. Kompensasi 

a. Definisi Konseptual 

Kompensasi adalah suatu imbalan atau balas jasa secara langsung 

maupun tidak langsung yang diterima karyawan atas pelaksanaan 

dan kontribusi mereka dalam melaksanakan pekerjaannya. 

b. Definisi Operasional 

Kompensasi merupakan data sekunder yang di dapat dari data 

perusahaan kemudian diolah oleh peneliti. Indikator yang digunakan 

adalah kompensasi langsung dengan sub indikator gaji, upah dan 

indikator kompensasi tidak langsung dengan sub indikator tunjangan 

kesehatan, tunjangan transportasi dan pelayanan makan. 

 

F. Teknik Analisis Data 

Pada penelititan ini sesuai dengan metodologi dan tujuan penelitian untuk 

mengetahui seberapa besar hubungan antara kompensasi dengan komitmen 

organisasi, maka teknik analisis data yang dilakukan dalam penelitian ini 

adalah uji regresi dan korelasi dengan langkah-langkah sebagai berikut: 
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1. Mencari Persamaan Regresi 

Analisis regresi digunakan untuk memprediksikan seberapa jauh 

perubahan nilai variable dependen (Y), bila nilai variabel independen 

(X) di manipulasi/dirubah-rubah atau dinaik-turunkan52. Adapun rumus 

perhitungan persamaan regresi linier sederhana dapat dicari dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut53:  

Ŷ = a + bX 

Dimana: 

Ŷ = variabel terikat (variabel Y) yang diprediksikan 

X = variabel bebas (variabel X) 

a = bilangan konstanta 

b = koefisien regresi 

Dimana koefisien a dan b dapat dicari dengan rumus sebagai berikut54: 

  

 

2. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas Galat Taksiran Regresi Y atas X (Y-Ŷ) 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang 

diperoleh berdistribusi normal atau tidak normal. Pengujian dilakukan 

terhadap galat taksiran Y atas X dengan menggunakan uji Lilliefors 

                                                             
52 Sugiyono, op. cit.,  h. 260 
53 Ibid., h. 261 
54 Ibid, h. 262 
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pada taraf signifikan (α) = 0,05. Rumus yang digunakan untuk 

menghitung normalitas adalah55:  

Lo = |F (Zi) – S (Zi)| 

Dimana: 

Lo  = L observasi (harga mutlak terbesar) 

F (Zi) = Peluang angka baku 

S (Zi) = Proporsi angka baku 

Hipotesis Statistik: 

a) H0 : Galat Taksiran Regresi Y atas X berdistribusi normal. 

b) Hi : Galat Taksiran Regresi Y atas X tidak berdistribusi normal 

Kriteria Pengujian:  

Jika Lhitung < Ltabel maka terima H0, berarti galat taksiran regresi Y atas 

X berdistribusi normal. 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji Keberartian Regresi 

Uji keberartian regresi ini digunakan untuk mengetahui apakah 

persamaan regresi yang diperoleh berarti atau tidak dengan: 

Hipotesis Statistik: 

H0  : β = 0, regresi Y atas X tidak berarti 

Hi : β > 0, regresi Y atas X berarti 

 

                                                             
55 Sudjana. Metode Statistika Keenam (Bandung: Tarsito, 2002)  h. 466 
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Kriteria penilaian:  

H0 diterima jika Fhitung < Ftabel, maka regresi berarti 

H0 ditolak jika Fhitung > Ftabel, maka regresi tidak berarti 

 

b. Uji Liniearitas Regresi 

Salah satu asumsi dari analisis regresi adalah linearitas. Maksudnya 

apakah garis regresi antara X dan Y membentuk garis linear atau 

tidak56. 

Rumus – rumus yang digunakan dalam uji linearitas57: 

JK (T)  = ∑Y2 

JK (a)  = 
     

 
 

JK (b│a)  = b {     
         

 
}    

  = [             ] 

 [           ]
        

JK (S) = JK(T) – JK(A) - JK (b│a) 

JK (TC) =  {     
     

  
}  
    

JK (G) = JK(S) – JK(TC) 

Keterangan: 

JK(T) = jumlah kuadrat total 

JK (a) = jumlah kuadrat koefisien a 

                                                             
56 Sugiyono, op. cit., h. 265 
57 Ibid., h. 265 
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JK (b│a) = jumlah kuadrat regresi (b│a) 

JK (S) = jumlah kuadrat sisa 

JK (TC) = jumlah kuadrat tuna cocok 

JK (G) = jumlah kuadrat galat 

Untuk mempermudah uji linearitas maka dapat digunakan daftar 

analisis varians (ANAVA) sebagai berikut:58 

Tabel III.3 
Daftar Analisis Varians (ANAVA) Regresi Linear Sederhana 

Sumber 
Variasi Dk JK KT F 

Total N ∑   ∑    
Koefisien (a) 

 
Regresi (b│a) 

 
Sisa 

1 
 
1 
 

n-2 

JK (a) 
 

JK (b│a) 
 

JK (S) 

JK (a) 
 

    
  = JK (b│a) 

 
    
  =       

   
 

 

Tuna Cocok 
 
 

Galat 

k – 2 
 
 

n – k 

JK (TC) 
 
 

JK (G) 

   
  =        

   
 

 
  
  =       

   
 

 

Hipotesis Statistik: 

H0  : Y = a + βX, regresi linear 

Hi  : Y ≠ a + βX, regresi tidak linear 

Kriteria pengujian:  

H0 diterima jika Fhitung < Ftabel dan ditolak jika Fhitung > Ftabel, maka 

regresi dinyatakan linear jika H0 diterima. 

 

 

                                                             
58 Ibid., h.266 
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c. Uji Koefisien Korelasi 

Untuk mencari hubungan dan membuktikan hipotesis hubungan dua 

variabel, dapat menggunakan rumus Product Moment dari Pearson 

dengan rumus:59 

    =    

√     
 

Keterangan: 

rxy = koefisien korelasi product moment 

Σx = jumlah skor dalam sebaran X 

Σy = jumlah skor dalam sebaran Y 

 

d. Uji Keberartian Koefisien Korelasi (uji t) 

Uji ini untuk mengetahui signifikansi koefisien korelasi 

menggunakan uji t dengan rumus:60 

t =  √   

√    
 

Keterangan: 

t = skor signifikan koefisien korelasi 

r = koefisien korelasi product moment 

n = banyaknya sampel/data 

 

 
                                                             

59 Ibid., h. 228 
60 Ibid., h. 230 
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Hipotesis Statistik : 

H0 : ρ ≤ 0 

Hi : ρ > 0 

Kriteria Pengujian : 

1. H0 : ditolak jika thitung > ttabel, berarti ada korelasi signifikan.  

2. H0 : diterima jika thitung < ttabel, berarti tidak ada korelasi signifikan.  

 

e. Uji Koefisien Determinasi 

Untuk mengetahui berapa besar variasi variabel Y (komitmen 

organisasi) ditentukan variabel X (kompensasi). 

KD = (rxy)2 x 100% 

Keterangan: 

KD = Koefisien Determinasi 

rxy = Koefisien Korelasi Product Moment 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 

A. Deskripsi Data 

Deskripsi data hasil penelitian dimaksudkan untuk menyajikan gambaran 

umum mengenai penyebaran atau distribusi data. Berdasarkan jumlah 

variabel penelitian dan merujuk pada masalah penelitian, maka deskripsi data 

dapat dikelompokkan menjadi dua bagian sesuai dengan jumlah variabel 

penelitian. Yaitu variabel bebas (X) sebagai variabel yang mempengaruhi, 

dalam penelitian ini adalah kompensasi dan variabel terikat (Y) sebagai 

variabel yang dipengaruhi dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi. 

Hasil perhitungan statistik deskriptif masing-masing variabel lengkap 

diuraikan sebagai berikut: 

1. Komitmen Organisasi 

Komitmen Organisasi (Variabel Y) memiliki 22 pernyataan dalam 

instrumen penelitian yang telah melalui proses validasi dan reliabilitas. 

Terbagi dalam tiga dimensi yaitu komitmen afektif, komitmen 

berkelanjutan dan komitmen normatif. 

Data komitmen organisasi diperoleh melalui pengisian instrumen 

penelitian berupa kuisioner model skala Likert yang diisi oleh 44 

karyawan pada bagian produksi PT. Surya Mitra Majuperkasa di Bekasi 

sebagai responden. Berdasarkan perhitungan, diperoleh skor terendah 93 

dan skor tertinggi 110, jumlah skor 4421, sehingga skor rata-rata ( ̅  

55 
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sebesar 100,48, varians (S²) sebesar 20,674 dan simpangan baku (SD) 

sebesar 4,547. Distribusi frekuensi dan grafik histogram dari data 

komitmen organisasi dapat dilihat pada tabel IV.1 dibawah ini, dimana 

rentang skor adalah 17, banyaknya kelas interval 6 dicari dengan 

menggunakan rumus Sturges (K = 1+3,3 log n), dan panjang kelas 

interval 3. (Proses perhitungan pada lampiran). 

Tabel IV.1 
Distribusi Frekuensi Komitmen Organisasi (Variabel Y) 

  

 

 

 

 

 

 

 Berdasarkan tabel IV.1 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas 

tertinggi variabel komitmen organisasi yaitu 12 terletak pada interval 

kelas ke-3. Yakni antara 99-101 dengan frekuensi relatif sebesar 27,3%. 

Dan frekuensi terendahnya adalah 4 yaitu terletak pada interval kelas ke-

6 yakni antara 108-110 dengan frekuensi relatif 9,1%. 

Untuk mempermudah penafsiran tabel distribusi di atas tentang 

variabel komitmen organisasi, maka dapat dibuat grafik histogram 

sebagai berikut: 

Kelas Interval Batas 
Bawah 

Batas 
Atas Frek. Absolut Frek. Relatif 

 93 - 95 92,5 95,5 6 13,6% 
96 - 98 95,5 98,5 9 20,5% 
99 - 101 98,5 101,5 12 27,3% 
102 - 104 101,5 104,5 8 18,2% 
105 - 107 104,5 107,5 5 11,4% 
108 - 110 107,5 110,5 4 9,1% 
  Jumlah         44 100% 
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Gambar IV.1 
Grafik Histogram Komitmen Organisasi 

Variabel Y 
 

Berdasarkan grafik diatas terlihat data yang memiliki frekuensi 

terbesar pada interval ke-3 dengan batas bawah 98,5 dan batas atas 101,5. 

Sedangkan frekuensi terkecil pada interval ke-6 dengan batas bawah 

107,5 dan batas atas 110,5. 

Untuk memperoleh gambaran detail variabel komitmen organisasi, 

dilakukan analisis deskriptif data berdasarkan indikator, dapat dilihat 

pada tabel berikut: 
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Tabel IV.2 
Rata-rata Hitung Skor Indikator Komitmen Organisasi 

No Dimensi Indikator Skor Item Mean Persentase 

1. Komitmen 
Afektif 

Hubungan 
emosional 

1011 5 202,20 20,12% 

Keterlibatan 
anggota 

805 4 201,25 20,02% 

2. Komitmen 
Berkelanjutan 

Kerugian jika 
meninggalkan 

organisasi 
833 4 208,25 20,72%** 

3. Komitmen 
Normatif 

Keterikatan 
dalam organisasi 

780 4 195,00 19,40%* 

Kewajiban 
bertahan dalam 

organisasi 
992 5 198,40 19,74% 

 Total  4421 22  100% 

*) Presentase skor indikator terendah 
**) Presentase skor indikator tertinggi 

Berdasarkan tabel IV.2 hasil rata-rata hitung skor dimensi dan 

indikator dari komitmen organisasi terlihat bahwa indikator yang 

memiliki skor tertinggi adalah kerugian jika meninggalkan organisasi 

yang merupakan bagian dari dimensi komitmen berkelanjutan yaitu 

sebesar 20,72%, sedangkan skor indikator terendah adalah keterikatan 

dalam organisasi yang merupakan bagian dari dimensi komitmen 

normatif yaitu sebesar 19,40%. (Proses perhitungan pada lampiran). 

 

2. Kompensasi 

Data kompensasi dalam penelitian ini merupakan data sekunder 

yang diperoleh dari data PT. Surya Mitra Majuperkasa yang kemudian 

diolah oleh peneliti. Data kompensasi ini terbagi menjadi dua indikator 

yaitu kompensasi langsung meliputi gaji dan upah serta kompensasi tidak 
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langsung yang meliputi tunjangan kesehatan, tunjangan transportasi dan 

pelayanan makan.  

Berdasarkan perhitungan, diperoleh nilai terendah sebesar RP 

2,975 dan nilai tertinggi sebesar Rp 3,460, dengan nilai rata-rata ( ̅  

sebesar 3,19, varians (S²) sebesar 0,010 dan simpangan baku (SD) 

sebesar 0,098. Distribusi frekuensi dan grafik histogram dari data 

kompensasi dapat dilihat pada tabel IV.3 dibawah ini, dimana rentang 

skor adalah 0,485, banyaknya kelas interval 6 dicari dengan 

menggunakan rumus Sturges (K = 1+3,3 log n), panjang kelas interval 

0,08. (Proses perhitungan pada lampiran).  

Tabel IV.3 
Distribusi Frekuensi Kompensasi (Variabel X) 

Kelas Interval Batas 
Bawah 

Batas 
Atas 

Frek. 
Absolut 

Frek. 
Relatif 

2,975 - 3,055 2,9745 3,0555 2 4,5% 
3,056 - 3,136 3,0555 3,1365 10  22,7% 
3,137 - 3,217 3,1365 3,2175 18  40,9% 
3,218 - 3,298 3,2175 3,2985 9  20,5% 
3,299 - 3,379 3,2985 3,3795 2  4,5% 
3,38 - 3,460 3,3795 3,4605 3 6,8% 

 
Jumlah 

 
   44 100% 

Berdasarkan tabel IV.3 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas 

tertinggi variabel kompensasi yaitu 18 terletak pada interval kelas ke-3 

yakni antara 3,137-3,217 dengan frekuensi relatif sebesar 40,9% dan 

frekuensi terendahnya adalah 2 yaitu terletak pada interval kelas ke-1 

yakni antara 2,975-3,055 dan terletak pada interval kelas ke-5 yakni 

antara 3,299-3,379 dengan frekuensi relatif 4,5%. 
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Untuk mempermudah penafsiran tabel distribusi di atas tentang 

variabel kompensasi, maka dapat dibuat grafik histogram sebagai berikut: 

 

Gambar IV.2 
Grafik Histogram Kompensasi 

Variabel X 

Berdasarkan grafik diatas terlihat data yang memiliki frekuensi 

terbesar pada interval ke-3 dengan batas bawah 3,1365 dan batas atas 

3,2175. Sedangkan frekuensi terkecil pada interval ke-1 dengan batas 

bawah 2,9745 dan batas atas 3,0555 dan pada interval ke-5 dengan batas 

bawah 3,2985 dan batas atas 3,3795. 
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B. Analisis Data 

1. Uji Persamaan Regresi 

Uji persamaan regresi yang dilakukan adalah regresi linier 

sederhana, yang bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan 

antara kompensasi dengan komitmen organisasi. 

Analisis regresi linier sederhana terhadap pasangan data penelitian 

antara kompensasi dengan komitmen organisasi menghasilkan koefisien 

arah regresi sebesar 25,37 dan konstanta sebesar 19,48. Dengan demikian 

bentuk hubungan antara variabel (X) kompensasi dan variabel (Y) 

komitmen organisasi, memiliki persamaan regresi Ŷ = 19,48 + 25,37X. 

(Proses perhitungan pada lampiran). 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi 

bukanlah secara kebetulan mempunyai hubungan positif dengan komitmen 

organisasi, melainkan didasarkan atas analisis statistik yang menguji 

signifikansi hubungan dengan taraf signifikansi (α = 0,05). Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada gambar IV.3 berikut ini: 
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Gambar IV.3 
Grafik Persamaan Regresi 

Persamaan regresi ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu 

skor kompensasi dapat menyebabkan kenaikan komitmen organisasi 

sebesar 25,37 pada konstanta 19,48. 

 

2. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas galat taksiran regresi Y atas X dilakukan dengan 

Uji Liliefors pada taraf signifikan α = 0,05 untuk sample sebanyak 44 

responden, dengan kriteria pengujian berdistribusi normal apabila 

Lhitung (Lo) < Ltabel (Lt) dan jika sebalikanya maka galat taksiran Y atas 

X tidak berdistribusi normal. 

Hasil perhitungan Uji Liliefors menyimpulkan perhitungan Lhitung 

(Lo) = 0,053 sedangkan Ltabel (Lt) = 0,134. Ini berarti Lhitung < Ltabel, 
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maka pengujian hipotesis statistiknya adalah H0 diterima atau 

distribusi data tersebut normal. (Proses perhitungan pada lampiran). 

 

3. Uji Hipotesis Penelitian 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui berarti tidaknya hubungan 

antara kompensasi dengan komitmen organisasi yang telah dibentuk 

melalui persamaan regresi sederhana. Pengujian ini dilakukan bersama 

dengan pengujian kelinieran regresi dengan menggunakan tabel ANAVA. 

a. Uji Keberartian Regresi 

Uji keberartian regresi digunakan untuk menguji apakah 

persamaan regresi Y atas X membentuk garis yang berarti atau 

signifikan. Regresi dinyatakan sangat berarti jika berhasil menolak H0. 

Jika Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak berarti regresi dinyatakan sangat 

berarti (signifikan). 

Dari hasil perhiungan keberartian regresi, maka diperoleh nilai 

Fhitung sebesar 18,10 dan Ftabel sebesar 4,07. Ini berarti nilai Fhitung > 

Ftabel maka pengujian hipotesis statistiknya adalah H0 ditolak, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi adalah berarti 

(signifikan). (Proses perhitungan pada lampiran). 

 

b. Uji Linieritas Regresi 

Uji linieritas persamaan regresi digunakan untuk menguji 

apakah persamaan regresi Y atas X membentuk sebuah garis linier 
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atau tidak. Berdasarkan tabel distribusi F dengan menggunkan dk 

pembilang (k-2) = 36-2 = 34 dan dk penyebut (n-k) = 44-36 = 8 pada 

taraf signifikan 0,05 diperoleh Fhitung 1,36 dan Ftabel 3,38. Pengujian 

linieritas regresi dilakukan dengan kriteria pengujian linier apabila 

Fhitung < Ftabel yang artinya Ho diterima. Berdasarkan hasil pengujian 

yang telah dilakukan didapatkan bahwa Fhitung 1,36 < Ftabel 3,38 yang 

artinya regresi linier. 

Dari hasil pengujian hipotesis di atas dapat disimpulkan bahwa 

bentuk hubungan antara kompensasi dengan komitmen organisasi 

adalah signifikan dan linier. Pengujian keberartian dan kelinieritas 

regresi dapat dilihat dari tabel ANAVA di bawah ini: 

Tabel IV.4 
Tabel Anava untuk Uji Keberartian dan Uji Kelinieran Regersi 

Sumber 
Varians Dk 

Jumlah 
Kuadrat 

(JK) 

Rata-rata 
Jumlah 
Kuadrat 
(RJK) 

Fhitung Ftabel 

Total 44 445099,00    
Regresi (a) 1 444210,02    

Regresi (b/a) 1 267,69 267,69 18,10 4,07 
Sisa 42 621,29 14,79 

Tuna Cocok 34 529,62 15,58 1,36 3,38 
Galat Kekeliruan  8 91,67 11,46 

 

c. Uji Koefisien Korelasi 

Uji koefisien korelasi digunakan untuk membuktikan apakah 

terdapat hubungan antara kompensasi dengan komitmen organisasi. 
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Untuk itu digunakan rumus koefisien korelasi product moment dari 

Pearson. 

Dari hasil perhitungan penelitian ini, diperoleh         (   ) 

sebesar 0,549. Ini menunjukkan     > 0 sehingga dapat disimpulkan 

antara kompensasi dengan komitmen organisasi terdapat hubungan 

yang positif. (Proses perhitungan pada lampiran). 

Tabel IV.5 
Interpretasi Koefisien Korelasi 

Besar r Interpretasi 
0,800 - 1,000 Sangat tinggi 
0,600 - 0,799 Tinggi 
0,400 - 0,599 Cukup 
0,200 - 0,399 Rendah 

Berdasarkan tabel koefisien korelasi diatas dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi dengan komitmen organisasi terdapat hubungan 

positif yang cukup. 

 

d. Uji Keberartian Koefisien Korelasi (uji t) 

Uji keberartian koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui 

apakah hubungan antara kompensasi dengan komitmen organisasi 

signifikan atau tidak, maka selanjutnya dilakukan uji keberatian 

korelasi dengan menggunakan uji t pada taraf signifikan α = 0,05 

dengan db = n-2. Kriteria pengujiannya adalah H0 ditolak apabila thitung 

> ttabel, maka korelasi yang terjadi signifikan. 

Data hasil perhitungan menunjukkan thitung sebesar 4,25 dan 

       sebesar 1,68 (Proses perhitungan pada lampiran). Karena thitung  
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> ttabel, maka dapat disimpulkan antara kompensasi dengan komitmen 

organisasi terjadi korelasi yang signifikan. 

Tabel IV.6 
         Pengujian Signifikan Koefisien Korelasi Sederhana Antara X dan Y 

Koefisien 
antara X 
dan Y 

Koefisien 
Korelasi 

Koefisien 
Determinasi 

thitung ttabel 

0,549 30,11% 4,25 1,68 
 

e. Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar hubungan variabel X (kompensasi) dengan variabel Y 

(komitmen organisasi). Dari hasil hitung diperoleh rxy sebesar (0,549²) 

= 0,3011. Dari hasil perhitungan tersebut dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi mempengaruhi komitmen organisasi sebesar 30,11% dan 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

 

C. Pembahasan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan diperoleh model 

persamaan regresi Ŷ = 19,48 + 25,37X artinya bahwa kenaikan satu skor 

variabel X (kompensasi) juga akan menaikkan variabel Y (komitmen 

organisasi) sebesar 25,37 pada konstanta 19,48. 

Berdasarkan hasil rata-rata hitung skor dimensi dan indikator dari 

komitmen organisasi terlihat bahwa indikator yang memiliki skor tertinggi 

adalah kerugian jika meninggalkan organisasi yang merupakan bagian dari 
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dimensi komitmen berkelanjutan yaitu sebesar 20,72%, sedangkan skor 

indikator terendah adalah keterikatan dalam organisasi yang merupakan 

bagian dari dimensi komitmen normatif yaitu sebesar 19,40%. 

Selanjutnya mengenai variabel kompensasi, frekuensi kelas tertinggi 

yaitu 18 terletak pada interval kelas ke-3 yakni antara 3,137-3,217 dengan 

frekuensi relatif sebesar 40,9% dan frekuensi terendahnya adalah 2 yaitu 

terletak pada interval kelas ke-1 yakni antara 2,975-3,055 dan terletak pada 

interval kelas ke-5 yakni antara 3,299-3,379 dengan frekuensi relatif 4,5%. 

Lalu diketahui nilai koefisien korelasi rxy sebesar 0,549 dan thitung 

sebesar  4,25 < ttabel sebesar 1,68 sehingga dapat disimpulkan antara 

kompensasi dengan komitmen organisasi terjadi korelasi yang signifikan, 

artinya semakin tinggi kompensasi yang diberikan sebuah perusahaan maka 

semakin tinggi pula komitmen organisasi para karyawan. 

Besarnya pengaruh variabel kompensasi terhadap komitmen 

organisasi dapat diketahui dari hasil kuadrat nilai koefisien korelasi 

sederhananya, yaitu sebesar 0,549 atau dapat dikatakan bahwa 30,11% 

kompensasi mempengaruhi komitmen organisasi dan sisanya dipengaruhi 

oleh faktor lain yang tidak ada dalam peneliian ini. 

Dari hasil yang telah didapatkan, maka dapat diinterpretasikan bahwa 

hubungan antara kompensasi dengan komitmen organisasi memiliki 

hubungan yang positif dan signifikan.  

Walaupun penelitian ini telah berhasil menguji hipotesis yang 

diajukan, namun peneliti menyadari bahwa penelitian ini tidak sepenuhnya 
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sampai pada tingkat kebenaran mutlak. Ada beberapa hal yang menjadi 

hambatan dan kekurangan dalam melakukan penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Keterbatasan variabel penelitian, karena dalam penelitian ini hanya 

meneliti dua variabel yaitu kompensasi dengan komitmen organisasi, 

sedangkan masih banyak faktor-faktor lain yang mempengaruhi terkait 

komitmen organisasi pada karyawan. 

2. Hasil penelitian hanya berlaku pada PT. Surya Mitra Majuperkasa di 

Bekasi dan tidak dapat digeneralisasikan pada perusahaan lainnya, karena 

setiap responden antara satu tempat dengan tempat yang lainnya memiliki 

kompensasi dan komitmen organisasi yang berbeda-beda. 

3. Keterbatasan waktu, biaya dan tenaga dalam menyelesaikan penelitian ini. 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian tentang hubungan antara kompensasi 

dengan komitmen organisasi pada karyawan PT. Surya Mitra Majuperkasa di 

Bekasi dan pengolahan statistik yang telah diuraikan pada bab-bab 

sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Hasil penelitian ini secara empiris telah berhasil membuktikan adanya 

hubungan yang positif dan signifikan antara kompensasi dengan 

komitmen organisasi dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,549 

termasuk dalam kategori cukup. 

2. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yang pertama 

adalah mencari persamaan regresi. Dan analisis tersebut antara 

kompensasi (variabel X) dengan komitmen organisasi (variabel Y) 

memiliki persamaan regresi yaitu Ŷ = 19,48 + 25,37X 

3. Dari hasil perhitungan keberartian regresi, diperoleh nilai Fhitung sebesar 

18,10 dan Ftabel sebesar 4,07 yang berarti nilai Fhitung > Ftabel maka 

pengujian hipotesis statistiknya adalah Ho ditolak dan model persamaan 

regresi adalah berarti (signifikan). 

4. Berdasarkan uji kelinieran regresi didapatkan Fhitung 1,36 < Ftabel 3,38 

artinya regresi linier yang dapat disimpulkan bahwa bentuk hubungan 

antara kompensasi dengan komitmen organisasi adalah signifikan dan 

linier. 
69 
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5. Berdasarkan uji koefisien determinasi, sekalipun secara empiris telah 

dapat membuktikan adanya hubungan yang positif antara kompensasi 

dengan komitmen organisasi. Namun peneliti menyadari tidak 

sepenuhnya komitmen organisasi ditentukan oleh kompensasi, karena 

hanya memberikan kontribusi sebesar 30,11%, sedangkan lebihnya 

sebesar 69,89% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. 

 

B. Implikasi 

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka peneliti mengetahui bahwa 

terdapat hubungan positif yang signifikan antara kompensasi dengan 

komitmen organisasi pada karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi 

memiliki peran yang penting dalam meningkatkan komitmen organisasi pada 

karyawan. Maka implikasi yang diperoleh berdasarkan hasil penelitian adalah: 

1. Berdasarkan yang telah diuraikan diatas, bahwa kompensasi dapat 

mempengaruhi komitmen organisasi pada karyawan PT. Surya Mitra 

Majuperkasa di Bekasi. Kompensasi yang adil dan memadai akan 

membuat karyawan merasa puas dan memiliki komitmen organisasi yang 

tinggi pada tempatnya bekerja. 

2. Berdasarkan hasil rata-rata hitung skor dimensi dan indikator dari 

komitmen organisasi terlihat bahwa indikator yang memiliki skor tertinggi 

adalah kerugian jika meninggalkan organisasi yang merupakan bagian dari 

dimensi komitmen berkelanjutan yaitu sebesar 20,72%, sedangkan skor 

indikator terendah adalah keterikatan dalam organisasi yang merupakan 
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bagian dari dimensi komitmen normatif yaitu sebesar 19,40%. Artinya 

para karyawan menyadari bahwa mereka akan mengalami kerugian jika 

tidak lagi menjadi karyawan di PT. Surya Mitra Majuperkasa. 

3. Berdasarkan data tabel distribusi frekuensi terkait kompensasi, terlihat 

bahwa frekuensi kelas tertinggi variabel kompensasi terletak pada interval 

kelas ke-3 yakni antara 3,137-3,217 sebesar 40,9% dan frekuensi 

terendahnya terletak pada interval kelas ke-1 yakni antara 2,975-3,055 dan 

terletak pada interval kelas ke-5 yakni antara 3,299-3,379 sebesar 4,5%. 

 

C. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan implikasi penelitian maka peneliti akan 

memberikan saran kepada PT. Surya Mitra Majuperkasa sebagai berikut: 

1. Pimpinan perusahaan hendaknya lebih adil dan bijaksana dalam membuat 

manajemen kompensasi terkait pemberian gaji dan upah bagi karyawan, 

agar karyawan merasa puas atas imbalan yang diberikan perusahaan dan 

merasa sesuai dengan jasa yang telah diberikan karyawan kepada 

perusahaan. 

2. Pimpinan perusahaan hendaknya dapat memperhatikan pemberian 

pelayanan dan tunjangan karyawan seperti tunjangan kesehatan dan 

tunjangan transportasi. 

3. Pimpinan perusahaan harus tegas agar karyawan memiliki komitmen 

organisasi yang lebih baik lagi khususnya dapat memiliki rasa keterikatan 

dalam bekerja sebagai anggota organisasi. 
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Lampiran 1 

Surat Permohonan Izin Penelitian Untuk Skripsi 
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Lampiran 2 

Surat Penerimaan Izin Penelitian Untuk Skripsi 

  

Jakarta, 21 April 2015 

7 April 2015 Nomor: 1592/UN39.12/KM/2015 
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Lampiran 3 

Surat Keterangan Telah Melaksanakan Penelitian 
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Lampiran 4 

Surat Izin Penyebaran Kuisioner 
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Lampiran 5 

Data Penghasilan Karyawan 
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Lampiran 6 

KUESIONER UJI COBA KOMITMEN ORGANISASI 
 

Identitas Responden : 
No. Responden : …................................................. (diisi oleh peneliti) 
Nama   : …................................................. 
Jenis Kelamin  : ( L / P ) 
 
Petunjuk Pengisian 

1. Bacalah dengan baik pernyataan serta pilihan jawaban yang tersedia. 
2. Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Anda, dengan 

memberi tanda silang (X) pada pilihan jawaban yang tersedia. 
3. Setiap jawaban yang Anda berikan tidak ada ketentuan benar atau salah. 
4. Keterangan pilihan jawaban: 

- 1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
- 2 = Tidak Setuju (TS) 
- 3 = Ragu-ragu (R) 
- 4 = Setuju (S) 
- 5 = Sangat Setuju (SS) 

No Pernyataan STS TS R S SS 

1. Saya merasa sesuai dengan nilai perusahaan ini      

2. Saya tidak merasa sebagai bagian dari perusahaan      

3. Saya bekerja atas kemauan dan dorongan diri 
sendiri 

     

4. Saya melihat gaji di perusahaan lain lebih 
menguntungkan dibandingkan tempat saya bekerja 

     

5. Saya bersedia meluangkan waktu diluar jam kerja 
untuk pekerjaan saya 

     

6. Saya merasa dilibatkan dalam setiap kegiatan di 
perusahaan ini 

     

7. Saya selalu menunjukkan kesetiaan saya pada 
perusahaan 

     

8. Saya merasa terikat secara emosional dengan 
perusahaan ini 

     

9. Saya merasa harus terlibat dalam memajukan 
perusahaan ini 

     

10. Kebutuhan saya dapat terpenuhi dengan terus 
bekerja di perusahaan ini 

     

11. Saya tidak mendapatkan banyak keuntungan      
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dengan tetap berada di perusahaan ini 

12. Saya kehilangan kesempatan untuk promosi jabatan 
bila meninggalkan perusahaan  

     

13. Saya bersedia menerima semua jenis pekerjaan 
untuk membuat perusahaan ini tetap hidup 

     

14. Hubungan antar karyawan yang harmonis membuat 
saya tidak ingin meninggalkan perusahaan  

     

15. Perusahaan tempat saya bekerja sangat berarti bagi 
saya 

     

16. Saya menggantungkan kehidupan saya pada 
perusahaan ini 

     

17. Tidak banyak manfaat yang diperoleh dengan tetap 
bertahan di perusahaan ini 

     

18. Saya merasa egois jika meninggalkan perusahaan       

19. Saya bekerja atas dorongan dan desakan pihak lain      

20. Saya siap melakukan pekerjaan sesuai dengan 
tanggung jawab 

     

21. Saya merasa memiliki kewajiban moral untuk tetap 
bekerja di perusahaan ini 

     

22. Saya mentaati kebijakan-kebijakan yang ada di 
perusahaan 

     

23. Saya merasa tertekan bekerja di perusahaan ini      

24. Saya memiliki tanggung jawab yang tinggi untuk 
membantu perusahaan apapun posisi saya saat ini 

     

25. Saya selalu menjaga nama baik perusahaan       
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Lampiran 7 
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Lampiran 8 
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Lampiran 9 
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Lampiran 10 
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Lampiran 11 
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Lampiran 12 
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Lampiran 13 
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Lampiran 14 
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Lampiran 15 
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Lampiran 16 

KUESIONER KOMITMEN ORGANISASI (UJI FINAL) 
 

Identitas Responden : 
No. Responden : .................................................... (diisi oleh peneliti) 
Nama   : .................................................... 
Jenis Kelamin  : ( L / P ) 
 
Petunjuk Pengisian 

5. Bacalah dengan baik pernyataan serta pilihan jawaban yang tersedia. 
6. Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Anda, dengan 

memberi tanda silang (X) pada pilihan jawaban yang tersedia. 
7. Setiap jawaban yang Anda berikan tidak ada ketentuan benar atau salah. 
8. Keterangan pilihan jawaban: 

- 1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
- 2 = Tidak Setuju (TS) 
- 3 = Ragu-ragu (R) 
- 4 = Setuju (S) 
- 5 = Sangat Setuju (SS) 

No Pernyataan STS TS R S SS 

1. Saya merasa sesuai dengan nilai perusahaan ini      

2. Saya tidak merasa sebagai bagian dari perusahaan      

3. Saya bekerja atas kemauan dan dorongan diri 
sendiri 

     

4. Saya melihat gaji di perusahaan lain lebih 
menguntungkan dibandingkan tempat saya bekerja 

     

5. Saya bersedia meluangkan waktu diluar jam kerja 
untuk pekerjaan saya 

     

6. Saya merasa dilibatkan dalam setiap kegiatan di 
perusahaan ini 

     

7. Saya selalu menunjukkan kesetiaan saya pada 
perusahaan 

     

8. Saya merasa terikat secara emosional dengan 
perusahaan ini 

     

9. Saya merasa harus terlibat dalam memajukan 
perusahaan ini 

     

10. Saya tidak mendapatkan banyak keuntungan 
dengan tetap berada di perusahaan ini 

     

11. Saya kehilangan kesempatan untuk promosi jabatan      
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bila meninggalkan perusahaan  

12. Hubungan antar karyawan yang harmonis membuat 
saya tidak ingin meninggalkan perusahaan  

     

13. Perusahaan tempat saya bekerja sangat berarti bagi 
saya 

     

14. Saya menggantungkan kehidupan saya pada 
perusahaan ini 

     

15. Tidak banyak manfaat yang diperoleh dengan tetap 
bertahan di perusahaan ini 

     

16. Saya merasa egois jika meninggalkan perusahaan       

17. Saya bekerja atas dorongan dan desakan pihak lain      

18. Saya siap melakukan pekerjaan sesuai dengan 
tanggung jawab 

     

19. Saya merasa memiliki kewajiban moral untuk tetap 
bekerja di perusahaan ini 

     

20. Saya merasa tertekan bekerja di perusahaan ini      

21 Saya memiliki tanggung jawab yang tinggi untuk 
membantu perusahaan apapun posisi saya saat ini 

     

22. Saya selalu menjaga nama baik perusahaan       
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Lampiran 17 
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Lampiran 18 

 



94 
 

Lampiran 19 
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Lampiran 20 
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Lampiran 21 
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Lampiran 22 
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Lampiran 23 
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Lampiran 24 
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Lampiran 25 

 



101 
 

Lampiran 26 
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Lampiran 27 
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Lampiran 28 
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Lampiran 29 
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Lampiran 30 

 



106 
 

Lampiran 31 
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Lampiran 32 
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Lampiran 33 
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Lampiran 34 
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Lampiran 35 
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Lampiran 36 
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Lampiran 37 
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Lampiran 38 

 
Data Indikator 

 
Variabel Y (Komitmen Organisasi) 

 

 

       
No. Dimensi Indikator Item Skor Total 

Skor 
Jumlah 

Item Mean % 

1. 
  
  
  
  
  
  
  

Komitmen 
Afektif 

Hubungan 
emosional 
 
 
 
 

1 182 1011 5 202,20 20,12% 

3 193         

8 209         

9 216         

13 211         
Keterlibatan 
anggota 
 
 
 

5 200 805 4 201,25 20,02% 

6 204         

7 210         

2 191         
2. 
  
  
  

Komitmen 
Berkelanjutan 

Kerugian jika 
meninggalkan 
organisasi 
 
 

11 216 833 4 208,25 20,72% 

12 208         

4 195         

10 214         
3. 
  
  
  
  
  
  
  

Komitmen 
Normatif 

Keterikatan 
dalam 
organisasi 
 
 

14 215 780 4 195,00 19,40% 

16 204         

18 196         

22 165         
Kewajiban 
bertahan 
dalam 
organisasi 
 
 

19 200 992 5 198,40 19,74% 

21 188         

15 211         

17 207         

20 186         

         4421 22  100% 
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Lampiran 39 

TABEL PENENTUAN JUMLAH SAMPEL  
ISAAC & MICHAEL 

 

Sumber:Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan, (Bandung: ALFABETA, 2006), p. 128  
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Sumber:Conover,W.J., Practical Nonparametric Statistics, John Wiley & Sons., 1973 
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Sumber:Conover,W.J., Practical Nonparametric Statistics, John Wiley & Sons., 1973 
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