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ABSTRAK

Pengaruh iklim organisasi dan implikasinya pada kepuasan kerja dan komitmen

organisasional telah menarik perhatian penulis untuk melakukan penelitian.

Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh langsung

dan tidak langsung iklim organisasi dengan komitmen organisasional di PT

Garam (Persero) melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 101 karyawan di

PT Garam (Persero). Metode yang digunakan dalam pengumpulan data adalah

metode sensus. Validitas dan reliabilitas dari hasil kuesioner tersebut diperiksa

terlebih dahulu. Setelah membuktikan bahwa hasilnya adalah valid dan reliabel,

maka akan diproses dan analisis dengan menggunakan Path Analysis dengan

SPSS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh yang terjadi pada iklim organisasi

terhadap komitmen organisasi di PT Garam (Persero) dikategorikan sebagai

pengaruh langsung dan tidak langsung, karena koefisien pengaruh langsung dan

pengaruh tidak langsung tersebut signifikan.

Kata Kunci : Iklim Organisasi, Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja,

Analisis Jalur, SPSS



RANGKUMAN TESIS

1. Latar Belakang

Komitmen karyawan dikenal sebagai pendekatan sikap terhadap organisasi.

Komitmen karyawan memiliki dua komponen yaitu sikap dan kehendak untuk

berperilaku. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan menerima hampir

semua tugas dan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan padanya dan

merasakan adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi. Karyawan

dengan komitmen yang tinggi akan ikut memperhatikan nasib organisasi mereka.

Pada karyawan yang memiliki komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar

dari organnisasi dan berkeinginan untuk bergabung dengan organisasi lain,

sedangkan karyawan dengan komitmen rendah akan bekerja tidak maksimal,

bahkan akan meninggalkan atau resign dari perusahaan.

Di PT Garam (Persero) Gejala yang dapat diamati adalah banyaknya

karyawan yang berusaha mencari lowongan kerja dan merasa tidak kerasan

bekerja di perusahaan, mereka juga memiliki gejala-gejala sering mengeluh,

merasa tidak senang dengan pekerjaan, pernyataan bernada negatif, dan tidak mau

peduli dengan perusahaan tempat dia bekerja. Kurangnya komitmen karyawan

terjadi dimana masih terdapat karyawan yang kurang disiplin, selain itu, ditahun

2012 terjadi turn over yang tinggi di PT Garam (Persero). Rendahnya komitmen

karyawan disebabkan karena kurang terpuaskan kebutuhan dan harapan karyawan

pada iklim organisasi perusahaan yang kurang baik. Jika karyawan merasa

kebutuhan dan harapannya terpenuhi tentu akan berusaha mempertahankan



keanggotaannya, mengidentifikasi serta mengabdikan diri sepenuhnya pada

sasaran dan tujuan organisasi. sehingga komitmen karyawan terhadap organisasi

akan tercipta dengan sendirinya dengan komitmen yang dimilikinya, dalam

masalah ini tercermin bahwa komitmen karyawan PT Garam (Persero) sangatlah

rendah. Komitmen karyawan tidak akan tumbuh dengan sendirinya. Ada

hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen karyawan.

Kepuasan kerja dianggap sebagai pemicu tumbuhnya komitmen karyawan, karena

ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, karyawan cenderung akan

lebih berkomitmen terhadap organisasi atau dengan kata lain pegawai yang komit

akan bersedia memberikan diri dengan suka rela untuk memajukan satuan

kerjanya atau organisasi tempatnya bekerja.

2. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, permasalahan yang hendak dikaji dalam

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut :

1. Apakah iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

pada karyawan PT Garam (Persero)?

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen

organisasional pada karyawan PT Garam (Persero)?

3. Apakah iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen

organisasional pada karyawan PT Garam (Persero)?



4. Apakah iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen

organisasional dengan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening

pada karyawan PT Garam (Persero)?

3. Tujuan dan Manfaat Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi

terhadap komitmen organisasional dengan kepuasan kerja sebagai variabel

intervening pada PT Garam (Persero). Dengan mengetahui hubungan tersebut,

selanjutnya akan dapat membantu PT Garam (Persero) dalam menanggulangi

permasalahan – permasalahan baik individu maupun kelompok terkait komitmen

karyawan yang nantinya dapat digunakan oleh manajemen dalam menerapkan

kebijakan dan peraturan sehingga mampu menjaga stabilitas kerja, meningkatkan

produktivitas organisasi serta meningkatkan komitmen karyawan.

Manfaat penelitian :

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai

berikut :

1. Bagi PT Garam (Persero)

a. Menjadi masukan yang berguna dalam mengupayakan peningkatan

komitmen organisasional melalui iklim organisasi yang sehat.

b. Memberikan informasi tentang pentingnya iklim organisasi yang

mempengaruhi komitmen organisasional melalui kepuasan kerja



sehingga manajemen PT Garam (Persero) dapat mencegah munculnya

ketidakpuasan kerja yang dapat menyebabkan penurunan komitmen

organisasional.

2. Bagi Fakultas

Dapat dijadikan referensi penelitian yang akan datang dan sebagai

dasar pemikiran dalam perbendaharaan ilmu pengetahuan khususnya

perpustakaan Perguruan Tinggi Universitas Airlangga Program Magister

Manajemen.

4. Ruang Lingkup Penelitian

Penelitian ini dilakukan di lingkungan kantor PT Garam (Persero).

Variabel dalam penilitian ini ada 3 yaitu, iklim organisasi, kepuasan kerja dan

komitmen organisasional. iklim organisasi diteliti untuk mengetahui apakah ada

pengaruhnya pada komitmen organisasional dengan melalui kepuasan kerja

sebagai variabel intervening. Sampel yang menjadi responden dalam penelitian ini

adalah karyawan organik PT Garam ( Persero ).

5. Hipotesis Penelitian

1. Hipotesis 1 : iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja pada karyawan PT Garam (Persero).

2. Hipotesis 2 : kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap

komitmen organisasional pada karyawan PT Garam (Persero).



3. Hipotesis 3 : iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap

komitmen organisasional pada karyawan PT Garam (Persero).

4. Hipotesis 4 : iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap

komitmen organisasional dengan melalui kepuasan kerja sebagai variabel

intervening pada karyawan PT Garam (Persero)?

6. Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian deskriptif dilakukan untuk mengetahui bagaimana

pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasional dengan kepuasan

kerja sebagai variabel intervening. Survei dilakukan terhadap karyawan organik

PT Garam (Persero) Indonesia

7. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Iklim Organisasi (X)

Menurut Pines (1982) sebagaimana dikutip oleh Kusnadi (2003) iklim organisasi

dapat diukur dengan 3 dimensi sebagai berikut :

1. Psikologikal (X1.1) : merupakan persepsi karyawan tentang situasi di

dalam kerja , dengan indikator – indikator :

a. Beban kerja

Meliputi beban atau tuntutan akan permintaan ketepatan waktu dan

kecepatan waktu dalam melaksanakan pekerjaan.

b. Inovasi dalam kerja

Meliputi dukungan terhadap perubahan maupun kreatifitas untuk



memenuhi kebutuhan.

c. Kenyamanan

Meliputi tentang kondisi kenyamanan lingkungan dan situasi dalam

bekerja.

2. Sosial (X1.2): Merupakan tingkat hubungan bersosialisasi atau komunikasi

dan kerja sama antar karyawan.

a. Mengenal dan berkomunikasi

Meliputi hubungan komunikasi dan interaksi dengan rekan kerja.

b. Kerja Sama

Meliputi kerja sama antar karyawan dalam bekerja.

3. Birokratik (X1.3) : Merupakan segala peraturan dan kebijakan yang

diterapkan dalam perusahaan.

a. Peraturan – peraturan di PT Garam (Persero) Indonesia

Meliputi peraturan kerja, kesehatan, dan keselamatan kerja

b. Prosedur

Kepuasan Kerja (Z)

Pernyataan perasaan dan sikap karyawan yang positif dan negatif terhadap

pekerjaannya. Pernyataan perasaan dan sikap ini bukan hanya pada satu hal saja,

misalnya merasa puas hanya pada faktor gaji saja tetapi merasa tidak puas

terhadap faktor lainnya. Pengertian kepuasan kerja disini adalah puas terhadap

segala sesuatu yang berhubungan dengan pekerjaan seseorang. Menurut Smith,

dkk, dalam Almigo (2004, p.53-54), ada 3 karakteristik penting yang menjadi

indikator pengukuran  kepuasan kerja, yaitu :



1. Reward (Z1.1):

a. Gaji yang diterima dengan pekerjaan yang dilakukan sesuai

b. Kenaikan gaji yang diberikan perusahaan sudah sesuai peraturan

pemerintah

c. Bonus-bonus di luar gaji pokok yang memadai

d. Tunjangan hari raya yang sesuai dengan peraturan perusahaan

2. Pengawasan Kerja (Z1.2) :

a. Atasan mampu membantu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan

b. Atasan mampu untuk mendukung karyawan dalam menyelesaikan

masalah pekerjaan.

3. Promosi (Z1.3) :

a. Perusahaan menyediakan kesempatan promosi / naik jabatan kepada

karyawan.

b. Perusahaan memperhatikan prestasi kerja yang telah ditunjukkan oleh

karyawan selama bekerja.

Komitmen Organisasional (Y)

Meyer dan Allen (1991) merumuskan suatu definisi mengenai komitmen dalam

berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik

hubungan  anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi



terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam

berorganisasi. Tiga dimensi komitmen dalam berorganisasi dari Meyer dan Allen

(1991)

1. Affective Commitment (Y1.1) : Menjadi anggota suatu organisasi karena

keinginan.

2. Normative Commitment (Y1.2) : Menjadi anggota suatu organisasi karena

merasa berkewajiban.

3. Continuance Commitment (Y1.3) : Menjadi anggota suatu organisasi

karena kebutuhan.

8. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi Penelitian

Populasi didefinisikan sebagai keseluruhan subyek penelitian (Arikunto,

1988:115). Dalam penelitian ini populasi adalah seluruh pegawai dan karyawan

organik PT Garam (Persero). Pada penelitian ini jumlah sampel sebanyak 101

karyawan organik PT Garam (Persero). Penentuan jumlah sampel didasarkan

pada pendapat dari Roscoe (1975) dalam Sekaran (2000) yang menyatakan bahwa

pertama, ukuran sampel yang lebih besar dari 30 dan kurang dari 500 pada

kebanyakan penelitian sudah mewakili. Kedua, jika sampel dibagi dalam

subsample, maka setiap kategori diperlukan minimal 30 sampel.  Teknik

pengambilan sampel yang digunakan adalah dengan menggunakan random



sampling  yaitu sekelompok  subyek secara acak berdasar ciri atau sifat tertentu

yang dianggap memiliki hubungan erat dengan sifat-sifat populasi.

Data dan Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data menggunakan metode survey melalui pembagian

kuesioner kepada responden. Syamsul Hadi (2006) menyatakan bahwa kuisioner

adalah set pertanyaan yang sudah disiapkan dan ditulis sebelumnya oleh peneliti,

untuk dimintakan jawabannya pada responden, kuisioner tidak selalu berupa

pertanyaan, namun juga dapat berupa pernyataan. Proses penyebaran dan

pengumpulan kuesioner dilakukan secara langsung di tempat yang menjadi

obyek Penelitian yaitu di kantor PT Garam (Persero) Indonesia. Alasan

menggunakan metode survei dengan menyebarkan kuesioner secara langsung

kepada responden adalah agar peneliti dapat menghemat waktu, tenaga, dan

biaya. Penggunaan metode tersebut juga diharapkan dapat mengungkap persepsi

responden yang sebenarnya.

9. Deskriptif Subyek Penelitian

Jumlah kuesioner yang disebarkan adalah sebanyak 125 lembar

kuesioner.Rincian jumlah kuesioner yang dibagikan kepada para karyawan PT

Garam. Dari 125 buah kuesioner yang disebarkan, semua kuesioner berhasil

dikumpulkan kembali seluruhnya. Dengan total pengembalian kuesioner sebanyak

109 buah. Namun dari 109 buah kuesioner yang kembali terdapat 8 buah

kuesioner yang tidak lengkap dalam pengisian jawaban pernyataan. Sehingga dari



109 kuesioner yang terkumpul hanya terdapat 101 buah yang lengkap pengisian

jawabannya. Dari 101 buah kuesioner tersebut, selurunhnya digunakan untuk

diolah datanya. Pada tabel berikut ini disajikan mengenai rincian penyebaran

kuesioner.

Unit Jumlah
Kerja Karyawan

1 Satuan Pengawasan Intern 5

2 Divisi Produksi Bahan baku 10
3 Divisi Produksi Olahan 7
4 Divisi Pergudangan & Terminal 14
5 Divisi Pemasaran 11
6 Biro Litbang & MR 6
7 Biro Keuangan & Akuntansi 19
8 Biro Umum & Sekper 17
9 Bagian pengadaan 6
10 Sekretariat SMMG 3
12 Divisi Perikanan & Rumput Laut 3

101
Sumber : Data Primer diolah, 2013

Jumlah

No.

Rincian Penyebaran Kuesioner

Deskripsi Usia Responden

Orang %
1 Kurang dari 35 tahun 31 31%
2 35 - 45 tahun 22 22%
3 Diatas 45 tahun 48 48%

101 100%Jumlah
Sumber : Data Primer diolah, 2013

Statistik Deskriptif Usia Responden

No. Rentang Umur
Jumlah



Deskripsi Jenis Kelamin Responden

Orang %
1 Laki - Laki 85 84%
2 Perempuan 16 16%

101 100%Jumlah
Sumber : Data Primer diolah, 2013

Statistik Deskriptif Jenis Kelamin Responden

No. Jenis Kelamin
Jumlah

Deskripsi Masa Kerja Responden

Orang %
1 Sarjana S2 1 1%

2 Sarjana S1 71 70%
3 Diploma / Akademi 15 15%
4 SMU/SLTA/SMK 14 14%

101 100%Jumlah

No. Rentang Umur
Jumlah

Sumber : Data Primer diolah, 2013

Statistik Deskriptif Tingkat Pendidikan Responden

Deskripsi Tingkat Pendidikan Responden

Orang %
2 6 - 10 tahun 25 30%
3 Lebih 10 tahun 45 45%

70 74%Jumlah
Sumber : Data Primer diolah, 2013

Statistik  Deskriptif Masa Kerja Responden

No.
Jumlah

Rentang Umur



10. Teknik Analisis dan Pembahasan

Uji Validitas

Pearson Signficant
Corelation (2-Tailed)

1 Iklim Organisasi .651**-.816** .000 Valid
2 Kepuasan Kerja .509**-.862** .000 Valid
3 Komitmen Org .818**-.836** .000 Valid

Hasil Uji Validitas Data

Sumber : Data Primer diolah, 2013

VariabelNo. Kesimpulan

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa semua pertanyaan yang

digunakan dalam kuisioner dinyatakan valid, karena dari semua item pertanyaan

mempunyai korelasi pearson dengan tingkat signifikan <0.05, sehingga tidak ada

item pertanyaan yang dihapus dan semua item pertanyaan dapat digunakan pada

pengujian model keseluruhan.

Uji Reliabilitas

No. Variabel Cronbach Alfa Kesimpulan
1 Iklim Organisasi .784 Reliabel
2 Kepuasan Kerja .779 Reliabel
3 Komitmen Org .837 Reliabel

Hasil Uji Reliabilitas Data

Sumber : Data Primer diolah, 2013

Berdasarkan hasil  uji reliabilitas di atas, dapat di ketahui bahwa seluruh

variabel yang digunakan menurut kriteria Nunaly (1967) dinyatakan reliabel,

karena memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6.



Uji Multikolinearitas

No. Variabel Tolerance VIF
1 Iklim Organisasi .927 1,079
2 Kepuasan Kerja .927 1,079

Hasil Uji Multikolinearitas

Sumber : Data Primer diolah, 2013

Berdasarkan hasil pengujian multikolinieritas, hasil perhitungan nilai

tolerance juga terlihat bahwa tidak ada variabel independen yang memiliki nilai

tolerance  <0,10 yang artinya tidak ada korelasi antara variabel independent yang

lebih dari  95%. Demikian juga dengan hasil perhitungan nilai VIF, dari  kedua

variabel independen yang diuji tidak ada nilai VIF yang lebih dari 10, maka dapat

disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antara variabel independent dalam

model regresi.

Uji Normalitas

P-P Plot Uji Normalitas Iklim Organisasi – Kepuasan Kerja



P-P Plot Uji Normalitas Kepuasan Kerja – Komitmen Organisasional

P-P Plot Uji Normalitas Iklim Organisasi – Komitmen Organisasional

Pada ketiga gambar diatas grafik normal plot terlihat titik-titik menyebar

disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonalnya.

Kedua grafik ini  menunjukkan bahwa model regresi layak digunakan karena

memenuhi asumsi normalitas.



Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot Ikim Organisasi – Kepuasan Kerja

Scatterplot Kepuasan Kerja – Komitmen Organisasional

Scatterplot Ikim Organisasi – Komitmen Organisasional



Dari ketiga gambar diatas menunjukkan bahwa sebaran data tidak saling

berpencar menjauhi garis diagonal, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak

terjadi heteroskedastisitas dalam distribusi variabel iklim organisasi dengan

komitmen organisasional.

Uji Hipotesis 1

Persamaan yang terbentuk :

Kepuasan kerja = 21,556 + 0,259 iklim organisasi



Uji Hipotesis 2

Persamaan yang terbentuk

Komitmen organisasional = 7,768 + 0,131 Kepuasan kerja

Uji Hipotesis 3



Berdasarkan hasil analisis regresi berganda pada pengujian hipotesis ketiga yang

disajikan pada tabel  menyatakan  bahwa nilai  F-test  sebesar  7.944  dengan

signifikansi 0.001. Untuk nilai koefisien standardized beta pada analisis regresi ini

iklim organisasi sebesar 0.084 dan kepuasan kerja 0.107, nilai Standardized

Coefficients Beta (S.C Beta) merupakan nilai path atau jalur dengan nilai

koefisien regresi (b) variabel iklim organisasi sebesar 0.210 dan nilai  t-test

sebesar 2.162 dengan nilai signifikansi 0.033. Nilai Standardized Coefficients

Beta (S.C Beta) variabel kepuasan kerja sebesar 0.257 dan nilai  t-test sebesar

2.640 dengan nilai signifikansi 0.010. Nilai koefisien regresi (b) dan t-test tersebut

menggunakan tingkat  α (signifikan) sebesar 0.05, sehingga dengan demikian

dapat disimpulkan bahwa hasil ini menunjukan hubungan antara kepuasan kerja

dengan komitmen organisasional adalah positif dan signifikan.

Pengujian Deteksi Pengaruh Mediasi (Intervening)

Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien (ab) perlu

diuji dengan Sobel Test sebagai berikut : Standar error dari koefisien indirect

effect (Sab)

Sab =

=

=

= 0.0150440862



Berdasarkan hasil perkalian ab dapat digunakan untuk menghitung t

statistik pengaruh mediasi sebagai berikut :

Analisis Jalur

0,270 0,257

0,210

Hasil output SPSS pada persamaan regresi pertama nilai standardized beta

iklim organisasi sebesar 0,270 dan signifikan pada 0,006 yang berarti bahwa iklim

organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  Pengaruh iklim organisasi pada

kepuasan kerja tidak terlepas dari dukungan indikator – indicator yang

memberntuk iklim organisasi. indicator kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh

iklim organisasi meliputi kompensasi, pengawasan dan promosi. Iklim organisasi

yang mendukung dapat memacu kepuasan kerja yang lebih baik dengan system

pembayaran gaji dan system promosi yang pula. Dimana masing – masing

pegawai akan menerima pembayaran gaji dan apresiasi khusus terkait promosi

kerja  sesuai dengan pengorbanan yang mereka lakukan. Kepuasan kerja dapat

Komitmen
Organisasional (Y)

Iklim Organisasi (X) Kepuasan Kerja (Z)



ditingkatkan dengan factor pengawasan dalam bekerja. Atasan yang selalu

member dukungan dalam hal pengawasan akan mampu meningkatkan kepuasan

kerja karyawan.

Pada output persamaan regresi yang kedua nilai standardized beta iklim

organisasi sebesar 0,210 dan signifikan pada 0,33 sedangkan nilai standardized

beta untuk kepuasan kerja sebesar 0,257 dan signifikan pada 0,10 yang berarti

keduanya berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasional. Pengaruh

kerja pada komitmen organisasional tidak lepas dari indicator komitmen afektif,

normative dan continuance. Dalam kepuasan kerja yang mendukung, peningkatan

komitmen organisasional dapat dilakukan. Karena dengan kepuasan kerja , maka

karyawan akan merasa lebih memiliki loyalitas ke perusahaan.

Hasil analisis jalur diatas menunjukkan bahwa iklim organisasi dapat

berpengaruh langsung ke komitmen organisasional dan dapat juga berpengaruh

tak langsung yaitu melalui kepuasan kerja sebagai variable intervening lalu ke

komitmen organisasional. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,210 sedangkan

pengaruh tidak langsung harus dihitung seperti dibawah ini

Y = Sb Iklim Org + (Sb Kep Kerja+Sb Kom Org)

Y = 0,210 + (0,270 x 0,257)

= 0,210 + 0,069

` = 0,279

Jadi besarnya pengaruh tidak langsung atau indirect effect antara iklim organisasi

terhadap komitmen organisasional dengan melalui kepuasan kerja adalah sebesar

0,069, sedangkan total effectnya sebesar 0.279. Dengan demikian dapat dikatakan



bahwa iklim organisasi dapat berpengaruh tidak langsung terhadap komitmen

organisasional, dan variable kepuasan kerja merupakan variable intervening yang

dapat memperkuat pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasional.

11. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan analisis data melalui pembuktian hipotesis

pada pemasalahan yang diangkat mengenai pengaruh iklim organisasi terhadap

komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada

karyawan PT Garam (Persero), maka penelitian ini menyimpulkan bahwa ketiga

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini semuanya diterima. Adapun

kesimpulan dari penelitian ini adalah :

1. Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan. Hal ini membuktikan bahwa dengan adanya iklim organisasi yang

kondusif, akan memberikan dampak positif kepada kepuasan kerja karyawan

yang tinggi.

2. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasional. Karyawan yang merasa puas atas benefit yang telah

diberikan oleh perusahaan, akan mempunyai komitmen yang tinggi pada

perusahaan tersebut. Sehingga praktek-praktek indispliner juga akan

berkurang jika karyawan tersebut merasa puas



3. Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasional. Komdisi iklim yang positif secara langsung akan

memberikan dampak positif kepada komitmen organisasional.

4. iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasional dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Iklim

organisasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama memberikan dampak

positif terhadap komitmen karyawan. Iklim yang kondusif dengan disertai

kepuasan kerja yang tinggi , akan menumbuhkan rasa komitmen organisasi

yang tinggi juga.

12. Saran

1. Hendaknya pimpinan di PT Garam (Persero) lebih memperhatikan iklim

organisasinya dengan membuat dan melaksanakan peraturan kesehatan dan

keselamatan yang baik dan adil bagi karyawan. Sehingga karyawan akan

merasa lebih diperhatikan oleh perusahaan dan dapat lebih meningkatkan

tanggung jawab pekerjaannya.

2. Pimpinan di PT Garam (Persero) dalam meningkatkan kepuasan kerja

karyawan perlu meningkatkan pengawasan pekerjaan yang dapat dilakukan

dengan terjun langsung untuk memantau aktivitas kerja karyawan.

3. Tingkat komitmen karyawan di PT Garam (Persero) baik, tetapi masih ada

beberapa hal yang harus ditingkatkan oleh pimpinan salah satunya adalah

meningkatkan kesetiaan karyawaan



13. Keterbatasan

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan

yang dapat mempengaruhi hasil penelitian. Keterbatasan tersebut adalah sebagai

berikut :

1. Sebagaimana yang telah diulas pada kajian pustaka bahwa iklim organisasi,

kepuasan kerja dan komitmen organisasi sangatlah kompleks dan banyak

sekali faktor-faktor yang mempengaruhinya, maka dalam menggunakan

hasil penelitian ini sebagai landasan kebijakan. Hal ini disadari peneliti

sebagai keterbatasan.

2. Kurangnya pemahaman dari responden terhadap pernyataan-pernyataan

dalam kuesioner serta sikap kepedulian dan keseriusan dalam menjawab

semua pernyataan-pernyataan yang ada menjadi kendala dalam penelitian

ini. Hal ini diakui oleh peneliti sebagai keterbatasan disebabkan karena

peneliti tidak menggunakan metode wawancara secara mendalam dengan

semua responden dalam penelitian ini.

3. Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data berupa kuisioner

dengan skala interval berupa rating (skala Likert) sebagai skala pengukuran.

Skala Likert yang digunakan dalam penelitian ini adalah 5, yaitu sangat

setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Kecenderungan

kuisioner yang menggunakan skala ganjil adalah responden yang tidak

memahami pertanyaan atau pernyataan kuisioner cenderung akan memberi

jawaban netral.



4. Masalah subyektivitas dari responden dapat mengakibatkan hasil penelitian

ini rentan terhadap biasnya jawaban responden. Hal ini disadari oleh peneliti

merupakan keterbatasan dalam penelitian yang menggunakan data primer.

Oleh karena itu hasil penelitian ini harap dimaknai dengan hati-hati.
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