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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of satisfaction and commitment to work
involvement. The subjects and objects in this study were 80 employees, Telkom Yogyakarta,
amounting to 80 people and 80 questionnaires that were returned. Data was taken in the
form of a questionnaire that referred to the Likert scale. This study used the Convenience
Sampling. The analysis tool used is Multiple Linear Regression, test the validity of the
instrument using corrected item-total correlation analysis and reliability test using the alpha
croanbach formula. Based on the analysis that has been done, the results obtained that
satisfaction has a positive and significant effect on Job Involvement can be seen from the
results of the test t (p) 0.05 and regression coefficient of 0.399 and Commitment has a
positive and significant effect on Engagement can be seen from the results of t test ( p) < 0.05,
and the regression coefficient of 0.203.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat
dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan, pada hakikatnya, SDM
merupakan manusia yang di pekerjakan di sebuah organisasi sebagai pengerak, pemikir dan
perencana untuk mencapai tujuan organisasi itu. SDM terdiri dari daya fikir dan daya fisik
setiap manusia. Tegasnya setiap kemampuan setiap manusia ditentukan oleh daya fikir dan
daya fisiknya. SDM atau manusia menjadi unsur utama. Sumber daya manusia adalah salah

satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik
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institusi maupun perusahaan, pada hakikatnya, SDM merupakan manusia yang di pekerjakan
di sebuah organisasi sebagai pengerak, pemikir dan perencana untuk mencapai tujuan
organisasi itu. SDM terdiri dari daya fikir dan daya fisik setiap manusia. Tegasnya setiap
kemampuan setiap manusia ditentukan oleh daya fikir dan daya fisiknya. SDM atau manusia

menjadi unsur utama dalam setiap aktivitasnya yang dilakukan.

Pelayanan yang diberikan oleh kantor Telkom Jogja juga sudah cukup baik dari segi
pembayaran dan di peelayanan serta para karyawan yang sangat ramah dan sopan kepada
para pelanggan pelayanan yang di berikan di luar dan di dalam yang cukup baik tempat parkir
yang dsediakan oleh kantor Telkom Jogja juga mampuh menampung kendaraan pelanggan
dengan luas serta pelayanan yang diberikan di dalam pemasanggan wifi misalnya, juga sangat

baik

Tentang pelayanan yang baik di kantor Telkom Jogja tentunya hal tersebut tak telepas
dari kulaitas SDM yang berkualitas di kantor Telkom Jogja. Dalam merekrut calon pegawai
(kayawan), kantor Telkom Jogja sagatlah teliti dan hati-hati dalam meyeleksi calon
pegawainya, karena bila sudah menjadi pegawai kantor Telkom Jogja mereka akan membawa
nama kantor Telkom Jogja, dan untuk itu system seleksi dan pelatihan sangat penting dalam
meyeleksi calon pegawai di kantor Telkom Jogja, karena itu sistem pelayanan dan kualitas
SDM sangat baik, karena sistem tersebut pastilah kualitas SDM-nya baik dan berkompeten
karena telah mengerti akan tugasnya masing-masing. Dan pastilah pegawai yang telah lolos

seleksi diharapkan mampu membawa umy kepada arah yang lebih baik kedepanya.

Pelayanan yang sering dikeluhkan oleh pelanggan adalah tentang kinerja karyawan
Kantor Telkom Jogja yang kurang memuaskan, namum ada juga pelanggan yang
beranggapan bahwa kinerja karyawan sangat memuaskan, namun pada kenyataanya terdapat

karyawan yang mengaku bahwa di setiap pekerjaanya dia tidak selalu ikut serta berarti dalam



hal ini membuktikan bahwa tidak semua pekerjaan melibatkan karyawan. Kemudian dalam
realita kasus yang lain karyawan juga tidak terlibat dalam setiap pengambilan keputusan
saat rapat hal ini membuktikan bahwa beberapa karyawan yang terlibat dalam setiap
pengambilan keputusan saat rapat. Tentunya ini dapat membuat beberapa spekulasi dari
karyawan tentang tidak transparanya proses pengambilan keputusan terebut, karyawan juga
sering tidak menyelesaikan pekerjaanya dengan baik. Hal ini juga menjelaskan tentang tidak
sesuainya dengan Kketerangan sebelumnya yang mengatakan bahwa pekerjaan tidak
merupakan bagian dari hidup mereka, dikarenakan karyawan menganggap pekerjaan hanya
sekedar untuk mencari penghasilan, memperoleh jabatan dan mendapatkan reward, hal itulah
yang menyebabkan karyawan tidak mencintai pekerjaan mereka, yang terakhir ada karyawan
yang mengaku bahwa pekerjaan kurang memberikan pelayanan hal ini membuktikan bahwa
masih kurangnya tingkat pemahaman karyawan akan bidang yang dikerjakanya dan mereka

kurang mencintai pekerjaan yang mereka lakukan.

Dari semua kasus di atas dapat disimpulkan bahwa masih rendahnya keterlibatan
kerja terhadap SDM di Kantor Telkom Jogja bila terus berlangsung maka kedepanya maka
akan mengakibatkan akan menurunnya kualitas SDM di Kantor Telkom Jogja, untuk itu
pihak kantor Telkom Jogja perlu melakukan perbaikan dan perombakan dan pembenahan
yang signifikan dan teratur pada sektor keterlibatan terhadap SDM di Kantor Telkom Jogja
agar tidak menyebabkan hal yang lebih buruk untuk kedepanya dan menjadikan Kantor

Telkom Jogja semakin maju dan dapat berkembang lebih pesat.

KAJIAN TEORI

1. Kepuasan Kerja

Menurut Sutrisno (2012), kepuasan kerja karyawan merupakan masalah

penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan



dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan
yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk

melakukan sabotase.

Robbins & Judge (2011) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif pada
suatu pekerjaan yang merupakan dampak atau hasil evaluasi dari berbagai aspek
pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja merupakan penilaian dan sikap seseorang atau
karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis
pekerjaan, hubungan antar teman kerja, dan hubungan sosial di tempat kerja. Secara
sederhana kepuasan kerja atau job satisfaction dapat disimpulkan sebagai apa yang
membuat seseorang menyenangi pekerjaan yang dilakukan karena mereka merasa
senang dalam melakukan pekerjaannya. Setiap orang tentu ingin mendapatkan
kepuasan dalam melakukan setiap jenis pekerjaannya. Karena kepuasan dalam bekerja
dapat memengaruhi kinerja yang dimiliki oleh seorang karyawan. Kepuasan kerja
adalah sikap dan perasaan senang atau tidaknya seorang karyawan dalam

melaksanakan sebuah pekerjaan.

Komitmen Kerja

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai pendekatan psikologis antara
karyawan dan organisasi yang berimplikasi terhadap keputusan untuk bertahan atau
keluar dari organisasi Meyer dan Allen, (1990). Adekola (2012) mendefinisikan
bahwa komitmen organisasi merupakan sikap karyawan atau kekuatan organisasi
dalam mengikat karyawan agar tetap berada di dalam organisasi. Robbins (2010)
mendefinisikan komitmen adalah derajat sejauh mana seorang pegawai memihak
suatu organisasi tertentu dengan tujuannya, dan berminat untuk mempertahankan

keanggotaan dalam organisasi itu. Meyer dan Allen (1990) menjelaskan bahwa



terdapat tiga dimensi komitmen organisasional, yaitu: Komitmen afektif, Komitmen

kontinuan, Komitmen normatif.

3. Keterlibatan kerja

(Kanungo, 1982) menyatakan bahwa definisi Keterlibatan Kerja (Job
Involvement) sebagai suatu kondisi yang menggambarkan sejauh mana seseorang
mengidentifikasikan dirinya secara psikologis terhadap pekerjaan, atau sejauh mana

pentingnya pekerjaan bagi keseluruhan citra dirinya dan sejauh mana tampilan kerja.

Liou & Bazemore (1996) menemukan bahwa hanya definisi mengenai keterlibatan
kerja inilah yang secara empiris independen terhadap berbagai pengukuran lain atas

konstruk yang secara konseptual saling tumpang tindih.

Robbins dan Coulter (2011) mengatakan bahwa keterlibatan kerja adalah tingkat
pengidentifikasian psikologis karyawan dengan pekerjaannya, secara aktif
berpartisipasi dalam pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya di pekerjaannya

adalah penting untuk kebaikan dirinya sendiri.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Keterlibatan Kerja

Kepuasan kerja akan diperoleh ketika karyawan juga dilibatkan dalam pengambilan
keputusan dan kebijakan perusahaan. Keterlibatan kerja merupakan ukuran seseorang secara
psikologis terhadap pekerjaannya dan menganggap kinerjanya sebagai ukuran harga diri.
Keterlibatan pada pekerjaan berpengaruh terhadap sikap dan perilaku kerja karyawan.
Tingkat keterlibatan pekerjaan yang tinggi berperan dalam membentuk kinerja, meningkatkan
kualitas dan kuantitas hasil kerja, efisiensi kerja yang tinggi, serta memunculkan kepuasan
kerja. Individu yang terlibat pada pekerjaan akan berpartisipasi dalam proses pengambilan

keputusan yang mempengaruhi dirinya, sehingga cenderung puas terhadap pekerjaan..



Terdapat beberapa hasil penelitian terdahulu yang mendukung hipotesis 1 ini yaitu penelitian
yang dilakukan oleh Yollanda(2016), Eka (2014) ,Naomi (2013), Hasanah (2014), Kadek

(2011)

H1 : Kepuasan Kerja Berpengaruh positif Signifikan Terhadap Keterlibatan

Kerja.

Pengaruh Komitmen Kerja Terhadap Keterlibatan Kerja

Setiap karyawan secara individual mempunyai komitmen kerja yang berbeda,
sekalipun berada dalam tipe pekerjaan yang sama hal ini tergantung tingkat kebutuhannya,
komitmen organisasional didefinisikan sebagai pendekatan psikologis antara karyawan dan
organisasi yang berimplikasi terhadap keputusan untuk bertahan atau keluar dari organisasi.
(Meyer dan Allen, 1991). Terdapat beberapa hasil penelitian terdahulu yang mendukung
hipotesis 2 ini yaitu penelitian yang dilakukan oleh Made (2010), Sherly (2014), Aamir

(2008), Indra (2006), Engla (2017).

H2 : Komitmen Kerja Berpengaruh Positif Signifikan Terhadap

Keterlibatan Kerja

Berdasarkan kajian teori yang ada maka dikemukakan model penelitian sebagai

berikut:

H1

Kepuasan Kerja

H2

Kerja

\ Keterlibatan

Komitmen Kerja
Gambar 2.1 Model Penelitian




METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.
Penelitian ini dilakukan di PT. Telekomunikasi Yogyakarta. Populasi dalam penelitian ini
adalah 80 karyawan di PT.Telekomunikasi Yogyakarta. Pada penelitian ini menggunakan
kuesioner sebagai metode pengumpulan data. Untuk kuesioner pada variabel kepuasan kerja
diadopsi dari  Tania (2013) terdapat 5 item pernyataan. Selanjutnya untuk kuesioner pada
variabel komitmen kerja diadopsi dari Allen & Mayer (1996) dengan jumlah 6 item
pernyataan. Untuk variabel keterlibatan kerja diadopsi dari Pei-Lee The, Hongyi Sun, (2012)
dengan jumlah 5 item pernyataan. Sumber data pada penelitian ini adalah data primer.
Adapun alat analisis yang digunakan adalah Regresi Linier Berganda, uji validitas instrument
menggunakan analisis corrected item-total correlation dan uji reliabilitas menggunakan

formula alfa croanbach.

HASIL PENELITIAN

Penelitian ini menggunaan data primer dimana data diperoleh langsung dari lapangan
dengan cara menyebar kuesioner. Kuesioner yang disebar sebanyak 80 kuesioner untuk
karyawan. Responden dibeikan waktu selama satu minggu untuk mengisi item pernyataan
yang ada pada kuesioner. Kuisioner pun yang kembali sebanyak 80 kuisioner tanpa ada

kekurangan sama sekali.



Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas dari Item — Item Variabel Penelitian

Variabel Item Sig. Keterangan
Pertanyaan

X1.1 0,000 Valid
Kepuasan X1.2 0,000 Valid
Kerja X1.3 0,000 Val!d
X1.4 0,000 Valid
X1.5 0,000 Valid
X2.1 0,000 Valid
X2.2 0,000 Valid
Komitmen X2.3 0,000 VaI!d
Kerja X2.4 0,000 Val!d
X2.5 0,000 Valid
X2.6 0,000 Valid
Y.l 0,000 Valid
Y.2 0,000 Valid
Keterlibatan Y.3 0,000 Valid
Kerja Y.4 0,000 Valid
Y.5 0,000 Valid

Sumber: lampiran 3 hasil olah data

Tabel 4.8
Hasil Uji Reliabilitas Item — Item Variabel Penelitian

Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
Kepuasan Kerja 0.820 Reliabel
Komitmen Kerja 0.844 Reliabel
Keterlibatan Kerja 0.708 Reliabel

Sumber: lampiran 3 hasi olah data

UJI HIPOTESIS

Setelah lolos dilakukan uji asumsi Kklasik yang merupakan syarat uji regresi linear
berganda dan bertujuan untuk memastikan apakah data tersebut terdistribusi secara normal
dan selanjutnya layak untuk diteliti. Untuk menguji pengaruh kepuasan kerja dan komitmen

kerja terhadap keterlibatan kerja digunakan analisis regresi linier berganda. Dalam model



analisis regresi linier berganda lalu diuji secara simultan (uji F) harus maupun secara parsial

(uji t). Peraturan uji signifikansi uji F dan uji t adalah sebagai berikut:

Menerima Ha: jika probabilitas (p) < 0,05 artinya kepuasan kerja dan komitmen kerja secara

simultan maupun parsial punya pengaruh yang signifikan terhadap keterlibatan kerja.
Ringkasan hasil analisis regresi linier berganda yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.9. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Variabel Beta | thitung | Sigt Keterangan
kepuasan kerja 0,460 | 4,600 | 0,000 Signifikan
komitmen kerja 0,327 3,267 | 0,002 Signifikan

F hitung 37,679

Sig F 0,000
Adjusted R Square 0,481

Sumber : lapiran 6 hasil uji hipotesis

Berdasarkan tabel diatas didapatkan dari hasil perhitungan adalah sebagai berikut:
Y =0,460X;+0,327X,

Koefisien beta X1 (variabel kepuasan kerja) sebesar 0,460 dari semua faktor yang
diteliti. Dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif
dengan kepuasan kerja. Hal ini menyatakan bahwa dengan semakin meningkat kepuasan
kerja akan dapat menaikkan keterlibatan kerja.(Diterima)

Koefisien beta X2 (variabel komitmen kerja) sebesar 0,327 dari semua faktor yang
diteliti. Dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen kerja mempunyai pengaruh positif
dengan kepuasan kerja. Hal ini menyatakan bahwa dengan semakin meningkat komitmen

kerja akan dapat menaikkan keterlibatan kerja.(Diterima)



SARAN

Berdasarkan hasil dari seluruh penelitian yang telah dilakukan, kekurangan dan
kelebihan dalam penelitian ini, peneliti telah menyadari dan memberikan saran, yaniberikan
oleh peneliti yaitu:

1. Bagi Perusahaan

Kepuasan dari hasil penelitian terbukti mempunyai pengaruh tinggi terhadap
keterlibatan kerja karyawan, menurut peneliti sebaiknya dipertingkatkan lagi guna
meningkatkan performa keterlibatan kerja karyawan, karena jika Kketerlibatan
karyawan dalam pekerjaan meningkat, tentu juga akan mendapatkan hasil yang
maksimal dalam pekerjaan, sudah di jelaskan juga kepuasan kerja mempunyai
pengaruh tinggi terhadap keterlibatan kerja karyawan, mungkin perusahaan dapat
meningkatkan kepuasan kerja terlebih dahulu agar keterlibatan kerja juga dapat
sejalan meningkat dengan kepuasan kerja.

Komitmen dari hasil penelitian terbukti mempunyai pengaruh tinggi terhadap
keterlibatan kerja, sebaiknya dipertahankan guna meningkatkan performa keterlibatan
kerja. Dari hasil penelitian juga sudah di jelaskan komitmen karyawan yang tinggi
dalam pekerjaan akan mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan, perusahaan dapat
meningktkan komitmen untuk meningkatkan juga keterlibatan kerja karyawan, jika
keterlibatan karyawan meningkat tentu juga akan meningkatkan kualitas kerja
karyawan akan semakin maksimal.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Dapat dijadikan sebagai bahan pemikiran, pertimbangan dalam jenjang
pekerjaan dan dalam situasi kerja, atau bahan referensi dalam penelitian lebih lanjut
dalam bidang yang sama yaitu mencari pengaruh lain terhadap keterlibatn karyawan,

karena peneliti hanya mengambil dua variable yaitu kepuasan dan komitmen, maka



peneliti selanjutnya dapat mencari referensi lain variable yang dapat mempengaruhi
keterlibatan Kkerja, menurut saya juga masih banyak variable lain yang dapat
mempengaruhi keterlibatan kerja, jadi saya harap peneliti mampu mengembangkan
hasil penelitian ini dengan berbagai referensinya sendiri.

Diharapkan lebih teliti dan mencermati dalam menemukan masalah yang
terdapat di perusahaan, karena jika ada salah sedikit saja akan berakibat pada
penelitian yang kurang sempurna, jika peneliti tidak memperhitungkan dan teliti saat
mencari masalah yang ada dalam perusahaan tersebut, maka nantinya akan berbuntut
panjang bagi peneliti, harus mampu mengetahui apa sebenarnya yang terjadi dalam
perusahaan tersebut, dan apa masalah yang sering timbul dalam perusahaan tersebut,
jika telah di temukan akan lebih memudahkan dalam mencari titik masalah di
perusahaan itu, barulah nanti di teliti lebuh lanjut.

Diharapkan mampu dan sanggup mempertimbangkan faktor seperti latar
belakang, tingkat pendidikan, dan lama bekerja responden di perusahaan tersebut.
Semua hal pokok tersebut juga merupakan kunci untuk mengambil data pada
kuisioner dan berpengaruh saat proses serta hasil pengumpulan data, hal itu juga akan
membantu peneliti untuk mengetahui banyak dan sedikitnya Kkriteria yang sudah di

tetapkan dalam pembuatan kuisioner olah peneliti.
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