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ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the effect of job satisfaction on teacher work commitment SMAN 1
Peudada Bireuen District. To get maximum results, the scope of data is obtained from respondents' answers
through questionnaire questions distributed to 44 respondents, namely teachers SMAN 1 Peudada Bireuen
District. The data analysis technique used in this study is simple linear regression. The results of the study
indicate that the variable job satisfaction has a positive and significant effect on teacher work commitment
SMAN 1 Peudada Bireuen District with a regression coefficient of 0.50 which means that the more job
satisfaction that is felt by the teacher, the more work commitment of the teacher increases SMAN 1
Peudada Bireuen District 50.4%. The results of the R correlation coefficient analysis are 0.552, which
means the relationship between the variable job satisfaction and the variable work commitment of the
teacher SMAN 1 Peudada Bireuen District with a close relationship of 55.2%. R square determination
coefficient value of 0.304 explains job satisfaction in influencing teacher work commitment SMAN 1
Peudada Bireuen District 30.4%. Adjusted R square value of 0.288 (28.8%) shows the amount of R square
that has been adjusted, namely R2 which has been freed from the influence of free degrees, so it really
shows the effect of job satisfaction on teacher work commitment SMAN 1 Peudada Bireuen District.

Keywords: Job Satisfaction, Teacher Work Commitment

__________________________________________________________________________

1. Pendahuluan

Lima faktor yang berkontribusi terhadap kepuasan
kerja, yaitu kondisi kerja, upah, kebijakan dan
strategi manajerial, kualitas lingkungan kerja, dan
berbagai kecenderungan terkait lingkungan kerja.
Di antara yang lain, upah adalah faktor yang paling
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karena
kebutuhan dasar karyawan untuk bekerja adalah
meningkatkan kekayaannya. Kepuasan kerja
karyawan (guru) ditentukan oleh keseimbangan
input peran kerja (seperti pendidikan, waktu kerja,
dan upaya) dan output kerja-peran (seperti upah,
tunjangan, status, tugas kepentingan, dan kondisi
kerja).

Istilah kepuasan kerja di sini mengacu pada apa
yang dirasakan guru tentang pekerjaan mengajar

mereka. Kepuasan kerja guru dapat secara
signifikan mempengaruhi aspek kehidupan sekolah
berkaitan dengan komitmen kerjanya. SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen merupakan salah satu
SMAN dengan berbagai permasalahan guru di
dalamnya. Fenomena yang paling tampak yaitu
rendahnya komitmen kerja guru. Rendahnya
komitmen guru tersebut mencerminkan kurangnya
tanggung jawab guru dalam menjalankan tugasnya.

Permasalahan yang peneliti temukan SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen menunjukkan bahwa
bukti rendahnya komitmen kerja guru yaitu
mereka belum bekerja dengan pengorbanan tenaga,
pikiran dan waktu atau dedikasi yang tinggi untuk
mewujudkan keberhasilan tujuan SMAN 1 Peudada
Kabupaten Bireuen. Fenomena tersebut disebabkan
oleh masih ada guru bekerja tidak serius, dan
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meninggalkan sekolah pada saat jam kerja dengan
alasan yang tidak jelas yang akhirnya akan
berdampak buruk terhadap profesionalitas,
tanggung jawab dan kepedulian guru SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen terhadap sekolah dan
murid. Guru yang berkomitmen rendah akan
berdampak pada tingginya absensi, mengganggu
kinerja organisasi seperti penyelesaian tugas tidak
tepat waktu, keluhan, mogok kerja, rendahnya
kualitas kerja dan keinginan untuk pindah kerja
yang tinggi.

Tinggi rendahnya komitmen guru SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen bergantung kepada
masing-masing guru itu sendiri. Komitmen dapat
terwujud apabila guru menjalankan hak dan
kewajiban  mereka  sesuai  dengan  tugas  dan
fungsi masing-masing di sekolah,  karena penca-
paian  tujuan  sekolah merupakan  hasil kerja
semua guru yang bersifat kolektif. Kredibilitas
yang tinggi mampu menghasilkan suatu  komitmen,
dan hanya dengan komitmen yang  tinggi,  suatu
organisasi mampu menghasilkan  kinerja yang
baik.

Komitmen yang tinggi dapat dicapai oleh guru
disebabkan oleh kepuasan kerja. guru yang
memiliki komitmen yang tinggi akan bertanggung
jawab dengan bersedia memberikan seluruh
kemampuannya karena merasa memiliki sekolah.
Rasa memiliki yang kuat akan membuat guru
memiliki kepuasan yang tinggi dalam bekerja.
Salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi adalah kepuasan kerja. Hal ini
disebabkan oleh karyawan (guru) yang memiliki
komitmen yang tinggi akan memiliki kepuasan
kerja yang tinggi juga. Karyawan (guru) yang
merasa puas pada tugas dan lingkungannya akan
merasakan adanya persamaan dengan organisasi
dan terlibat pada aktifitas organisasi.

Permasalahan yang peneliti temukan SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen mengenai kepuasan
kerja yaitu gaji guru terkadang dipotong oleh
sekolah dengan alasan membayar gaji guru honor,
sering guru tidak mendapatkan jam mengajar
disekolah secara penuh tetapi mereka harus keluar
dari sekolah untuk memenuhi jam mengajar.
Disamping itu ada guru dari luar yang mendapat
kan jam mengajar sehingga guru tetap merasa
diabaikan.

Hubungan antar sesama guru terkadang kurang
harmonis, atasan tidak mampu dalam memimpin
sekolah, perintah dan kebijakan tergantung bisikan
orang terdekat, guru yang sudah layak dan
memenuhi fungsional tidak pernah dipromosikan

menjadi wakil kepala sekolah, mereka ditempatkan
menjadi guru biasa. Terkadang kebutuhan kerja
guru harus ditalangi oleh guru bersangkutan seperti
kebutuhan spidol mengajar, uang konsumsi rapat
dll, walaupun akan dibayarkan dikemudian hari.

Persoalan tersebut di atas menjadi dasar masalah
yang dihadapi oleh guru SMAN 1 Peudada
sehingga mereka kurang puas dalam bekerja
sehingga mereka kurang berkomitmen dalam
bekerja. Guru yang kurang puas dapat menyebab-
kan keterlambatan dan ketidakhadiran dan dengan
demikian menahan proses produksi organisasi.

Ketidakpuasan kerja guru disebabkan oleh tingkat
kurangnya pengakuan, sedikit peluang untuk
promosi, dokumen yang berlebihan, hilangnya
otonomi, kurangnya pasokan, upah rendah, dan
interaksi interpersonal yang penuh tekanan
semuanya berkontribusi keputusan guru untuk
meninggalkan sekolah.

Secara umum, jika pendidikan merupakan prioritas
utama di SMAN 1 Peudada, maka menjaga kualitas
pendidikan harus menjadi prioritas kepala sekolah;
dan upaya untuk meningkatkan kualitas pendidikan
tidak akan pernah berhasil jika kepuasan guru dan
komitmen kerjanya diabaikan. Dengan demikian,
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan
judul: “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Komitmen Kerja Guru SMAN 1 Peudada
Kabupaten Bireuen”.

2. Landasan Teoritis

Pengertian Komitmen Kerja

Robbins dan Judge (2015:100) mendefinisikan
komitmen sebagai suatu keadaan  dimana seorang
individu memihak organisasi serta  tujuan-tujuan
dan keinginannya untuk mempertahankan keang-
gotaannya dalam organisasi. Sedangkan menurut
Soekidjan (2011:56) menyatakan komitmen adalah
kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan
perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan
tujuan organisasi. Hal ini mencakup cara-cara
mengembangkan tujuan atau memenuhi tujuan
organisasi yang intinya mendahulukan organisasi
dari pada kepentingan pribadi.

Menurut Kuntjoro (2010:1) komitmen merupakan
sifat hubungan antara individu dengan organisasi
kerja, dimana individu mempunyai keyakinan diri
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi kerja,
adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya
secara sungguh-sunguh demi kepentingan
organisasi kerja serta mempunyai keinginan yang
kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi
kerja. Komitmen adalah sikap yang mencerminkan
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sejauh mana seseorang individu mengenal dan
terikat pada organisasinya. Seseorang individu
yang memiliki komitmen tinggi kemungkinan akan
melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi
(Moorhead dan Griffin, 2013:73).

Karyawan dengan komitmen yang tinggi akan tetap
tinggal dengan organisasi karena mengenal
organisasi dan terikat untuk tetap menjadi anggota
organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.
Adapun karyawan yang memiliki komitmen
terhadap organisasi dikarenakan organisasi atau
perusahaan juga memiliki komitmen kinerja
karyawan. Komitmen dapat terwujud apabila
individu  dalam  organisasi,  menjalankan hak  dan
kewajiban  mereka  sesuai  dengan  tugas  dan
fungsinya  masing-masing dalarn  organisasi,
karena  pencapaian  tujuan  organisasi  merupakan
hasil  kerja semua anggota  organisasi  yang
bersifat kolektif.  Penelitian yang dilakukan oleh
Kouzes, et; al, (2011:575) menunjukkan  bahwa
kredibilitas yang tinggi mampu menghasilkan suatu
komitmen,  dan hanya  dengan  komitmen  yang
tinggi,  suatu organisasi mampu menghasilkan
kinerja yang baik.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa komitmen merupakan ting-
katan dimana seorang karyawan mengidentifika-
sikan diri dengan perusahaan dan tujuan-tujuannya
dan merupakan salah satu sikap yang mereflek-
sikan perasaan suka atau tidak suka dari seorang
karyawan terhadap perusahaan tempat dia bekerja
serta berkeinginan untuk memelihara keanggotaan-
nya dalam perusahaan, karena komitmen karyawan
merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai,
identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif
kuat terhadap perusahaan serta bersedia berusaha
keras bagi pencapaian tujuan organisasi.
Seterusnya komitmen akan mendororong rasa
percaya diri, dan semangat kerja, menjalankan
tugas menuju perubahan ke arah yang lebih baik.
Hal ini ditandai dengan peningkatan kualitas phisik
dan psikologi dari hasil kerja. Sehingga segala
sesuatunya menjadi menyenangkanbagi seluruh
karyawan perusahaan.

Dimensi Komitmen Kerja

Menurut Allen dan Meyer dalam Soekidjan
(2011:4) komitmen terbagi atas tiga komponen:

a. Komitmen afektif (affective commitment)

Berkaitan dengan emosional, identifikasi, dan
keterlibatan karyawan di dalam suatu organisasi.
Komitmen afektif adalah suatu proses perilaku

dimana melalui hal tersebut seseorang akan
berpikir mengenai hubungan anggota organisasi itu
sendiri dengan organisasinya dalam hal nilai dan
kesatuan tujuan. Pada tingkat ini menunjukkan
tingkat dimana tujuan individu dan nilai menyatu
dengan organisasi yang diperkirakan secara
langsung mempengaruhi keinginan individu untuk
tetap tinggal dalam organisasi, sehingga karyawan
yang masih bergabung dengan organisasi karena
memiliki keinginan untuk tetap menjadi anggota
organisasi dapat dikatakan memiliki afektif yang
tinggi.

b. Komitmen continuance (continuance
commitment)

Komitmen continuance merupakan komponen
yang berdasarkan persepsi karyawan tentang
kerugian yang akan dihadapinya jika meninggalkan
organisasi. Karyawan yang memiliki persepsi
seperti itu disebabkan karena karyawan tersebut
membutuhkan organisasi. Hal ini juga dapat dilihat
sebagai suatu keinginan untuk tetap tinggal dalam
organisasi karena pertimbangan biaya ketika
mereka keluar.

c. Komitmen normatif (normative commitment)

Komitmen normatif adalah perasaan karyawan
tentang kewajiban yang harus diberikan kepada
organisasi. Komponen normatif berkembang
sebagai hasil dari pengalaman sosialisasi,
tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban
yang dimiliki karyawan. Keinginan karyawan
untuk tinggal dalam organisasi berdasarkan pada
tugas, loyalitas, dan kewajiban moral. Tipe ini
mungkin berasal dari kebudayaan individu atau etik
kerja, karena mereka merasa bertanggung jawab
untuk tetap tinggal dalam organisasi. Perasaan
loyalitas dan tugas mendasari komitmen normatif
yang mempengaruhi individu untuk tetap tinggal
dalam organisasi karena itu memang kewajiban
mereka. Komitmen ini juga menimbulkan perasaan
kewajiban kepada karyawan untuk memberikan
balasan atas apa yang pernah diterimanya dari
organisasi.

Menurut Robbins (2012:101) menyebutkan bahwa
dimensi komitmen karyawan yaitu ada tiga aspek:

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment)

Komitmen afektif merupakan perasaan emosional
untuk organisasi dan keyakinan di dalam nilai-
nilainya. Seseorang yang memiliki komitmen
afektif yang kuat akan terus bekerja dalam suatu
organisasi karena mereka memang ingin
melakukan hal tersebut.



ISSN: 2089-5917
e-ISSN: 2722-3191

Mulyadi dan Idayani | Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Kerja Guru SMAN 1 Peudada . . . 15

Vol.10 No.19  Januari 2021JJUURRNNAALL
KKeebbaannggssaaaann

2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance
Commitment)

Komitmen berkelanjutan merupakan nilai ekonomi
yang dirasakan dari bertahan dalam suatu
organisasi dibandingkan dengan meninggalkan
organisasi tersebut. Seorang karyawan mungkin
bertahan dan berkomitmen dengan organisasi dan
pemberi kerja karena diberi imbalan yang cukup
tinggi. Komitmen ini menyebabkan seorang
karyawan bertahan pada suatu organisasi karena
mereka membutuhkannya.

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment)

Komitmen normatif merupakan kewajiban
seseorang untuk bertahan di dalam suatu organisasi
untuk alasan-alasan moral atau etis. Komitmen ini
menyebabkan seorang karyawan bertahan pada
suatu pekerjaan karena mereka merasa wajib untuk
melakukannya. Dengan kata lain, komitmen
normatif ini berkaitan dengan perasaan wajib untuk
tetap bekerja dalam sebuah organisasi.

Sejalan dengan pendapat di atas Mowday, Streers
dan Porter dalam Sopiah (2011:153)
mendefinisikan tiga dimensi mengenai komitmen
karyawan dalam organisasi adalah sebagai berikut :

1. Affective Commitment, komitmen yang
berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat
pada organisasi. Seseorang ingin berada dalam
suatu organisasi karena keinginan yang timbul dari
diri sendiri.
2. Continuance Commitment, komitmen yang
timbul karena adanya kebutuhan rasional.
Komitmen ini muncul atas dasar untung rugi,
dipertimbangkan hal apa yang harus dikorbankan
bila akan menetap di dalam suatu organisasi,
dengan dimensi pilihan lain, benefit, biaya.
3. Normative Commitment, komitmen yang
bersumber pada norma yang ada dalam diri
individu, yang berisi keyakinan individu akan
tanggung jawab terhadap organisasi, dirinya
merasa harus bertahan karena alasan loyalitas.

Indikator Komitmen Kerja

Sebagian besar konsep tentang komitmen
didasarkan pada hasil penelitian Mowday, Streers
dan Porter dalam Sopiah (2011:156)
mendefinisikan komitmen karyawan pada suatu
organisasi sebagai relatif dari keberpihakan dan
keterlibatan seseorang terhadap organisasi.
Indikatornya meliputi:

1. Kebiasaan bekerja dengan penuh dedikasi
2. Bangga bahwa perusahaan tempat bekerja

adalah baik

3. Nilai yang berlaku sesuai dengan nilai pribadi
4. Bangga pada intitusi/ perusahaan
5. Keyakinan pada kemampuan diri sendiri
6. Intansi/perusahaan tempat bekerja mempunyai

nilai lebih baik dari yang lain
7. Usaha untuk membuat perusahaan tetap eksis
8. Perusahaan tempat bekerja terbaik untuk

aktualisasi diri

Menurut Luthans, Colquitt, Lepine, dan Wesson
yang dikutip oleh Wibowo (2014:189) menyatakan
bahwa indikator komitmen organisasi terdiri dari:

1. Komitmen afektif (affective commitment) yang
terdiri atas beberapa bagian seperti: keterikatan
emosional karyawan, identifikasi sikap, dan
keterlibatan dalam organisasi.

2. Komitmen kelanjutan (continuance commit-
ment) yang terdiri atas: promosi, kesadaran
akan biaya-biaya yang akan ditanggung secara
pribadi, tidak adanya alternatif pekerjaan lain,
membutuhkan pekerjaan tersebut.

3. Komitmen normatif (Normative Commitment)
yang terdiri dari: loyalitas, Kewajiban dan
tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan
serta memikirkan pendapat orang lain jika
keluar dari organisasi yang mendasari
komitmen normatif memengaruhi individu
untuk tetap tinggal dalam organisasi.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa indikator
komitmen kerja guru di atas yang akan digunakan
untuk mengukur komitmen kerja pada guru
meliputi: Kebiasaan bekerja dengan penuh
dedikasi, Bangga bahwa perusahaan tempat bekerja
adalah baik, Nilai yang berlaku sesuai dengan nilai
pribadi, Bangga pada intitusi/ perusahaan,
Keyakinan pada kemampuan diri sendiri, Intansi/
perusahaan tempat bekerja mempunyai nilai lebih
baik dari yang lain, Usaha untuk membuat
perusahaan tetap eksis dan Perusahaan tempat
bekerja terbaik untuk aktualisasi diri.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen
Kerja

Menurut Hodge dan Anthony dalam Syarifah
(2012:3) salah satu faktor yang mempengaruhi
komitmen organisasi adalah kepuasan kerja.
Pegawai yang merasa puas pada tugas dan
lingkungannya akan merasakan adanya persamaan
dengan organisasi dan terlibat pada aktifitas
organisasi. Meyer, Allen dan Smith dalam
Carolina, et; al., (2018:109) menyatakan bahwa
komitmen diketahui dipengaruhi oleh persepsi
kepuasan kerja. Hasil penelitian Angel dan Perry
(2015:12) menemukan bahwa karyawan (guru)
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yang memiliki komitmen yang tinggi akan
memiliki kepuasan kerja yang tinggi juga.

Kepuasan Kerja

Menurut Kreitner dan Kinicki (2014:271) kepuasan
kerja adalah “suatu efektifitas atau respons
emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan.
Davis dan Newstrom (2010:105) mendeskripsikan
kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan
pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya
pekerjaan mereka.

Robbins (2012:148) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum
seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan
menuntut interaksi dengan rekan sekerja dan
atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi,
memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja
yang sering kurang dari ideal, dan hal serupa
lainnya. Ini berarti penilaian (assesment) seorang
pegawai terhadap puas atau tidak puasnya dia
terhadap pekerjaan merupakan penjumlahan yang
rumit dari sejumlah unsur pekerjaan yang diskrit
(terbedakan dan terpisahkan satu sama lain).

Gibson, et; al., (2012:208) kepuasan kerja
merupakan perasaan menyenangkan yang
dikembangkan para karyawan sepanjang waktu
mengenai segi pekerjaannya. Sikap itu berasal dari
persepsi karyawan tentang pekerjaannya. Kepuasan
kerja berpangkal dari berbagai aspek kerja seperti
upah, kesempatan promosi, dan rekan kerja.

Berdasarkan beberapa  pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan
puas ataumenyenangkan individu terhadap
pekerjaan yang merupakan hasil penilaian bersifat
subjektif terhadap aspek-aspek pekerjaan yang
meliputi kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri,
gaji yang diterima, kesempatan untuk promosi dan
pengembangan karir, kualitas supervisor serta
hubungan dengan rekan kerja. Kepuasan kerja
secara keseluruhan bagi seorang individu adalah
jumlah dari kepuasan kerja (dari setiap aspek
pekerjaan) dikalikan dengan derajat pentingnya
aspek pekerjaan bagi individu. Seorang individu
akan merasa puas atau tidak puas terhadap
pekerjaannya merupakan sesuatu yang bersifat
pribadi, yaitu tergantung bagaimana ia memper-
sepsikan adanya kesesuaian atau pertentangan
antara keinginan-keinginannya dengan hasil
keluarannya (yang didapatnya).

Dimensi Kepuasan Kerja

Luthans (2012:341) menyatakan bahwa ada enam
dimensi dalam kepuasan kerja, yaitu :

a. Pekerjaan itu sendiri, sejauhmana tugas kerja
dianggap menarik dan memberikan kesempatan
untuk maju atau belajar, dalam hal ini ada
tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan dan
menerima tanggungjawab selama kerja.

b. Gaji atau upah, yaitu jumlah yang diterima
meliputi besar gajinya, kesesuaian antara gaji
dengan pekerjaan.

c. Kesempatan promosi, yaitu yang berhubungan
dengan masalah kenaikan jabatan, kesempatan
untuk maju dan pengembangan karir.

d. Pengawasan, yaitu termasuk didalamnya
hubungan antara karyawan dengan atasan,
pengawasan kerja dan kualitas kerja.

e. Rekan kerja, yaitu sejauhmana hubungan
sesama karyawan.

f. Kondisi kerja, yaitu yang menyangkut dengan
suasana kerja yaitu peralatan kerja, ventilasi,
tata ruang dan sebagainya.

Sedangkan menurut Smith, Kendall & Hulin
(2012:9) menyatakan bahwa ada lima dimensi
penting yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:
a. Pekerjaan, sampai sejauhmana tugas kerja

dianggap menarik dan memberikan kesempatan
untuk belajar dan menerima tanggung jawab.

b. Upah atau gaji, yaitu jumlah yang diterima dan
keadaan yang dirasakan dari upah atau gaji.

c. Penyelia atau pengawasan kerja yaitu
kemampuan penyelia untuk membantu dan
mendukung pekerjaan.

d. Kesempatan promosi yaitu keadaan kesempatan
untuk maju.

e. Rekan kerja yaitu sejauh mana rekan kerja
bersahabat dan berkompeten.

Sejalan dengan pendapat di atas Nelson dan Quick
(2011:499) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
dipengaruhi 5 dimensi spesifik dari pekerjaan yaitu
gaji, pekerjaan itu sendiri, kesempatan promosi,
supervise dan rekan kerja.
1. Gaji merupakan sejumlah upah yang diterima

dan tingkat dimana hal ini bisa diangap sebagai
hal yang pantas dibandingkan dengen orang lain
di dalam organisasi. Karyawan memandang gaji
sebagai refleksi dari bagaimana manajemen
memandang kontribusi mereka terhadap
perusahaan.

2. Pekerjaan itu sendiri, apakah karyawan merasa
puas dengan pekerjaan yang ada dan yang
diberikan

3. Promosi merupakan faktor yang berhubungan
dengan ada atau tidaknya kesempatan mem-
peroleh peningkatan karier selama bekerja.
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Kesempatan inilah yang memiliki pengaruh
yang berbeda pada kepuasan kerja.

4. Supervise merupakan kemampuan atasan untuk
memberikan bantuan teknis dan dukungan
prilaku kepada bawahan yang mengalami
permasalahan dalam pekerjaan.

5. Rekan Kerja merupakan tingkat dimana rekan
kerja yang pandai dan mendukung secara sosial
merupakan faktor yang berhubungan dengan
hubungan antara pegawai dan atasannya dan
dengan pegawai lainnya baik yang sama
maupun yang berbeda jenis pekerjaan.

Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Marihot (2010:290) menyebutkan
indikator kepuasan kerja yaitu:
1. Gaji yaitu jumlah bayaran yang diterima

seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan kerja
apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan
adil.

2. Pekerjaan itu sendiri merupakan isi pekerjaan
yang dilakukan seseorang apakah memiliki
elemen yang memuaskan.

3. Rekan sekerja yaitu teman-teman yang
berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan dapat
merasakan rekan kerjanya sangat
menyenangkan/tidak menyenangkan.

4. Atasan adalah seseorang yang senantiasa
memberi perintah/petunjuk dalam pelaksanaan
kerja. Cara-cara atasan dapat tidak
menyenangkan bagi seseorang menyenangkan
dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja.

5. Promosi adalah kemungkinan seseorang dapat
berkembang melalui kenaikan jabatan.

6. Lingkungan Kerja yaitu lingkungan fisik dan
psikologis. Untuk meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, perusahaan harus merespon
kebutuhan pegawai dan hal ini sekali lagi secara
tidak langsung telah dilakukan pada berbagai
kegiatan manajemen sumber daya manusia.

Indikator-indikator yang menentukan kepuasan
kerja yaitu (Robbins, 2012:181-182):
1. Pekerjaan yang secara mental menantang

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan
yang memberi mereka kesempatan untuk
menggunakan ketrampilan dan kemampuan
mereka dan menawarkan beragam tugas,
kebebasan, dan umpan balik. Pekerjaan yang
terlalu kurang menantang akan menciptakan
kebosanan, tetapi pekerjaan yang terlalu banyak
menantang akan menciptakan frustasi dan
perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang
sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami
kesenangan dan kepuasan.

2. Kondisi kerja yang mendukung
Karyawan peduli akan lingkungan yang baik
untuk kenyamanan pribadi maupun untuk
mempermudah mengerjakan tugas yang baik.
Studi–studi membuktikan bahwa karyawan
lebih menyukai keadaan sekitar yang aman,
tidak berbahaya dan tidak merepotkan. Di
samping itu, kebanyakan karyawan lebih
menyukai bekerja dekat dengan rumah, dalam
fasilitas yang bersih dan relatif modern, dan
dengan alatalat yang memadai.

3. Gaji atau upah yang pantas
Para karyawan menginginkan sistem upah dan
kebijakan promosi yang mereka persepsikan
sebagai adil dan segaris dengan pengharapan
mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat
ketrampilan individu, dan standar pengupahan
komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan
kepuasan. Promosi memberikan kesempatan
untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab
yang lebih banyak, dan status sosial yang
ditingkatkan. Oleh karena itu, individu-individu
yang mempersepsikan bahwa keputusan
promosi dibuat secara adil, kemungkinan besar
karyawan akan mengalami kepuasan dalam
pekerjaannya.

4. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan
Teori “kesesuaian kepribadian–pekerjaan”
Holland menyimpulkan bahwa kecocokan yang
tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan
okupasi akan menghasilkan seorang individu
yang lebih terpuaskan. Orang-orang dengan tipe
kepribadian yang sama dengan pekerjaan-nya
memiliki kemungkinan yang besar untuk
berhasil dalam pekerjaannya, sehingga mereka
juga akan mendapatkan kepuasan yang tinggi.

5. Rekan sekerja yang mendukung
Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga
mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh
karena itu, tidaklah mengejutkan apabila
mempunyai rekan sekerja yang ramah dan
mendukung akan mengarah kepada kepuasan
kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga
merupakan determinan utama dari kepuasan.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa indikator
kepuasan kerja di atas yang akan digunakan untuk
mengukur kepuasan kerja pada pegawai meliputi:
gaji, pekerjaan itu sendiri, rekan sekerja, atasan,
promosi dan lingkungan kerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen
Kerja
Hasil penelitian Mathur dan Salunke (2015:136)
menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki
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dampak positif Terhadap komitmen karyawan pada
organisasi sektor manufaktur di Gwalior. Kepuasan
kerja dan komitmen karyawan adalah kontributor
yang kuat di organisasi mana pun dan banyak
sekali keberhasilan organisasi tergantung pada dua
faktor ini. Hasilnya terkait dengan Norazah dan
Norbayah (2011:116) penelitian ini berusaha untuk
memeriksa dampak kepuasan kerja pada komitmen
pada karyawan ditiga organisasi manufaktur yang
berbeda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap komitmen kerja karyawan.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen
karena karyawan dengan kepuasan kerja tinggi
akan menunjukkan keinginan untuk tetap bertahan
dan memiliki sikap positif terhadap tugas dan
pekerjaannya, serta mau berkorban dan memiliki
loyalitas yang tinggi terhadap organisasi. Ini berarti
bahwa dengan kepuasan kerja tinggi akan
menganggap tugas dan pekerjaan sebagai tanggung
jawab dan tantangan yang menyenangkan (persepsi
tugas positif), dan merasa betah serta loyal
terhadap organisasi (Kim et; al., 2013:168).
Kepuasan kerja juga memiliki hubungan yang kuat
dan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen
karyawan dalam berorganisasi. Kepuasan kerja
adalah fase awal sebelum keadaan karyawan
berkomitmen dalam berorganisasi (Gunlu et; al.,
2010:700).

3. Metodologi Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode survey analitik
dengan rancangan survei Cross Sectional yaitu
penelitian dengan pengumpulan data variabel bebas
(independent variabel) maupun variabel terikat
(dependent variabel) dilakukan secara bersama-
sama melalui pengujian hepotesis (Sugiyono,
2014:57). Metode penelitian Cross Sectional adalah
metode penelitian kuantitatif.

Penelitian ini dilakukan pada Guru SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen. Populasi dalam
penelitian ini adalah semua guru di SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen baik guru PNS
maupun Honorer, sebanyak 44 orang. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah Sensus
Sampling yaitu semua populasi dijadikan sebagai
sampel.  Responden yang dipilih adalah Guru
SMAN 1 Peudada Kabupaten Bireuen yang
diperkirakan dapat menjawab pertanyaan yang
berkaitan dengan pengaruh kepuasan kerja terhadap
komitmen kerja Guru SMAN 1 Peudada Kabupaten
Bireuen. Pada penelitian ini peneliti menetapkan
sampel menggunakan sampling jenuh/sesus
sampling. Adapun jumlah populasi dalam

penelitian ini adalah 44 orang yaitu seluruh guru
SMAN 1 Peudada Kabupaten Bireuen, dengan
demikian penelitian ini adalah penelitian sensus.

Metode Analisis Data

Analisis Regresi Linier Sederhana

Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian
ini adalah menggunakan analisis regresi linear
sederhana yang bertujuan untuk menghitung
besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu
perubahan kejadian (variabel X) terhadap kejadian
lainnya  (variabel Y).  Dalam penelitian ini, analisis
linear sederhana berperan sebagai teknik statistik
yang digunakan untuk menguji ada tidaknya
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen kerja
guru SMAN 1 Peudada Kabupaten Bireuen dengan
persamaan sebagai berikut:

Y = a +bX + e

Dengan penjelasan sebagai berikut :
Y = Komitmen Kerja
X = Kepuasan Kerja
a = konstanta
b = Koefisien regresi
e        = error term

Koefisien Determinasi (R²)

Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol sampai satu
(0 < R² < 1). Nilai R² yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen sangat
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi variabel dependen. Nilai dari R2 dapat
dicari dengan menggunakan rumus:

KD = r² x 100%

Keterangan
KD = Koefisien Determinasi
R = Koefisien Korelasi
% = Persentase

Koefisien Korelasi R

Analisis koefisien korelasi berganda (R) digunakan
untuk menerangkan kekuatan dan arah hubungan
antara variabel independen dengan variabel
dependen. Penulis menggunakan analisis korelasi
berganda / multiple correlation untuk mengukur
kekuatan asosiasi (hubungan) antara variabel
independen dan variabel dependen (Sugiyono,
2014:230).
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Pengujian Hipotesis

Menurut Sudjana (2011) Uji parsial (uji t statistik)
bertujuan untuk mengetahui apakah masing-masing
peubah bebas yang terdapat dalam model
berpengaruh nyata terhadap peubah tidak bebas
yang diteliti. Nilai kritis dalam pengujian terhadap
koefisien regresi ditentukan dengan mengunakan
tabel distribusi normal atau nilai signifikan < α =
0,05. Dengan ketentuan sebagai berikut:
1. thitung > ttabel, pada taraf nyata 0,05 berpengaruh
2. thitung < ttabel, pada taraf nyata 0,05 tidak

berpengaruh

.
4. Hasil dan Pembahasan

Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian
ini adalah menggunakan analisis regresi linear
sederhana yang bertujuan untuk menghitung
besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu
perubahan kejadian (variabel X) terhadap kejadian
lainnya  (variabel Y).  Dalam penelitian ini, analisis
linear sederhana berperan sebagai teknik statistik
yang digunakan untuk menguji ada tidaknya
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen kerja
guru SMAN 1 Peudada Kabupaten Bireuen.
Berdasarkan hasil uji statistik regresi linear
sederhana yang diperoleh dengan pengolahan data
menggunakan software SPSS maka diperoleh
persamaan regresi linear sederhana sebagaimana
dijelaskan pada tabel dibawah ini:

Y= 2,079 + 0,504 X + e

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan beberapa
hal, sebagai berikut:

1. Komitmen kerja pada guru SMAN 1 Peudada
Kabupaten Bireuen, tanpa variabel kepuasan
kerja telah ada koefisien regresi sebesar 2,079
pada skala Likert. Angka ini meunjukkan nilai
2,00 yang merupakan pilihan jawaban untuk
“tidak setuju”. Ini berarti komitmen kerja pada
guru SMAN 1 Peudada Kabupaten Bireuen
tanpa pengaruh variabel kepuasan kerja masih
tergolong rendah.

2. Koefisien regresi pengaruh kepuasan kerja (X)
sebesar 0,504 artinya semakin meningkat
kepuasan kerja yang dirasakan oleh guru maka

semakin meningkat pula komitmen kerja guru
SMAN 1 Peudada Kabupaten Bireuen sebesar
50,4%. Dengan demikian terdapat pengaruh
positif atau searah antara variabel kepuasan
kerja dengan komitmen kerja guru SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen.

Determinasi

Nilai yang digunakan untuk melihat uji koefisien
Determinasi adalah nilai adjusted r2 pada intinya
mengukur seberapa jauh kemampuan variabel
indenpenden dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Dalam hal ini adjusted r2 digunakan
untuk menjelaskan seberapa besar variabel
independen mempengaruhi Kinerja Pegawai Dinas
Pekerjaan umum dan Perumahan Rakyat. “Adjusted
r2” dianggap lebih baik dari r karena nilai Adjusted
R2 dapat naik atau turun apabila suatu variabel
independen ditambah dalam model (Ghozali 2004).

Sumber: Data Primer (2020)

1. Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,304
yang menandakan bahwa sebesar 47,8%
komitmen kerja guru SMAN 1 Peudada
Kabupaten Bireuen dijelaskan oleh variabel
kepuasan kerja. Sedangkan sisanya sebesar
69,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
tidak teramati dalam penelitian ini.

2. Hubungan variabel kepuasan kerja dengan
komitmen kerja guru SMAN 1 Peudada
Kabupaten Bireuen termasuk kategori sedang,
ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi (R)
sebesar 0,552 atau 52,2%. Artinya variabel
kepuasan kerja (X) mempunyai hubungan yang
erat terhadap variabel komitmen kerja guru
SMAN 1 Peudada Kabupaten Bireuen.

3. Nilai Adjusted R square sebesar 0,288 (28,8%)
menunjukkan besarnya R square yang telah
disesuaikan yaitu R2 yang telah dibebaskan dari
pengaruh derajat bebas, sehingga benar-benar
menunjukkan bagaimana pengaruh kepuasan
kerja terhadap komitmen kerja guru SMAN 1
Peudada Kabupaten Bireuen.

5. Simpulan dan Saran

Kesimpulan

1. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen kerja Guru SMAN
1 Peudada dengan tingkat signifikansi 0,000 <



ISSN: 2089-5917
e-ISSN: 2722-3191

Mulyadi dan Idayani | Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Kerja Guru SMAN 1 Peudada . . . 20

Vol.10 No.19  Januari 2021JJUURRNNAALL
KKeebbaannggssaaaann

0,05 dengan uji statistika melalui uji t dengan
taraf nyata a 5% dimana nilai t hitung (4,285) > t
tabel (2,015). Sehingga disimpulkan variabel
kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen kerja Guru.

Saran

1. Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja dan
komitmen kerja Guru SMAN 1 Peudada,
diharapkan kepada kepala sekolah untuk selalu
menempatkan guru dalam melakukan proses
belajar mengajar sesuai dengan latar belakang
pendidikan masing-masing guru, agar proses
belajar mengajar yang dilakukan oleh guru
mampu dikerjakan sesuai dengan tugas yang
dibebankan kepadanya, sehingga guru merasa
puas dengan pekerjaannya dan berkomitmen
tinggi dalam merealisasi proses belajar mengajar
yang dibebankan kepadanya.

2. Untuk menunjang peningkatan kepuasan kerja
dan komitmen kerja Guru SMAN 1 Peudada,
maka prioritas utama yang harus dilakukan
kepala sekolah adalah menyarankan kepada guru
untuk tidak melihat banyaknya pekerjaan diluar
tugas belajar mengajar yang harus diselesaikan,
akan tetapi kualitas lembaga sekolah dan lulusan
yang dihasilkan harus lebih baik lagi dan
berkomitmen untuk mewujudkan tujuan dari
lembaga sekolah SMAN 1 Peudada.

3. Untuk peneliti selanjutnya perlu untuk melihat
bagaimana pengaruh variabel-variabel lain yang
tidak dibahas dalam penelitian ini sehingga dapat
menambah perbendaharaan ilmu khususnya yang
berhubungan dengan pengembangan sumber
daya manusia.
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