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Abstrak

Masalah yang menjadi kajian dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional karyawan PT
Bank Bjb Syariah yang cenderung menurun. Inti kajiannya difokuskan pada faktor-faktor yang
mempengaruhinya yaitu kepemimpinan, sistem penghargaan, dan kepuasan kerja

Penelitian bertujuan untuk mendeskripsikan, menganalisis, dan menguji pengaruh
kepemimpinan, dan sistem penghargaan terhadap kepuasan kerja serta implikasinya terhadap
komitmen organisasional Karyawan Bank Bjb Syariah,

Metode penelitian yang digunakan adalah metode descriptive dan explanatory survey,
sehingga penelitian bersifat deskriptif dan verifikatif, yaitu mengumpulkan, menyajikan,
menganalisis, dan menguji hipotesis untuk menarik kesimpulan dan rekomendasi atau saran,
menggunakan pendekatan model struktural SEM (Structural Equation Model) dengan bantuan
fasilitas program AMOS Versi 20,0. Disain penelitian yang digunakan adalah penelitian survai,
populasi penelitian atau unit analisis yang dipilih adalah karyawan PT Bank Bjb Syariah.
Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik proportional random sampling. diperoleh ukuran
sampel sebesar 303 dari 645 karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan struktural variabel kepemimpinan, dan
sistem penghargaan baik secara parsial maupun simultan, berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Demikian juga kesimpulan yang sama pada struktur model yang
menempatkan variabel endogen kepemimpinan, sistem penghargaan, dan kepuasan kerja baik
secara parsial maupun simultan, berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel eksogen
komitmen organisasional. Temuan hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang melandasinya.
Selain itu dari sejumlah kajian empirik yaitu dengan mengkaji hasil penelitian para peneliti
perilaku organisasi terdahulu, temuan penelitian ini menunjukkan hasil yang tidak jauh berbeda,
sehingga hasil penelitian ini dapat menjadi justifikasi deduktif yang memiliki nilai valid apabila
dibandingkan dengan hasil penelitian lainnya. Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan, sistem penghargaan, dan kepuasan kerja merupakan prediktor valid
terhadap komitmen organisasional.
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1. Latar Belakang

Perkembangan industri perbankan di Indonesia telah menunjukkan perkembangan yang sangat
menggembirakan. Sejak beroperasi sejak tahun 1992, Bank Syariah menunjukkan prestasi yang
terus meningkat. Salah satu indikator yang terlihat adalah jumlah jaringan kantor Bank Syariah,
sampai bulan Desember 2012 jumlah jaringan kantor Bank Umum Syariah (BUS) berjumlah
1.745 kantor dan jaringan Unit Usaha Syariah (UUS) sebanyak 517 kantor jumlah ini meningkat
tajam bila dibandingkan dengan jumlah jaringan pada tahun 2007, jumlah jaringan kantor Bank
Umum Syariah (BUS) berjumlah 401 kantor dan jaringan Unit Usaha Syariah (UUS) sebanyak
196 kantor (http://www.bi.go.id/)
Perkembangan perbankan syariah tersebut tidak terlepas dari peran sumber daya manusia (SDM)
di dalamnya, sehingga memiliki konsekuensi terhadap peningkatan kebutuhan pasar tenaga kerja.
Untuk itu kalangan perbankan syariah lebih fokus untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas
sumber daya manusianya untuk dapat meningkatkan Kinerja. Hingga saat ini perbankan syariah
terus menambah jumlah karyawan seiring dengan meningkatnya kinerja di berbagai sektor.
Statistik Perbankan Syariah edisi Desember 2012 menjunkkan jumlah karyawan Bank Umum
Syariah dan Unit Usaha Syariah menunjukan jumlah karyawan yang terus meningkat, pada tahun
2007 jumlah karyawan hanya berjumlah 6.577 orang dan pada tahun 2012 jumlah karyawan
meningkat tajam menjadi 27.219 orang berdasarkan data tersebut rata-rata perkembangan jumlah
karyawan setiap tahun mencapai 33,24 %

Pengembangan komitmen organisasional ke dalam tiga komponen tersebut di atas sangat
penting, karena setiap komponen secara konseptual berbeda, perlakuannya pun berbeda, selain itu
karyawan dapat melakukan tahap-tahap psikologikal pada setiap komponen. Komitmen affective
Merupakan komitmen yang dibangun berdasarkan keterikatan secara emosional, identifikasi dan
keterlibatan karyawan dalam organisasi. Komitmen continuance dibangun berdasarkan penilaian
karyawan terhadap cost dan benefit apabila tetap berada di organisasi, sedangkan komitmen
normative terbangun berdasarkan perasaan tanggung jawab moral atau kewajiban untuk tetap
berada dalam organisasi (Iverson & Buttiegied, 2004).

Dalam sejumlah studi terdahulu telah menunjukkan bahwa tidak sedikit faktor yang
dapat ditetapkan sebagai variabel anteseden komitmen organisasional. Cukup banyak peneliti
dengan alasan dan sudut pandangnya memberikan argumentasi kuat untuk menjelaskan variabel
anteseden terpilih terhadap komitmen organisasional. Masing-masing variabel anteseden tersebut
sudah barang tentu memiliki derajat potensi hubungan berbeda antara satu dengan yang lainnya.
Walaupun demikian, bertitik tolak dari sejumlah kajian empiris terdahulu akan dapat
teredentifikasi beberapa variabel anteseden tertntu yang dipandang menarik untuk diamati dan
diteliti kembali sebagai upaya untuk menjelaskan potensi komitmen organisasional para
karyawan, khususnya karyawan pada industri perbankan, pada waktu dan tempat yang berbeda
dengan penelitian-penelitian terdahulu.

Selanjutnya, apabila kita cermati kembali penelitian-penelitian empiris yang pernah dibuat
oleh para peneliti organisasi, maka akan banyak ditemukan penelitian dengan paradigma
memposisikan variabel kepemimpinan (leadership), sistem penghargaan (reward system), dan
kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai anteseden komitmen organisasional .

Bertitik tolak dari beberapa jusdifikasi tersebut faktor kepemimpinan.  sistem
penghargaan, dan kepuasan kerja sangat menarik untuk diteliti kembali tentang seberapa jauh
pengaruhnya terhadap perilaku komitmen organisasional, jika penelitian dilakukan di Indonesia
dengan mengambil responden karyawan Bank Umum yang berdasarkan prinsip syariah, karena
penelitian-penelitian empiris tentang komitmen organisasional yang dilakukan oleh peneliti
terdahulu sebagian besar ditujukan pada karyawan yang bekerja di perusahaan industri bisnis
komersil non bank khususnya Bank Umum yang berprinsip syariah
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2. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang penelitian serta beberapa permasalahan yang
terdeteksi di dalamnya, maka dalam penelitian ini dibatasi pada rumusan masalah sebagai
berikut :
a) Bagaimana pengaruh kepemimpinan, dan sistem penghargaan baik secara parsial maupun
simultan terhadap kepuasan kerja
b) Bagaimana pengaruh kepemimpinan, , sistem penghargaan dan kepuasan kerja baik
secara parsial maupun simultan terhadap komitmen organisasional
3. Maksud dan Tujuan Penelitian
Maksud penelitian ini adalah untuk mendeskripsikan dan menganalisis hubungan
variabel beserta dimensi (indikator) yang terdapat dalam model atau paradigma penelitian
yang dikembangkan. Variabel atau konstruk yang dimaksud terdiri dari kepemimpinan, sistem
penghargaan, kepuasan kerja, komitmen organisasional dan kinerja perbankan, sedangkan
tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk :
a) Mengukur dan menjelaskan bagaimana pengaruh kepemimpinan, dan sistem penghargaan
baik secara parsial maupun simultan terhadap kepuasan kerja
b) Mengukur dan menjelaskan bagaimana pengaruh kepemimpinan, , sistem penghargaan
dan kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan  terhadap komitmen
organisasional
4. Kerangka Pemikiran
Organisasi dalam kehidupannya harus mampu menyeseuaikan diri dengan lingkungannya agar
dapat mempertahanan hidup dan juga sistem terbuka untuk berinteraksi (Cascio, 2005) .
Organsisasi sendiri merupakan gabungan individu-individu yang membentuk kelompok dan
bekerja sama mencapai suatu tujuan, sehingga diperlukan pengelolaan Sumber Daya Manusia
(SDM) agar tercapai tujuan sesuai dengan tujuan (Robbins, 2009). Dalam pengelolaan SDM
menurut (Haris, 2006) harus memperhatikan lingkungan eksternal dan lingkungan internal.
Lingkungan eksternal berada di luar lingkungan organisasi dan tidak secara khusus dalam
pengendalian pihak eksternal seperti kekuatan ekonomi, sosiokultural, teknologi, globalisasi,
sedangkan kekuatan lingkungan internal organisasi adalah struktur organisasi dan hubungan
dengan pekerja (Casio. 2005).
Organisasi dalam mencapai tujuan jangka panjang menghadapi kondisi lingkungan yang
berkembang cepat, perusahaan harus meresponnya dengan pengelolaan strategi menyeluruh baik
melalui pendekatan manajemen strategi bisnis maupun manajemen strategi SDM (Hunger,
2005). Dalam kegiatan bisnis pengelolaan dan pemanfaatan SDM sangat penting dalam
menghadapi kompetisi atau persaingan yang semakin ketat serta bertahan hidup baik dalam
jangka pendek maupun jangka panjang (Mondy, 2009). Oleh sebab itu para analis bisnis sangat
memperhatikan pengelolaan dan pemanfaatan SDM secara efektif dalam suatu perusahaan dalam
menghadapi persaingan baik domestik maupun dlam skala global (Rosabeth & Pleffer, 2004).
Peranan SDM begitu dominan hingga manajemen SDM digunakan untuk mengakui betapa
pentingnya karyawan sebagai asset perusahaan. Keterampilan, kemampuan, dan pengalaman
karyawan memiliki nilai yang sangat strategis dalam meningkatkan kinerja perusahaan, karena
karyawan akan berusaha untuk produktif dan berupaya untuk menyesuaikan diri dengan kultur
perusahaan, hal ini dapat terlaksana bilamana didukung gaya kepemimpinan yang sesuai dari
atasan atau pimpinannya.
Pada dasarnya kepemimpinan merupakan salah satu pekerjaan atau kegiatan yang mutlak harus
ada dan harus diaplikasikan dalam sutu organisasi, mengingat perusahaan merupakan organisasi
bisnis yang terdiri dari orang-orang (individu), maka pimpinan seharusnya dapat menyelaraskan
antara kebutuhan-kebutuhan individu dengan kebutuhan organisasi yang dilandasi oleh hubungan
manusiawi. Sejalan dengan itu diharapkan seorang pemimpin mampu memotivasi, menginspirasi



dan menciptakan kondisi sosial yang menguntungkan setiap karyawan, sehingga tercapainya
kepuasan kerja yang berimplikasi pada meningkatnya produktvitas kerja karyawan

Peningkatan produktivita kerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh gaya kepemimpinan atasan
‘saja, juga ditentukan oleh kejelasan tugas dan tanggung jawab sebagai karyawan, sistem
penghargaan yang jelas dan adil, sehingga dapat menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan yang
diharapkan dapat meningkatkan komitmen karyawan pada perusahaan akan meningkat, dengan
meningkatnya komitmen karyawan pada perusahaan pada akhirnya dapat meningkatkan
produktivitas kerja karyawan yang berdampak pada peningkatan Kinerja perusahaan.

Dalam konteks penelitian ini karyawan adalah kelompok pegawai (subyek) subsistem hunan
capital di suatu organisasi atau perusahaan perbankan yang mempunyai tugas utama menjalankan
profesi atau pekerjaan proses pelayanan dan intermediasi. Sebagaimana pada profesi lainnya,
pekerjaan karyawan yang tersirat dalam tugas pokok dan fungsi karyawan juga memiliki
karakteristik maupun atribut tersendiri yang bersifat spesifik, implikasi dari yang melekat pada
profesi karyawan.dalam prakteknya akan menuntut kualifikasi atau requirement (persyaratan)
tertentu seperti karakter pribadi yang mampu bekerja mandiri, percaya diri egaliter, mempunyai
pengetahuan dan keterampian, dan lain sebagainya. Namun demikian, khususnya berlaku untuk
karyawan di Indonesia, persyaratan formal seperti latar belakang pendidikan minimum yang
dimiliki harus sesuai dengan bidang ilmu yang ditekuninya, disamping keterampilan/keakhlian
lain yang menunjang profesinya. Jika facet persyaratan tersebut terpenuhi maka paling sedikit
akan membantu manajemen dalam upaya klarifikasi dan pemetaan potensi personal karyawan,
sehingga diperoleh informasi lebih akurat untuk membangun kinerja dan pengembangan karir
pribadi

Dari uraian singkat diatas dan masalah penelitian serta identifikasi masalah yang telah
dirumuskan yaitu fokus pada hubungan struktural lima variabel latent (construct), yaitu
kepemimpinan, sistem penghargaan, kepuasan kerja, dan komitment organisasional. Variabel-
variabel penelitian tersebut pada dasarnya diukur dan dianalisis berangkan dari satu unit populasi
yaitu karyawan PT Bank bjb Syariah sebagai unit analisis, Agar diperoleh proses penelitian yang
efektif dan efisien, maka dari unit populasi tersebut dilakukan sampling guna mengambil raw unit
sampel untuk diamati. Oleh karena itu secara teoritis variabel-variabel tersebut memiliki kortelasi
satu sama lainnya. Sementara intensitas kuat atau lemahnya besaran korelasi akan bergantung
pada intensitas perubahan lingkungan dan konsistensi orientasi perilaku masing-masing individu
responden (karyawan) di tempat kerja.
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5. Hipotesis Penelitian

Hipotesis 1

Kepemimpinan, dan sistem penghargaan baik secara parsial maupun simultan, memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja

Hipotesis 2

Kepemimpinan, sistem penghargaan dan kepuasan kerja baik secara parsial maupun
simultan, memiliki pengaruh positif terhadap komitmen Organisasional.

6. Metode dan Desain Penelitian.

Dalam penelitian ini obyek yang menjadi fokus perhatian adalah  pengaruh
kepemimpinan, sistem penghargaan terhadap kepuasan Kkerja serta implikasinya terhadap
komitmen organisasional serta hubungan-hubungan baik korelasional maupun kausalitas antar
satuan-satuan obyek atau variabel tersebut. Subyek atau unit analisis penelitian yang menjadi
sumber data primer adalah individu anggota populasi karyawan atau pegawai PT Bank Jabar
Banten (bjb) Syariah. Waktu penggalian data primer digali hanya satu kali dilakukan pada tiap
unit sumber data yang sama. Oleh karena penelitian hanya dilakukan satu kali, maka dimensi
waktu dalam penelitian ini adalah cross-sectional (Cooper & Emory, 1995, dalam Heryanto
Subrata Gani, 2008; 105)

Berdasarkan tujuannya, jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif dan verifikatif
yaitu penelitian yang bertujuan untuk mendapatkan gambaran tentang karakteristik variabel
penelitian dan mengukur hubungan antar variabel penelitian melalui proses pengujian hipotesis
(Dwi Suryanto, 2009; 101). Pendekatan metode penelitian yang digunakan untuk menguiji
hipotesis adalah model causal research (penelitian sebab-akibat), yaitu suatu model disain riset,
dimana penekanannya pada suatu hubungan sebab akibat (Churchill, 2003; 219), atau suatu model
riset konklusif yang didisain untuk mengumpulkan bukti-bukti hubungan sebab akibat (Kinnear &
Taylor, 2002;112).

Mensurvai adalah mengajukan pertanyaan pada orang-orang dan merekam jawabannya
untuk dianalisis (Cooper & Emory, 1995; 111). Penelitian survai adalah penelitian yang
mengambil sampel dari satu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data
yang pokok (Masri Singarimbun & Sofyan Effendi, 1995;131). Maksud penelitian survai di sini
adalah bertujuan mendeskripsikan dan penjelasan (explanatory atau confimatory) yaitu untuk
menjelaskan hubungan kausal dan pengujian hipotesis (Rusidi, 1992;24).

7, Variabel Penelitian dan Pengukurannya.

Dalam penelitian ini terdapat enam variabel utama (construct variables) dalam model
penelitian yang dirancang yaitu Kepemimpinan (Leadership), dan Sistem Penghargaan (Reward
System) adalah merupakan variabel eksogen dalam model, serta Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
sebagai variabel antara dan variabel Komitmen Organisasional (Organizational Commitment)
sebagai variabel endogen. Definisi variabel dapat dilihat pada Tabel 1. berikut ini :



Tabel.1.
Variabel Konstruk (Latent) dan Definisi Variabel
Variabel Definisi Variabel
Kepemimpinan (KEP) Merupakan perilaku individu dan Kkegiatan atau seni

mempengaruhi orang lain agar mau bekerjasama yang didasarkan
pada kemampuan orang lain dalam memncapai tujuan-tujuan
yang diinginkan kelompok. Pola perilaku individu meliputi
perilaku yang berorientasi tugas, perilaku berorientasi pada
hubungan. Item-item dimensi inti tersebut dapat menimbulkan
dampak terhadap kepuasan dan komitment serta berimplikasi
pada kinerja (Robbin & Judge, 2009: Kritner & Kinicki, 2009;
Yukl, 2009),

Sistem Penghargaan (SP) | Merupakan seperangkan instrumen sistematis manajemen
penghargaan yang terdiri dari unsur-unsur imbalan instrinsik,
imbalan ekstrinsik, keadilan distribusi, keadilan procedural,
metode pembayaran dan pemberian penghargaan (Amstrong &
Murlis, 2008; Kritner & Kinicki, 2009; Allen, 2008; Henderson,
2007),

Kepuasan Kerja (KK) Merupakan sikap umum atau sekumpulan perasaan individu
tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka,
khususnya yang berkaitan langsung dengan persepsi diri
terhadap kesesuaian imbalan yang diterima, masa depan,
kesempatan promosi, hubungan dengan teman sekerja,
manajemen pengawasan serta kondisi fisik tempat dimana
mereka bekerja (Luthans, 2006; Oshagbemi, 2008; Jewell &
Siegall, 2006; Robbins, 2009; Gibson Ivanchevich & Donelly,

2008),
Komitmen Menggambarkan keterikatan emosional dan normatif serta
Organisasional (KO) loyalitas pribadi terhadap organisasinya yang ditunjukkan

melalui perilaku personal yang mengindentifikasikan dirinya
dengan tujuan organisasi, keinginan untuk tetap berada, berfihak
dan bersedia mengorbankan waktu dan tenaga serta fikirannya
untuk organisasi, kemauan untuk berkontribusi secara efektif
terhadap keseluruhan aktivitas organisasi, serta kesediaan diri
dalam mentaati atau mematuhi dan melibatkan diri dalam
menjalankan tugas sesuai dengan ketentuan yang berlaku di
organisasinya (Grant, 2008; Colbertlk & Kwon, 2006; Iverson
and Buttiegied, 2004; Mathieu & Zajac, 1999; Porter, at al.,
1994)

Metode Penarikan Sampel

Unit analisis dalam penelitian ini adalah karyawan PT Bank Jabar Banten (bjb) Syariah.
Karakteristik atribut karyawan PT Bank Jabar Banten (bjb) Syariah relatif homogen yang memiliki
tugas pelayanan kepada nasabah, juga tugas administratif lainnya. Sampai bulan Juni 2013 jumlah
jaringan Kantor Bank bjb Syariah di wilayah Propinsi Jawa Barat, Banten dan DKI Jakarta
sebanyak satu kantor pusat, 8 Kantor Cabang dan 38 Kantor Cabang Pembantu (KCP) dengan
jumlah karyawan sebanyak 645 orang. Unit populasi tersebut dapat dikatagorikan sebagai populasi
berukuran besar. Oleh sebab itu, serta didasarkan pada pertimbangan keterbatasan waktu maupun



alasan efisiensi operasional, maka penggunaan sampel menjadi pilihan yang paling manageable
daripada semua anggota populasi diteliti.

Dalam pengujian hipotesis penelitian ini menggunakan model SEM, pengambilan
sampel dilakukan dengan teknik proportional random sampling. diperoleh ukuran sampel
sebesar 303 dari 645 karyawan
Rancangan Uji Hipotesis

Dengan merujuk distribusi normal student-t maka nilai hasil estimasi parameter dapat
diuji melalui formulasi hipotesis statistik, pengujuan hipotesis dilakukan dengan tekhnik uji t
(t-test) pada kriteria probabilitas 0,05 untu menerima atau menolak hipotesis tersebut.
Bangun formula yang menjelaskan pengujian hipotesis model statistik adalah sebagai berikut
(1) Parameter korelasi (= r)

Ho : r<0

Hy: r>0

Kriteria thiwng lebih besar t-tabel maka Ho ditolak, Hi diterima
(2) Parameter vy :

Ho : v<0

Hy : Y > 0

Kriteria thiwng lebih besar t-tabel maka Ho ditolak, H1 diterima
(3) Parameter B :

Ho : <O

Hi: >0

Kriteria thiwng lebih besar t-tabel maka Ho ditolak, H1 diterima
(4) Parameter A (loading factor)

Ho : A <0

Hy: A>0

Kriteria thiwng lebih besar t-tabel maka Ho ditolak, Hi diterima
(5) Parameter R?, menjelaskan pengaruh simultan dua variabel independen atau lebih

terhadap satu variabel dependen, akan digunakan uji nilai F (F test) dan pada tingkat

signifikansi alpa lima persen (a = 0,05). Adapun rumusan hipotesis statistiknya ialah

sebagai berikut:

Ho : R2=0

H: .R2>70

Nilai hitung diperoleh dari hasil perhitungan sebagai berikut :

_ R%I(k-1
 1—R?)/(N =K)

Dimana :

R? = Koefisien Determinasi (diperleh dari output Amos 20.0)
N = Ukuran Sampel

k = Banyaknya variabel dalam model

Jika Fhitung < Frabel, 0,0s maka Ho diterima , dan H; ditolak

Jika Fhitung > Fraber, 0,05 maka Ho ditolak, dan H; diterima



Hasil Pengujian Hipotesis

Bagan struktur hubungan antar variabel, berdasarkan rangkuman hasil estimasi parameter
serta nilai t dan F hitung, dari proses pengujian hipotesis, digambarkan pada Gambar 2. berikut ini

Gambar 2

Pengaruh KP ,SP), dan KK Terhadap KO
Hipotesis 1 : Kepemimpinan (KEP, karakteristik pekerjaan (KP) dan Sistem penghargaan baik
secara parsial maupun secara simultan memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Secara parsial kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang ditunjukkan
oleh nilai estimasi parameter y1 = 0,303 signifikan pada thiwng = 29,370 dan probabilitas = 0,000,
pengaruh total variabel kepemimpinan terhadap kepuasan kerja sebesar 25,11 %. Hasil pengujian
ini sejalan dengan temuan atau kesimpulan Cummkings (2009) dan Battilanaa et.al (2010), yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan relasional memiliki hubungan yang kuat dengan kepuasan
klien dan meningkatkan kinerja organisasi, karena pada umumnya karyawan merasa lebih puas
apabila memiliki pemimpin yang memberikan perhatian walupun tidak terlalu tinggi. Dalam
penelitian ini terungkap bahwa persepsi responden terhadap perilaku pemimpin di Bank Bjb
syraiah  lebih berorientasi pada perilaku yang berorientasi pada hubungan, perilaku yang
berorientasi hubungan biasanya menghasilkan kepuasan dan produktivitas, sebagai bukti bahwa
tingkat kepuasan karyawan dikatagorikan pada tingkat kepuasan tinggiPengaruh sistem
penghargaan (KP) terhadap kepuasan kerja
Pengaruh sistem penghargaan terhadap kepuasan kerja dapat ditelusuri melaui hasil pengujian
estimasi parameter y3 = 0.606 , signifikan pada nilai thiung = 19,26 probabilitas = 0,000, dan
memiliki pengaruh total 50.26 %. Hasil pengujian ini sejalan dengan teori keadilan oleh Stacy
Adam, yang secara spesifik mengembangkan model Porter-Lawler, menjelaskan bahwa
penghargaan instrinsik dan ekstrinsik yang diperoleh dari prestasi kerja serta persepsi keadilan
yang dirasakan dan dialami dalam hubungannya dengan posedur dan distribusi penghargaan akan
memiliki pengaruh yang positip terhadap kepuasan kerja karyawan. Lebih lanjut Neils (2008: 473)
menjelaskan bahwa manajemen sistem penghargaan yang lebih transparan akan lebih menarik dan
meningkatkan motivasi bawahan serta dapat menciptakan kepuasan ketika bergabung dengan
perusahaan. selanjutnya Ramlan Ruvendi (2005; 17) menyatakan bahwa sistem imbalan yang
dianggap atau dipandang tidak adil menurut persepsi karyawan, akan menjadi sumber ketidak
puasan karyawanPengaruh kepemimpinan (KEP), dan sistem penghargaan (SP) secara simultan
terhadap kepuasan kerja (KK)



Hasil pengujian secara serempak variabel kepemimpinan, karakteristik pekerjaan, dan sistem
penghargaan berpengaruh positip terhadap kepuasan kerja, nilai besaran statistik melalui analisis
regresi dengan bantuan program AMOS 20,00 diperoleh hasil nilai Friwung = 305,60 > Franer = 3,00,
sangat signifikan, dengan koefisien determinasi (R?) = 0.876 atau 87,60 %. Dengan demikian hasil
pengujian baik secara parsial maupun simultan tetap memiliki konsistensi dalam penarikan
kesimpulan yang sama. Hasil pengujian ini sejalan hasil temuan Glisson & Durick, (1998),
Tilburg, (2001), Yoon (2006). Hal ini menggambarkan kepemimpinan, karakteristk pekerjaan, dan
sistem penghargaan merupakan prediktor kuat terhadap kepuasan kerja. Secara simultan variabel
kepemimpinan, karakteristik pekerjaan, dan sistem penghargaan memiliki kontribusi sebesar 87,60
% terhadap perubahan kepuasan kerja sedangkan sisanya sebesar 12,40 % dijelaskan oleh variabel
lain di luar model diantaranya (a) motivasi, (b) prestasi kerja, dan (c) kinerja individual (Kreitner
dan Kinicki, 2009). (d) variabel demografi atau karakteristik individu (Feinstein and Vondrasek,
2002) meliputi umur/usia, tingkat pendidikan, masa kerja, posisi atau jabatan, status perkawinan,
dan jenis kelamin. (e) variabel karakteristik organisasi (Glisson & Durick, 1998) seperti kelompok
kerja, umur organisasi, fasilitas perumahan dan kesehatan, tunjangan hari tua, dan sebagainya
Hipotesis 2 : Kepemimpinan (KEP, karakteristik pekerjaan (KP), Sistem penghargaan, dan
kepuasan kerja baik secara parsial maupun secara simultan memiliki pengaruh positif terhadap
komitmen organisasional

Secara parsial pengaruh kepemimpinan terhadap komitmen organisasional digambarkan oleh
koefisien estimasi parameter y4 = 0.266 signifikan dengan nilai thiwng = 16.408 dan probabilitas
0.000 pengaruh total variabel kepemimpinan terhadap komitmen organisasional sebesar 22,60 %,
Hasil temuan tersebut sesuai dan memperkuat hasil penelitian Carmeli (2013) yang menyimpulkan
bahwa kepemimpinan situasional yang berorientasi pada bawahan meningkatkan komitmen
organisasional khususnya pada efektif commitment, sedangkan kepemimpinan yang yang bersifat
instruktif lebih cenderung pada peningkatan komitmen normatif. Lebih lanjut Metha et.al. (2001)
menympulkan bahwa gaya kepemimpinan partisipatif, suportif, dan directif secara efekif dapat
meningkatkan komitmen organisasionalPengaruh karakteristik pekerjaan (KP) terhadap komitmen
organisasional (KO)

Pengaruh sistem penghargaan terhadap komitmen organisasional, hal ini dapat ditelusuri dengan
melihat hasil estimasi parameter ys, dimana nilai ys = 0.232 adalah signifikan dengan nilai thiwng =
13,260 dan probabilitas p = 0,000. Variabel sistem penghargaan memiliki pengaruh total terhadap
komitmen organisasional sebesar 19.51 %.

Hasil pengkuran ini sejalan dengan temuan Rhoades (2011) yang menyatakan bahwa hasil
penelitiannya menyimpulkan penghargaan instrinsik, penghargaan ekstrinsik, dan metode
penghargaan memiliki pengaruh positip dan sigifikan terhadap komitmen organisasional,
Demikian pula hasil analisis ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Porter (1996) yang
menyatakan bahwa penghargaan intrinsik, penghargaan ekstrinsik, keadilan prosedural, dan
keadilan distribusi berpengaruh secara nyata terhadap komitmen organisasional. Hasil analisis
inipun memperkuat temuan penelitian yang dilakukan Pare, Trembley & Lalonde, (2006) yang
menyimpulkan bahwa dimensi recognition, keadilan prosedural dan keadilan distribusi
berpengaruh positip dan signifikan terhadap affective commitment tetapi tidak signifikan terhadap
continuance commitment.

Secara simultan pengaruh kepemimpinan, sistem penghargaan, dan kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasional ditunjukkan oleh hasil estimasi koefisien determinasi R? = 0.810, dan
signifikan pada nilai Fhiwng= 317,605.

Berdasarkan hasil pengujian baik secara parsial maupun simultan menunjukkan konsistensi bahwa
hubungan keempat variabel bebas tersebut memiliki pengaruh positip terhadap variabel komitmen
organisasional, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keempat variabel yaitu kepemimpinan
karakteristik pekerjaan, sistem penghargaan, dan kepuasan kerja merupakan prediktor kuat
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terhadap komitmen organisasional. Secara serempak, keempat variabel yang terdiri dari
kepemimpinan, karakteristik pekerjaan, sistem penghargaan, dan kepuasan kerja memberikan
kontribusi sebesar 81,00 % terhadap perubahan atau variasi komitmen organisasional, sedangkan
sissnya sekitar 19,00 % perubahan variabel komitmen organisasional dijelaskan oleh variabel-
variabel di luar keempat variabel tersebut, diantaranya usia, status perkawinan, status pekerjaan,
perputaran tenaga kerja, masa kerja (Cohen & Hudecek, 2003), kondisi kerja (Brewer, 1998),
prestasi kerja, iklim dan budaya organisasi (Mc Elroy, Morrow, Crum and Dooly, 1998)
Kesimpulan dan Saran

Kesimpulan

a.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kesatau, baik secara parsial maupun secara serempak
menunjukkan hasil, bahwa kepemimpinan, karakteristik pekerjaan, dan sistem penghargaan
memiliki pengaruh positip terhadap kepuasan kerja, hal ini menggambarkan adanya bukti atau
informasi yang valid untuk menunjukkan bahwa tiga variabel eksogen tersebut merupakan
prediktor kuat terhadap kepuasan kerja, sehingga dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan,
karakteristik pekerjaan, dan sistem penghargaan merupakan instrumen terbaik dan teruji untuk
memciptakan dan membangun kepuasan kerja para karyawan.

. Hasil pengujian hipotesis kedua baik secara parsial, maupun secara simultan menunjukkan

bahwa empat variabel eksogen yaitu kepemimpinan, Kkarakteristik pekerjaan, sistem
penghargaan, dan kepuasan kerja berpengaruh positip terhadap komitmen organisasional.
Selain itu secara parsial koefisien korelasi masing-masing dimensi dan indikator seluruhnya
memiliki korelasi positip dan signifikan, sehingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
temuan baru tersebut dapat dijadikan rujukan untuk memperkuat argumentasi bahwa keempat
variabel tersebut merupakan prediktor yang baik dan kuat terhadap variabel komitmen
organisasional.

Saran

1.

Dalam aspek perilaku kepemimpinan, pemimpin dapat menggunakan dua pendekatan perilaku
yaitu perilaku kepemimpinan yang berorientasi tugas dan perilaku berorientasi hubungan
secara seimbang sesuai dengan tuntutan dan kebutuhan, serta menekankan hubungan antar
personal, mementingkan kebutuhan karyawan dan menerima perbedaan individual diantara
karyawan serta senantiasa memberikan layanan prima kepada konsumen (nasabah)

Hasil pengukuran enam lima variabel penelilitian berdasarkan berdasarkan persepsi
responden, diketahui bahwa variabel sistem penghargaan merupakan variabel yang
memperoleh apresiasi paling rendah, terutama keadilan prosedural, hal ini disebabkan karena
responden (karyawan) tidak atau kurang memahami Kriteria pemberian imbalan,
ketidaksesuaian antara imbalan dengan beban pekerjaan, tidak memahami kriteria peberian
pengahragaan dan promosi serta kurang transparan dalam pengelolaan sistem penghargaan
dan promosi, untuk itu manajemen Bank Bjb Syariah sebaiknya mensosialisasikan aturan-
aturan atau ketentuan yang mengatur sistem penghargaan kepada karyawan, sehingga para
karyawan dapat mengetahui dan memahami tentang ketentuan yang mengatur sistem
penghargaan di perusahaan.

Dimensi lain yang perlu mendapat perhatian dari manajemen Bank Bjb syariah adalah
keadilan distribusi dan metode penghargaan, berdasarkan persepsi responden(karyawan)
dikatagorikan profil rendah dan dipandang kurang adil, perlakuan yang dianggap tidak adil
seperti penetapan gaji pokok tidak mempertimbangkan jenjang pendidikan seringkali
menimbulkan kecemburuan diantara mereka, untuk untuk itu manajemen Bank Bjb Syariah
sebaiknya mempertimbnagkan jenjang pendidikan terakhir dijadikan salah satu dasar dalam
penetapan gaji pokok.
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