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PENGARUH DUKUNGAN OTONOMI DAN EFIKASI DIRI TERHADAP
KEPUASAN MELALUI KOMITMEN ORGANISASI

TRISNA KIKI WIJAYANTI, DWIARKO NUGROHOSENO
E-mail: trisnakiki09@yahoo.co.id

Abstract:

Autonomy support that given to employees is supported by the self-efficacy of employees, it will increase
the employee job satisfaction and organizational commitment. With a sample of 97 employees at PT.
Boma Bisma Indra (Persero) Surabaya, using SEM Smart PLS 2.0 analysis techniques. The result that is
a significant effect of autonomy support on organizational commitment and job satisfaction, a significant
effect of self efficacy on organizational commitment and job satisfaction, a significant effect of
organizational commitment on job satisfaction, no significant effect of autonomy support on job
satisfaction mediated by organizational commitment and no significant effect of self efficacy on job
satisfaction mediated by organizational commitment.

Keywords:

PENDAHULUAN

Era globalisasi saat ini persaingan dunia
bisnis semakin ketat dengan meningkatnya
operasi industri, baik industri kecil menengah,
perusahaan modal asing (PMA) maupun
BUMN. Menurut Undang-Undang Nomor 19
Tahun 2003 Tentang Badan Usaha Milik
Negara, BUMN adalah badan usaha yang
seluruh atau sebagian besar modalnya dimiliki
oleh negara melalui pernyataan secara langsung
yang berasal dari kekayaan negara yang
dipisahkan.

BUMN akan terus mempertahankan
kondisi dan meningkatkan bisnis secara terus
menerus. Untuk itu perusahaan harus menjaga
kestabilan bisnis tersebut. Seiring dengan hal
tersebut, untuk menjaga kestabilan perolehan
laba dengan cara mencapai kesinambungan dan
keseimbangan  antar  perusahaan  dengan
karyawan. Perusahaan harus mampu mengelola
sumber daya manusia secara optimal dan
maksimal, menjadikan sumber daya manusia
yang lebih berkualitas dan berkompeten guna
mencapai tujuan perusahaan.

Tugas dari manajemen sumber daya
manusia berkisar pada upaya mengelola
karyawan sebagai unsur manusia dengan potensi
yang dimiliki sehingga dapat diperoleh
sumberdaya yang puas (satisfied) dan
satisfactory bagi organisasi (Gibson, 2000
dalam Chasanah, 2008). Para manajer terus
mencari cara inovatif untuk memotivasi
karyawan mereka dan bahwa jumlah pekerja
yang tidak termotivasi cukup signifikan.
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autonomy support, self efficacy, organizational commitment, and job satisfaction

Praktiknya, para manajer yang belum
berpengalaman seringkali menekankan bahwa
karyawan vyang terlihat kurang memiliki
motivasi menyebutnya sebagai pemalas. Dalam
hal ini motivasi sebagai proses yang ikut
menentukan intensitas, arah, dan ketekunan
individu dalam berusaha mencapai tujuan.

Salah satu faktor tingkat kepuasan kerja
indivividu yaitu motivasi, lalu salah satu dari
teori motivasi yaitu Self Determintation Theory
(Deci & Ryan, 2000 dalam Jungert, 2012)
menunjukkan bahwa konteks dari dukungan
otonomi membantu perkembangan motivasi
otonom atau internalisasi nilai  dalam
melakukan tugas. Motivasi otonom difasilitasi
ketika orang lain mendukung otonomi dari
individu, yang dapat dilakukan dengan
memberikan orang lain pilhan dan alasan-
alasan yang berarti, mengakui persaan orang
dan perspektif yang unik dan menahan diri dari
tekanan (Guay, Mageau & Vallerand, 2003
dalam Jungert, 2012).

Selain adanya dukungan otonomi dari
manajer maupun dukungan otonomi dari rekan
kerja untuk peningkatan kinerja, juga perlu
memperhatikan efikasi diri dari para karyawan.
Efikasi diri adalah sebuah keyakinan tentang
probabilitas bahwa  seseorang dapat
melaksanakan  dengan  sukses  beberapa
tindakan atau masa depan dan mencapai
beberapa hasil (Chasanah, 2008). Menurut
Abele & Spurk, 2009; Higgins et al., 2008
(dalam Jungert, 2012) Efikasi diri adalah
penilaian orang mengenai kemampuan mereka
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untuk berhasil melaksanakan pekerjaan dan
tantangan, serta untuk mengejar karir pekerjaan
yeng terlepas dari bidang pekerjaan.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh lingkup
yang kuat sebagai konsekuensi organisasi, dan
mempengaruhi komitmen organisasi, Kkinerja,
dan efisiensi karyawan (Watson et al., 2007)
dalam (Zorlu, 2011). Karyawan merupakan
salah satu asset dan komponen penting dalam
organisasi yang memiliki kontribusi dalam
menentukan baik tidaknya citra organisasi.
Anggota organisasi bekerja secara
interdependen satu sama lain, berkomunikasi,
dan mengkoordinasikan pekerjaan mereka untuk
mencapai tujuan. Efek lain dari struktur kerja
dalam  organisasi adalah  meningkatkan
komitmen karyawan untuk organisasi mereka.
Komitmen organisasi merupakan sebagai
identifikasi psikologis dimana seseorang merasa
bahwa dia bermanfaat untuk tujuan organisasi
(Mowday, Steers, & Porter, 1982) dalam
(Jungert, 2012).

Komitmen organisasi ini dapat digunakan
sebagai indikator adanya tingkat loyalitas
terhadap organisasi. Kepuasan kerja karyawan
terpenuhi  dalam organisasi tersebut dapat
meningkatkan komitmen organisasi. Komitmen
yang tinggi akan terlihat dari tinnginya tingkat
retensi karyawan, sehingga tidak mudah untuk
meninggalkan organisasi.

Salah satu penelitian mengenai dukungan
otonomi dari manajer dan rekan kerja, motivasi,
efikasi diri, komitmen tim adalah yang
dilakukan  olen  Jungert (2012). Hasil
penelitiannya pada studi pertama menyatakan
bahwa motivasi signifikan berhubungan positif
dengan dukungan otonomi dari manajer dan
berhubungan negatif dengan dukungan otonomi
dari rekan kerja. Dukungan dari rekan kerja
signifikan berhubungan positif dengan efikasi
diri dan tidak signifikan dengan dukungan
manajer. Komitmen normatif signifikan positif
dengan dukungan dari manajer.

Selanjutnya pada studi kedua menyatakan
bahwa motivasi otonom signifikan positif
dengan dukungan otonomi dari manajer dan
rekan kerja. Dukungan kompetensi tidak
berhubungan dengan motivasi. Efikasi diri
signifikan  berhubungan  positif ~ dengan
dukungan kompetensi dari rekan kerja.
Komitmen afektif signifikan berhubungan
dengan motivasi otonom dan efikasi diri.
Komitmen normatif signifikan berhubungan
dengan efikasi diri tapi tidak berhubungan
dengan motivasi.

Pada sisi yang berbeda beberapa peneliti
menemukan efikasi diri tidak signifikan

78

terhadap job satisfaction, walaupun ada
hubungan positif dengan job satisfaction (Lau,
2012). Penelitian yang dilakukan oleh
Adebomi, Ibitoye, & Sanni (2012) menyatakan
bahwa job satisfaction signifikan berhubungan
positif dengan job commitment, efikasi diri
signifikan berhubungan dengan job
satisfaction, dan jika pengaruh efikasi diri dan
job satisfaction digabungkan, maka
mendapatkan hasil signifikan terhadap job
commitment.

Penelitian terdahulu mengenai komitmen
organisasi dan kepuasan kerja menurut
Gregson  (dalam  Trisnaningsih,  2004)
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah
sebagai pratanda awal suatu komitmen
organisasi. Sedangkan menurut Bateman dan
Strasser (dalam Trisnaningsih, 2004)
menyatakan bahwa komitmen mendahului
kepuasan kerja. Menurut Dewi (2008),
Trisnaningsih (2004), Baihagi (2010), dan
Restuningdiah  (2009) menyatakan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh dukungan otonomi dan
efikasi diri terhadap kepuasan kerja melalui
komitmen organisasi. Dengan pendasaran
ditemukannya research gap pada penelitian
terdahulu.

Berdasarkan latar belakang yang telah
dikemukakan, maka tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui : (1) untuk menguiji
dan menganalisis pengaruh dukungan otonomi
terhadap komitmen organisasi pada PT. Boma
Bisma Indra Persero Surabaya, (2) untuk
menguji dan menganalisis pengaruh dukungan
otonomi terhadap kepuasan kerja pada PT.
Boma Bisma Indra Persero Surabaya, (3) untuk
menguji dan menganalisis pengaruh efikasi diri
terhadap komitmen organisasi pada PT. Boma
Bisma Indra Persero Surabaya, (4) untuk
menguji dan menganalisis pengaruh efikasi diri
terhadap kepuasan kerja pada PT. Boma Bisma
Indra Persero Surabaya, (5) untuk menguji dan
menganalisis pengaruh komitmen organisasi
terhadap kepuasan kerja pada PT. Boma Bisma
Indra Persero Surabaya, (6) untuk menguji dan
menganalisis komitmen organisasi memediasi
pengaruh  dukungan  otonomi  terhadap
kepuasan kerja pada PT. Boma Bisma Indra
Persero Surabaya, dan (7) untuk menguji dan
menganalisis komitmen organisasi memediasi
pengaruh efikasi diri terhadap kepuasan kerja
pada PT. Boma Bisma Indra Persero Surabaya.



KAJIAN PUSTAKA
Dukungan Otonomi

Dukungan Otonomi didefinisikan sebagai
"sejaun  mana lingkungan memungkinkan
individu untuk merasa bahwa mereka memulai
tindakan mereka, bukan mereka dipaksa"

(Grolnick 2003 dalam  Fernet, 2012).
Sebaliknya, mengendalikan konteks
interpersonal yang melibatkan penggunaan

teknik  kekuasaan-tegas, yaitu mendorong
kompetisi atau memaksakan tenggat waktu,
bahwa tekanan individu untuk mematuhi akan
menggagalkan psikologis membutuhkan
kepuasan (Grolnick dan Ryan, 1989; Grolnick
2003). Menurut Deci dkk 2006; Williams et al
2006 (dalam Mageau & Vallerand, 2003)
dukungan otonomi adalah rasa pilihan dan
kesediaan satu pengalaman ketika seseorang
berperilaku dengan cara yang kongruen dengan
nilai-nilai diri dan disahkan kepentingan.

Menurut Reeve, Bolt, & Cai, 1999
(dalam Powers, 2008) dukungan otonomi adalah
sebuah dukungan yang diberikan dengan
mengakui suatu perasaan individu dan perspektif
yang unik, dengan memberikan pilihan dan
kebebasan, dan dengan menahan diri dari
kontrol berlebihan dan tekanan.

Menurut Grolnick (1997) dalam Kaplan
(2012) dukungan otonomi adalah dukungan
yang mengacu pada berusaha untuk merasa
bahwa seseorang dapat mengarahkan dan

mengatur perilaku seseorang yang dapat
memilih dan tidak dikontrol, dan bahwa
seseorang  dapat  mengembangkan  dan

mewujudkan tujuan dan nilai-nilai rasa otentik
serta memberikan petunjuk dan makna.

Menurut Grolnick et al.(1997), Reeve dan
Jung (2006), Ryan (1991) dan Ryan et al. (1996)
dalam Kaplan (2012) indikator dukungan
otonomi meliputi : (1) memberikan empati, (2)
memberikan pilihan, (3) mendorong inisiasi, (4)

meminimalkan  penggunaan  kontrol, (5)
memperjelas relevansi, (6) menerima dan
mendorong ekspresi  kritik dan pendapat

independen, (7) meminimalkan penekanan dari
kritik dan tidak terlalu mengalah.

Sedangkan  menurut Mageau (2003)
indikator dukungan otonomi sebagai berikut :
(1) menyediakan pilihan, (2) memberi peluang
untuk menciptakan inisiatif, (3) menggunakan
gaya kepemimpinan demokratis, 4)
memberikan alasan untuk tindakan mereka, (5)
menunujukkan kepedulian terhadap karyawan
baik pada maupun di luar lapangan, (6)
memberikan umpan balik yang konstruktif, dan
(7) membina lingkungan tugas.
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Efikasi Diri

Menurut Bandura (1977) Efikasi Diri
adalah kepercayaan dalam kemampuan yang
dalam melaksanakan suatu tindakan dan itu
mempengaruhi pilihan pola pikir perilaku
seseorang, motivasi, ketekunan dan fasilitatif.
Menurut Magar (1992) dalam Olusola (2011)
Pentingnya Efikasi Diri dalam kinerja
pekerjaan yang sukses tidak harus diremehkan.
Efikasi Diri adalah disposisi pribadi dari
pemegang pekerjaan.

Menurut Chasanah (2008) Efikasi Diri
adalah sebuah keyakinan tentang probabilitas
bahwa seseorang dapat melaksanakan dengan
sukses beberapa tindakan atau masa depan dan
mencapai beberapa hasil. Menurut Abele &
Spurk, (2009) ; Higgins et al., (2008) dalam
Jungert (2012) Efikasi Diri adalah penilaian
mengenai  kemampuan  untuk  berhasil
melaksanakan pekerjaan dan tantangan, serta
untuk mengejar karir pekerjaan yang terlepas
dari bidang pekerjaan.

Menurut Bandura (1997) dalam Ghufron
dan risnawati (2011:78) menyatakan indikator
efikasi diri terdiri atas : (1) mastery
experiences, (2) vicarious experiences, (3)
social persuation, dan (4) physiological and
emotional states. Sedangkan Jones (1986)
dalam Chasanah (2008) mengungkapkan
karakterisktik dari Efikasi Diri yang tidak jauh
berbeda dengan yang dikemukakan oleh
Bandura, yaitu: perasaan mampu melakukan
pekerjaan, kemampuan yang lebih baik, senang
pekerjaan yang menantang dan kepuasan
terhadap pekerjaan.

Komitmen Organisasi

Menurut Chen, Sui dan Farh (2002) dalam
Chaudhary & Sangwan (2012) bahwa
komitmen organisasi sebagai  psikologis
keterikatan karyawan terhadap organisasi
mereka. Menurut Meyer dan Allen (1991)
dalam Adebomi (2012) bahwa komitmen
organisasi karyawan adalah pusat psikologis
yang mendefinisikan hubungan karyawan
dengan organisasi mereka dan bahwa dampak
keputusan mereka untuk tinggal di organisasi.
Menurut Mathis and Jackson (2004) dalam
Anwar (2011), komitmen organisasi adalah
sejauh mana karyawan percaya dan menerima
tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap
dengan organisasi. Menurut Mowday, Steers,
Porter (1982) dalam Jungert (2012) komitmen
organisasi merupakan sebagai identifikasi
psikologis dimana seseorang merasa bahwa dia
bermanfaat untuk tujuan organisasi.



Mayer & Allen (1991) dalam Damarstuti
(2012) membagi komitmen organisasi menjadi
tiga dimensi, yaitu : (1) affective commitment,
(2) continuance commitment, dan (3) normative
commitment. Lincoln dan Bashaw (1989, 1994
dalam Sopiah, 2008:156) mengemukakan
komitmen organisasi memiliki tiga indikator

antara lain: kemauan karyawan, kesetiaan
karyawan,dan kebanggaan karyawan pada
organisasi.

Sedangkan menurut sopiah (2008:157)
menyatakan indikator komitmen organisasi
terdiri dari : (1) kepercayaan dan penerimaan
yang Kkuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi,
(2) kemauan untuk mengusahakan tercapainya
kepentingan organisasi, dan (3) keinginan yang
kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai
anggota organisasi.

Kepuasan Kerja

Menurut Kamus Cambridge (2012) dalam
Fitzmaurice (2012), kepuasan kerja mengacu
pada perasaan kesenangan dan prestasi yang
anda alami dalam pekerjaan anda ketika anda
tahu bahwa pekerjaan anda layak dilakukan,
atau sejauh mana pekerjaan anda memberikan
perasaan. Menurut Locke (1969) dalam
Mehmood (2012), kepuasan Kkerja hasil dari
apresiasi nilai pekerjaan atau prestasi kerja dan
disebut  sebagai  "emosi  menyenangkan".
Menurut Sopiah (2008:170) kepuasan kerja
adalah suatu tanggapan emosional seseorang
terhadap situasi dan kondisi kerja. Tanggapan
emosional tersebut bisa berupa perasaan puas
atau tidak puas.

Luthans (2006:243) menyatakan lima
indikator kepuasan kerja yaitu : (1) kepuasan
terhadap pekerjaan itu sendiri, (2) kepuaasan
terhadap gaji, (3) kepuasan terhadap kesempatan
promosi, (4) kepuasan terhadap pengawasan, (5)
kepuasan terhadap sesama rekan kerja.
Sedangkan menurut Guest, 2004;,Silla et al,
2005, (dalam Khan et al, 2012) karakteristik
kepuasan kerja adalah : (1) Keamanan Kkerja,
Kondisi kerja, (3) Sifat kerja, (4) Upah, (5)
Promosi, (6) Otonomi kerja.

Pengaruh Dukungan Otonomi
Komitmen Organisasi

Menurut Deci dan Ryan (1985) dalam
Nunez (2012), aspek penting manajer harus
memperhitungkan dalam kegiatan mereka
adalah  pentingnya mendukung  otonomi
karyawan. Sebuah konteks dukungan otonomi
adalah salah satu yang memungkinkan karyawan
untuk memilih antara pilihan yang berbeda,
meminimalkan tekanan untuk  melakukan

terhadap
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pekerjaan dengan cara tertentu dan mendorong
inisiatifnya karyawan sendiri.

Karyawan dalam suatu organisasi dengan
dukungan otonomi manajer, dibandingkan
dengan mereka yang mengendalikan manajer
(yaitu menyediakan pengendali, hukuman atau

evaluatif ~ kontinjensi), akan lebih  baik
dipahami, dan manajer akan menerima
keputusan dari karyawan bukannya

mengarahkan cara berpikir mereka, serta akan
menawarkan pilihan dan menggunakan umpan
balik non-dikendalikan dan informatif (Deci,
Connell, & Ryan, 1989 dalam Nunez, 2012).

Komitmen organisasi telah berfokus pada
faktor-faktor yang menyebabkan tingkat
komitmen yang tinggi. Pentingnya dukungan
otonomi dari manajer maupun dari rekan kerja
dalam organisasi dirasakan untuk komitmen
organisasi Namun, konstruksi ini tidak
membedakan antara berbagai jenis dukungan
anggota oragnisasi dapat menerima dari
seorang manajer atau rekan kerja dalam
organisasi, seperti dukungan untuk otonomi
atau dukungan untuk kompetensi.

Pengaruh Dukungan Otonomi terhadap
Kepuasan Kerja
SDT (Deci & Ryan, 1985, 2000)

menunjukkan bahwa konteks yang mendukung
otonomi mengasuh motivasi otonom atau
internalisasi nilai melakukan tugas (Ryan,
1995 dalam Jungert, 2012). SDT mengusulkan
bahwa orang dapat menjadi baik secara
eksternal dan secara intrinsik termotivasi.
Orang yang termotivasi oleh faktor eksternal
termotivasi oleh faktor-faktor seperti sistem
penghargaan, nilai, evaluasi, atau pendapat
mereka takut orang lain mungkin memiliki dari
mereka (Koestner et al, 2006; dalam Jungert
2012).

Penelitian juga menunjukkan bahwa
dukungan otonomi memiliki efek positif dalam
pengaturan  organisasi. Sebagai  contoh,
dukungan  manajemen  otonomi  telah
berhubungan dengan kepercayaan meningkat
dalam organisasi, kepuasan, keterlibatan, stress
menurun, dan memfasilitasi  penerimaan
perubahan organisasi (Baard, Deci, & Ryan,
2004, Deci, Connell & Ryan, 1989, Deci,
Ryan, Gagné, Leone, Usonov, & Kornazheva,
2001, Gagné, Koestner, & Zuckerman, 2000
dalam Jungert, 2012).

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Komitmen
Organisasi

Efikasi Diri adalah keyakinan individu
dalam kapasitasnya untuk memobilisasi



kognitif, motivasi, dan sumber daya yang kepusan kerja yang dialami oleh karyawan

dibutuhkan untuk memenuhi tuntutan situasional tersebut juga tinggi. Hal ini didukung dengan
(Bandura,1984 dalam Lau, 2012). hasil penelitian Adebomi, (2012), Zorlu,
Lau (2012) menyatakan bahwa ada (2011), dan Chasanah, (2008) yang
hubungan antara self-efficacy dan komitmen menyatakan bahwa efikasi diri berhubungan
pada tujuan. Temuan bahwa efikasi diri positif dengan kepuasan kerja.
berhubungan positif dengan komitmen pada
tujuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
(Locke 1990 dalam Lau, 2012). Artinya, Kepuasan Kerja
individu-individu lebih percaya bahwa mereka Pada penelitian Adebomi, Ibitoye, &
akan melakukan dengan tugas baik, upaya Sanni  (2012) menyatakan bahwa job
mereka akan semakin dimasukkan ke dalam satisfaction berhubungan positif dengan job
tujuan dan untuk mencapai tujuan itu. Menurut commitment. Penelitian Zorlu (2012) yang
(Rosa, 2009) menyatakan bahwa efikasi diri menyatakan bahwa kepuasan kerja juga
berpengaruh langsung dan signifikan terhadap memiliki  pengaruh yang kuat sebagai
komitmen organisasi. konsekuensi organisasi, dan mempengaruhi
komitmen organisasi, kinerja, dan efisiensi
Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kepuasan karyawan.
Kerja Penelitian terdahulu mengenai komitmen
Bandura, (1997) dalam Adebomi, Ibitoye, organisasi dan kepuasan kerja menurut
& Sanni, (2012) mengungkapkan bahwa efikasi Gregson  (dalam  Trisnaningsih,  2004)
diri pada akhirnya menentukan bagaimana menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah
seseorang berperilaku, berpikir, dan menjadi sebagai pratanda awal suatu komitmen
termotivasi untuk terlibat dalam tugas khusus, organisasi. Sedangkan menurut Bateman dan
individu yang memiliki efikasi diri tinggi akan Strasser (dalam Trisnaningsih, 2004)
mencapai suatu kinerja yang lebih baik karena menyatakan bahwa komitmen mendahului
individu ini memiliki motivasi yang kuat, tujuan kepuasan kerja. Menurut Dewi (2008),
yang jelas, emosi yang stabil dan Trisnaningsih (2004), Baihagi (2010), dan
kemampuannya untuk memberikan Kkinerja atas Restuningdiah  (2009) menyatakan bahwa
aktivitas atau perilaku dengan sukses. komitmen organisasi berpengaruh positif dan
Kinerja yang baik dari seorang karyawan signifikan terhadap kepuasan kerja.

dengan Efikasi diri tinggi menunjukkan tingkat

(Dm

— T, It
s

Gambar 1. Kerangka Konseptual Keterangan:

Kerangka Konseptual

DO: Dukungan otonomi
ED: Efikasi diri

KO: Komitmen organisasi
KK: Kepuasan kerja

Berdasarkan pada teori dan fenomena di (H4) : Diduga terdapat pengaruh signifikan
atas maka dapat diambil hipotesis penelitian dari efikasi diri terhadap kepuasan
yaitu : kerja.

(H1) : Diduga terdapat pengaruh signifikan dari (H5) : Diduga terdapat pengaruh signifikan
dukungan otonomi terhadap dari komitmen organisasi terhadap
komitmen organisasi. kepuasan kerja

(H2) : Diduga terdapat pengaruh signifikan dari (H6) : Diduga komitmen organisasi
dukungan otonomi terhadap memediasi  pengaruh  dukungan
kepuasan kerja. otonomi terhadap kepuasan kerja.

(H3) : Diduga terdapat pengaruh signifikan dari (H7) : Diduga komitmen organisasi
efikasi diri terhadap komitmen memediasi pengaruh efikasi diri
organisasi. terhadap kepuasan kerja.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini tentang dukungan otonomi
dan efikasi diri terhadap kepuasan kerja melalui
komitmen organisasi, menggunakan jenis
penelitian  kausalitas dengan  pendekatan
kuantitatif, yaitu dengan menguji hipotesis yang
telah ada untuk mencari kebenaran dari hipotesis
tersebut.

Populasi sebanyak 128 karyawan tetap PT.
Boma Bisma Indra (Persero) Surabaya, dengan
sampel 97 karyawan tetap berdasarkan tabel
Krejcie dan Morgan 1970 (dalam Sekaran,
2006). Teknik pengambilan sampel dengan
probability sampling jenis stratified random
sampling berdasarkan divisi pada perusahaan.

Variabel penelitian dapat dikelompokkan
menjadi tiga variabel, yaitu independent
variabel, dependent variabel, dan intervening
variabel. Independent variabel terdiri dari
dukungan otonomi dan efikasi diri, dependent
variabel yaitu kepuasan kerja, dan intervening
variabel yaitu komitmen organisasi.

Dukungan Otonomi adalah sejauh mana
lingkungan kerja mendukung karyawan dalam
pengembangan kepribadian untuk mencapai
hasil kerja yang dinginkan dengan indikator
menurut Mageau (2003), yaitu: (1) menyediakan
pilihan, (2) memberi peluang untuk menciptakan
inisiatif, (3) menggunakan gaya kepemimpinan
demokratis, (4) memberikan alasan untuk
tindakan mereka, (5) menunjukkan kepedulian
terhadap karyawan baik pada maupun di luar
lapangan, (6) memberikan umpan balik yang
konstruktif, dan (7) membina lingkungan tugas.

Efikasi diri adalah tingkat keyakinan atau
kepercayaan terhadap kemampuannya dalam
melaksanakan suatu tindakan dan hal tersebut
dapat mempengaruhi pola pikir seseorang,
motivasi, dan fasilitatif untuk mengejar karir
pekerjaan, yang diperoleh dari indikator menurut
Jones (1986) dalam Chasanah (2008), yaitu: (1)
perasaan mampu melakukan pekerjaan, (2)
kemampuan vyang lebih baik, (3) senang
pekerjaan yang menantang, (4) kepuasan
terhadap pekerjaan.

Komitmen organisasi merupakan sejauh
mana identifikasi psikologis seseorang merasa
bahwa dia bermanfaat untuk tujuan organisasi
dan mempunyai keinginan untuk tetap dengan
organisasi.

Tingkat komitmen karyawan ditunjukkan
oleh skor yang diperoleh dari indikator menurut
Sopiah  (2008:157): (1) kepercayaan dan
penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai
organisasi, (2) kemauan untuk mengusahakan
tercapainya kepentingan organisasi, dan (3)
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keinginan yang kuat untuk mempertahankan
kedudukan sebagai anggota organisasi.
Kepuasan Kerja adalah tingkat perasaan
senang atas hasil dari apresiasi nilai pekerjaan
atau prestasi kerja yang diperoleh dari
indikator menurut. Luthans (2006:243), yaitu :
(1) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri,
dalam hal dimana pekerjaan memberikan tugas
yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan
kesempatan untuk menerima tanggung jawab,
(2) kepuasan terhadap gaji adalah sejumlah
upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini
bisa dipandang sebagai hal dianggap pantas
dibandingkan dengan orang lain dalam
organisasi, (3) kepuasan terhadap kesempatan
promosi adalah Kesempatan untuk maju dalam
organisasi, (4) kepuasan terhadap pengawasan
adalah kemampuan penyelia untuk
memberikan bantuan teknis dan dukungan
perilaku, (5) kepuasan terhadap rekan Kerja
adalah tingkat dimana rekan Kkerja pandai
secara teknis dan mendukung secara sosial.
Skala pengukuran yang digunakan adalah
skala likert 1-5 mulai dari kategori sangat tidak
setuju, tidak setuju, netral, setuju dan sangat
setuju. Dengan teknik pengumpulan data yang
digunakan  peneliti  adalah  wawancara,
kuesioner atau angket, dan dokumentasi.
Teknis analisis data menggunakan statistik
inferensial parametrik analisis  kausalitas
dengan SEM (Structural Equation Modelling).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil karakteristik
responden, karyawan perusahaan PT. Boma
Bisma Indra (Persero) Surabaya mayoritas
berjenis kelamin laki-laki dengan prosentase
77,3% dan perempuan 22,7%, dengan umur
mayoritas berumur 41-50 tahun dengan
prosentase 52,6%, pendidikan terbanyak
adalah tamatan S11/S2/S3 dengan prosentasi
65%, dengan lama kerja 60,8% adalah diatas
16 tahun.

Hasil tanggapan responden terhadap
variabel yang telah diteliti untuk dukungan
otonomi masuk dalam kategori sedang dengan
mean empiris sebesar 77,98, dimana supervisor
memberikan  dukungan  otonomi  pada
karyawan dengan membina lingkungan tugas.

Hasil tanggapan responden terhadap
variabel efikasi diri masuk dalam kategori
tinggi dengan mean empiris sebesar 35,17,
yang mengartikan bahwa karyawan merasa
yakin untuk dapat menyelesaikan tugas secara
tepat waktu dan melakukan evaluasi diri untuk
menjadi yang terbaik dalam perusahaan . Hal
ini  didukung dengan hasil tanggapan



responden untuk variabel komitmen organisasi
masuk dalam kategori sedang dengan mean
empiris sebesar 57,29, dan hasil tanggapan
untuk variabel kepuasan kerja termasuk dalam
kategori sedang dengan mean empiris sebesar

70,05.
Hasil Analisis PLS

Berdasarkan hasil  perhitungan outer
loadings diketahui bahwa untuk variabel

dukungan otonomi, efikasi diri, komitmen
organisasi, dan kepuasan kerja mempunyai nilai
outer loading lebih dari sama dengan 0, 5. Outer
loadings tertinggi pada variabel dukungan
otonomi yaitu memberikan umpan sebesar
0,900, dan terendah yaitu menciptakan inisiatif
sebesar 0,552.

Outer loadings tertinggi pada variabel
efikasi diri yaitu karyawan merasa mampu
menyelesaikan tugas dengan berhasil, dan
mampu mengatasi kesulitan yang dihadapi saat
melaksanakan tugas sebesar 0,912, dan terendah
yaitu pada indikator kepuasan terhadap
pekerjaan sebesar 0,892.

Outer loadings tertinggi pada variabel
komitmen organisasi yaitu keinginan yang kuat
untuk mempertahankan kedudukan sebagai
anggota organisasi sebesar 0,938, dan terendah
yaitu kemauan untuk mengusahakan tercapainya
kepentingan organisasi sebesar 0,883.

Outer loadings tertinggi pada variabel
kepuasan kerja vyaitu kepuasan terhadap
pengawasan sebesar 0,920, dan terendah yaitu
kepuasan terhadap gaji dengan skor sebesar
0,500.

Berdasarkan hasil perhitungan Composite
Reliability, Cronbachs Alpha, AVE terlihat
bahwa masing-masing variabel telah memenuhi

syarat dengan skor masing - masing indikator
pada variabel > 0,50, dan relia apabila skor
Composite Reliability > 0,60, skor AVE >
0,50, dan skor > 0,60.

Variabel dukungan otonomi mempunyai
Composite  Reliability sebesar 0,935614,
Cronbachs Alpha sebesar 0,679176, AVE
sebesar 0,917651. Variabel efikasi diri
mempunyai Composite Reliability sebesar
0,947831, Cronbachs Alpha sebesar 0,819575,
AVE sebesar 0,926670. Variabel komitmen
organisasi mempunyai Composite Reliability
sebesar 0,903624, Cronbachs Alpha sebesar
0,660608, AVE sebesar 0,861622. Variabel
kepuasan kerja mempunyai  Composite
Reliability sebesar 0,932591, Cronbachs Alpha
sebesar 0,821895, AVE sebesar 0,892268.

Berdasarkan hasil dari perhitungan R-
Square menunjukkan bahwa model dukungan
otonomi dan efikasi terhadap kepuasan kerja
karyawan memberikan nilai R-square sebesar
0,678351 yang dapat diinterpretasikan bahwa
variabilitas variabel kepuasan kerja dapat
dijelaskan oleh variabilitas dukungan otonomi
dan efikasi diri sebesar 68%, sedangkan 32%
dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian.

Dukungan otonomi dan efikasi diri
terhadap komitmen organisasi memberikan
nilai R-square sebesar 0.571485 yang dapat
diinterpretasikan bahwa variabilitas variabel
komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh
variabilitas variable dukungan otonomi dan
efikasi diri sebesar 57%, sedangkan 43%
dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian.

Variabel dikatakan memiliki pengaruh
apabila t hitung > t tabel, dengan nilai t tabel
signifikan 5% = 1,96.

Tabel 1. Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values)

Origin al T Statist ics (|O/ST | Tingk at Signifi | hipotesi
Sampl e (O) ERR|) kan S

DO -> 0.3089 63 2.6341 43 >1,96 Diterim
KK a

DO -> 0.4344 99 3.621590 >1,96 Diterim
KO a

ED -> 0.3632 91 2.9591 67 >1,96 Diterim
KK a

ED -> 0.3699 26 3.3195 81 >1,96 Diterim
KO a

KO -> 0.2349 48 2.9983 27 >1,96 Diterim
KK a

Berdasarkan perhitungan pengaruh tidak
langsung didapat komitmen organisasi tidak

memediasi  pengaruh dukungan

otonomi

terhadap kepuasan kerja dengan skor sebesar
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0,0726 lebih kecil dari skor pengaruh langsung
dukungan otonomi terhadap kepuasan Kkerja
sebesar 0.308963. Sedangkan pengaruh tidak
langsung untuk efikasi diri terhadap kepuasan



kerja tidak mampu dimediasi oleh komitmen
organisasi dengan skor 0,0853 lebih kecil dari

pengaruh langsung efikasi diri terhadap
kepuasan kerja.
PEMBAHASAN
Pengaruh Dukungan Otonomi terhadap

Komitmen Organisasi

Berdasarkan pengujian hipotesis diperoleh
hasil koefisien parameter sebesar 0,43 dan t
statistik sebesar 3,62 juga menunjukkan bahwa
pengaruh dukungan otonomi terhadap komiten
organisasi berpengaruh signifikan dan positif.
Hal tersebut didukung dengan pengujian peneliti
didapat bahwa pengaruh dukungan otonomi
terhadap komiten organisasi  berpengaruh
signifikan dan positif, sehingga H1 diterima.
Hasil penelitian ini diperkuat dengan hasil
penelitian terdahulu dari Jungert (2012).

Karyawan dalam suatu organisasi dengan
adanya dukungan otonomi akan lebih baik
dibandingkan dengan adanya supervisor yang
mengendalikan karyawan dan memberikan
hukuman. Karena manajer dapat menerima ide
dan pendapat dari karyawan, bukannya
mengarahkan cara berpikir mereka, serta akan
menawarkan pilihan dan menggunakan umpan
bailik yang baik.

Komitmen organisasi termasuk pada
kategori yang sedang, hasil ini menunjukkan
bahwa dengan adanya dukungan otonomi dari
supervisor pada karyawan yang lebih bersifat
terbuka saat menerima ide dari karyawan,
namun keputusan masih dipegang oleh atasan.
Hal tersebut memberikan pengaruh signifikan
yang menunjukkan pula bahwa pentingnya

dukungan otonomi dari supervisor dalam
perusahaan untuk menimbulkan komitmen
organisasi.

Pengaruh Dukungan Otonomi terhadap

Kepuasan Kerja

Berdasarkan pengujian hipotesis diperoleh
hasil koefisien parameter sebesar 0,31 dan t
statistik sebesar 2,62 juga menunjukkan bahwa
pengaruh dukungan otonomi terhadap kepuasan
kerja berpengaruh signifikan dan positif.
Berdasarkan hasil pengujian didapat bahwa
pengaruh dukungan otonomi terhadap kepuasan
kerja berpengaruh signifikan dan positif,
sehingga H2 diterima. Hasil penelitian ini
diperkuat dengan hasil penelitian terdahulu dari
Elise Moreu, dan Genevie’ve A Mageau (2011).

Berdasarkan hasil penelitian,
menunjukkan bahwa dukungan otonomi dari
supervisor pada karyawan PT. Boma Bisma
Indra (Persero) Surabaya mampu dilakukan oleh
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supervisor, dan karyawan merasakan puas
akan dukungan tersebut. Supervisor telah
memberikan umpan balik yang konstruktif,
supervisor mempunyai emosi yang baik ketika
karyawan melakukan kesalahan, menunjukkan
tentang cara pembagian tugas itu dilaksanakan,
dan peduli terhadap karyawan.

Dukungan otonomi yang diberikan
supervisor kepada karyawan ini memberikan
kontribusi besar terhadap rasa nyaman dan
puas karyawan PT. Boma Bisma Indra
(Persero) Surabaya dalam bekerja, karena
supervisor memberikan kebebasan untuk
menciptakan ide baru guna mencari solusi,
yang saling berdiskusi secara terbuka dengan
supervisor. Sehingga  saat  karyawan
mengalami kesulitan dalam menyelesaikan
tugasnya, dia merasa terbantu dengan adanya
dukungan otonomi tersebut. Karyawan akan
merasa bahwa saat bekerja tidak dalam kondisi
yang selalu dituntut untuk menyelasaikan tugas
secara tepat waktu dengan ancaman hukuman
dari supervisor ketika tidak mencapai target.
Dengan begitu karyawan akan merasa puas
dan mencapai hasil kerja yang bagus bagi
perusahaan guna mencapai Vvisi dan misi
perusahaan.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Komitmen
Organisasi

Berdasarkan pengujian hipotesis
diperoleh hasil koefisien parameter sebesar
0,37 dan t statistik sebesar 3,32 juga
menunjukkan bahwa pengaruh efikasi diri
terhadap komitmen organisasi berpengaruh
signifikan dan positif. Berdasarkan hasil
pengujian peneliti didapat bahwa pengaruh
efikasi diri terhadap komitmen organisasi
berpengaruh signifikan dan positif, sehingga
H3 diterima. Hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian Jungert (2012) dan Lau (2012).

Efikasi diri dipandang sebagai
mencerminkan persepsi seseorang tentang
kamampuan dasarnya untuk menyelesaikan
tugas mereka. Hal ini merupakan evaluasi diri
dan keyakinan seperti tingkat kemampuan
seseorang. Karyawan PT. Boma Bisma Indra
(Persero) Surabaya dengan Kkarakteristik
tingkat pendidikan mulai dari SMA sampai
dengan S1, mempunyai efikasi diri yang
berbeda-beda. Dengan adanya efikasi diri
tersebut karyawan dapat melaksanakan tugas
dengan baik.

Karyawan akan lebih merasa bahwa
mereka akan melakukan tugas dengan baik,
upaya mereka akan semakin dimasukkan ke
dalam tujuan dan untuk mencapai tujuan



tersebut dengan mereka berkomitmen pada
organisasi. Karyawan yang menikmati pekerjaan
mereka, yang merasa bahwa ada saat-saat yang
membuat pekerjaan mereka menyenangkan dan
bermakna dan akan merasa berkompeten juga
akan berkomitmen untuk organisasi.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kepuasan
Kerja

Berdasarkan pengujian hipotesis diperoleh
hasil koefisien parameter sebesar 0,36 dan t
statistik sebesar 2,95 juga menunjukkan bahwa
pengaruh efikasi diri terhadap kepuasan kerja
berpengaruh signifikan dan positif. Berdasarkan
hasil pengujian peneliti didapat bahwa pengaruh
efikasi diri terhadap kepuasan kerja berpengaruh
signifikan dan positif, sehingga H4 diterima.
Hasil penelitian ini didukung hasil penelitian
terdahulu dari Adebomi (2012) bahwa efikasi
diri dapat berpengaruh secara langsung terhadap
kepuasan kerja.

Efikasi diri berhubungan dengan kepuasan
kerja jika karyawan memiliki efikasi yang
tinggi, maka akan cenderung berhasil dalam
tugasnya. Sehingga dapat meningkatkan
kepuasan atas apa Yyang dikerjakannya.
Sebaliknya jika karyawan memiliki efikasi diri
yang rendah bahkan kurang, maka karyawan
akan merasa gagal, dan dapat menurunkan
kepuasan atas pekerjaannya.

Hal tersebut didukung dengan karyawan
yang puas dengan jenis pekerjaannya, dan rekan
kerja yang mnedukung ia dalam bekerja. Karena
semakin karyawan mempunyai rekan kerja yang
solid dan selalu memberikan dukungan saat ia
bekerja, maka karyawan juga akan merasa puas.
Tidak hanya dari segi jenis pekerjaan, namun
juga dalam peran serta rekan kerja yang ada
dalam perusahaan.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Kepuasan Kerja

Berdasarkan pengujian hipotesis diperoleh
hasil koefisien parameter sebesar 0,24 dan t

statistik sebesar 2,99. Berdasarkan hasil
pengujian peneliti didapat bahwa bahwa
pengaruh  komitmen  organisasi  terhadap

kepuasan Kkerja berpengaruh signifikan dan
positif, sehingga H5 diterima.  Hasil penelitian
ini didukung hasil penelitian terdahulu dari Lau
(2012) dan Adebomi (2012).

Komitmen organisasi merupakan salah satu
faktor penting bagi keutuhan suatu organisasi.
Tanpa adanya komitmen organisasi yang kuat
dalam diri karyawan, maka perusahaan tidak
dapat mencapai visi dan tujuan dengan
maksimal. Penyebab dari komitmen organisasi
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pada tingkat sedang adalah kepuasan kerja
yang dirasakan karyawan.

Kepuasan kerja dapat dirasakan karyawan
dengan adanya jenis pekerjaan yang menarik.
Karyawan pada PT. Boma Bisma Indra
(Persero) Surabaya telah merasa berhasil jika
melakukan pekerjaan yang sulit, dan mereka
mempunyai tanggung jawab dalam pekerjaan
tersebut. Dalam hal pengawasan, karyawan
juga memperoleh dukungan yang besar dari
supervisor yang mempunyai kompetensi.

Interaksi antar rekan kerja di PT.Boma
Bisma Indra (Persero) Surabaya juga saling
mendukung antar satu dengan yang lain, dan
memiliki tanggung jawab yang baik terhadap
pekerjaan mereka. Sehingga karyawan merasa
puas dan berkomitmen utnuk tetap tinggal di
perusahaan.

Pengaruh Dukungan Otonomi terhadap
Kepuasan Kerja melalui  Komitmen
Organisasi

Hasil penelitian pengaruh tidak langsung
dukungan otonomi terhadap kepuasan Kkerja
melalui komitmen organisasi menunjukkan
nilai koefisien pengaruh yang lebih kecil yaitu
sebesar 0,0726 dari pengaruh langsung
variable dukungan otonomi terhadap kepuasan
kerja yaitu koefisien parameter sebesar 0,309.
Sehingga  komitmen  organisasi  bukan
merupakan mediator pengaruh dukungan
otonomi terhadap kepuasan kerja. Penelitian
ini menunjukkan bahwa H6 ditolak.

Hasil pengaruh tidak langsung dan
langsung ternyata komitmen organisasi bukan
merupakan variable mediator yang mampu
mempengaruhi  tingkat  kepuasan  kerja.
Dukungan otonomi yang diberikan supervisor
pada karyawan di PT. Boma Bisma Indra
(Persero) Surabaya memang merupakan
ancaman bagi karyawan yang merasa bahwa
karyawan kurang diberi kebebasan untuk
memilih, dan supervisor kurang memberikan
peluang pada karyawan untuk berinisiatif.

Berdasarkan hasil wawancara menyatakan
bahwa supervisor memang telah memberikan
peluang pada karyawan untuk mengeluarkan
pendapat dan ide baru mereka dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan. Namun untuk
keputusan terakhir masih dipegang pada
supervisor. Sehingga karyawan telah merasa
ide dan pendapat mereka sia-sia.

Karyawan yang terus-menerus merasa
bahwa mereka telah sia-sia mengeluarkan ide
dan pendapat mereka, karena keputusan
terakhir masih ada pada supervisor, maka
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan akan



berkurang. Namun kepuasan kerja tidak menjadi
penyebab  utama  terjadinya  komitmen
organisasi.

Hal tersebut didukung pada fenomena yang
ada pada PT. Boma Bisma Indra (Persero)
bahwa orientasi kepuasan kerja di masing-
masing karyawan itu berbeda, tidak hanya dari
penghasilan, dan kesempatan promosi. Namun
tingkat kenyamanan dalam bekerja, jenis
pekerjaan yang menarik dari beberapa aspek,
rekan kerja.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kepuasan
Kerja melalui Komitmen Organisasi

Hasil penelitian pengaruh tidak langsung
efikasi diri terhadap kepuasan kerja melalui
komitmen organisasi menunjukkan nilai
koefisien pengaruh yang lebih kecil vyaitu
sebesar 0,0853 dari pengaruh langsung variabel
efikasi diri terhadap kepuasan kerja vaitu
koefisien parameter sebesar 0,363. Sehingga
komitmen organisasi bukan merupakan mediator
pengaruh efikasi diri terhadap kepuasan kerja.
Penelitian ini menunjukkan bahwa H7 ditolak.

Hasil  tersebut  menunjukkan  bahwa
kepuasan kerja tidak menjadi penyebab utama
terjadinya komitmen organisasi. Fenomena yang
ada pada PT. Boma Bisma Indra (Persero)
Surabaya menunjukkan  bahwa  orientasi
kepuasan kerja yang dirasakan masing-masing
karyawan itu berbeda. Kepuasan kerja tidak
hanya diukur melalui gaji dan kesempatan
promosi, namun juga tingkat kenyamanan dalam
bekerja. Jenis pekerjaan yang akan dijalankan
karyawan juga mempengaruhi kepuasan Kerja,
bentuk pengawasan atau dukungan yang
diberikan supervisor, dan interaksi antar rekan
kerja.

Hal tersebut didukung dengan adanya
fenomena dari salah satu indikator komitmen
organisasi bahwa karyawan kurang mempunyai
kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas
tujuan dan nilai-nilai organsasi, karena
karyawan merasa bahwa PT. Boma Bisma Indra
(Persero) Surabaya tidak memberi inspirasi bagi
diri mereka dalam mencapai prestasi kerja. Salah
satu penyebab kecilnya komitmen organisasi
tersebut adalah kurangnya dukungan otonomi
yang diberikan kepada karyawan dalam hal
memberi peluang pada karyawan untuk
menciptakan ide dan membuat keputusan dalam
menyelesaikan tugas.

Karyawan memang diberi kebebasan dalam
menciptakan ide, namun dalam hal keputusan
akhir masih dipegang oleh atasan. Sehingga
karyawan merasa bahwa supersivor
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mengendalikan karyawan dengan keputusan
akhir tersebut.

Adanya  karakeristik  dari  tingkat
pendidikan yang brvariasi mulai dari SMA,
D1, D2, D3, dan S1 dan lama kerja mulai dari
1 — 5 tahun, 6 — 10 tahun, 11 — 15 tashun, dan
> 16 tahun yang menyebabkan karyawan

merasakan adanya senioritas. Sehingga
karyawan kurang memiliki efikasi diri,
misalnya tidak memiliki perasaan mampu
untuk menyelesaikan tugas tepat waktu karena
kurang memiliki pengalaman kerja yang
memadai. Rendahnya tingkat efikasi diri
karyawan, maka karyawan juga akan merasa
tidak puas terhadap pekerjaan tersebut.

KESIMPULAN

Berdasarkan  hasil  penelitian dan
pembahasan dapat ditarik kesimpulan yaitu :
(1) dukungan otonomi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi, (2)
dukungan otonomi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, (3) efikasi
diri  berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi, (4) efikasi diri
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan  kerja,  komitmen  organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, (6) komitmen organisasi tidak
memediasi dukungan  otonomi terhadap
kepuasan kerja, dan (7) komitmen organisasi
tidak memediasi pengaruh efikasi diri terhadap
kepuasan Kerja.

SARAN

Berdasarkan simpulan diatas maka
peneliti menyarankan beberapa hal yaitu : (1)
diharapkan perusahaan  juga  mampu
memahami  dan  memenuhi  kebutuhan
karyawannya tidak hanya dari segi non
materiil tetapi juga materiil berupa gaji dan
kesempatan promosi yang menjadi kebutuhan
vital bagi karyawan dalam kepuasan kerja, (2)
salah satu cara meningkatkan efikasi diri
karyawan, diperlukan suatu dukungan yang
lebih dari supervisor, lebih menghargai
karyawan untuk tidak memandang berbeda
dari segi lama kerja. Selain itu juga diperlukan
memberikan  pelatihan  penguasaan dan
pencapaian kinerja, yang mana karyawan harus
lebih bertanggung jawab terhadap kinerja
mereka, (3) salah satu cara meningkatkan
komitmen organisasi, PT. Boma Bisma Indra
(Persero) Surabaya yaitu dengan memberikan
kebebasan pada karyawan untuk memilih
sebuah pilihan, meminimalkan tekanan untuk
melakukan pekerjaan dengan cara tertentu, dan



mendorong karyawan untuk lebih berinisiatif,
dan (4) bagi peneliti selanjutnya diharapkan
melakukan penelitian dengan menggunakan
variabel diluar variabel bebas yang digunakan
peneliti untuk menguji kembali pengaruhnya
variabel lain terhadap kepuasan kerja.
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